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AYUNTAMIENTO DE GRANADA

Recursos Humanos Organizacion Ciudad Inteligente Digitalizacion e Innovacion

PROTOCOLO ACOSO SEXUAL

PROTOCOLO PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL

EL SR. CONCEJAL DELEGADO DE RECURSOS HUMANOS, ORGANIZACION, CIUDAD INTELIGENTE,
DIGITALIZACION E INNOVACION

HACE SABER:

Que la Junta de Gobierno Local, en sesiéon ordinaria celebrada el dia 26 de julio de 2024, adoptd, entre otros, el
siguiente acuerdo que literalmente dice:

“Visto expediente nim. 10.687/2024 de Recursos Humanos relativo a la aprobacion Protocolo para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo del Ayuntamiento de Granada y sus
organismos dependientes.

Visto el informe de fecha 23 de julio de 2024, emitido por la Técnica de Administracion General, con el conforme
Director General de Recursos Humanos, relativo al Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al
acoso sexual y acoso por razon de sexo del Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes, que
basicamente dice:

“En relaciéon con el nuevo Protocolo para la prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo del Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes, SE INFORMA:

PRIMERO.- En Ila Constitucién Espariola se reconoce como derechos fundamentales, entre otros: la dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (articulo 10.1), la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo en sentido amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad
fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1).

Ademas, en su articulo 9.2 dispone que corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica,
cultural y social;

A su vez, en su articulo 35.1 incorpora el derecho a la no discriminacion por razén de sexo en el ambito de las
relaciones de trabajo, derecho que enlaza con lo dispuesto por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
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Riesgos Laborales, que establece el derecho de los trabajadores y de las trabajadoras a una proteccién eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo, mediante la prevencion de los riesgos derivados del trabajo.

En la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. En su articulo 48.1. y 48.2 viene a
establecer la obligatoriedad de proteger a los trabajadores y trabajadoras de situaciones de acoso sexual mediante la
elaboracion de un protocolo de acoso y posterior sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo con medidas
negociadas con la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras.

Asi, todas las empresas, sean del tamafio que sean, tienen la obligacion de promover condiciones de trabajo que
eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Conforme al articulo 62 de la misma ley se establece que para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo, las Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un
protocolo de actuacion.

Asi también la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, en su articulo
13.1 dispone:

“1. En el marco de lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en la legislacién autonémica, las
administraciones publicas, los organismos publicos y los 6érganos constitucionales deberan promover condiciones de
trabajo que eviten las conductas que atenten contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos o protocolos especificos para su prevencion, deteccion temprana,
denuncia y asesoramiento a quienes hayan sido victimas de estas conductas.”

A nivel autonémico la ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia,
tras definir el acoso sexual y por razén de sexo , obliga a adoptar las medidas necesarias para crear entornos
laborales libres de acoso y elaborar protocolos con las medidas de prevencion y proteccion adecuadas.

Ya en el ambito local, concretamente en el Plan de Igualdad de Empresa del ayuntamiento de Granada y sus
organismos dependientes, aprobado por acuerdo de Junta de Gobierno Local de 5 de abril de 2019, en su egje 6,
concretamente en el punto 6.1 se establece como objetivo el “Integrar la perspectiva de género en la prevencion de
riesgos laborales y en la salud laboral del ayuntamiento, asi como prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual
y por razon de sexo y proteger situaciones sde especial vulnerabilidad’.

SEGUNDO.- Asi conforme a todo lo anterior, en la Comisién de Igualdad celebrada el dia 12 de marzo de 2024 entre
los puntos del orden del dia a tratar se incluyd como punto 3° la Propuesta texto Protocolo para prevencion, deteccion
y actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y por orientacion sexual del Ayuntamiento de Granada y
sus organismos dependientes, acordandose el constituir una Comision de Trabajo en la que participarian las
diferentes secciones sindicales con representacion, asi como miembros del area de Recursos Humanos y del area de
lgualdad, en aras a concretar el texto de los futuros protocolos.
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Se han mantenido cinco reuniones de trabajo, obteniéndose un texto final. Siendo este incluido el en el orden del dia
de la Comisién de Igualdad celebrada el dia 11 de julio de 2024, resultando aprobado el mismo por unanimidad de los
presentes.

TERCERO.- Tras esta aprobacion, se ha sometido a la Mesa General de Negociacion, la que en su sesion de 23 de
julio del corriente ha aprobado por unanimidad la propuesta del mencionado texto de protocolo.

CUARTO.- De conformidad con lo dispuesto en el articulo 38.3 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, para la validez y eficacia
de los Acuerdos adoptados en la Mesa de Negociacion, sera necesaria su aprobacion expresa y formal por el 6rgano
de gobierno de la Administracion Publica.

Por lo que procede elevar propuesta del Concejal Delegado de Recursos Humanos, Organizacion, Ciudad Inteligente,
Digitalizacién e Innovacion a la Junta de Gobierno Local, para aprobacion del Protocolo para la prevencion, deteccion
y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo del Ayuntamiento de Granada y sus organismos
dependientes, de conformidad con el texto que se inserta a continuacion: (...)

Es cuanto se informa a esa Delegacion, no obstante resolvera lo que estime procedente a derecho.”

Por todo ello, se estima procedente y asi a propuesta del Teniente de Alcalde Delegado de Recursos Humanos,
Organizacion, Ciudad Inteligente, Digitalizacion e Innovacion, la Junta de Gobierno Local, por unanimidad de los
presentes, acuerda: Aprobar el Protocolo para la prevencion, deteccién y actuacion frente al acoso sexual y acoso
por razén de sexo del Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes, de conformidad con el texto que se
inserta a continuacion:

“PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO DEL AYUNTAMIENTO DE GRANADAY SUS ORGANISMOS DEPENDIENTES.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

El Ayuntamiento de Granada, sus organismos dependientes consideran el acoso sexual y el acoso por razon de sexo
un comportamiento intolerable, por lo que se compromete a:

- Declarar formalmente su rechazo a todo tipo de acoso sexual o de acoso por razon de sexo, en todas sus formas o
manifestaciones.

- Promover una cultura de prevencion contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a través de actuaciones
formativas e informativas de sensibilizacion a todo su personal, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento
estricto.

- Denunciar, investigar y sancionar cualquier conducta que pueda ser constitutiva de acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

BOP

Pagina 85 de un total de 193

Pagina 3 de 23

CVE: BOP-GRA-2024-154021 |

N° 154 - viernes 09 de agosto de 2024

(o]
g
o]
c
[
S
)
o
o
=
>
o
o
8
@
T
—
8
o
o
o
<
=
7]
o
[o}
om

BOP




-Disponer de la organizacion especifica y determinar procedimientos agiles de intervencion y de acompafiamiento
para atender y resolver estas situaciones con la maxima celeridad y dentro del plazo establecido en este protocolo.

- Acompanar y asesorar a las victimas de acoso sexual y el acoso por razoén de sexo.

-Garantizar la seguridad, la integridad, confidencialidad y la dignidad de las personas afectadas y aplicar las medidas
sancionadoras pertinentes.

Estos compromisos son publicos y se comunicaran a todo el personal del Ayuntamiento de Granada y sus
organismos dependientes.

MARCO NORMATIVO.

* En el ambito internacional:

Hay que hacer mencién a la Convencion sobre la “Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la Mujer”
(1979) en la que se exige la adopcion de las medidas adecuadas para eliminar la discriminaciéon contra la mujer en
todos los ambitos, incluyendo especificamente el lugar de trabajo (art. 11).

También la Resolucion 48/104 de la Asamblea General de Naciones Unidas, relativa a la Declaracién sobre la
eliminacion de la violencia contra la mujer (1993), donde se incluye el acoso como una forma de violencia contra las
mujeres, prohibiéndolo en el trabajo, en las instituciones educacionales y en otros lugares (art. 2.b), alentando a los
Estados Miembros a que se establezcan sanciones penales, civiles y administrativas (art. 4.d-f).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en su Convenio 190, sobre la Violencia y el Acoso (2019), reconoce
el derecho a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso, incluidas la violencia y el acoso por razén de sexo y
género y la obligacion para los Estados Miembros de respetar, promover y asegurar este derecho adoptando medidas
con un enfoque inclusivo, integrado y con perspectiva de género.

Asimismo, la ONU con los Principios de Yogyakarta (2006), sobre la Aplicacién de la Legislacion internacional de
Derechos Humanos en relacién con la orientacion sexual y la identidad de Género, extiende explicitamente la
Declaracién Universal de los Derechos Humanos a las personas homosexuales, bisexuales, transexuales y
transgénero, cuyos derechos ya estaban incluidos implicitamente en el articulo segundo de la mencionada
Declaracion Universal bajo los genéricos «o de cualquier otra indole» y «o cualquier otra condiciony».

En la Resolucién de la Asamblea General de la ONU: Derechos Humanos, Orientacion Sexual e Identidad de Género,
de 4 de junio de 2012, se promovia la condena de la discriminacion contra personas por motivos de orientacion
sexual e identidad de género, e instaba a los Estados dentro de los parametros de las instituciones juridicas de sus
sistemas a eliminar, alla donde existan, las barreras que enfrentan las lesbianas, los gais y las personas bisexuales,
trans e intersex (LGTBI) en el acceso a la participacion politica y otros ambitos de la vida publica, asi como evitar
interferencias en su vida privada.

* En el ambito europeo:

Hay que destacar La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea que consagra el derecho a no sufrir
discriminacion por razén de sexo y en este dmbito existen diversas Directivas que prescriben la prevencion y sancion
del acoso sexual, como la Directiva 2006/54/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y
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de trato entre hombres y mujeres en el ambito del empleo y la ocupacion, la Directiva 2004/113/CE relativa a la
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro, que definen y condenan
el acoso y el acoso sexual, la Directiva 2012/29/UE por la que se establecen normas minimas sobre los derechos, el
apoyo y la proteccién de las victimas de delitos, que reconoce el acoso sexual como una manifestacion de la
violencia de género, cuya finalidad es garantizar que las victimas reciban la informacion, apoyo y proteccion
adecuadas.

También hay que hacer mencién al Convenio del Consejo de Europa para prevenir y combatir la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica de 2011 (Convenio de Estambul), asi como a la Resolucion del Parlamento Europeo
(2018) sobre las medidas para prevenir y combatir el acoso sexual y psicologico en el lugar de trabajo, los espacios
publicos y en la vida politica de la Union.

En este ambito deben mencionarse ademas las Resoluciones del Parlamento Europeo del 18 de enero de 2006 y del
24 de mayo de 2012, relativas a la igualdad de derechos de lesbianas y gais y a la lucha contra la discriminacién y la
homofobia; la Directiva 2000/78/CE, del Consejo, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de
trato en el puesto de trabajo y en el empleo y la ocupacion; y la Carta de Derechos Fundamentales de la Union
Europea, que consagra la prohibicion de discriminacién por orientacion sexual como derecho primario de la Union.

* En el ambito Nacional:

En la Constitucion Espafola se reconoce como derechos fundamentales la dignidad de la persona, los derechos
inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no
discriminacion por razén de sexo en sentido amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral,
asi como a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar
y a la propia imagen (articulo 18.1).

Ademas, en su articulo 9.2 dispone que corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica,
cultural y social;

A su vez, en su articulo 35.1 incorpora el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de las
relaciones de trabajo, derecho que enlaza con lo dispuesto por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales, que establece el derecho de los trabajadores y de las trabajadoras a una proteccion eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo, mediante la prevencion de los riesgos derivados del trabajo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, define acoso sexual y por
razén de sexo (art. 7 y 8) y da un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
definiendo estas conductas y atribuyendo a las Administraciones Publicas el deber general de remover los obstaculos
que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, estableciendo, en el ambito de sus competencias, medidas efectivas de proteccion frente al
acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

Esta ley obliga a los Poderes Publicos a adoptar las medidas necesarias para su erradicacion en todas sus formas
(art. 14.5), y donde las Administraciones Publicas tienen que establecer medidas efectivas de proteccion frente al
acoso sesual y al acoso por razon de sexo (art. 51 e) y considerarse dentro de la proteccién, promocion y mejora de
la salud laboral (art. 27), garantizando el tratamiento reserado de las denuncias y la identificcion de la personas
responsable de atender a quienes formulen una queja o denuncia (art. 62 ¢ y d), imponiendo a las empresa medidas
especificas de prevencion (art. 48).
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También la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual y en concreto hay
que tener en cuenta lo previsto en su articulo 13 parrafos 1 y 2, donde se obliga “..las administraciones
publicas...deberédn promover condiciones de trabajo que eviten las conductas que atenten contra la libertad sexual y
la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos
los cometidos en el ambito digital. Asimismo, deberan arbitrar procedimientos o protocolos especificos para su
prevencion, deteccion temprana, denuncia y asesoramiento a quienes hayan sido victimas de estas conductas.

2. Las administraciones publicas competentes y sus organismos vinculados o dependientes promoveran la
informacion y sensibilizacion y ofreceran formacion para la proteccién integral contra las violencias sexuales al
personal a su servicio, autoridades publicas y a los cargos publicos electos”.

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativa y de orden social, recoge en su Capitulo lIl.
Medidas para la aplicacion del principio de igualdad de trato en su art. 28: “El acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual se consideran en todo caso actos
discriminatorios”.

Ademas, tanto el articulo 14 del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, reconoce que el personal empleado publico tiene, entre otros, el
derecho de caracter individual al respeto de su intimidad, orientacion sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo,
especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral.

De igual modo, el articulo 4 del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre, contempla en su letra e) que los trabajadores y las trabajadoras tienen, entre otros derechos basicos, el
derecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente al
acoso sexual y al acoso por razdon de sexo.

Asimismo, el articulo 52 del Estatuto Basico del Empleado Publico establece los deberes del personal empleado
publico, de modo que han de actuar con sujecion, entre otros principios, al principio de igualdad entre mujeres y
hombres. Y en el articulo 53 se de-termina que la conducta del personal empleado publico se basara en el respeto de
los Derechos fundamentales y las libertades publicas, evitando toda actuacion que pueda producir discriminacion
alguna por razén de género, sexo, orientacion sexual o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

* En el ambito Autonémico:

En el Estatuto de Autonomia de Andalucia se recoge la prohibicion de discriminacion, asi como la garantia a la
igualdad de género.

La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia (modificada por Ley
9/2018, de 8 de octubre) define el acoso sexual y por razén de sexo y obliga a adoptar las medidas necesarias para
crear entornos laborales libres de acoso y a elaborar protocolos con las medidas de prevencion y proteccion
adecuadas.

Establece también la obligacion de proteger frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo tanto en el ambito de
la Administracion Publica como en el de las empresas privadas.

Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencion y proteccion integral contra la violencia de género de
Andalucia (modificada por Ley 7/2018, de 30 de julio), incluye entre las manifestaciones de la violencia de género, el
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acoso sexual y por razon de sexo, asi como el ciberacoso y prevé medidas de sensibilizacion, prevencion y
proteccion frente a esta manifestacion de la violencia de género.

Acuerdo de 26 de junio de 2019, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueba la formulacion del Plan Estratégico
para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2020-2026, tiene como finalidad establecer, con la participacion
de todas las partes interesadas, las directrices, los objetivos estratégicos y las lineas basicas de intervencion que
orientaran las actividades de los poderes publicos en Andalucia, en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
con el fin ultimo de alcanzar la democracia paritaria y la plena incorporacion de las mujeres en orden a superar
cualquier discriminacion social, politica, econémica o laboral.

La Ley 8/2017, de 28 de diciembre, para garantizar los derechos, la igualdad de trato y no discriminacion de las
personas LGTBI y sus familiares en Andalucia, recoge en su articulado medidas en el ambito laboral y concretamente
impulsa las actuaciones y medidas de difusién y sensibilizacion, asi como coédigos de conducta y protocolos de
actuacion, que garanticen estos derechos.

* En el ambito local

Hay que hacer mencion a la puesta en marcha del Plan de Igualdad de Empresa de aplicacion al Ayuntamiento de
Granada y a los organismos dependientes del mismo, a través del que se le da respuesta a las obligaciones
normativas de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombre y la Ley
12/2007, de 26 de noviembre para la Promocioén de la Igualdad de Género en Andalucia, antes mencionadas.

Este Plan de Igualdad ha tenido una vigencia de 4 afios, habiendo sido aprobado por acuerdo de Junta de Gobierno
Local de fecha 5 de abril de 2019 y en su Eje 6 denominado “Salud laboral y situaciones de especial proteccion”, se
establece como objetivo 6.1 Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales y en la salud
laboral del Ayuntamiento, asi como prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo y proteger
situaciones de especial vulnerabilidad y como medida a atender se establecio la numero 6.1.2 en la que se establecia
la necesidad de “Elaboracion de un protocolo especifico de prevencién y proteccion a trabajadoras victimas de
violencia de género”, todo lo que viene a constituir el germen de este protocolo.

MARCO CONCEPTUAL

Acoso sexual por cualquier via que se produzca

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, no deseado, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Todo ello desarrollado en el ambito de la organizacién y direccién de una persona empleadora o en relacién o como
consecuencia de una relacion laboral, realizada tanto por personas superiores jerarquicas, como por comparieras o
compafieros o inferiores jerarquicos, ya que tienen como objetivo crear un entorno laboral hostil, ofensivo,
intimidatorio poniendo en peligro la estabilidad fisica y emocional, asi como el desempefio profesional y laboral de la
persona acosada.

Acoso por razén de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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***Se incluye Anexo | Relaciéon de conductas y actitudes relativas a acoso sexual, por razén de sexo.

OBJETO

El presente Protocolo tiene como objetivo establecer un conjunto de medidas para la prevencién, sensibilizacion,
formacion, intervencion y erradicacion del acoso sexual, acoso por razén de sexo, de todas las personas que trabajen
en el Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes.

Asimismo, fomentar la elaboracion y la puesta en marcha de practicas que favorezcan un entorno libre de cualquiera
de los tipos de acoso a los que se refiere el presente Protocolo, posibilitando el respeto entre las personas
trabajadoras del Ayuntamiento y sus organismos dependientes y la proteccién de su dignidad e integridad y su
derecho a la salud en el trabajo.

AMBITO DE APLICACION

El Protocolo se aplica a las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, que se produzcan en relacion con el
trabajo y como resultado del mismo.

El presente Protocolo protege a todo el personal del Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes,
independientemente de cual sea su relacion laboral, la duracién de ésta o su nivel jerarquico.

Se aplicara también a personas que estén en practicas, voluntariado, etc., y presten sus servicios en el Ayuntamiento
de Granada o sus organismos dependientes y estén bajo la direccion y organizacion de estos.

A efecto de este protocolo, estara incluida toda forma en que pueda producirse el acoso sexual o por razén de sexo,
incluyendo el realizado a través de medios tecnoldgicos, informaticos o ciberacoso.

MEDIDAS DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

El Ayuntamiento de Granada llevara a cabo actuaciones de deteccion, sensibilizacion, prevencion y formacion para
evitar los comportamientos acosadores, por lo que adoptara las siguientes medidas:

1.- Medidas de difusion, informacion y comunicacion.
2.- Medidas de formacion, sensibilizacion y concienciacion de toda la plantilla municipal.
3.- Medidas de asesoramiento y consulta.

4.- Medidas de estudio, diagndstico y evaluacion.

1.- Medidas de difusion, informacién y comunicacién

El protocolo se difundira de forma que llegue a ser conocido por todo el personal empleado municipal incluido en el
ambito de aplicacion de este protocolo.
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Atales efectos, se realizaran las siguientes acciones:

Publicacion de este protocolo en el respectivo portal web o intranet del personal. También se hara difusion de la
normativa relativa a las sanciones administrativas y penales que pueden ser impuestas a quienes realicen actos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

2.- Medidas de formacion, sensibilizaciéon y concienciacion de toda la plantilla municipal

A través de colaboracién entre las areas de Igualdad, Recursos Humanos y de la representacion legal de la personas
trabajadoras se llevaran a cabo la realizacion de sesiones de informacion y sensibilizaciéon, asi como campafias
especificas explicativas del contenido del protocolo, por medio de charlas, jornadas, folletos, material informativo o
cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y
por razén de sexo, asi como en la forma de actuar en caso de producirse dichas conductas.

Se hara especial hincapié en la formacién de aquellas personas que sean responsables de la realizaciéon de los
diferentes trabajos que son necesarios para implementar el presente Protocolo.

Se llevara a cabo de manera anual una formacion transversal a mandos intermedios y superiores sobre los tipos de
acoso contemplados en el presente protocolo, sobre funcionamiento del mismo, asi como de buenas practicas en la
materia, incluyendo contenidos relacionados con la prevencion de conductas de acoso: resolucién de conflictos,
habilidades sociales y personales, gestion del estrés, etc.

3.-Medidas de asesoramiento y consulta

Se establecera un correo electronico especifico, para realizar consultas y solicitar asesoramiento sobre este
protocolo, que debe ser de conocimiento general para todo el personal municipal. Esta medida se realizara por la
Delegacién competente en materia de Recursos Humanos en colaboracion con la Delegacién competente en materia
de Igualdad.

4.- Medidas de estudio, diagndstico y evaluacion

El Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes promoveran, la realizacion y difusion de estudios de
caracter general sobre la presencia o incidencia de este tipo de conductas entre el personal municipal y las
caracteristicas que presenta, ademas de sobre percepciones y conocimiento de situaciones de acoso sexual, acoso
por razon de sexo, por parte de dicho personal.

El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales o la Direccién General competente por razén de la materia, valorara
la necesidad de realizar estudios que permitan la identificacion de factores psicosociales de estos tipos de acoso;
entre los que debe incluirse un adecuado disefio y aplicacién de evaluacion y control de los factores de riesgo
psicosociales; la inclusién de cuestionarios complementarios validados sobre acoso sexual, acoso por razén de sexo,
en los protocolos de vigilancia de la salud vigentes; el establecimiento de un sistema de informacion, consulta y
asesoramiento que salvaguarde el anonimato (correo electrénico, buzén.).

Ademas, se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo sobre casos e intervenciones de los diferentes
casos de acoso, su gravedad y consecuencias.
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La publicacion de estos datos se hara respetando en todo momento el anonimato de las personas implicadas y con la
maxima profesionalidad.

PRINCIPIOS Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

La utilizacidon de este protocolo no impide que cualquier persona comprendida en su ambito de aplicacion, pueda
acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva. Asi, en cuanto
se tenga conocimiento de la existencia de cualquier proceso judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro
procedimiento administrativo, se suspendera la aplicacion del presente protocolo, sin menoscabo de aquellas
medidas de caracter preventivo que se consideren necesarias.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento cabe sefialarse las siguientes:

- Diligencia y celeridad: el procedimiento sera agil y rapido, ofrecera credibilidad, transparencia y equidad. La
investigacion y la resolucion sobre los hechos reclamados o denunciados deben ser realizadas con la debida
profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el
menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

- Respeto y proteccién a las personas: el Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes adoptaran las
medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras. Las actuaciones o diligencias deben realizarse
con la mayor discrecién, prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningun caso
podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Las personas implicadas podran hacerse acompanar por alguien
de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a estar informadas de la
evolucioén de la denuncia.

- Respeto a los derechos de las partes: la investigacion de la reclamacion, queja o denuncia tiene que ser
desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas. El protocolo ha de
garantizar, en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona
reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que se derivan de una situacién de acoso.

- Imparcialidad y contradiccion: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para
todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la
busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

- Investigacion exhaustiva de los hechos, confidencial y basada en los principios de contradiccién y oralidad, que se
resolvera tras oir a las personas afectadas y garantizando la imparcialidad de cualquier actuacion.

- Confidencialidad y anonimato: las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligaciéon de guardar una
estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.

- Sigilo: es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este protocolo de
mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razon de su cargo en el ejercicio de la
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investigacion y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacion
obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

- Prohibicion de represalias: se garantizara, que en el &mbito de la institucién no se produzcan represalias contra las
personas que denuncien, testifiquen, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las
personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismos o frente a terceras personas.

- Proteccion y garantia de indemnidad: se asegurara, que las personas reclamantes que consideren que han sido
objeto de acoso, las que presten asistencia en cualquier momento del proceso de acuerdo con el presente protocolo
(por ejemplo, facilitando informacién), no sean objeto de intimidaciéon, amenaza, violencia sobre su persona, su
familia o sobre sus bienes, trato injusto o desfavorable, persecucion, discriminacion o represalia de ningun tipo.

- Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas-Salvaguarda de derechos en el desarrollo
de la actividad laboral: se protegera a la persona reclamante desde el punto de vista de la seguridad y la salud laboral
y se intervendra para impedir que continden las presuntas situaciones de acoso.

- Derechos de abstencion y recusacion: respecto de las posibles recusaciones o abstenciones de las personas
nombradas para actuar a lo largo del procedimiento, se tendra en cuenta lo previsto en la ley 40/2015, de 1 de
octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

- Proteccion de datos: los datos de caracter personal que se generen en la aplicacion de este protocolo se regiran por
la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales y
por el Reglamento general de proteccion de datos (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de
abril de 2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y
a la libre circulacion de estos.

- Enfoque de género y derechos humanos en todo el procedimiento.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento regulado en el presente protocolo se articulara a través de las siguientes fases:

a) Fase 1: Iniciacion del procedimiento.

Con el fin de garantizar la confidencialidad en la aplicaciéon del protocolo, se debera establecer un buzén de correo
electrénico, cuyo uso es exclusivo para la presentacién de las comunicaciones y solicitudes de activacion del
protocolo, y al que solo tendra acceso el personal designado por la Direccion General de Recursos Humanos, siendo
esta la unidad receptora que estara conformada por dos personas funcionarias, que deberan disponer de la
formacion necesaria en la materia.

1. El procedimiento de actuacion frente a situaciones de acoso sexual y el acoso por razén de sexo se iniciara a partir
de la presentacion de una solicitud, reclamacion, queja o denuncia, presentada de forma telematica para la activacion
del presente protocolo (en adelante, “comunicacion”), conforme al modelo que se recoge en el Anexo |l.

Dicho modelo se encontrara disponible en el respectivo portal web o intranet del personal municipal.
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2. La unidad responsable de la recepciéon y tramitacion de la comunicacion de presunto acoso sera la Direccion
General de Recursos Humanos, ésta dispondra de los medios adecuados para garantizar la confidencialidad de la
informacién, asi como para evitar su difusion mas allda del ambito de las personas que intervengan en el
procedimiento.

3. Estan legitimados para presentar la comunicacion:

a) La persona presuntamente acosada.

b) La representacion sindical de la persona presuntamente acosada.

c) Cualquier persona que tenga conocimiento de un caso de acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

En el caso de que la denuncia sea presentada por persona distinta a la que sufra el presunto acoso, se pondra en
conocimiento de la Direccion General de Recursos Humanos, que sera quien recepcione y tramite la comunicacion
de presunto acoso, desde ahi se recabara el consentimiento expreso de la persona presuntamente acosada (Anexo
Il) para realizar las actuaciones reguladas en el presente protocolo.

4. En ningun caso seran objeto de tramitaciéon denuncias anonimas.

b) Fase 2: Valoracion inicial de la comunicacion: Apertura expediente informacién reservada

La Direccion General de Recursos Humanos, en el plazo maximo de dos dias habiles, (desde la recepcion de la
solicitud) designara persona impulsora para llevar a cabo la realizacion de las actuaciones propias a una Informacion
Reservada (conforme art. 55.2 ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas), remitiéndole copia de la comunicacion recibida relativa a presunto acoso sexual, por
razén de sexo.

La persona impulsora designada, que debera poseer la formacion necesaria en la materia, en el plazo maximo de
cinco dias habiles, realizara las actuaciones que resulten oportunas, con el objeto de determinar, con la mayor
precision posible, los hechos acaecidos, la identificacion de la persona o personas que pudieran resultar
responsables y las circunstancias relevantes que concurran en unos y otros.

A tal efecto, podra solicitar la colaboracion del Servicio de Prevencion y de personal del Servicio de Igualdad, asi
como también se podra solicitar asesoramiento experto, para que se informe sobre la situacion previa de los riesgos
psicosociales en la unidad implicada, asi como de otros datos sobre posibles antecedentes y/o indicadores de interés
para el caso.

3. Ala vista de las citadas actuaciones, la persona impulsora debera adoptar alguna de las siguientes decisiones:

12. Proponer al 6rgano competente el archivo de las actuaciones, motivando su decision, en alguno de los siguientes
supuestos:

a) Desistimiento de la persona legitimada para presentar la comunicacion.

b) Falta de consentimiento para la tramitacién del procedimiento, cuando la comunicacién de presunto acoso hubiese
sido presentada por persona distinta a la presuntamente acosada.
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c) Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

d) Abrir la fase de investigacion, en el caso de que se apreciasen indicios que fundamenten la presunta situacion de
acoso por razén de sexo o de acoso sexual, pudiendo proponer al érgano competente la aplicacion de las medidas
cautelares necesarias, a la vista de los resultados de las actuaciones realizadas.

c) Fase 3: Investigacion.

Para el caso de que aprecien indicios que fundamenten la presunta situacién de acoso para situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo, se creara un Comité Asesor que estara compuesto por:

* Una Persona empleada publica del Ayuntamiento.

*Un/a técnico/a con formacién adecuada en la materia.

Los titulares anteriores, asi como los suplentes de los mismos, seran designados por la Direccion General de
Recursos Humanos.

* Una persona designada a propuesta de las Junta de Personal y Comité de Empresa del Ayuntamiento de Granada y
sus organismos dependientes.

(También se designara por titular y suplente)

En el seno del propio comité se designaran quienes de sus miembros desempefiardn los cargos de secretaria y
presidencia.

El quérum minimo para la valida constitucién de este comité es de tres personas.

Ademas el comité podra contar con una persona experta en materia de igualdad y acoso sexual y por razén de sexo,
designada al efecto (con voz, pero sin voto).

Al personal del Comité Asesor le sera de aplicacion las causas de abstencién y recusacion establecidas en la ley
40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

En la composicion del comité se atendera al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Las personas miembros del comité seran designadas por plazo maximo de cuatro afios.

En cualquier momento, a través de resolucién motivada, estas personas, miembros del comité podran ser sustituidas.

1. El Comité llevara a cabo una investigacion, en el plazo maximo de un mes.

La investigacion de los hechos se realizara mediante la practica de distintas pruebas como entrevistas a las partes,
entrevistas a testigos, visitas de inspeccion al lugar, testimonios, revisién de documentacion, etc.

En todo caso esta investigacion debe ser impulsada de oficio, efectuandose de manera inmediata, rigurosa,
minuciosa y objetiva estableciendo un control documental de las actuaciones realizadas.
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En las entrevistas se debera tomar declaracion a la persona presuntamente acosada, a las personas que efectien
declaraciones testificales, si las hubiese, y al presunto/a acosador/a.

Durante la declaracion, las personas intervinientes podran estar acompanadas por una persona de su eleccion.

En la toma de declaracion se escuchara a las partes y las/los testigos/as bajo el principio de neutralidad en la
intervencion.

La declaracion comenzara por la persona presuntamente acosada, continuando con el/la presunto/a acosador/a, las
personas que efectlen la prueba testifical que proponga la persona presuntamente acosada, y finalmente, las
personas que efectuen la prueba testifical que proponga el/la presunto acosador/a.

La investigacion se desarrollara con el mayor respeto a los derechos de las partes afectadas, que tendran derecho a
conocer la documentacién que obre en el procedimiento, garantizandose, en todo caso, el cumplimiento de la
normativa de proteccion de datos de caracter personal.

Durante la tramitacion del procedimiento, las personas interesadas podran presentar alegaciones y aportar
documentos u otros elementos de juicio, que podran ser tenidos en cuenta tenidos en cuenta por el Comité.

Asimismo, podran proponer la practica de pruebas sobre los hechos relevantes para la decision del procedimiento,
propuesta que el Comité soélo podra rechazar cuando sean manifiestamente improcedentes o innecesarias, mediante
decision motivada.

2. La persona que ostente la secretaria del Comité realizara las actuaciones pertinentes para recabar la informacion
complementaria que pueda existir con objeto de determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacion de
acoso, de lo que se informara a la persona presuntamente acosadora.

A tales efectos, todas las Areas y Direcciones Generales del Ayuntamiento de Granada, asi como las de sus
organismos dependientes deberan colaborar con la persona que ostente la secretaria del Comité, con el fin de
recabar todos los elementos de juicio necesarios para concluir la investigacion.

3. Al término de dicha investigacion, la persona que ostente la secretaria redactara un informe, con el contenido
minimo siguiente:

a) Relacion nominal de las personas que han participado, componentes del Comité, la persona presuntamente
acosada, la persona presuntamente acosadora y las personas que han efectuado las declaraciones testificales.

b) Antecedentes de hecho, circunstancias de la comunicacion de presunto acoso, agravantes que pudieran darse
como: reincidencia, alevosia, abuso de superioridad o confianza, nimero de personas afectadas, presiones o
coacciones sobre las personas afectadas, personas que han efectuado las declaraciones testificales, etc.
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c) Relacién de intervenciones realizadas a lo largo del proceso, argumentos expuestos por las partes, testimonios,
comprobacion de pruebas, cuestionarios, diligencias practicadas.

d) Resumen cronoldgico de los principales hechos.

e) Declaracion de posible existencia o no de conducta de acoso sexual y por razén de sexo.

f) Propuesta de medidas correctoras y paliativas.

h) Otras que se estimen (como concurrencia de atenuantes o agravantes a tener en cuenta).

Este informe se elevara al Comité para su aprobacion y que sera remitido a la Direccion General de Recursos
Humanos.

d) Fase 4: Finalizacion del procedimiento.

1. Una vez recibido el informe, la Direccién General de Recursos Humanos, en un plazo maximo de diez dias habiles
desde su recepcion, realizara informe-propuesta que elevara a la persona titular de la Concejalia Delegada de
Recursos Humanos para que proceda a adoptar alguna o algunas de las decisiones siguientes:

a) Poner los hechos en conocimiento del Ministerio Fiscal, si se estima que los mismos pueden ser constitutivos de
delito.

b) Proponer o acordar la iniciacion de un expediente disciplinario, cuando exista base racional suficiente que
fundamente la presunta existencia de acoso junto con las acciones correctoras que pongan fin a la situacién
producida.

¢) Proponer o acordar la iniciacion de un expediente disciplinario en los casos en que la conducta pueda ser
constitutiva de otra falta disciplinaria, junto con las acciones correctoras que pongan fin a la situacién producida.

d) Proponer o acordar medidas preventivas o correctoras necesarias para el caso de que no exista situacion de
acoso, pero si pueda haber situaciones de conflicto, que no sean constitutivas de infraccion disciplinaria.

e) Proponer o acordar el archivo del expediente por no existir situacién de acoso o cuando no sea posible su
verificacion, dando por finalizado el proceso.

2. La resolucion de la Concejalia Delegada competente en la materia que se adopte se notificara a las partes
implicadas, tanto a la persona presuntamente acosada como a la persona presuntamente acosadora.

MEDIDAS DE PROTECCION
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Para garantizar la proteccion de las personas afectadas por conductas que pudieran ser constitutivas de acoso, de
oficio o a instancia de dichas personas, y previa audiencia a las mismas, el Comité podra proponer, con caracter
preventivo y debidamente motivadas, cuantas medidas estime adecuadas dirigidas a la seguridad de las personas,
asi como su revision, con el fin de evitarles mayores perjuicios, en cualquier fase del procedimiento y hasta la
resolucion del mismo. La propuesta técnica que realice la Comité en esta materia, sera vinculante, debiendo
ejecutarse de manera inmediata por la delegacion competente en materia de Personal.
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Las medidas tendran que tener en cuenta los puestos y actividades de las personas que hayan solicitado la
intervencion. Deberan ser proporcionadas, segun las circunstancias del caso y no podran suponer, para la victima, un
perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo y/o salariales.
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Alguna de estas medidas podran ser:

» Separacioén, en cuanto a ubicacion fisica, de la victima y la presunta persona acosadora. En este caso, sera la
victima quien decide si el traslado lo realiza ella o persona presuntamente acosadora.

* Reordenacion del tiempo de trabajo.

CVE: BOP-GRA-2024-154021

* Cambio de lugar de trabajo.

* Teletrabajo.

* O cualquier otra/s medida/s que se consideren pertinentes al caso.

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES

A efectos de tener referencias para proceder a la graduacién de la recomendacion de sancion y sin perjuicio de lo que
disciplinariamente se considere a la hora de determinar las sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se
considerara una mayor gravedad de los hechos en aquellas situaciones en las que:

N° 154 - viernes 09 de agosto de 2024

1° La persona responsable del acoso sea reincidente en la comision de actos de acoso.

2° Existan dos o mas victimas.

3° Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona acosadora.

4° La persona acosadora tenga relacion de superioridad jerarquica y/o laboral sobre la victima.

5° La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, intelectual o enfermedad mental.

6° El estado psicolégico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones, médicamente acreditadas.

7° La relacion laboral que vincule a la victima con el Ayuntamiento sea de caracter temporal, de interinidad o
indefinida no fija o cualquier otra que no tenga caracter fijo.

8° El acoso se produzca durante un proceso de seleccion o promocion de personal.

9° Se ejerzan presiones 0 coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar, con el
objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.
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10° La relacion de la victima con el Ayuntamiento no tenga caracter laboral, por hallarse en periodo de prueba, ser
becario/a en practicas o cualquier otra situacion equiparable a las mencionadas.

SEGUIMIENTO DEL CASO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, el Comité Asesor vendra obligado a
realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas
adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la propuesta de medidas a adoptar
para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se
han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuesta, en su caso. Este informe se remitira a la
Direccion General de Recursos Humanos con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la
representacion legal de las personas trabajadoras, al Servicio de Prevencion de Riesgos y a la Comisién de Igualdad,
con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las
personas afectadas.

ARCHIVO Y CUSTODIA DEL EXPEDIENTE

Una vez finalizado el procedimiento e implementadas las actuaciones acordadas, todo el expediente sera objeto de
archivo y custodia por la Direccion General de Recursos Humanos competente por razén de la materia.

EVALUACION Y REVISION DEL PROTOCOLO

La Comisiéon de Igualdad del Ayuntamiento de Granada realizara el control y seguimiento de la aplicacion de este
protocolo con la finalidad de comprobar su efectivo funcionamiento y eficacia.

Si se detectaran deficiencias en su aplicacién o se vieran opciones de mejoras en la aplicacion del protocolo, el
Comité emitira informe que se sometera a la Comisién de Igualdad que propondra su modificacion y los términos en
que debe realizarse la misma, debiendo ser aprobada en la misma forma que este protocolo.

También se llevara a cabo la revision del protocolo en el caso de que venga impuesto por normativa legal.

Esta Comision realizara anualmente un informe de seguimiento que sera presentado al Comité de Seguridad y Salud,
para la elaboracién del informe de seguimiento podra recabar todo tipo de informacién de cualquier Organo o Unidad
del Ayuntamiento de Granada y /o de sus organismos autdbnomos.

VIGENCIA DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo entrara en vigor el dia siguiente de su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia tras su
aprobacion por Junta de Gobierno y estara vigente hasta su eventual modificacion o derogacion por resolucion
expresa de este mismo érgano.
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Asimismo, se procedera a su publicacion, una vez esté en vigor en la Sede Electronica del Ayuntamiento de Granada.

Cuando los informes de seguimiento y evaluacién del protocolo establezcan la necesidad de modificar contenidos del
mismo, se procedera a su revision, a efectos de incorporar las medidas, acciones, etc. que se hayan propuesto en
dichos informes.

ANEXO I. Relacion de conductas y actitudes relativas a acoso sexual.

En este Anexo se enumeran, a modo de ejemplo algunas de las conductas y actitudes que pueden considerarse
constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Dependiendo de las circunstancias puede haber mas situaciones que puedan considerarse constitutivas de acoso y
ademas, pueden darse varios tipos de acoso forma simultanea, por ello como hemos dicho esta enumeracion no
tiene un caracter exhaustivo, ni taxativo.

Conductas constitutivas de acoso sexual:
» Un deliberado contacto fisico innecesario.

» Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto, y abusos verbales
deliberados.

* Invitaciones impudicas o comprometedoras.

» Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares de trabajo.

» Gestos obscenos.

» Observacion clandestina de personas en lugares reservados.

* Demandas de favores sexuales.

* Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo.
* La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

* Preguntas e insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su integridad e indemnidad
sexual.

« Difusion de videos e imagenes y contenido relacionado con la vida sexual de las personas entre los empleados
publicos, ya constituya un caso de “sexting” como se trate de la mera difusion en redes sociales o de comunicacion
(telegram, whatsapp).

* Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la persona objeto de estas haya
dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

* Flirteos ofensivos.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

» Comentarios despectivos acerca de las mujeres u hombres o de los valores considerados femeninos o masculinos,
Yy, en general, comentarios sexistas basados en prejuicios de género.

» Demérito de la valia profesional por el hecho de la maternidad o de la paternidad.
» Conductas hostiles hacia quienes ejerciten derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.

» Minusvaloracion, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los roles socialmente asignados a su
sexo.
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* Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre.
* Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona en funcion de su sexo.

« Asignar una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional,
unicamente por su sexo.

Chantaje sexual o acoso de intercambio

Es aquel que implica que la aceptaciéon o negativa de la victima a realizar un acto de naturaleza o contenido sexual
puede tener efectos sobre el empleo y/o las condiciones de trabajo de la persona acosada.

Puede ser explicito, cuando hay una proposicion directa y expresa de solicitud sexual o incluso coaccion fisica, o
implicito, cuando la persona trabajadora no ha sido requerida sexualmente de manera directa, pero se producen
actos u omisiones de naturaleza o contenido sexual que producen las consecuencias mencionadas anteriormente.

Acoso sexual ambiental

Es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase, no deseada por la
persona acosada, que produce un entorno de trabajo negativo y hostil para la persona trabajadora, creando un
ambiente de trabajo ofensivo, humillante e intimidatorio que interfiere gravemente en el rendimiento laboral. Ese
comportamiento o actitud puede ser ejercido por personas de niveles jerarquicos diferentes.

Acoso sexual y por razén de sexo en el ambito digital:

Cuando las conductas a las que se refiere este protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de la informacién y
la comunicacion, a través de Internet, el teléfono y las redes sociales estaremos ante conductas de acoso sexual o
por razén de sexo digital o ciberacoso.

Hay que tener en cuenta las siguientes dimensiones especificas: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia, el
acoso sexual en linea y la dimension digital de la violencia psicoldgica, cada una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia:

-Dafio a la reputacion.

-Seguimiento y recopilacion de informacion privada (Spyware, este es un software que tiene dicho objetivo).
-Suplantacion de identidad.

-Solicitud de sexo.

-Acoso con complices para aislarla.

Acoso sexual en linea:
-Amenaza o difusion no consentida de imagenes o videos (porno venganza).

-Toma, produccién o captaciéon no consentida de imagenes o videos intimos (incluye los actos de “upskirting” o “bajo
la falda” y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualidad) y la produccién de imagenes alteradas digitalmente en
las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone (pornografia falsa) utilizando inteligencia artificial.

-Explotacion, coaccion y amenazas, sexting, sextorsion, amenaza de violacion, revelacion de informacion personal o
la identidad, revelar la orientacién sexual.

BOP

101 de un total de 193

agina

I’

Pagina 19 de 23

CVE: BOP-GRA-2024-154021 |

N° 154 - viernes 09 de agosto de 2024

(o]
g
o]
c
[
S
)
o
o
=
>
o
o
8
@
T
—
8
o
o
o
<
=
7]
o
[o}
om

BOP




BOP

-Bullying sexualizado: rumores, publicacion de comentarios sexualizados, suplantacién de identidad, intercambio de
contenidos sexuales o del acoso sexual a otras personas, afectando asi a su reputacion y/o medio de vida.

-Ciberflashing o envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos,
o utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth.

Anexo II.LA Modelo de comunicacién de presunto acoso sexual y el acoso por razén de sexo

DATOS DE LA PERSONA SOLICITANTE

NIF

Nombre

1° Apellido 2° Apellido
Teléfono:

Hombre o Mujer o Funcionario o Laboral o
N° Empleado/a:

Direccion General de dependencia:

Datos del puesto de trabajo:

DATOS DE LA SOLICITUD

TIPO DE ACOSO: Sexual o Por razén de sexo o

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA (en caso de ser distinta de la persona solicitante) *:

* Deben indicarse los datos que se conozcan; al menos, nombre, apellidos y datos del centro
de trabajo.

NIF NIE Nimero de documento:
Nombre:

1° Apellido: 2° Apellido:
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Teléfono/s de contacto:
Datos del centro de trabajo:

Datos del puesto de trabajo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (con identificacion de la persona que supuestamente ha
realizado la conducta constitutiva de acoso y de posibles testigos):

DOCUMENTACION ADJUNTA (especificar en caso afirmativo):
Si o Nono

*

*
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SOLICITO el inicio del procedimiento establecido en el Protocolo para la prevencion,

Identificacion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo,
en el Ayuntamiento de Granada y sus organismos auténomos.

En , de de 20..

Firma

ORGANO DESTINATARIO
Concejalia Delegada de Recursos Humanos

Direccion General de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Granada

INFORMACION BASICA DE PROTECCION DE DATOS

Direccion General de Recursos Humanos

Gestion del procedimiento para la prevencion, identificacion y actuacion frente al acoso
sexual y por razon de sexo en el lugar de trabajo, en el Ayuntamiento de Granada y sus
Organismos Dependientes

Cumplimiento de una obligacion legal. Datos categoria especial: 9.2 h y b RGPD, medicina
preventiva y laboral — Ley Organica 3/2008 y Ley 12/2007, - Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales

Existe cesion de datos

Disponible en la direccion electronica: https:granada.org

Anexo Il B Modelo de Declaracion y consentimiento

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

NIF
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Nombre

1° Apellido 2° Apellido
Teléfono:

Hombre o Mujer o Funcionario o Laboral o
N° Empleado/a:

Direccion General de dependencia:

Datos del puesto de trabajo:
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DECLARACION Y CONSENTIMIENTO

DECLARO:

1. Que he sido informada/o del contenido de la comunicacién de presunto acoso hacia mi
persona presentada el dia .../ .... /.... pOr D.3/D. ...ccccevveviiiiiee e,

2. Que he sido informada/o del contenido del Protocolo para la prevencion, identificacion y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo, en el
Ayuntamiento de Granada y sus organismos dependientes y de las actuaciones a
desarrollar en el marco del procedimiento previsto en el mismo.

EN BASE A LO ANTERIOR:

o Doy mi consentimiento a la tramitacion del procedimiento de actuacion ante presuntas
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo.

o NO doy mi consentimiento a la tramitacién del procedimiento de actuacién ante
presuntas situaciones de acoso sexual y por razon de sexo en el lugar de trabajo.

En , de de 20..

Firma

ORGANO DESTINATARIO
Concejalia Delegada de Recursos Humanos

Direccion General de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Granada
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INFORMACION BASICA DE PROTECCION DE DATOS

Direccion General de Recursos Humanos

Gestion del procedimiento para la prevencion, identificacion y actuacion frente al acoso
sexual y por razon de sexo en el lugar de trabajo, en el Ayuntamiento de Granada y sus
Organismos Dependientes

Cumplimiento de una obligacién legal. Datos categoria especial: 9.2 h y b RGPD, medicina
preventiva y laboral — Ley Orgénica 3/2008 y Ley 12/2007, - Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales

Existe cesién de datos

Disponible en la direccion electronica: https:granada.org

Lo que se hace publico para general conocimiento de todo el personal del Ayuntamiento de Granada y de sus
organismos dependientes.
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Granada, 31 de julio de 2024

El Concejal Delegado de Recursos Humanos, Organizacién, Ciudad Inteligente, Digitalizacion e Innovacién

Vito Rafael Episcopo Solis
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