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y transversalidad de género que se consideren necesarias para el correcto desarrollo de las funciones derivadas del di-
sefo y ejecucion del Plan de Igualdad para el Personal al Servicio del Ayuntamiento de Granada.

CALENDARIO DE ACTUACIONES 2016, PARA ELABORAR UN NUEVO PLAN DE IGUALDAD DE EMPRESA CON UN
NUEVO DIAGNOSTICO, QUE SERA DE APLICACION AL AYUNTAMIENTO DE GRANADA'Y A LOS ORGANISMOS DE-
PENDIENTES DEL MISMO.

FASES En | Fe | Mar | Abr | May | Jun [ Jul [ Ag | Sep | Oct [ Nov | Dic
Compromiso de la organizacion
Desarrollo plan comunicacion

Diagnéstico previo

Elaboracién del informe
diagnéstico

Elaboracion primera version del
Plan

Aprobacion del Plan

Formacién

Granada, 1 de febrero de 2016.-El Concejal Delegado de Personal, Servicios Generales y Organizacion, fdo.: Juan
Antonio Fuentes Galvez.

NUMERO 743 la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico; en la
AYUNTAMIENTO DE GRANADA Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la que se mo-
difica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cédigo Penal; en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

Protocolo de prevencién y actuacion ante el acoso en
el Ayuntamiento de Granada

EDICTO Laborales, SE INFORMA:

“192 La Constitucion Espanola de 27 de diciembre de
El Sr. Concejal Delegado de Personal, Servicios Ge- 1978, declara en el articulo 10 que “La dignidad de la
nerales y Organizacion, personal, los derechos inviolables que le son inheren-
tes, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la
HACE SABER: Que la Junta de Gobierno Local, en ley y a los derechos de los demds son fundamento del
sesion ordinaria celebrada el dia 28 de enero de 2016, orden politico y de la paz social.” Igualmente, en su arti-
adopto, entre otros, el siguiente acuerdo que literal- culo 14 establece que “Los espanoles son iguales ante
mente dice: la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna
“Se toma en consideracion expediente niim. 75/2016 por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o
de Personal relativo a la aprobacién del “Protocolo de cualquier otra condicioén o circunstancia personal o so-
prevencion y actuacion ante posibles situaciones de cial.” El articulo 18.1 reconoce que “Se garantiza el de-
acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo recho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la
ante cualquier discriminacién en el &mbito laboral del propia imagen”. Finalmente, el articulo 35.1 dispone
Ayuntamiento de Granada”. que “Todos los espanoles tienen el deber de trabajar y
Visto el informe de fecha 25 de enero de 2016, emi- el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u
tido por el Subdirector General de recursos Humanos, oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remu-
con el conforme del Director General de Recursos Hu- neracién suficiente para satisfacer sus necesidades y
manos, relativo a Protocolo de prevencion y actuacion las de su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse

ante posibles situaciones de acoso laboral, acoso se- discriminacion por razén de sexo.”
xual, acoso por razén de sexo y ante cualquier discrimi- El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
nacion en el ambito laboral del Ayuntamiento de Gra- por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
nada, que basicamente dice: Estatuto Basico del Empleado Publico, contempla en el
“En virtud de lo dispuesto en la normativa vigente en articulo 14. h) como derechos individuales de emplea-
materia de igualdad entre mujeres y hombres, y concre- das y empleados publicos, entre otros: “el respecto a
tamente en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y digni-
la Igualdad efectiva de mujeres y hombres; en la Ley dad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual
12/2007, para la Promocion de la Igualdad de Género en y por razén de sexo, moral y laboral”. Por su parte, el ar-
Andalucia; en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 ticulo 95.2 b) contempla el acoso laboral como falta

de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de muy grave.
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Igualmente, se contempla el acoso laboral como tipo
penal en la Ley Organica 1/2015, de 30 de marzo, por la
que se modifica la Ley Orgéanica 10/1995, de 23 de no-
viembre, del Cédigo Penal.

Derechos de los trabajadores contra el acoso, también
contemplados en el Real decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y garantizados
por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Finalmente, uno de los objetivos del IV Plan Munici-
pal de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayunta-
miento de Granada 2009-2014, aprobado por el Ayunta-
miento Pleno en sesioén ordinaria celebrada el 31 de oc-
tubre de 2008, es incorporar de manera especifica, los
supuestos de acoso sexual y el acoso por razén de
sexo. Dicho Plan fue prorrogado por el Excmo. Ayunta-
miento Pleno, en su Sesién Ordinaria, celebrada el dia
31 de octubre de 2014, adoptd el acuerdo nimero 823
relativo a la prérroga del IV Plan Municipal de Igualdad
entre Mujeres y Hombres (2009-2014).

En desarrollo de lo expuesto, la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, prohibe expresamente el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo; definiendo estas conductas
en los articulos 7, 8, 48 y 62. Esta Ley establece especi-
ficamente en su articulo 62 y en la Disposicién final
sexta, el compromiso de las Administraciones Publicas
de negociar con la representacién legal de las trabaja-
doras y trabajadores, un protocolo de actuacién para la
prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo.

22 El proceso negociador abierto con las Organizacio-
nes Sindicales con representacion en el Ayuntamiento
de Granda, ha culminado con la firma el dia 25 de enero
de 2016 en el seno de la Mesa General de Negociacion
del Ayuntamiento de Granada, con el Acuerdo del Pro-
tocolo de prevencién y actuacion ante situaciones de
acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo y
ante cualquier discriminacion en el &mbito laboral del
Ayuntamiento de Granada, por parte de la Administra-
cion y de las Organizaciones Sindicales.

32 De conformidad con lo dispuesto en el articulo
38.3 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octu-
bre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Béasico del Empleado Publico, para la vali-
dez y eficacia de los Acuerdos adoptados en la Mesa de
Negociacién, serd necesaria su aprobacién expresa y
formal por el érgano de gobierno de la Administracion
Publica. Por lo que procede elevar propuesta del Con-
cejal Delegado de Personal, Servicios Generales y Or-
ganizacion a la Junta de Gobierno Local, para aproba-
cion del Protocolo de prevencién y actuacion ante posi-
bles situaciones de acoso laboral, acoso sexual, acoso
por razén de sexo y ante cualquier discriminacion en el
ambito laboral del Ayuntamiento de Granada, de con-
formidad con el texto que se inserta en la propuesta.

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

Por todo ello y a propuesta del Concejal Delegado de
Personal, Servicios Generales y Organizacién, la Junta

de Gobierno Local por unanimidad acuerda: finalizado
el proceso negociador abierto con las Organizaciones
Sindicales con representacion en el Ayuntamiento de
Granada, que ha culminado con la firma el dia 25 de
enero de 2016 en el seno de la Mesa General de Nego-
ciacién del Ayuntamiento de Granada, con el Acuerdo
del Protocolo de prevencién y actuacién ante posibles
situaciones de acoso laboral, acoso sexual, acoso por
razdn de sexo y ante cualquier discriminacién en el am-
bito laboral del Ayuntamiento de Granada, por parte de
la Administracion y de las Organizaciones Sindicales, y
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 Esta-
tuto Basico del Empleado Publico, APROBAR el “Proto-
colo de prevencién y actuacién ante posibles situacio-
nes de acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de
sexo y ante cualquier discriminacién en el ambito labo-
ral del Ayuntamiento de Granada”, ademas de los ane-
xos del 1 al 10, documentos todos, cuyos textos inte-
gros debidamente diligenciados obran en expediente.”

El texto integro del citado Plan, acordado en sesién
de fecha 25 de enero de 2016 de la Mesa General de Ne-
gociacion del Excmo. Ayuntamiento de Granada, es el
que sigue:

“Protocolo de prevencién y actuacién ante posibles
situaciones de acoso laboral, acoso sexual, acoso por
razdn de sexo y ante cualquier discriminacién en el am-
bito laboral del Ayuntamiento de Granada.

1. Predmbulo.

1. Justificacion.

2. Referencias Normativas.

3. Declaracién de principios.

4. Principios rectores.

5. Derechos y deberes.

2. Objeto, &mbito de aplicacion y marco tedrico.

2.1 Objeto y &mbito de aplicacion.

2.2 Acoso laboral.

2.3 Acoso sexual.

2.4 Acoso por razén de sexo.

3. Metodologia y finalidades del Protocolo.

1. Politica de prevencion.

2. Politica de andlisis y valoracion.

4. Procedimiento de Actuacién.

4.1 La Comisién de Andlisis y Valoracion.

4.2 Iniciacién del Procedimiento

4.3 Valoracion Inicial de la Solicitud.

4.4 Tramitaciéon del Procedimiento.

4.5 Informe de Conclusiones.

4.6 Resolucion.

4.7 Denuncias Falsas o Injustificadas.

5. Seguimiento y Control

6. Revisién del Protocolo

7. Disposiciones finales.

8. ANEXOS.

Anexo 1. Documento de compromiso, respeto y
confidencialidad.

Anexo 2. Hoja registro de las sesiones.

Anexo 3. Documento modelo denuncia.

Anexo 4. Notificacién a las partes
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Anexo 5. Comunicacién al Comité de Seguridad y
Salud.

Anexo 6. Diario de Campo de la Comisién de Andlisis
y Valoracién.

Anexo 7. Modelo Entrevista.

Anexo 8. Modelo Informe de Valoracién de la Comi-
sién de Andlisis y Valoracion.

1. PREAMBULO.

1.1 Justificacién.

El Ayuntamiento de Granada, reconoce la necesidad
de prevenir conductas de acoso en el trabajo, imposibi-
litando su aparicion y erradicando todo comporta-
miento que pueda considerarse constitutivo del mismo
en el &mbito laboral, no aceptando las conductas de
acoso en el trabajo, del tipo que sean, y planteando ac-
ciones de prevencién y de sancién de las mismas
cuando éstas se produzcan.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, (art. 62 y Disposicion
final sexta), establece el compromiso de las Administra-
ciones Publicas de negociar con la representacion legal
de las trabajadoras y trabajadores un protocolo de ac-
tuacion para la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de género.

El articulo 51 de dicha Ley Organica, en aplicacién
del Principio de Igualdad entre mujeres y hombres, atri-
buye 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 hom-
bres, estableciendo en el &mbito de sus competencias,
medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual
y el acoso por razén de sexo; adoptando dicha Ley las
infracciones, sanciones y mecanismos de control de los
incumplimientos en materia de no discriminacion.

En similares términos se pronuncia la Ley Andaluza
12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la
Igualdad de Género en Andalucia, (art. 30).

El acoso sexual esta regulado en los arts. 183 ter, 183
quarter y 184 de la Ley Orgéanica 1/2015, por la que se
modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre,
del Cédigo Penal. El art. 408 del mismo establece penas
de inhabilitacién especial para empleado o cargo pu-
blico a “la autoridad o funcionario que, faltando a la obli-
gacién de su cargo, dejare intencionadamente de pro-
mover la persecucion de los delitos de que tenga noti-
cia o de sus responsabilidades”.

Por ello, este Protocolo de actuacion tiene su funda-
mento en cuanto a las medidas de prevencion de cual-
quier tipo de acoso y discriminacién laboral en el seno
de esta Administracion; dandose traslado a la jurisdic-
cién penal, en el momento en que se tuviese conoci-
miento de la comisiéon de una actuacién que pudiese
ser constitutiva de delito de acoso sexual o cualquier
otra actuacién perseguible ante dicha jurisdiccion.

De conformidad con lo anterior, el Ayuntamiento de
Granada, establece, a través de este Protocolo, tanto un
procedimiento de prevencion de conductas de acoso
laboral, acoso sexual y por razén de género objeto de
este protocolo, como la canalizacién de las denuncias

que se formulen ante esta Administracion, a la Jurisdic-
cion competente (penal, social o contencioso-adminis-
trativa).

1.2 Referencias Normativas.

La Constituciéon Espanola, dentro del Titulo Primero,
“De los Derechos y Deberes Fundamentales” declara
en el articulo 10 que “La dignidad de la persona, los de-
rechos inviolables que le son inherentes, el libre desa-
rrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los de-
rechos de los demas son fundamento del orden poli-
tico y de la paz social”. Igualmente, en su articulo 14 es-
tablece que “Los espainoles son iguales ante la ley, sin
que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo, religién, opiniéon o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social. En el
articulo 15 reconoce como derechos fundamental que
“Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y
moral sin que, en ningln caso, puedan ser sometidos a
torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes”.
El articulo 18.1 recoge que “Se garantiza el derecho al
honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia
imagen”.

El articulo 35,1 de nuestra Norma Fundamental esta-
blece que “Todos los espanoles tienen el deber de tra-
bajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profe-
sion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracién suficiente para satisfacer sus necesida-
des y las de su familia, sin que en ningln caso pueda
hacerse discriminacién por razén de sexo”.

Ademas la Constitucién en su articulo 9.2, dispone
que “Corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del indivi-
duo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificul-
ten su plenitud y facilitar la participacién de todos los
ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y so-
cial”. El articulo 10.1 de la Constitucién también impone
a los poderes publicos el deber de proteger la dignidad
de la persona que se ve afectada por tratos discrimina-
torios.

En desarrollo de los anteriores principios, se pro-
mulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres, la cual prohibe
expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo; definiendo estas conductas en los articulos 7, 8,
48 y 62. Esta Ley establece especificamente en su arti-
culo 62 y en su Disposicion final sexta, el compromiso
de las Administraciones Publicas de negociar con la re-
presentacién legal de las trabajadoras y trabajadores,
un protocolo de actuacion para la prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.

Por otra parte, el actual 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, contempla en el articulo 14. h) como derechos
individuales de empleadas y empleados publicos, entre
otros: “el respeto a su intimidad, orientacién sexual,
propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente
frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y la-
boral”.
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El articulo 53 de este Texto Refundido, recoge como
Principios éticos de los empleados publicos, entre otros:
“1. Los empleados publicos respetaran la Constitucion y
el resto de normas que integran el ordenamiento juri-
dico. 4. Su conducta se basaré en el respeto de los dere-
chos fundamentales y libertades publicas, evitando toda
actuacioén que pueda producir discriminacién alguna por
razén de nacimiento, origen racial o étnico, género,
sexo, orientacién sexual, religidon o convicciones, opi-
nién, discapacidad, edad o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social”.

En el titulo VII del citado Texto Refundido, relativo al
régimen disciplinario, establece en el articulo 95.2.b)
como falta muy grave: “Toda actuacién que suponga
discriminacion por razén de origen racial o étnico, reli-
gién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad,
sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personal
o social, asi como el acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razén
de sexo”, calificando igualmente como falta muy grave
el acoso laboral en el articulo 95.2.0.)

Por otro lado, el articulo 6 b, del Reglamento de Régi-
men Disciplinario de los Funcionarios de la Administra-
cién General del Estado, aprobado por Real Decreto
33/1986, de 10 de enero, recoge entre otras, como falta
muy grave, de las cometidas por los funcionarios en el
ejercicio de sus cargos: “Toda actuaciéon que suponga
discriminacion por razén de raza, sexo, religién, lengua,
opinion, lugar de nacimiento, vecindad, o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.”

Hemos de tener igualmente como referencia, la reso-
lucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado
para la Funcion Publica, por la que se aprueba y publica
el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de
Negociacién de la Administracién General del Estado
sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral
en la Administracién General del Estado; y la resolucion
de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la
Funcioén Publica, por la que se aprueba y publica el
Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de
Negociacién de la Administracién General del Estado
sobre el Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y
al acoso por razén de sexo en el &mbito de la Adminis-
tracién General del Estado y de los Organismos Publi-
cos vinculados a ella.

Asi como, el Protocolo de Prevencion y Actuaciéon en
los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u
otra discriminacioén, de la Administracion de la Junta de
Andalucia, aprobado por Acuerdo de 27 de octubre de
2014, de la Mesa General de Negociacion comun del
personal funcionario, estatutario y laboral de la Admi-
nistracion de la Junta de Andalucia.

La Ley Orgéanica 1/2015, de 30 de marzo, por la que
se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviem-
bre, del Coédigo Penal, recoge en el apartado XXIX de su
Preambulo que: “También dentro de los delitos contra
la libertad, se introduce un nuevo tipo penal de acoso
que esta destinado a ofrecer respuesta a conductas de
indudable gravedad que, en muchas ocasiones, no po-

dian ser calificadas como coacciones o amenazas. Se
trata de todos aquellos supuestos en los que, sin llegar
a producirse necesariamente el anuncio explicito o no
de la intenciéon de causar algin mal (amenazas) o el em-
pleo directo de violencia para coartar la libertad de la
victima (coacciones), se producen conductas reiteradas
por medio de las cuales se menoscaba gravemente la li-
bertad y sentimiento de seguridad de la victima, a la
que se somete a persecuciones o vigilancias constan-
tes, llamadas reiteradas, u otros actos continuos de
hostigamiento”.

Igualmente en el predmbulo del Cédigo Penal, n2 X,
sefala que “dentro de los delitos de torturas y contra la
integridad moral, se incrimina la conducta de acoso la-
boral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico
u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o fun-
cionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situa-
ciones de grave ofensa a la dignidad”. Con lo que “que-
darian incorporadas en el tipo penal todas aquellas con-
ductas de acoso producidas tanto en el &mbito de las
relaciones juridico-privadas como en el de las relacio-
nes juridico-publicas”. Asi, el articulo 173, establece
que “con la misma pena (prisidon de seis meses a dos
anos), seran castigados los que en el ambito de cual-
quier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de
su relacién de superioridad, realicen contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin lle-
gar a constituir trato degradante, supongan un grave
acoso contra la victima”.

En el &mbito europeo son multiples las referencias al
acoso en el lugar de trabajo y al acoso sexual y por ra-
z6n de sexo, de las que destacaremos aqui la resolu-
cion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el
lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas, re-
comienda a los poderes publicos de cada pais la nece-
sidad de poner en practica politicas de prevencion efi-
caces y definir procedimientos adecuados para solucio-
nar los problemas que ocasiona; asi como la Directiva
2006/54/CE relativa a la aplicacion del principio de igual-
dad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacién, que recoge las definiciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo y otras cuestio-
nes horizontales aplicables a toda conducta o acto dis-
criminatorio en la materia que nos ocupa.

Todas estas referencias normativas no hacen sino
plantear la actualidad de esta problematica, y recoger y
trasladar al &mbito de la funcién publica la necesidad de
hacer frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no
aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo,
del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, plan-
teando acciones de prevencion y de sancion de las mis-
mas cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencién y de sancién,
se apoyan en los derechos laborales basicos de los tra-
bajadores y trabajadoras, segun recoge el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores: a la ocupacion efectiva; a no ser discrimi-
nados directa o indirectamente para el empleo, o una
vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad
dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial



Pagina 78 [ ]

Granada, lunes, 15 de febrero de 2016 [

B.O.P. nimero 30

o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacién sexual, afiliacién o no a un sindi-
cato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado
espanol. Tampoco podran ser discriminados por razén
de discapacidad, siempre que se hallasen en condicio-
nes de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de
que se trate. A su integridad fisica y a una adecuada po-
litica de prevencién de riesgos laborales. Al respeto de
su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente al acoso por razén de
origen racial o étnico, religiébn o convicciones, discapaci-
dad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y
al acoso por razén de sexo. lgualmente el derecho a una
proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviem-
bre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas
normativas, dirigidas todas ellas a promover un mayor
y mejor cumplimiento de los derechos de empleadas y
empleados publicos, y atendiendo al tiempo a las de-
mandas formuladas al respecto por Delegados y Dele-
gadas de Prevencion de las distintas agrupaciones sin-
dicales, el Comité de Seguridad y Salud promovio la re-
alizacion de una serie de reuniones de caracter técnico
que nos permitieran dotarnos de un Protocolo de pre-
vencion y actuacion ante posibles situaciones de acoso
laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo y ante
cualquier discriminacion en el &mbito laboral del Ayun-
tamiento de Granada en el que se establecieran las ac-
ciones y procedimientos a seguir tanto para prevenir o
evitar en lo posible las conductas de acoso en los cen-
tros de trabajo del Ayuntamiento de Granada, como
para actuar y sancionar éstas en los casos en los que se
produzcan, a estas reuniones se ha incorporado perso-
nal del Servicio de Igualdad de Oportunidades, en cali-
dad de asesoras en materia de igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres.

Esta iniciativa se enmarca, por otra parte, en las ac-
tuaciones en materia de Prevencion de Riesgos Labora-
les que viene desarrollando el Ayuntamiento de Gra-
nada desde hace unos afnos. Tanto en materia de Vigi-
lancia de la Salud, como en materia de Condiciones de
Trabajo, y en Riesgos Psicosociales (a través del Gabi-
nete de Atencion al Personal), mediante la deteccion,
abordaje y resolucion de conflictos de caracter psicoso-
cial, incluyendo en este Protocolo aquellos supuestos
mas dafinos para la salud y el bienestar del personal
municipal.

También es necesario incorporar de manera especi-
fica, los supuestos de acoso sexual y el acoso por razén
sexo, tal y como recoge la normativa y el IV Plan Muni-
cipal de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres del Ayuntamiento de Granada 2009-2014,
aprobado por el Ayuntamiento Pleno en sesién ordina-
ria celebrada el 31 de octubre de 2008, publicado en el
Boletin Oficial de la provincia el 8 de enero de 2009. Re-
coge en el eje estratégico . Construir Granada en Igual-
dad, el Objetivo General 3: Consolidar la Igualdad en el
Ayuntamiento y Objetivo especifico 3.1. Elaborar e im-

plementar el Plan de Igualdad para el personal al servi-
cio del Ayuntamiento de Granada, que contiene la si-
guiente actuacion: 3.1.34. Elaboracién de un protocolo
de actuacion para los casos de acoso sexual, acoso por
razdn de sexo y violencia de género. El Excmo. Ayunta-
miento Pleno, en su Sesion Ordinaria, celebrada el dia
31 de octubre de 2014, adoptd el acuerdo nimero 823
relativo a la prérroga del IV Plan Municipal de Igualdad
entre Mujeres y Hombres (2009-2014).

Nos sumamos asi a la serie de Administraciones PU-
blicas (Administracién General del Estado, Junta de An-
dalucia, Universidades y Ayuntamientos) que ya se han
dotado de este instrumento preventivo y de actuaciéon y
de cuyas experiencias hemos aprendido en la elabora-
cion del presente Protocolo.

1.3 Declaracién de principios.

El Ayuntamiento de Granada, mediante la elabora-
cion del presente Protocolo, muestra de manera activa
su sensibilidad al respecto de las nuevas formas de su-
frimiento en el trabajo que se vienen poniendo de mani-
fiesto en la vida laboral. Nos encontramos, en efecto, en
plena mutacion del valor del trabajo desde la época for-
dista a la época postfordista. Si cambian las condicio-
nes de trabajo a nivel mundial, es l6gico que tanto en
Europa como en Espafa, nos encontremos con perma-
nentes medidas legislativas y técnicas que apuntan a
seguir cuidando de los trabajadores en las nuevas con-
diciones exigidas en el mercado laboral.

De esta forma, el Ayuntamiento de Granada da un
paso mas en sus politicas de Prevencion de Riesgos La-
borales y de Igualdad de Oportunidades entre mujeres
y hombres y se dota de un instrumento preventivo, de
control de los riesgos y de intervencién decidida sobre
las graves patologias laborales a las que los distintos ti-
pos de acosos hacen referencia.

Tal y como establecen los textos de referencia pero
también nuestra propia experiencia, esta siendo funda-
mental la participacion del personal municipal a través
de los Delegados de Prevencién y va a ser fundamental
también la participacion del personal municipal a la
hora de abordar y resolver los conflictos y las distintas
situaciones descritas en el presente Protocolo que pu-
dieran afectar a la dignidad y a la salud del personal mu-
nicipal y al servicio que prestamos a la ciudadania.

1.4 Principios rectores.

El Ayuntamiento de Granada considera necesario es-
tablecer una cultura organizativa de normas y valores
para prevenir, controlar e intervenir sobre las distintas
situaciones que pudieran dar lugar al acoso moral labo-
ral en el trabajo, al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo. Y todo ello sin atender a quién sea la victima, o
quién la persona acosadora, ni cual sea su rango jerar-
quico.

Con la aprobacién y puesta en marcha de este proto-
colo, el Ayuntamiento de Granada reconoce la impor-
tancia que algunos factores organizacionales (sistemas
rigidos de organizacién de los Servicios, modos parcia-
les de circulacion de la informacién y la comunicacion,
maneras torpes de resolver los inevitables conflictos y
también inadaptados estilos de mando) tienen de he-
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cho en las distintas fases de las situaciones de acoso la-
boral, acoso sexual, acoso por razén de sexo y a cual-
quier otra discriminacién en el &mbito laboral.

En consecuencia, el Ayuntamiento adopta los si-
guientes principios de buenas practicas, deseables den-
tro de su estructura organizativa:

1. El Ayuntamiento expresa su voluntad de garantizar
los derechos de las empleadas y empleados municipa-
les de respeto a la dignidad de la persona, a su intimi-
dad, a la integridad fisica y moral, a la proteccién de su
seguridad y salud laboral, asi como a la igualdad de
trato entre mujeres y hombres, en una organizacién que
presta servicios a la ciudadania y que no puede permitir
estas situaciones.

2. El Ayuntamiento reconoce que los comportamien-
tos que ocasionan dafnos a la salud y al bienestar de las
personas, perjudican también al servicio que como Ad-
ministracién presta a la ciudadania.

3. El Ayuntamiento se compromete a promover una
cultura de prevencién contra el acoso laboral, acoso se-
xual y acoso por razén de sexo, a través de acciones de
formacion, informacién y de sensibilizacion para todo
su personal.

4. El Ayuntamiento asume la necesidad de intervenir
sobre estas nuevas formas de sufrimiento en el trabajo
y establece este Protocolo como una herramienta pre-
ventiva y de intervencion decidida, en los distintos su-
puestos que se requieran, con el objeto de asegurar
que todo el personal municipal goce de un entorno la-
boral digno y exento de todo tipo de acoso.

5. El Ayuntamiento reconoce que todas las situacio-
nes de acoso constituyen, no sélo una afrenta al trato
equitativo, sino también una falta punible que no sera
tolerada. Por ello acuerda que toda conducta analizada
y valorada como acoso, serad objeto de medidas disci-
plinarias y de otras medidas que se consideren apropia-
das de acuerdo con el ordenamiento juridico vigente.

6. El Ayuntamiento acuerda que cualquier comporta-
miento de fraude o engafno por alguna de las partes im-
plicadas en un caso concreto, sera considerado falta y
gue, en consecuencia, se aplicaran los dispositivos dis-
ciplinarios adecuados.

7. Entodo caso, el Ayuntamiento procedera siguiendo
los principios de profesionalidad, objetividad, imparciali-
dad, celeridad, respeto a la persona y tratamiento reser-
vado de las denuncias, con el consiguiente deber de si-
gilo.

8. El Ayuntamiento reconoce el papel de las distintas
Secciones Sindicales y especialmente de los Delegados
y Delegadas de Prevencion, en la elaboracion del pre-
sente Protocolo.

9. El Ayuntamiento se compromete a investigar, san-
cionar y denunciar en su caso, cualquier conducta que
pueda se constitutiva de acoso laboral, acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

10. ElI Ayuntamiento reconoce la riqueza que los
acontecimientos imprevistos puedan tener en la aplica-
cion de este Protocolo. Sera precisamente “lo no pre-
visto” lo que nos ensefe y oriente en la mejora perié-
dica del funcionamiento del Protocolo.

1.5 Derechos y deberes.

El Ayuntamiento es consciente de la importancia que
cada persona de la organizacién tiene en la misma vy re-
conoce una serie de derechos y responsabilidades que
se tienen que interiorizar y cumplir por el bien comun.
Asi pues:

1. Todo trabajador y trabajadora tiene derecho a reci-
bir un trato cortés, respetuoso y digno.

2. Todo el personal tiene el deber de respetar la dig-
nidad de las personas y su derecho a la integridad, asi
como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

3. Aquellas personas contra las que se presente las
denuncias, gozaran de la presuncién de inocencia cons-
titucionalmente reconocida y seran informadas de la
naturaleza de los hechos de los que se les acusa, y de-
mas garantias legales en el procedimiento, por lo que
tendran derecho a intervenir en el mismo con todas las
garantias legales.

4. Todo el personal municipal tiene derecho a usar
los procedimientos previstos en este protocolo y se ga-
rantizaran la confidencialidad evitando que se pueda
producir un trato injusto, discriminatorio o desfavora-
ble. Esta proteccion se aplicara por igual tanto a las em-
pleadas y los empleados que formulen una denuncia,
como a quienes faciliten informacién o presten asisten-
cia de alguna otra manera en cualquiera de los procedi-
mientos previstos en este protocolo.

5. Todo el personal municipal debe recibir informa-
cién y formacién respecto al funcionamiento practico
de este Protocolo, a partir de su aprobacién por la Junta
de Gobierno Local.

6. Todo el personal municipal tiene el deber de cum-
plir las disposiciones establecidas en el presente proto-
colo. Todos los esfuerzos estaran dirigidos a garantizar
que todo el personal colabore en la aplicacion y el fun-
cionamiento eficaz de este protocolo.

7. El derecho a la intimidad y el derecho a la confi-
dencialidad tienen que estar garantizados durante todo
el proceso descrito en este Protocolo.

2. OBJETO, AMBITO DE APLICACION Y MARCO TE-
ORICO.

2.1 Objeto y Ambito de aplicacién del Protocolo.

El objeto de este Protocolo es establecer un procedi-
miento de prevencion y actuacién ante situaciones que
pudieran constituir acoso laboral, acoso sexual, acoso
por razén de sexo y ante cualquier discriminacién por
motivos laborales en el &mbito del Ayuntamiento de
Granada.

El presente protocolo serad de aplicacién a todo el
personal que preste sus servicios en el Ayuntamiento
de Granada.

Quedan excluidas del ambito de aplicacién de este
Protocolo las empresas externas contratadas por el
Ayuntamiento que seran informadas de la existencia de
este protocolo de actuacién frente al acoso en el en-
torno laboral.

Cuando se produzca un caso de acoso entre emplea-
dos/as publicos y personal de una empresa externa con-
tratada, se aplicaran los mecanismos de coordinaciéon
empresarial, conforme al R.D. 171/2004, que desarrolla
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el articulo 24 de la Ley 31/1995, de Prevencion de ries-
gos Laborales, en materia de Coordinacién de Activida-
des Empresariales, por tanto, habra comunicacién reci-
proca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo
sobre la forma de abordarlo.

2.2 El acoso laboral.

El acoso laboral es un fenémeno complejo de dificil
delimitacion, hasta el punto que en la actualidad todavia
no existe, ni en el ambito juridico-social, ni en el acadé-
mico, una definicién consensuada integradora.

En todo caso, nos adherimos a la definicién que re-
coge el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, en Nota Técnica de Prevencién nimero 854
sobre “Acoso psicoldgico en el trabajo: definicién”, que
lo plantea asi: “Exposicién a conductas de violencia psi-
coldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en
el tiempo, hacia una o méas personas por parte de otra/s
que actuan frente aquella/s desde una posicién de po-
der (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicién
se da en un marco de una relaciéon laboral y supone un
riesgo importante para la salud”.

El enfoque aqui adoptado tiene la ventaja de que el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
dispone de experiencia y documentacién en la materia
al que las distintas Comisiones de Trabajo creadas por
el presente Protocolo se van a poder remitir para en-
contrar consejo y modos practicos de hacer su delicado
trabajo.

Asi, resulta orientador saber que los elementos cen-
trales de la definicién del acoso laboral tienen que ser
las estrategias o formas de abuso aplicadas sobre la
persona y no exclusivamente los posibles dafnos o efec-
tos que provoquen sobre ella. La violencia ejercida no
responde pues a las necesidades de organizacién del
trabajo. Los efectos pueden ser muy diversos en cada
caso (diferentes grados de ansiedad, estrés, depresion,
etc.), en funcién del tipo y la intensidad de los abusos
recibidos, de las caracteristicas de la persona, del
apoyo social que tenga, del asesoramiento profesional
que reciba, de las intervenciones que realice, etc.

Ademads, desde una perspectiva mas dinamica, el
acoso laboral sigue un proceso que usualmente sigue
una trayectoria gradual (intensidad y frecuencia), que va
desde manifestaciones sutiles hasta su expresion mas
abierta, y que puede constituirse en una presién laboral
tendenciosa.

A efectos clarificadores, en el entorno laboral, pode-
mos distinguir tres tipos de acoso:

A. Acoso descendente, entendido como la presion
ejercida de manera sistematica y prolongada en el
tiempo por un superior sobre uno o mas trabajadores.

B. Acoso horizontal, entendido como la presién ejer-
cida de manera sistematica y prolongada en el tiempo
por un trabajador o trabajadora, o grupo de personas
trabajadoras trabajadores sobre uno de sus compane-
ros o companeras.

C. Acoso ascendente, entendido como la presion
ejercida de manera sistematica y prolongada en el
tiempo por un trabajador o trabajadora, o grupo de per-
sonas trabajadoras sobre la persona superior jerar-
quica.

El acoso, como una situacion de violencia en el tra-
bajo que se prolonga en el tiempo, es un proceso en el
que pueden distinguirse varias fases:

A. Fase de conflicto: Aparicién de un conflicto a par-
tir de disputas personales puntuales, diferencias de opi-
nién, persecucion de objetivos diferentes, fricciones
personales. Una relacion interpersonal buena o neutra
que puede cambiar bruscamente a una negativa.

B. Fase de estigmatizacién que comienza con la adop-
cion por una de las partes en conflicto de las distintas
conductas definitorias de acoso. Lo que al principio ha
podido ser un conflicto entre dos personas, puede llegar
a convertirse en un conflicto de varias personas a la vez
contra una sola con la adopciéon de comportamientos
hostigadores grupales. La prolongacién de esta fase es
debida a actitudes de evitacion o de negacién de la reali-
dad por parte de la persona afectada, de otros compa-
feros e incluso de la direccion.

C. Fase de intervencion desde la empresa. Depen-
diendo del estilo de liderazgo, se tomaran una serie de
medidas encaminadas a la resolucién positiva del con-
flicto (cambio de puesto, fomento del didlogo entre los
implicados, etc.)

D. Fase de marginacion o exclusién de la vida labo-
ral: En este periodo el trabajador compatibiliza su tra-
bajo con bajas de larga duracién. En esta situacion, la
persona subsiste con distintas patologias como conse-
cuencia de su anterior experiencia de hostigamiento
con los consiguientes efectos fisicos, psiquicos y so-
ciales.

En cuanto a los grados de acoso, vienen determina-
dos por la intensidad, duracién y frecuencia con que
aparecen las diferentes conductas de acoso. Podemos
distinguir tres grados:

1) Primer grado. La victima es capaz de hacer frente a
los ataques y de mantenerse en su puesto de trabajo.
Hasta este momento, las relaciones personales de la
victima no suelen verse afectadas.

2) Segundo grado. Resulta dificil poder eludir los ata-
ques y humillaciones de las que se es objeto; en conse-
cuencia, el mantenimiento o reincorporacién a su
puesto de trabajo es mas costosa. La familia y amista-
des tienden a restar importancia a lo que esta aconte-
ciendo.

3) Tercer grado. La reincorporacion al trabajo es
practicamente imposible y los dafnos que padece la vic-
tima requieren de tratamiento psicolégico, médico o
psiquiétrico.

2.3 El acoso sexual.

Con caracter general la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
define en su articulo 7.1 el acoso sexual como “cual-
quier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza se-
xual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea en un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo”. En todo caso el acoso sexual se considera
una conducta discriminatoria.

Tipos de Acoso Sexual:

a) Chantaje sexual: Sera aquel comportamiento reali-
zado por personal directivo, o por personas trabajado-
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ras de superior categoria, que condicionan directa o in-
directamente, alguna decisién laboral a la aceptacién de
la propuesta sexual por parte de estas. Se toman deci-
siones por la persona superior jerarquica condicionan-
dolas a si se ha sometido o no a sus requerimientos.

b) Acoso sexual ambiental: También es un tipo de
acoso, en el que lo definitorio es el desarrollo de un
comportamiento de naturaleza sexual de cualquier tipo,
que tiene como consecuencia producir un contexto la-
boral negativo para una persona trabajadora, lo que su-
pone que no pueda desarrollar su trabajo en un am-
biente adecuado.

Tal y como recoge la resolucién de 31 de enero de
2012, del Instituto Andaluz de la Mujer, por la que se
aprueba el modelo de protocolo para la prevencién del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo
y el establecimiento de un procedimiento especial para
los casos que puedan producirse en la empresa. Anexo
Modelo de Protocolo

El acoso sexual es un fenémeno reconocido mun-
dialmente y percibido como un problema de significa-
tiva importancia. Es por encima de todo, una manifesta-
cion de las relaciones de poder, una forma de discrimi-
nacion basada en el género como jerarquia, que guarda
relacion con los roles atribuidos tradicionalmente en
funcién del sexo de las personas, encontrandose vincu-
lado al poder y a la violencia.

Independientemente del sistema politico y econé-
mico de que se trate, alin existe la tendencia de conce-
bir a las mujeres como objeto sexual, lo que provoca
una violencia sobre las mismas basada en estructuras
patriarcales de autoridad, dominacién y control, disemi-
nadas en la sociedad en su conjunto.

Asi, el acoso sexual se puede considerar mas como
un abuso de poder, que como una conducta sexual
pues aunque tenga la forma de acercamiento sexual, su
finalidad no es otra que el ejercicio de poder.

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres
como por mujeres, sin embargo, son las mujeres las
que mayoritariamente lo sufren. No seria posible un
andlisis del acoso sexual y por razén de sexo, sin tener
en cuenta los roles que el sistema sexo-género atribuye
a mujeres y hombres en nuestra organizacién social.
Este conjunto de reglas y roles determina no solo la re-
lacion entre los sujetos sino que, confiere una categoria
social a cada uno de ellos en funcién de su sexo. Asi, se
explica que tanto el acoso sexual como el acoso por ra-
z6n de género puedan ser generados tanto por superio-
res directos como por companeros, por el estatus que
la jerarquia basada en el género otorga a los hombres
con respecto a las mujeres.

Algunos grupos especificos son particularmente vul-
nerables al acoso sexual. Los estudios realizados docu-
mentan la relacién entre el riesgo del acoso sexual y la
vulnerabilidad percibida de la persona objeto del
mismo, indicando que las mujeres divorciadas, las mu-
jeres jévenes y las que se incorporan por primera vez al
mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales
precarios o irregulares, las mujeres que desempefian
trabajos no tradicionales, las mujeres con discapacidad

fisica, las lesbianas y las mujeres raciales corren un
riesgo desproporcionado (Recomendacién 92/131/CEE).

También senala la secuencia del acoso sexual y
acoso por razon de sexo. Parece haber un itinerario in
crescendo del acoso. Prueba de ello es que las conduc-
tas muy graves estan fuertemente asociadas a otras
menos agresivas. Segun un estudio realizado por el Ins-
tituto de la Mujer en 2004, casi un 94% de los casos de
acoso sexual grave (chantaje sexual, incluso agresién)
pasaron por experiencias de acoso sexual leve (am-
biental).

No obstante hay dos trayectorias de acoso sexual:
una para los casos leves (comportamientos encuadra-
dos en acoso sexual ambiental), mucho mas corta; y
otra para los casos graves y muy graves (chantaje se-
xual e incluso agresién). Segun este estudio, la secuen-
cia del acoso sexual grave es la siguiente (IM 2004):

1. El acosador elige una victima con un papel bas-
tante definido, basado sobre todo en la vulnerabilidad
percibida.

2. Se granjea su confianza: la apoya, la ayuda en su
trabajo, la halaga. Se convierte en “amigo protector”.

3. A partir de aqui comienza a comportarse como
algo mas que un companero de trabajo/jefe: aumenta
el nimero de llamadas, incremento de visitas, requeri-
mientos a su despacho.

4. El resto de trabajadores y trabajadoras ya han per-
cibido que existe una relacion especial que encuentran
mas en amistad o privilegio que en una de acoso, lo que
ayuda al rechazo y aislamiento de la victima.

5. El acosador comienza a hacer explicitas sus de-
mandas para pasar al chantaje, recordando los favores
y apoyos recibidos. Recurre a amenazas sobre la pér-
dida de favores. En ocasiones pasa al asalto incluso con
fuerza fisica.

El entorno social tiende a negar estos comporta-
mientos, tan solo se reconocen los casos mas graves.
Las victimas de acoso sexual tardan mucho tiempo en
dar nombre a lo que les esta pasando y suelen afron-
tarlo en solitario, lo circunscriben a la esfera personal,
es en la medida que los hechos y comportamiento se
agravan cuando sienten la necesidad de buscar apoyo
en su entorno mas cercano.

Esta situacion tiene el riesgo de sufrir una gran invisi-
bilidad por parte de la sociedad, generando un grupo
de mujeres en riesgo de exclusion. Es fundamental por
tanto, el papel de las empresas tanto en la prevencion
como en la politica de actuaciones emprendidas para
resolver los casos que se produzcan con la menor re-
percusién negativa posible para las partes.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones li-
bremente aceptadas y reciprocas, en la medida en que
no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.
Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo
de acoso sexual.

2.4 El acoso por razéon de sexo.

Con caracter general la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, define en el articulo 7.2 el acoso por razén de
sexo, y realiza en articulo 8 una distincién por discrimi-
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nacién relacionada con el embarazo y maternidad, asi
como garantiza en el articulo 9 la indemnidad frente a
posibles represalias.

Se entiende por acoso por razén de sexo “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degra-
dante u ofensivo”. Se considera en todo caso una con-
ducta discriminatoria.

También se considera discriminacién por razén de
SEexo:

- Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado
con el embarazo o la maternidad, en este caso se trata
de una directa por razén de sexo.

- Cualquier trato adverso o negativo que se produzca
en una persona como consecuencia de la presentacion
de una queja, reclamacién, demanda o recurso, de cual-
quier tipo destinados a impedir su discriminacién y exi-
gir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres.

Tal y como recoge la resolucién de 31 de enero de
2012, del Instituto Andaluz de la Mujer, por la que se
aprueba el modelo de protocolo para la prevencién del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo
y el establecimiento de un procedimiento especial para
los casos que puedan producirse en la empresa. Anexo
Modelo de Protocolo

El acoso por razén de sexo es una manifestacién
mas del machismo socialmente aceptado. Se produce
fundamentalmente en sectores muy masculinizados, en
los que se considera a la trabajadora como “intrusa”. En
muchas otras ocasiones, el acoso por razén de sexo es
la consecuencia de un acoso sexual en el que la victima
no ha aceptado el chantaje sexual que proponia el aco-
sador.

En otras muchas ocasiones, se produce acoso por
razén de sexo cuando una trabajadora ejerce sus dere-
chos derivados de la maternidad.

El acoso por razén de sexo, al igual que el acoso se-
xual, sigue la misma secuencia, parece haber un itinera-
rio in crescendo.

Se relaciona un listado de conductas constitutivas de
acoso sexual y acoso por razén de sexo. A titulo orien-
tativo y sin animo excluyente ni limitativo:

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios
sobre la apariencia o condicién sexual de la persona tra-
bajadora.

- El uso de gréficos, vifetas, dibujos, fotografias o
imagenes de Internet de contenido sexualmente expli-
cito.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo
electrénico de caracter ofensivo, de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un
acercamiento fisico excesivo o innecesario.

- Invitaciones persistentes para participar en activida-
des sociales ludicas, pese a que la persona objeto de las
mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e
inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peti-
ciones de favores sexuales, cuando las mismas asocien
la aprobacién o denegacién de estos favores, por me-

dio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una
mejora de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en
el empleo o a la carrera profesional.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como
causa o como objetivo la discriminacién, el abuso, la
vejacion o la humillacién del trabajador/a por razén de
su condicion sexual.

A este respecto y segun la experiencia acumulada, la
Comision de Andlisis y Valoracién debera ser especial-
mente cuidadosa a la hora de dictaminar la existencia
de acoso por razén de sexo teniendo en cuenta desde
una Unica ocasiéon hasta una pauta de repeticion y acu-
mulacién sistematica de conductas ofensivas.

3. METODOLOGIA Y FINALIDADES DEL PROTO-
CoLO.

3.1 Politica de Prevencién

El Ayuntamiento, en aplicacion de la Ley de Preven-
cién de Riesgos Laborales y partiendo de los datos
existentes provenientes de la experiencia del Gabinete
de Atencién al Personal a lo largo de estos afos y de la
encuesta de Riesgos Psicosociales que se viene pa-
sando desde hace un tiempo por parte del Servicio de
Condiciones de Trabajo, es consciente de la necesidad
de seguir evaluando de manera permanente estos
riesgos. Por este motivo, este Protocolo medira su efi-
cacia teniendo como referencia los datos actualizados
de los que ya disponemos y que nos estan llevando a
pormenorizar en dreas municipales determinadas, las
actuaciones tendentes a detectar los riesgos y a inter-
venir de manera decidida sobre los factores psicoso-
ciales que puedan estar afectando a la salud del perso-
nal municipal.

En consecuencia, el Ayuntamiento considera que la
mejor manera de intervenir sobre los comportamientos
indeseables de acoso laboral, de acoso sexual y de
acoso por razén de sexo es llevar a cabo de manera
permanente una politica de Prevencion pegada al te-
rreno, realista y ambiciosa.

En todo caso, en lo que a este Protocolo se refiere,
consideramos necesario lo siguiente:

1. Todos los trabajadores y trabajadoras recibirdn
una copia de este Protocolo y de las posteriores modifi-
caciones que tengan lugar en lo sucesivo.

2. En el marco de la Formaciéon en materia de Pre-
vencién que venimos implantando desde hace afos,
seguiremos facilitando informaciéon y formacién com-
pleta y sistematica sobre las mejores practicas para la
prevencién del acoso psicolégico y sexual.

3. El Ayuntamiento proporcionara a los mandos for-
macién y capacitacién en materia de prevenciéon del
acoso en general y sobre el funcionamiento de este
protocolo en particular.

4. Se facilitara informacién sobre este protocolo a
todo el personal que acceda por primera vez al Ayunta-
miento.

5. Uno de los objetivos de este Protocolo es prevenir
las conductas que derivan en un acoso, siempre con el
rotundo propésito de evitarlas y de disminuir los ata-
ques que provoca la violencia laboral contra las perso-
nas y velar asi por su dignidad e integridad psiquica y
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moral. Desde esta 6ptica preventiva, se desprende la
necesaria utilizacién de medidas especificas segln
cada situacién de violencia que pueda darse. Este pro-
tocolo es, pues, una herramienta flexible y dindmica ca-
paz de dar respuesta a la maxima cantidad de situacio-
nes posibles.

En este sentido se explicita la idoneidad de las si-
guientes medidas:

1. La formacién continuada en materia de Preven-
cién tanto en conceptos basicos como en curso de es-
pecializacion en habilidades sociales y personales,
como por ejemplo la mediacion, la gestion del estrés o
la resolucion de conflictos.

2. Del mismo modo, se propone la realizacion de una
campana informativa y formativa especifica para favo-
recer la creacion de significados compartidos entre los
diferentes niveles jerarquicos del Ayuntamiento, con la
que trate de diferenciar de manera clara entre compor-
tamientos aceptables y no aceptables. Estamos segu-
ros de que ello facilitard también la introduccién cada
vez mas arraigada y rigurosa de politicas o de cédigos
de conducta compartidos a este respecto.

3. El Ayuntamiento creard y mantendra en Intranet,
paginas dedicadas a la informacién sobre la prevencién
y resolucién del acoso y al funcionamiento de este pro-
tocolo.

El Ayuntamiento entiende la necesidad de abordar la
problemética del acoso laboral, del acoso sexual y del
acoso por razéon de sexo y sexual desde una optica po-
sitiva, que permita el desarrollo de politicas preventivas
y acciones formativas en materia de buenas practicas
profesionales con objeto de lograr evaluar, controlar e
intervenir sobre los riesgos psicosociales en su entorno
laboral.

El objetivo de este posicionamiento es multiple. Asi,
se pretende:

- Hacer posible que el personal municipal esté infor-
mado y formado en materia de acoso para conformar
un Ayuntamiento consciente de las politicas de igual-
dad y respeto mutuo.

- Facilitar los vinculos y las relaciones entre el perso-
nal y sus responsables en las diferentes Areas o Depar-
tamentos; asi como la comunicacion y la transparencia
entre las mismas.

- Fomentar un buen clima laboral y el trabajo coope-
rativo.

- Enfatizar la cultura del Ayuntamiento respecto a los
valores de solidaridad y respeto mutuo entre todo el
personal.

Con la elaboracién y puesta en practica de este Pro-
tocolo, desde este enfoque positivo y de manera opera-
tiva, el Ayuntamiento y todo su personal promueven:

1. El establecimiento de un banco de experiencias
donde los trabajadores y trabajadoras, los mandos y las
Areas o Departamentos que obtengan las mejores valo-
raciones en la evaluacion de sus riesgos psicosociales
podran compartir sus dindmicas y formas de trabajar
con el resto de trabajadores y trabajadoras del Ayunta-
miento. Este intercambio debera hacerse de la manera
mas comoda y eficaz para todas las personas partici-

pantes, pero de forma periddica e incorporada a la dina-
mica preventiva de riesgos laborales. Los resultados
que se obtengan se publicaran en la Intranet.

2. Que el Comité de Seguridad y Salud Laboral del
Ayuntamiento sea un medio de recepcioén de las aporta-
ciones del personal municipal que realice a titulo indivi-
dual o colectivo, asi como de las sugerencias o pro-
puestas concretas de mejora de modos de trabajo u
otros que consideren que puedan mejorar los sistemas
organizativos y de comunicacion en el ambito de su tra-
bajo cotidiano.

3.2 Politica de Analisis y Valoracion.

El Ayuntamiento reconoce la importancia destacada
del papel de las medidas de prevencién primaria en ma-
teria de Vigilancia de la Salud, Condiciones de Trabajo y
Riesgos Psicosociales.

En consecuencia, cualquier persona empleada muni-
cipal que considere que esta siendo acosada o que dis-
ponga de informacidon de una posible situacién de
acoso laboral, sexual o por razén de sexo, o cualquier
otra situacién de discriminacion, podra dar cuenta de la
conducta o conductas en cuestion y recibir, en contra-
partida, la ayuda y el asesoramiento de manera inme-
diata, salvaguardando siempre la confidencialidad.

Para ello podré dirigirse a los Servicios de Preven-
cion de Riesgos Laborales y a las delegadas o los dele-
gados de prevencion de las agrupaciones sindicales,
para que sea informada de los diferentes derechos, pro-
cedimientos y tramites que le correspondan, de manera
que la persona afectada pueda valorar de mejor manera
cudl es el cauce idoneo para tratar el asunto segun las
circunstancias concurrentes.

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1 La Comisioén de Andlisis y Valoracion.

La Comision de Andlisis y Valoracién estara formada
por 4 miembros y tendrd composicién paritaria. 2 de
ellos seran técnicas o técnicos de los Servicios munici-
pales con competencias en materia de Prevencion e
Igualdad y con formacién y experiencia en la materia.
Recayendo la Presidencia en una de estas dos perso-
nas. Los otros 2 miembros seran dos personas Delega-
das o Delegados de Prevencién o propuestos por estos,
actuando una de ellas como Secretario o Secretaria de
la Comision.

La Comisién designara de entre sus miembros a la
persona responsable de la tramitacion de cada denun-
cia planteada en esta materia.

Los miembros de la Comisiéon de Analisis y Valora-
cién, serdn competentes en materia de Igualdad, en
materia Psicosocial y en materia de Personal.

La designacion de los miembros titulares de la Comi-
sion de Andlisis y Valoracion se realizara por el Alcalde
o quien legalmente le sustituya, una vez consensuado
en el Comité de Seguridad y Salud, por un periodo de
dos anos.

A estos efectos tanto la Corporaciéon como los Dele-
gados y Delegadas de Prevencion propondran un nu-
mero de candidaturas no inferior a siete, a dicho Co-
mité; que seran designados por este por orden de pre-
lacién a efectos de formar parte de la Comisién. Siendo
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el nimero maximo de miembros a designar catorce,
siete por la Corporacién y siete por los Delegados de
Prevencién (dos titulares y cinco suplentes por cada
parte).

En caso de ausencia, vacante, incurrir en causas de
abstencién o de incompatibilidad, o cualquier otro mo-
tivo que impida la asistencia de un titular a la Comisién,
serd sustituido segun el orden establecido por el Co-
mité de Seguridad y Salud Laboral, del resto de miem-
bros designados.

Los miembros no podradn permanecer en esas fun-
ciones mas de dos mandatos consecutivos.

La participacién de los miembros en las tareas de la
Comisién de Analisis y Valoracién se considera parte
de sus funciones laborales, debiendo disponer del
tiempo necesario para la realizacién de las actuaciones
necesarias.

La Comisién podra pedir la colaboraciéon de perso-
nas expertas externas al Ayuntamiento cuando asi lo
considere y dependiendo de las caracteristicas de los
casos que se le presenten. Estas personas expertas ase-
soraran a la Comisiéon sin que medie contraprestacion
econdémica alguna.

La Comisién de Andlisis y Valoracién tendra la res-
ponsabilidad de tratar de resolver los desacuerdos me-
diante la investigacion de los hechos, el didlogo y la par-
ticipacién activa de todas las personas interesadas. En
el desarrollo de sus actuaciones, la Comision de Anali-
sis y Valoracion actuara con independencia y ejercera
con plena autonomia las funciones necesarias.

La Comisién de Andlisis y Valoracién tiene que ac-
tuar de manera independiente e imparcial. En todo mo-
mento, tendra que respetar la confidencialidad del pro-
cedimiento. Cada uno de sus miembros firmara el Do-
cumento de compromiso, respeto y confidencialidad.
(Anexo 1). Su incumplimiento generara las medidas
disciplinarias correspondientes.

Se dispondréa de una Hoja de registro documentando
las sesiones y las diferentes actuaciones en la que que-
den reflejadas la fecha y los datos relevantes de cada
sesion firmada por las partes. (Anexo 2).

El espacio de encuentro de las sesiones se hara en
un local escogido por los miembros de la Comisién,
atendiendo especialmente a la discrecién y confidencia-
lidad de las sesiones de trabajo.

La Comisién de Andlisis y Valoracion delegara la cus-
todia de toda la documentacién que genere en los Ser-
vicios de Prevencion municipales.

4.2 Iniciacion del Procedimiento

El procedimiento de Actuacién comenzara desde el
momento en que se presenta la denuncia a la Presiden-
cia de la Comision de Andlisis y Valoracion (Anexo 3)
por parte de la persona empleada municipal que consi-
dere que esta sufriendo alguna de las conductas o si-
tuaciones conflictivas que pudieran derivar en un even-
tual acoso.

El procedimiento también dara comienzo cuando lo
sea expresamente solicitado por parte de las o los re-
presentantes de las trabajadoras y trabajadores, las
personas responsables de los Servicios o por cualquier

persona empleada publica que tenga conocimiento de
la situacién (Anexo 3). En estos casos, la denuncia de-
bera ser corroborada, en el curso de la investigacion de
la Comisién, por la persona afectada, se debera contar
con su consentimiento expreso para iniciar las actua-
ciones senaladas en este Protocolo. En ninglin caso se-
rén objeto de tramitaciéon denuncias anénimas ni aqué-
llas en las que la persona afectada no dé su consenti-
miento para la puesta en marcha del procedimiento de
actuacion.

Para garantizar la proteccién de las personas implica-
das en estos procesos y previa audiencia a las mismas,
los Servicios municipales de Prevencion podran adop-
tar las medidas o diligencias cautelares que estimen ne-
cesarias, con caracter provisional, con el fin de evitar
mayores perjuicios.

Si asi lo requiere, el empleado o empleada municipal
que haya presentado la denuncia, puede pedir mante-
ner una reunién con una técnica o técnico de los Servi-
cios municipales de Prevencion de su eleccion, para re-
cabar la informacién y el asesoramiento que necesite.
Podra asistir a esta reunién en compafia de quién con-
sidere oportuno.

4.3 Valoracion Inicial de la Solicitud.

La valoracion inicial de la solicitud a efectos del pro-
cedimiento comprende las siguientes opciones y actua-
ciones:

1) La Comisién de Andlisis y Valoracién se reunira en
el plazo de 48 horas desde la recepcion de la denuncia.

2) La Comision de Andlisis y Valoracién podra decidir
entre las siguientes opciones alternativas:

2.1) Archivar la denuncia, motivado por alguno de
los siguientes supuestos:

a) Desistimiento de la persona denunciante. No obs-
tante, si la cuestion suscitada por la incoacién del pro-
cedimiento entranase interés general o fuera conve-
niente sustanciarla para su definicién y esclarecimiento,
la Administracién podra limitar los efectos del desisti-
miento o la renuncia de la persona interesada y seguira
el procedimiento.

b) Falta de objeto o insuficiencia de indicios. Si la Co-
misién considera que no hay indicios fundados de
acoso, el Informe de Conclusiones de la misma debera
establecer qué factores de riesgo concretos estaban en
la base de la apariciéon de la situacién detectada y debera
proponer medidas preventivas concretas que favorez-
can los cambios necesarios a nivel organizativo y perso-
nal. En este caso, el expediente pasara a la considera-
cion de los Servicios municipales de Prevencion, que in-
tervendran en el mismo conforme a los procedimientos
establecidos al respecto.

c¢) Resolucion del contenido de la denuncia por ac-
tuaciones previas.

d) Si del andlisis del caso se dedujera la comisién de
alguna otra falta distinta del acoso vy tipificada como in-
fraccion disciplinaria, se propondra la incoaciéon del ex-
pediente que corresponda.

2.2) En el caso de que la situacién en un primer mo-
mento no pudiera ser calificada como acoso laboral, se-
xual o por razén de sexo u otra discriminacion, pero se
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diera la circunstancia de que si no se actuase podria
acabar deteriorandose el clima laboral, la Comisién po-
dra intervenir con el objeto de proporcionar pautas de
actuacién y propuestas que pongan fin a la situacién y
eviten que vuelva a producirse en el futuro.

Entre estas actuaciones, la Comisién podra proponer
un acto de mediacién, previa conformidad de la per-
sona presuntamente acosada y de la persona denun-
ciada. El objetivo de la mediacién es llegar a acuerdos
entre las partes y posibilitar un cauce de comunicacién
entre ellas. La mediacion sera desempefiada por un
miembro de los designados por el Comité de Seguridad
y Salud Laboral para formar parte de la Comision de
Analisis y Valoracion, distinto de los titulares de esta.
Actuara de acuerdo con los siguientes criterios:

a) La persona mediadora se mostrara imparcial en
todo momento.

b) No tendra lugar en los casos en que la situacion de
acoso se ha instaurado, porque se ha perdido el equili-
brio entre las partes.

c) Se analizara el problema en que consiste el litigio
entre las partes, recogiendo informacion e identificando
necesidades.

d) Se exploraran las posibilidades de conseguir una
solucién amistosa al problema.

e) Se pedira a las partes el actuar de buena fe, evi-
tando el mantenimiento sistematico de posiciones ina-
ceptables para la otra parte que impidan alcanzar cual-
quier acuerdo, incluso parcial.

f) La persona mediadora analizara la idoneidad de
reuniones conjuntas o por separado.

g) Se propondra la reciprocidad en las concesiones,
realizando sugerencias y alternativas, evitando la hosti-
lidad personal.

h) Al objeto de facilitar el desenlace, se deben hacer
recomendaciones con flexibilidad para llegar a acuer-
dos y formalizarlos en un documento.

La persona mediadora elevara informe a la Comision
de Analisis y Valoracion con los resultados de su ges-
tién, en el plazo de diez dias desde la finalizacion de la
actuaciéon mediadora, que no podra superar 15 dias na-
turales.

2.3 Si existen indicios de acoso laboral, sexual o por
razén de sexo u otra discriminacién, la Comision de
Andlisis y Valoracion continuara la tramitacién del pro-
cedimiento, pudiendo proponer la aplicacién de las me-
didas provisionales que aconseje la valoracién inicial. A
tal fin, podré solicitar informe al Servicio competente
en materia de Prevencién de Riesgos Laborales, que
debera emitirlo en el plazo maximo de cinco dias habi-
les. Para garantizar la proteccion de las personas impli-
cadas en este proceso, de oficio o a instancias de las de-
nunciantes y previa audiencia a las mismas, estas medi-
das provisionales podran consistir en:

a) El ofrecimiento por la Comisién a la persona afec-
tada del seguimiento de su estado de salud por perso-
nal adscrito al Servicio competente en materia de Vigi-
lancia de la Salud, para procurar el apoyo profesional
necesario, que tendréa caracter voluntario.

b) La propuesta de adscripcién funcional provisional,
sin cambio del puesto de trabajo, de la persona que so-

licita la intervencién, previa conformidad de ésta, a otra
Unidad administrativa, Centro o Area Municipal para
garantizar su proteccién mientras se desarrolla el proce-
dimiento. Dicha adscripcién sera acordada por la Dele-
gacién competente en materia de Personal.

c) Cuantas otras se estime adecuadas, asi como su
revision, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

El informe que emita sobre esta cuestion la Comision
de Analisis y Valoracién sera vinculante para la adop-
cion de las medidas provisionales por la Corporacién.

4.4 Tramitacion del Procedimiento.

La Comisidén, a través de la persona responsable de
la tramitacién, llevara a cabo de oficio los actos de tra-
mitacion, necesarios para la determinacién, conoci-
miento y comprobacién de los datos en virtud de los
cuales deba emitir su propuesta. En todo caso:

a) Requerira del Servicio competente en materia de
Prevencién la remisién de la evaluacion del riesgo del
puesto de trabajo que desempefe la persona presunta-
mente objeto de acoso y, en su caso, informacién sobre
la situacion previa de los riesgos psicosociales en la uni-
dad administrativa donde preste servicio aquélla, asi
como otros antecedentes o indicadores de interés para
el caso.

b) Notificara la iniciacién del procedimiento a la per-
sona presuntamente acosada y a quién haya presen-
tado la solicitud, en caso de ser diferentes. Esta notifica-
cion se llevara a cabo mediante la firma de los docu-
mentos de inicio del procedimiento, con la conformidad
de las partes que asumen asi el proceso. Y se practicara
de conformidad con lo que determine la normativa ba-
sica sobre procedimiento comun vigente en el mo-
mento de presentacion de la denuncia. (Anexo 4).

¢) Asimismo, se informara al Comité de Seguridad y
Salud del inicio del expediente y el cierre del mismo.
(Anexo 5).

d) La comisién podra solicitar aquellos informes que
sean preceptivos por las disposiciones legales, y los
que se juzguen necesarios para resolver. Estos infor-
mes serdn emitidos en el plazo de 10 dias.

e) La Comisién podré recabar asesoramiento y apoyo
del Servicio de Igualdad, en los casos de presunto acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

El proceso de investigacion deberéa desarrollarse con
la mayor rapidez, confidencialidad, sigilo y participacién
de las personas implicadas. Si hubiese mas de una de-
nuncia contra la misma persona se tramitaran de forma
diferenciada.

Los actos de tramitaciéon que requieran la interven-
cion de las personas interesadas habran de practicarse
en la forma que resulte mas cémoda para ellas y sea
compatible, en la medida de lo posible, con sus obliga-
ciones profesionales. En cualquier caso, la Comisién
adoptara las medidas necesarias para lograr el pleno
respeto al principio de contradiccion y al de igualdad de
las partes en el procedimiento.

Durante la tramitacién del procedimiento, las perso-
nas interesadas podran aducir alegaciones y aportar
documentos u otros elementos de juicio, que seran te-
nidos en cuenta por la Comisién al emitir la correspon-
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diente propuesta. Asimismo, podran proponer la prac-
tica de pruebas sobre los hechos relevantes para la de-
cision del procedimiento, propuesta que la Comisién
s6lo podra rechazar cuando sean manifiestamente im-
procedentes o innecesarias mediante decision moti-
vada; las pruebas deberan practicarse en el plazo ma-
ximo de diez dias a contar desde la recepcién por la Co-
misién de las propuestas.

En todo caso, la persona responsable de la tramita-
cién tomara declaraciéon a la persona presuntamente
acosada y al que solicita intervencién, en el supuesto de
que no coincidan; a la persona denunciada y a los testi-
gos, si los hubiere. La investigaciéon se desarrollara con
el mayor respeto a los derechos de las partes afectadas.
Tanto la persona denunciante como la denunciada po-
dran ser acompanadas durante las entrevistas, si asi lo
solicitan expresamente, por una persona Delegada de
Prevencién, u otra persona de su eleccién, y tendran
derecho a conocer el contenido de la declaracion de la
otra parte, la de los testigos y de la documentacién que
obren en el expediente.

En la realizacion de las tomas de declaracion, en las
que se escuchari a las partes y a los testigos bajo el
principio de neutralidad en la intervencién, se observa-
ran las siguientes pautas:

a) Presentacién de la persona entrevistada, expli-
cando el proceso a seguir y los limites de la confiden-
cialidad.

b) Firma del consentimiento informado al iniciar el
proceso.

c¢) Intentar rebajar o minimizar la tensién emocional,
mostrando empatia, pero sin que exista identificacién
con ninguna de las partes.

d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el
proceso y realizar las aclaraciones necesarias.

e) Analizar el relato y las vivencias presentadas.

f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como
“lo normal”, “como siempre”, “no me informan”

g) ldentificar las posiciones de cada parte y sus inte-
reses.

h) Resumir el orden cronolégico del relato.

i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de
otros casos que se hayan podido investigar.

j) Las entrevistas comenzaran con la persona denun-
ciante y los testigos por ella propuestos, continuando
con la persona denunciada y, en su caso, con los testi-
gos que esta Ultima proponga (Anexo 7).

La metodologia de trabajo de la Comision de Anélisis
y Valoracién serd la siguiente:

Evaluacion inicial:

- Cada una de las actuaciones de la Comision sera
documentada en el Diario de Campo del trabajo de la
Comision (Anexo 6).

- Definiciéon consensuada del problema al objeto de
comprender sus particularidades.

- Anamnesis laboral del personal municipal: historial
y trayectoria laboral, formativa, etc.

- Cronologia de los hechos.

- Antecedentes médicos y psicolégicos. Ademas de
los datos que se les solicite y puedan aportar al res-

pecto los Servicios de Prevencion, el trabajador o traba-
jadora podra presentar los informes de especialistas
que considere. Estos datos, especialmente protegidos,
seran tratados acordes a una confidencia maxima.

- Relacion con responsables, iguales y subordinados.
Entrevistas pertinentes para ampliar recibir informacion
(Anexo 7).

- Definicion del ambiente laboral por parte del propio
trabajador o trabajadora.

- Datos del clima laboral y de las evaluaciones de
riesgos que consten en los Servicios de Prevencion.

- Andlisis y valoracion del caso de manera colegiada
por parte de los miembros de la Comisién.

Una vez instruido el procedimiento, e inmediata-
mente antes de redactar el informe de conclusiones, se
pondra de manifiesto a las personas interesadas, dan-
doles el trdmite de audiencia por un periodo de 10 dias,
en el que podran alegar y presentar documentos y justi-
ficaciones que estimen pertinentes.

4.5 Informe de Conclusiones.

El periodo de andlisis y estudio de la situacién por la
Comisién no se demorard mas de un mes desde la re-
cepcion de la denuncia por parte de la misma. Sera pro-
rrogable, si fuera necesario, por otro mes mas, comuni-
candolo mediante informe motivado al Comité de Se-
guridad y Salud.

La Comision, en el plazo senalado, contado desde la
fecha de su primera reunién, a la vista de todas las ac-
tuaciones practicadas, emitird un informe de conclusio-
nes, que elevara a la Delegacién competente en materia
de Personal.

En el informe de conclusiones se incluird, como mi-
nimo, la siguiente informacién (Anexo 8):

a) Relacién nominal de las personas que integran la
Comisién e identificacién de las personas presunta-
mente acosadas y acosadoras, garantizando en todo
caso la confidencialidad de los datos.

b) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias
de la misma. En su caso, se senalaran las agravantes
que pudieran haber tenido lugar. A titulo de ejemplo, se
consideraran circunstancias agravantes: la reinciden-
cia; la existencia de dos o mas victimas; la situacion de
discapacidad de la victima; la existencia de presiones o
coacciones sobre la victima, testigos o personas de su
entorno laboral; la alevosia; y el abuso de superioridad
o de confianza.

c) Relacion de las intervenciones realizadas en el pro-
ceso, argumentos expuestos por las partes, testimo-
nios, comprobacion de las pruebas, cuestionarios y dili-
gencias practicadas.

d) Resumen cronolégico de los principales hechos.

e) Declaracion de la existencia o no de conducta de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discri-
minacion.

f) Propuesta de medidas correctoras, si procede.

g) Propuesta de incoacién de expediente disciplina-
rio por la comision de una falta de acoso o de otro tipo
de infraccién, si procede.

h) Propuesta de puesta en conocimiento de la Juris-
diccion Penal de la conducta presuntamente constitu-
tiva de delito o falta, cuando proceda.
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4.6 Resoluciéon

En el plazo maximo de cinco dias habiles a contar
desde la recepcion del informe de conclusiones de la
Comision, la Delegacién competente en materia de Per-
sonal dictara resolucién acordando las medidas pro-
puestas por la Comisién.

Dicha resolucion sera notificada en todo caso a la per-
sona afectada y a la persona frente a la que se present6
la denuncia, y a quien hubiera formulado la denuncia en
el supuesto de que no coincida con la persona afectada.
La notificacion se practicara de conformidad con lo que
determine la normativa basica sobre procedimiento co-
mun vigente en el momento de presentacion de la de-
nuncia. Contra la resolucién que ponga fin al procedi-
miento cabran los recursos en via administrativa y juris-
diccional previstos por las leyes.

A efectos de informacién, garantizando la proteccién
de datos de caracter personal, la Delegaciéon compe-
tente en materia de Personal informara de los casos y
resoluciones adoptadas a los Delegados y las Delega-
das de Prevencién, al Comité de Seguridad y Salud y al
Servicio competente en materia de Prevencién. Asi-
mismo, se informar4 al Servicio competente en materia
de Igualdad en los casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

4.7 Denuncias Falsas o Injustificadas.

Si de la valoracion inicial o del informe emitido por la
Comisién se deduce que la denuncia se ha presentado
de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios
son falsos, la Comision de Andlisis y Valoracién podra
proponer a la Delegacién competente en materia de
Personal, la incoacién del correspondiente expediente
disciplinario a las personas responsables de dichas ac-
tuaciones.

5. SEGUIMIENTO Y CONTROL

Para el seguimiento y control en esta materia el Ser-
vicio competente en materia de Prevencion:

a) Mantendra reuniones periédicas con la Delega-
cién competente en materia de Personal y con los De-
legados y las Delegadas de prevencién para revisar el
cumplimiento de las medidas a adoptar y verificar su
eficacia informando de ello a la Comisién de Anélisis y
Valoracion, la cual, a la vista de dicho informe, podra
proponer, si lo estima necesario, la adopcién de nue-
vas medidas.

b) Efectuara el seguimiento de la ejecucion y eficacia
de las medidas preventivas.

c) Prestara especial atencién, para evitar posibles si-
tuaciones de hostilidad en el entono laboral, cuando se
produzca la reincorporacion después de una situacién
de baja laboral de una persona que se haya visto in-
mersa en una situacion de acoso.

Por su parte la Delegacion competente en materia de
Personal, dispondré de un registro de informes de con-
clusiones emitidos en los procedimientos seguidos, asf
como de los casos afines al acoso detectados en una
fase previa al acoso propiamente dicho.

La Comision de Analisis y Valoracién presentara un
informe a final de ano al Comité de Seguridad y Salud

sobre las actuaciones realizadas, las recomendaciones
hechas y las medidas que haya tomado en el curso del
ano correspondiente, sin vulnerar la confidencialidad.
Este Informe sera publicado para general conocimiento
de la plantilla municipal.

6. REVISION DEL PROTOCOLO

Cada dos anos, el Servicio competente en materia de
Seguridad y Salud Laboral presentara ante el Comité de
Seguridad y Salud un balance de la aplicacion de este
Protocolo.

El Servicio competente en materia de Seguridad y
Salud Laboral, en colaboracién con la Delegaciéon com-
petente en materia de Personal, asi como las personas
Delegadas de Prevencion de Riesgos Laborales, podran
proponer la revisién y actualizacién de este Protocolo.
Dicha revisién debera ser aprobada por la Mesa Gene-
ral de Negociacion del personal funcionario y laboral
del Ayuntamiento de Granada, previa negociacién del
Comité de Seguridad y Salud.

7. DISPOSICIONES FINALES.

1. El presente Protocolo de prevencion y actuacion
ante posibles situaciones de acoso laboral, sexual y por
razdn de sexo y ante cualquier discriminacion en el am-
bito laboral del Ayuntamiento de Granada entrara en vi-
gor en la fecha de su publicacion en los Boletines Ofi-
ciales pertinentes, una vez aprobado por la Junta de
Gobierno Local, después de su consideracién por el Co-
mité de Seguridad y Salud y la propia Junta de Perso-
nal. Su validez sera de dos anos, prorrogable por perio-
dos iguales. El Ayuntamiento se compromete a revisar
el funcionamiento de este protocolo al final de este pe-
riodo.

2. En relacién con el personal de empresas externas
contratadas que prestan servicios al Ayuntamiento de
Granada, se aplicara lo previsto en el art. 24 de la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales y en su normativa de
desarrollo (R.D. 171/2004, de 30 de enero), que esta-
blece las obligaciones de coordinacién de actividades
empresariales. Particularmente, las empresas externas
contratadas deben ser informadas de la existencia de
este Protocolo y de que en caso de que se produzcan
conductas como las definidas en el mismo entre perso-
nal del Ayuntamiento y personal de la empresa contra-
tada externa, se aplicaran los mecanismos de coordina-
cién empresarial que sean necesarios en cuanto a la
proteccion y prevencion de riesgos laborales”.

8. ANEXOS.

Anexo 1. Documento de compromiso, respeto y
confidencialidad.

Anexo 2. Hoja registro de las sesiones.

Anexo 3. Documento modelo denuncia.

Anexo 4. Notificacién a las partes

Anexo 5. Comunicacion al Comité de Seguridad y
Salud.

Anexo 6. Diario de Campo de la Comisién de Andlisis
y Valoracién.

Anexo 7. Modelo Entrevista.

Anexo 8. Modelo Informe de Valoracién de la Comi-
sion de Analisis y Valoracion.
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ANEXO 1-1

DOCUMENTO DE COMPROMISO, RESPETO Y CONFIDENCIALIDAD

(DATOS DE LA COMISION DE ANALISIS Y VALORACION):
COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Primero.— OBJETO: La Comisidn dc Analisis y Valoraciéon, pucdc tencr acccso a instalacioncs,
dependencias, recursos, sistemas, documentos en soporte papel, documentos electronicos, soportes
informaticos, electronicos v telematicos susceptibles de contener informacion considerada confidencial
titularidad tanto del Ayuntamicnto Dc Granada, como dc otros terceros vinculados a clla a través de
distintas relaciones juridicas.

En virtud de lo anterior, La Comision de Analisis v Valoracion declara mediante el presente documento que
asume su compromiso de cumplir y respetar ¢l deber de scercto y sigilo profesional respecto de cualquicr
informacion confidencial que pueda conocer con motivo de las actuaciones que le competen conforme al
“Protocolo dec prevencion y actuacidn ante posibles situaciones de acoso laboral, acoso scxual, acoso por
razén de sexo y ante cualquicr discriminacion en ¢l ambito laboral del Ayuntamicnto de Granada.™

A efectos de lo anterior El Ayuntamiento de Granada pone en conocimiento de La Comision de Analisis y
Valoracion que por “informacion confidencial” se entendera toda aquella informacion, incluyendo datos de
caracter personal relativos a personas fisicas, que cn cualquicr momento (pasado, presente v/o futuro)l, cl
Ayuntamiento de Granada, facilite, entregue o, de cualquier forma (verbal, escrita, visual u otras). v bajo
cualquicr tipo de soportc o canal (papel, cleetronico, telematico, soportes informaticos, mensajes dc corrco
electronico u otros documentos o soportes), ponga a disposicion de La Comision de Analisis v Valoracion
que, en general, v en los mas amplios términos, concierna, afecte o se refiera directa, indirecta, mediata o
inmcdiatamente, yva al Ayuntamicnto de Granada, va a los terceros (personas fisicas o juridicas) con quicnces
se mantenga cualquier tipo de vinculacion, o, sin mantenerla actualmente, pueda existir €sta en un futuro.

Segundo.— OBLIGACIONES: En cumplimiento del objeto del presente documento, La comision de
Andlisis y Valoracién sc comprometc a mantener bajo cl mas estricto scercto profesional toda la
informacion confidencial que pueda llegar a su conocimiento como consecuencia del desempeiio de sus
funciones, compromctiéndosc a no divulgarla, publicarla, cederla, revelarla ni de ofra forma, dirccta o
indirceta, ponerla a disposicién de terceros, ni total ni parcialmente, y a cumplir csta obligacién incluso con
sus propios familiares u otros miembros del Ayuntamiento de Granada que no estén autorizados a acceder a
la citada informacidn, cn su encargo profesional o por razdn del puesto que ocupan.



B.O.P. nimero 30 ] Granada, lunes, 15 de febrero de 2016 [ Pagina 89

AYUNTAMIENTO DE GRANADA
DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

Asimismo, declara conocer y se compromcte a respetar y cumplir la normativa y medidas de scguridad
implementadas por El Ayuntamiento de Granada a fin de garantizar la seguridad v proteccion de la
informaciéon confidencial.

Tercero— VIGENCIA DEL DEBER DE SIGILO PROFESIONAL: La Comision de Analisis y
Valoraciéon garantiza que, tras la terminacion del procedimicnto cualquicra que sca su causa, mantendra
vigente su deber de sigilo y secreto profesional respecto de la informacion confidencial a que haya tenido
acceso durante ¢l desempeifio de sus funciones y devolvera inmediatamente al Ayuntamicnto de Granada
cualquicr soporte o documento cn ¢l que conste informacion confidencial que por cualquicr causa obrarc cn
su poder, o la destruira siguiendo los procedimientos de seguridad para el borrado de informacion
cstablecidos por El Ayuntamiento de Granada..

Cuarto.— SANCIONES: La Comision dc Anilisis v Valoracioén dcclara conocer que las faltas por los
trabajadores/as al servicio del Ayuntamiento de Granada reguladas en este compromiso de confidencialidad,
sc clasificaran atendicndo a su importancia, rcincidencia ¢ intencion, cn leves, graves y muy graves, de
conformidad con lo dispucsto en las normas vigentes del ordenamicnto juridico laboral. En consccucncia,
las sanciones que El Ayuntamiento de Granada podra aplicar, segun la gravedad vy circunstancias de las
faltas comectidas, scran las cstablecidas cn la Legislacion aplicable, Real Decrcto Legislativo 5/2015, de 30
de octubre, por ¢l que se aprueba el texto refundido de 1a Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, v
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por ¢l que se aprueba ¢l texto refundido de la Ley del
Estatuto dc los Trabajadorcs.

Quinto— PROTECCION DE DATOS: Dc conformidad con la Ley 15/1999, de 13 de diciecmbre, de
Proteccion de Datos de Caracter Personal (en adelante LOPD), El Ayvuntamiento de Granada informa a La
Comision de Analisis y Valoracion, de que los datos de cardcter personal derivados de la suscripeion de este
documento asi como los generados en virtud del objeto del mismo seran tratados con la finalidad de llevar a
cabo un control de cumplimiento de su compromiso de confidencialidad respecto de toda la informacion
reservada y confidencial que reciba durante la cjecucidon de la relacion laboral. Dicho tratamicnto ticne
caracter obligatorio v resulta imprescindible a los fines indicados. Asimismo El Avuntamiento de Granada
informa a la Comision de Analisis y Valoracion, que en cualquier momento puede cjercitar los derechos de
acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion dirigiéndose por escrito al Ayuntamicnto de Granada

Decclaro cl entendimiento del presente documento, manifiesto mi conformidad con su contenido v acepto cl
cumplimiento de todas las normas que en ¢l mismo se¢ proponen y/o adjuntan, en a de
de

Firmado por los micmbros dec la Comisién de Andlisis y Valoracion.

Don/Diia
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ANEXO 1-2

DOCUMENTO DE COMPROMISO, RESPETO Y CONFIDENCIALIDAD

(DATOS DE LA COMISION DE ACTUACION)
COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Primero— OBJETO: La Comision de Actuacién, pucde tencr acccso a instalacioncs., dependencias,
recursos, sistemas, documentos en soporte papel, documentos electronicos, soportes informaticos,
clectrénicos y tclematicos susceptibles de contener informacion considerada confidencial titularidad tanto
del Ayuntamiento De Granada, como de otros terceros vinculados a ella a través de distintas relaciones
Juridicas.

En virtud de lo anterior, La Comision de Actuacién declara mediante el presente documento que asumc su
compromiso de cumplir y respetar ¢l deber de scereto y sigilo profesional respecto de cualquicr informacion
confidencial que pueda conocer con motivo de las actuaciones que le competen conforme al “Protocolo de
prevencidn y actuacion ante posibles situaciones dc acoso laboral, acoso sexual, acoso por razén de scxo y
ante cualquier discriminacion en el ambito laboral del Ayuntamiento de Granada.”

A efectos de lo anterior EI Ayuntamiento de Granada pone en conocimiento de La Comision de Actuacion
quc por “informacion confidencial™ sc entendera toda aquella informacion, incluyendo datos de caracter
personal relativos a personas fisicas, que en cualquier momento (pasado, presente v/o futuro)l. el
Ayuntamiento de Granada, facilite, entregue o, de cualquier forma (verbal, escrita, visual u otras). v bajo
cualquicr tipo de soporte o canal (papel, cleetronico, telematico, soportes informaticos, mensajes dc corrco
electronico u otros documentos o soportes), ponga a disposicion de La Comision de Analisis de Actuacion
quc, cn general, vy en los mas amplios términos, concicrna, afccte o sc reficra directa, indirceta, mediata o
inmcdiatamente, va al Ayuntamicnto de Granada, yva a los terceros (personas fisicas o juridicas) con quicnes
se mantenga cualquier tipo de vinculacion, o, sin mantenerla actualmente, pueda existir ésta en un futuro.

Segundo— OBLIGACIONES: En cumplimicnto dcl objcto del presentc documento, La comision de
Actuacion sc compromctc a mantencr bajo cl mas cstricto scercto profesional toda la informacion
confidencial que pueda llegar a su conocimiento como consecuencia del desempefio de sus funciones,
compromctiéndosc a no divulgarla, publicarla, ccderla, revelarla ni de otra forma, dirccta o indirceta,
ponerla a disposicion de terceros, ni total ni parcialmente, v a cumplir esta obligacion incluso con sus
propios familiares u otros miembros del Ayvuntamiento de Granada que no estén autorizados a acceder a la
citada informacion, cn su cncargo profesional o por razon del pucsto que ocupan.



B.O.P. nimero 30 ] Granada, lunes, 15 de febrero de 2016 [ Pagina 91

AYUNTAMIENTO DE GRANADA
DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

Asimismo, declara conocer y se¢ compromete a respetar y cumplir la normativa y medidas de scguridad
implementadas por El Ayuntamiento de Granada a fin de garantizar la seguridad v proteccion de la
informacién confidencial.

Tercero— VIGENCIA DEL DEBER DE SIGILO PROFESIONAL: La Comision de Actuacion y
Valoraciéon garantiza que, tras la terminacion del procedimicnto cualquicra que sca su causa, mantendra
vigente su deber de sigilo y secreto profesional respecto de la informacion confidencial a que haya tenido
acceso durante ¢l desempefio de sus funciones y devolvera inmediatamente al Ayuntamicnto de Granada
cualquicr soporte o documento cn ¢l que conste informacion confidencial que por cualquicr causa obrarc en
su poder, o la destruira siguiendo los procedimientos de seguridad para el borrado de informacion
cstablecidos por El Ayuntamiento de Granada..

Cuarto.— SANCIONES: La Comisién de Actuacidn declara conocer que las faltas por los trabajadores/as al
servicio del Avuntamiento de Granada reguladas en este compromiso de confidencialidad, se clasificaran
atendiendo a su importancia, reincidencia ¢ intencion, en leves, graves v muy graves, de conformidad con lo
dispucsto cn las normas vigentes del ordenamicento juridico laboral. En consccuencia, las sanciones que El
Ayuntamiento de Granada podra aplicar, segun la gravedad v circunstancias de las faltas cometidas, seran
las cstablecidas cn la Legislacion aplicable, Real Decrcto Legislativo 5/20135, de 30 de octubre, por ¢l que sc
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, v Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por ¢l que se aprueba ¢l texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadorcs.

Quinto— PROTECCION DE DATOS: Dc conformidad con la Ley 15/1999, de 13 de dicicmbre, de
Proteccion de Datos de Caracter Personal (en adelante LOPD), El Ayuntamiento de Granada informa a La
Comision de Actuacion, de que los datos de cardcter personal derivados de la suseripeién de estc documento
asi como los generados en virtud del objeto del mismo seran tratados con la finalidad de llevar a cabo un
control de cumplimiento de su compromiso de confidencialidad respecto de toda la informacion reservada y
confidencial que reciba durante la cjccucion de la relacién laboral. Dicho tratamicnto ticne caracter
obligatorio v resulta imprescindible a los fines indicados. Asimismo El Ayuntamiento de Granada informa a
la Comision de Actuacion, que cn cualquicr momento pucde cjercitar los dercchos de acceso, rectificacion,
cancclacion y oposicion dirigiéndose por cscrito al Ayuntamicento dc Granada

Decclaro cl entendimiento del presente documento, manifiesto mi conformidad con su contenido vy accpto cl
cumplimiento de todas las normas que en ¢l mismo se proponen y/o adjuntan, en a de
de

Firmado por los micmbros dc la Comisiéon de Actuacion.

Don/Diia
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ANEXO 2

FICHA DE REGISTRO DE CADA SESION QUE REALICE LA COMISION DE ANALISIS Y

VALORACION.

FIRMA

FECHA

ACUERDO

Miembros de la comision de analisis y
valoracion

Partc afcctada
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ANEXO 3

MODELO-DENUNCIA POR ACOSO

 SOLICITANTE
[ Pereona afectada Area’Serviclo de Prevencién [ |[Recursos Humanos [ ] Unicad dinectiva alectada

[ ] Comité de Sepuridad ¥ Salud || Delegadada de Provencén || Otros
TIPC DE ACOSO
[ Memlfisooral  Sexual [

1_. Oiras discriminacionss {Especificar)

[T] Por razdn de sexc [ |Por razén de onentacén sexual

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

N

Kesibre Y apeilidos Sexo
COH OmM

Telélono de condeeta |

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONAAFECTADA
Unidad Directiva

Centro de Trabajo
VIRCLULACION Lnboral
[ Funcionerioss [ Jinterinova [ Laborel Fio [ ] Laboral Tempons| [] Empresa contratisia

C Laboral Interinoda
] Greo ] tewel [lantigiedad en of kgarda tabaio

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA
[: S 1 (Esmpeafcar) DNO

SOLICITUD
|| Selicite e imicic del Prowcclo de sctuacin frente al Acoso

LOCALIDAD ¥ FECHA FIRMAa DE L& FERSONA INTERESADA
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ANEXO 1V (a)
DOCUMENTO DE INICIO DEL PROCEDIMIENTO

(AL SOLICITANTE)

o] N D U RURRUPN o7 o |

Por la presente se pone en su conocimiento que
una vez cfectuada la revision y valorada la documentacién por
usted aportada con fecha ... que obra en nuestro
poder, por resolucion de la Direccion General de Prevencion de
Ricsgos Laborales, sc ha aceptado a tramite, para valoracidén
inicial, su denuncia-reclamacion sobre una supuesta situacion
de acoso en el trabajo.

Dc igual forma sc lc indica que una vez que sc
efectiien las diligencias necesarias para esclarecer la situacion
de denuncia por Ud. realizada ante la Direccion General
dc Prevencidon, sc Ic hard cxtensivo informe sobre la
resolucion final de los hechos denunciados.

La persona representante de la Comision de Actuacion

Fdo.;
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ANEXOIV (b)

DOCUMENTO DE INICIO DEL PROCEDIMIENTO
(A LA PARTE INTERESADA)

S R D TSRO SURRRRRPRRRRRRRY o' )

Por la presente se pone en su conocimiento que por
resolucion de la Dircecion General de Hacienda y Recursos Humanos,

de fecha .................... . sc ha aceptado a tramitc para valoracion inicial
denuncia-reclamacion contra usted, sobre supuesta situacion de acoso
laboral.

De igual forma se le indica que una vez que se efectiien las
diligencias necesarias para csclarceer la situacion denunciada ante la
Dircccion General de Prevencion de Ricsgos Laborales, sc le hara
extensivo informe sobre la resolucion final del expediente.

Granada: ..o s i 12016
La persona representante de la Comision de Actuacion

Fdo:
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ANEXO V

DOCUMENTO DE INFORMACION AL COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD
Asunto:

n® Expediente:

En relacion al expediente arriba referenciado se inforama;

Fdo. : El representante de La comisén de Andlisis y Valoracion / La Comision de Actuacion.
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ANEXO VI

DIARIO DE CAMPO DE LA COMISION DE ANALISIS Y VALORACION

FIRMA

FECHA

ACTUACION

COMISION DE ANALISIS Y
VALORACION
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ANEXO 7
DOCUMENTO DE LAS ENTREVISTAS INFORMATIVAS REALIZADAS

DATOS PERSONALES

CRONOLOGIA DE LOS HECHOS

(inicio vy dcscripcion del problema, rclacion vy
frecucncia de las conductas susceptibles de analisis,
tareas que realiza, definicion del ambito laboral,
relacidn con jefes y compaificros)

PERCEPCION DEL PROBLEMA
(Soluciones intentadas, cual creo que es ¢l motivo,
con otros compafieros sucede este problema?)

ANAMESIS

Socio-laboral (itincrario de otros pucstos dc trabajo,
ambicnte laboral, y rclaciones entre iguales v jefes,
repercusion en aspectos, familiares, sociales).

(Continuaciéon Anamesis)
VALORACION DE RECOGIDA DE
INFORMACION

INTERESADOS

ASPECTOS DE CONEXION

ASPECTO DE DISCREPANCIA

RECOGIDA DE POSIBLES ACUERDOS

CIERRE DE LA SESION

(Aclarar dudas, felicitar por todas las aportaciones y
el esfuerzo demostrado y emplazar para la
continuidad, dando informacion de las acciones
propias a rcalizar)
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ANEXO VIII
Modelo de Informe de Conclusiones de la Comisién de Analisis y Valoracion:

a) Relacion nominal de las personas que integran la Comision e identificacion de las personas
presuntamente acosadas y acosadoras, garantizando en todo caso la confidencialidad de los datos.

b) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma. En su caso, se seiialaran las
agravantes que pudieran haber tenido lugar. A titulo de ejemplo, se consideraran circunstancias
agravantes: la reincidencia; la existencia de dos o mas victimas; la situacion de discapacidad de la
victima; la existencia de presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno
laboral; la alevosia; y el abuso de superioridad o de desconfianza,

¢) Relaciéon de las intervenciones realizadas en el proceso, argumentos expuestos por las partes,
tetimonios, comprobacion de las pruebas, cuestionarios y diligencias practicadas.

d) Resumen cronolégico de los principales hechos.

e) Declaracién de la existencia o no de conducta de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra
discriminacién,

f) Propuesta de medidas correctoras, si procede.

g) Propuesta de incoacion de expediente disciplinario por la comision de una falta de acoso o de otro
tipo de infraccidn, si procede.

h) Propuesta de puesta en conocimiento de la Jurisdiccion Penal de la conducta presuntamente
constitutiva de delito o falta, cuando proceda.”

Granada, 1 de febrero de 2016.-El Concejal Delegado de Personal, Servicios Generales y Organizacion, fdo.: Juan
Antonio Fuentes Galvez.
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NUMERO 741
AYUNTAMIENTO DE GRANADA

PERSONAL, SERVICIOS GENERALES Y
ORGANIZACION

Tribunal concurso oposicién promocién interna ocho
plazas Técnicos Gestion

EDICTO

El Concejal Delegado de Personal, Servicios Genera-
les y Organizacién, con fecha 4 de febrero de 2016, ha
dictado el Decreto que literalmente dice:

“En uso de las facultades que me confiere la legisla-
cién vigente y en cumplimiento de lo prevenido en las
Bases 5 y 6.1 de las que habran de regir la convocatoria
del concurso oposicién, por el sistema de promocién
interna, convocado para cubrir en propiedad ocho pla-
zas de Técnicos/as de Gestién de Administracién Gene-
ral, aprobadas por Decreto de fecha 17 de diciembre de
2014,

DISPONGO:

12 Designo a las siguientes personas como miem-
bros del Tribunal:

Presidente/a: D2 Esther de la Torre Robles.

Suplente: D2 Rosario Oliveros Urrutia.

Vocales:

Titular: D. Juan Fernando Granados Rodriguez.

Suplente: D. Victor Javier Fernandez Sanchez.

Titular: D. Rosendo Emilio Sanchez Garcia.

Suplente: D2 M2 Gloria Villegas Martinez.

Titular: D2 Leonor Aranda Lozano.

Suplente: D2 Concepcién Cenarro Montoro.

Titular: D. Manuel Amador de la Torre Mendoza.

Suplente: D. Roberto Rojas Guerrero.

Secretario/a:

Titular: D2 Rita Espadas Aguado.

Suplente: D2 Inmaculada Leyva Nunez.

Contra la composicién del Tribunal puede interpo-
nerse escrito de recusacion en cualquier momento de la
tramitacién del procedimiento, de conformidad con lo
establecido en los articulos 28 y siguientes de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre.

22 Apruebo la relaciéon certificada de aspirantes ad-
mitidos/as y excluidos/as, que consta en el expediente,
fijandose el dia 17 de marzo de 2016, a las 16:00 horas,
en el Complejo administrativo “Los Mondragones”, Edi-
ficio C, 12 planta, en las Aula Ay B de Formacioén, para la
realizacién del primer ejercicio, debiendo ir los aspiran-
tes provistos de boligrafo y D.N.I.

32 Ordeno la exposicién, en el tablén de anuncios de
esta Corporacién, de la referida relacion, significando
que se dispone de una plazo de diez dias, a partir de la
publicacién de la presente resolucién en el Boletin Ofi-
cial de la Provincia, para la subsanacion de los defectos
subsanables, de conformidad con el art. 20 del R.D.
364/95, de 10 de marzo.

42 Ordeno la publicacién de la presente resoluciéon
en el Boletin Oficial de la Provincia de Granada.”
Lo que se hace publico para general conocimiento

Granada, 4 de febrero de 2016.-El Concejal Delegado
de Personal Servicios Generales y Organizacién, fdo.:
Juan Antonio Fuentes Gélvez.

NUMERO 735
AYUNTAMIENTO DE MONTEFRIO (Granada)

Aprobacién proyectos de actuacion
EDICTO

D2 Remedios Gamez Munoz, Alcaldesa-Presidenta
del Excmo. Ayuntamiento de Montefrio,

HACE SABER: Que aprobados definitivamente por el
Pleno de la Corporacién los proyectos de actuaciéon que
mas abajo se detallan, se procede a la publicacién en el
Boletin Oficial de la Provincia, de los acuerdos de apro-
bacién correspondientes, de conformidad con lo esta-
blecido en el art. 43.1.f) de la Ley 7/2002, de 17 de di-
ciembre, de Ordenacién Urbanistica de Andalucia:

- Promotor: Fundacién Tim Behrendt (expte. 249/14)

Tipo actuacion: Fines agricolas y asistenciales (adap-
tacion cortijo para centro asistencial)

Localizacion de la actuacién: Paraje Cuesta de los
Molinos. Parcela 46/173

Fecha de aprobacién: 23 noviembre de 2015

- Promotor: José Munoz Guerrero. Expte. 530/2010

Tipo actuacién: Vivienda vinculada a la actividad
agricola

Localizacién de la actuaciéon: Paraje Pilas de Charzas.
Parcela 26/355

Fecha de aprobacién: 4 de agosto de 2011

Lo que se hace publico para general conocimiento.

Montefrio, 2 de febrero de 2016.-La Alcaldesa (firma
ilegible).

) NUMERO 720
AYUNTAMIENTO DE PINAR (Granada)

Aprobacidn definitiva de ordenanzas
EDICTO

D: Eloy Garcia Cuenca, Alcalde-Presidente del
Excmo. Ayuntamiento de Pifar,

HACE SABER: Que no habiéndose presentado recla-
maciones contra la aprobacién inicial de las ordenanzas:
- N2 24.- Ordenanza fiscal reguladora de la tasa por
expedicion de resoluciéon administrativa que acuerda la
declaracién de asimilado al régimen de fuera de orde-



