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1. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Razdn social: CENTRO ASOCIADO DE LA UNED ILLES BALEARS
Domicilio social: Cami Roig s/n — Poligono Son Castellé
Teléfono: 971 434546

2. OBJETO DEL INFORME

2.1 INTRODUCCION

La empresa CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, consciente de la necesidad de
proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su dignidad en el ambito
laboral, ha elaborado un “Protocolo de prevencidn y actuacion ante la violencia, la discriminacion,
el acoso moral, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo” para reconocer, prevenir y, en su caso
erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto
conductas de violencia, discriminacién y/o acoso en el ambito laboral, promoviendo un ambiente
y clima laboral saludable, tanto fisico como psicoldgico.

Para ello, este protocolo auna los tres tipos de medidas establecidas en el apartado 7 del Anexo
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion de conceptos e identificacion de
conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas
o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente a la violencia, discriminacion, y el acoso moral, por
razon de sexo y sexual, y en su caso, el régimen disciplinario.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el R.D. 901/2020 de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo
14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.
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2.2 OBJETIVOS

El protocolo tiene por objeto:

e PREVENIR que se produzca cualquier tipo de violencia, discriminacién o acoso en el entorno laboral
de CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, y si ocurre, asegurar que se dispone de los
procedimientos adecuados para tratar el problema y corregirlo.

o DECLARAR formalmente el rechazo de CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, hacia la
violencia, la discriminacién y el acoso moral, sexual y el acoso por razén de sexo, en todas sus
formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o el/la agresor/a, ni cual sea su rango
jerarquico.

e ESTABLECER aquellas medidas necesarias para prevenir y evitar que se produzca cualquier tipo de
violencia, de discriminacion y de acoso en todas sus variantes en CENTRO ASOCIADO DE LA UNED
EN ILLES BALEARS, asi como determinar concretamente las actuaciones de instruccién y sancién
internas y sus garantias en caso de que algun trabajador/a presente queja en estas materias.

e GARANTIZAR que toda persona que considere que es objeto de discriminacion, violencia, y/o acoso
moral, sexual y por razén de sexo, tenga derecho a presentar una queja internamente, y ello sin
perjuicio de ejercer las acciones legales oportunas.

¢ Que todo el personal de la empresa conozca la existencia del protocolo y se implique en la
prevencidn de conductas susceptibles de violencia, discriminacién, acoso moral, sexual o acoso
por razon de sexo.

3. AMBITO DE APLICACION

El protocolo se aplicara ante posibles situaciones de violencia, discriminacién, acoso moral, acoso por
razén de sexo y acoso sexual, que puedan manifestarse durante el trabajo, en relacién con el trabajo
o como resultado de este:

a. en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo
b. en los lugares donde la persona trabajadora toma su descanso o donde come, o en los que utiliza
instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios

c. en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn relacionados con el
trabajo

d. en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas
por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso)

e. en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora
f. en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

El presente protocolo se aplicard a toda la plantilla de CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES
BALEARS.
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4. COMPROMISO DE CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS EN LA GESTION DE LA
VIOLENCIA, LA DISCRIMINACION Y EL ACOSO MORAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO
SEXUAL EN EL TRABAJO

Con el presente protocolo, CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS manifiesta su tolerancia
cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de violencia,
discriminacion, acoso moral, acoso por razon de sexo y acoso sexual.

Al adoptar este protocolo, CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS quiere subrayar su
compromiso con la prevencidn y actuacion frente a la violencia, discriminacién, acoso moral, acoso
por razén de sexo y acoso sexual en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacién a
todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras
empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran
con la organizacién, tales como personas en formacién, las que realizan practicas no laborales o
aquellas que realizan voluntariado.

Asimismo, CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, asume el compromiso de dar a conocer
la existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto a las
empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que proceda el
personal que trabaje o realice trabajos en CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS Asi, la
obligacion de cumplir lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con
otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccién de la empresa y, por lo
tanto, CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS no pueda aplicar el procedimiento en su
totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que solucione el problema y, en su caso,
sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a
ambas empresas podra extinguirse.

En efecto, CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencion del acoso -sensibilizacion e informacién de comportamientos no tolerados por
la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como
para resolver segun proceda en cada caso.

En Palma a 27 de febrero de 2024

La Direccién

34961 021 D JUDIT Firmado digitalmente por

. 34961021D JUDIT VEGA (R:
VEGA (R V07165566)

VO7 1 65566) Fecha: 2024.03.03 03:13:22 +01'00'
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5. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE AL ACOSO

5.1 DECLARACION DE PRINCIPIOS: TOLERANCIA CERO

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Nuestra empresa CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, consciente de los problemas
que acarrean las conductas de violencia, de discriminacion, de acoso moral, sexual y por razén de
sexo y con la iniciativa para que estas conductas no se produzcan, se compromete a asegurar un
entorno laboral saludable y respetuoso con toda la plantilla y miembros de la empresa, donde la
intolerancia a estas situaciones sea tal que permita un ambiente laboral transparente y no hostil.

Para este fin, la Direccién de la Empresa se propone como objetivo prioritario, garantizar un
entorno laboral donde la persona trabajadora sea respetada, de manera que se encuentre
protegida respecto a su derecho a la integridad fisica y a su libertad sexual, asi como la no
discriminacion y la dignidad de la persona que promulga nuestra Constitucion Espaiiola. Para
lograrlo, se establece un procedimiento preventivo contra los casos de discriminacidn, violencia,
acoso moral, sexual y por razén de sexo, que se presente en cualquiera de sus manifestaciones, a
sabiendas de que estas conductas son indeseadas y rechazadas en todo ambito laboral, pues su
existencia perjudica y repercute negativamente a toda la plantilla que forma parte de esta
empresa. En el procedimiento que se presenta, se reflejan las medidas, procedimientos y sanciones
oportunas que deben adoptarse para resolver el derecho de queja ejercido por una persona
trabajadora. Esta manera de proceder garantizara, a lo largo de su duracidn, la celeridad de este y
la proteccion de la intimidad de las personas afectadas.

CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, al implantar este protocolo, asume su
compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual
0 acoso por razén de sexo en su organizacion.

CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto
en la prevencion de las conductas de violencia, de discriminacion, de acoso moral, sexual y por
razon de sexo; como en la sensibilizacion e informacién de comportamientos no tolerados por la
empresa, la difusién de buenas practicas, e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para
gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver
segun proceda en cada caso.

La Direccidn

34961 021 D JU D|T Firmado digitalmente por

34961021D JUDIT VEGA (R:

VEGA (R: V07165566)

Fecha: 2024.03.03 03:13:41

V07165566) +01'00'
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5.2. CONCEPTOS, DEFINICIONES Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE VIOLENCIA,
DISCRIMINACION, ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

A efectos del presente protocolo, se entiende por “acoso”, cualquier comportamiento realizado
con el propésito o efecto de atentar contra la dignidad de las personas y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo para quienes lo padecen.

Los supuestos de acoso pueden ser producto o generar una situaciéon de discriminacion,
implicando un atentado contra la dignidad y la integridad fisica y/o moral de las personas.
Diferencias étnicas o raciales, religiosas, convicciones ideoldgicas o politicas, discapacidad,
edad, orientacién sexual, sexo o cualquier otra circunstancia personal o social, pueden ser
desencadenantes injustificados de una situacién de acoso.

Se entiende por “conductas inapropiadas en el ambito laboral y relacional” los
comportamientos que, no teniendo las caracteristicas de reiteracion y prolongacion en el
tiempo, no pueden conceptualizarse como acoso, pero que son reprochables en si mismas y
cuya reiteracion puede derivar o dar lugar a fendmenos de acoso.

5.2.1. ACOSO MORAL

Concepto de “Acoso Psicolégico en el Trabajo o Mobbing” La definicion de “Acoso Psicoldgico
en el Trabajo” como riesgo laboral desde el marco técnico de Prevencion de Riesgos Laborales,
fue establecida en la Nota Técnica Preventiva 854 del Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo (INSST):

“Exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en
el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que actian frente a aquella/s desde
una posicion de poder (no necesariamente jerdrquica). Dicha exposicion se da en el marco de
una relacion laboral y supone un riesgo importante para la salud”.

En 2001 la Comision Europea adopto la propuesta del grupo de estudio de Violencia en el
Trabajo (con representantes de gobiernos, empresarios y sindicatos), que definen el
“Mobbing” como:

“Comportamiento negativo entre compaifieros/as o entre superiores e inferiores jerdrquicos, a
causa del cual el afectado es objeto de acoso y ataque sistemdtico durante mucho tiempo, de
modo directo o indirecto, por parte de una o mds personas, con el objetivo y/o efecto de hacerle
vacio.”

Tipos de acoso moral
El acoso moral puede ser de diversos tipos:

¢ Acoso Moral Descendente: aquél en que la persona acosadora ocupa un cargo superior al de
la victima.

e Acoso Moral Horizontal: se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.
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e Acoso Moral Ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel jerarquico inferior al de la
victima.

Ejemplos de acoso moral
Pueden constituir acoso moral:

e Dejar al trabajador o trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva o
incomunicado/a sin causa alguna que lo justifique.

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que a la persona trabajadora se
le asignan.

e Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

e El brusco cambio de lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningin objetivo
relacionado con las necesidades de la empresa.

e El trato discriminatorio respecto a las demas personas empleadas, en cuanto al
otorgamiento de derechos y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes laborales.

e Imponer deberes que son extrafios a las obligaciones laborales, exigencias abiertamente
desproporcionadas sobre el cumplimiento de la labor encomendada y el brusco cambio de
lugar de trabajo o de la labor contratada sin ningin objetivo relacionado con las
necesidades de la empresa.

e Exigencia de trabajar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada.

e Los cambios sorpresivos de turno laboral y la exigencia permanente de trabajar en
dominicales y dias festivos sin ningin fundamento respecto a las necesidades de la
empresa o en forma discriminatoria respecto a los demas empleados.

e Negativa a suministrar materiales e informacion absolutamente indispensable para el
cumplimiento de la labor.

e Negativa injustificada a otorgar permisos, licencias por enfermedad, licencias ordinarias y
vacaciones, cuando se dan las indicaciones legales, reglamentarias o convencionales para
pedirlo.

¢ Insultar o menospreciar repetidamente.

e Reprender reiteradamente delante de otras personas.

¢ Difundir rumores sobre su trabajo o vida privada. Acciones que no constituyen o no se
consideran acoso moral:

e Aquellos comportamientos derivados de desencuentros razonables en una relacién

profesional, ni tampoco actuaciones aisladas o meramente ocasionales, salvo que la

gravedad de las circunstancias en que esa conducta se produzca implique un riesgo cierto
en la actividad profesional y/o salud de la presunta victima.

Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacion en el tiempo)

Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

La presion legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

Un conflicto.

Criticas constructivas, explicitas, justificadas.

La supervision-control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto

interpersonal.
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e Los comportamientos arbitrarios o excesivamente autoritarios realizados a la colectividad
en general.

5.2.2. ACOSO SEXUAL
Concepto de “Acoso Sexual”

La Unién Europea ha establecido una definicién comin de “Acoso Sexual”, mads completa que la
aplicada por los Tribunales espafioles, aplicable a todos los Estados miembros; dicha definicién es
la siguiente:
“Situacion en la que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una
persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo”.
Siguiendo las recomendaciones de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y de la Comisién
Europea sobre esta materia (Directiva 92/131 de 27 de noviembre de 1991) se ofrece la siguiente
definicién de “Acoso Sexual en el Trabajo”: “La conducta de naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el
trabajo, incluida la conducta de superiores y compaiieras/os”. Resulta inaceptable si:
¢ Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de esta.
e La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de personas
empresarias o trabajadoras (incluidos los superiores y los compaiieros) se utiliza de forma
explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el acceso de dicha
persona a la formacién profesional y al empleo, sobre la continuacién de este, el salario o
cualesquiera otras decisiones relativas al empleo.
e Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona
que es objeto de esta; y de que dicha conducta puede ser, en determinadas circunstancias,
contraria al principio de igualdad de trato.

Tipos de acoso sexual
Respecto a los tipos de Acoso Sexual en el trabajo, podemos distinguir estos dos:

e Acoso Quid Pro Quo: Se trata del llamado “chantaje sexual”. La persona empleadora o en una
posicion de poder jerarquico, fuerza al trabajador/a, a realizar una determinada conducta sexual a
cambio de no perder los beneficios en su puesto de trabajo o de adquirir otros complementarios,
como un aumento de salario, un ascenso u otros privilegios. Dichos privilegios solo pueden ser
concedidos o retirados por la persona que ostenta una posicion de superioridad jerarquica sobre
la persona trabajadora, pues es quien tiene autoridad para hacerlo, por lo que se ve claramente la
existencia de un abuso de superioridad.

e Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil: También denominado “acoso ambiental”. Son
aquellas situaciones o conductas que crean un ambiente de trabajo humillante, hostil o amenazado
para la persona trabajadora acosada.
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Ejemplos de acoso sexual

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:
e Chistes, piropos, conversaciones de contenido sexual.

¢ Miradas, gestos obscenos, muecas.

e Llamadas telefonicas y cartas, presiones para salir o invitaciones con intenciones sexuales, o,
aunque sin perseguir dicho objetivo, ofenden o intimidan a la persona destinataria.

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios,
” non

“palmaditas”, “pellizquitos”, “roces con el cuerpo”, hasta el intento de violacién y la coacci6n para
relaciones sexuales.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas.

Uso de imagenes o posters obscenos en los lugares y herramientas de trabajo;
¢ Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o vestuarios;

e Demandas de favores sexuales acompaiiados o0 no de promesas explicitas o implicitas de trato
preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje sexual, quid
pro quo o de intercambio);

o Toda agresion sexual;

¢ Participacion en la creacion de un clima laboral que constituya lo que se conoce
jurisprudencialmente como "acoso sexual ambiental”, entendiendo por tal un comportamiento
fisico o verbal manifestado en actos, gestos o palabras, comportamiento que ademas se perciba
como indeseado e indeseable por la persona trabajadora presuntamente acosada o destinataria
de los mismos, y que, si bien no esté directamente dirigido a la solicitud de favores de naturaleza
sexual, sea capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, a través de, por ejemplo, la
reiteracion en comentarios o bromas de contenido libidinoso o con constantes e innecesarias
referencias a la sexualidad.

5.2.3. ACOSO POR RAZON DE SEXO
Concepto de “Acoso por razén de Sexo”

Constituye “Acoso sexista o Acoso por razon de Sexo”, lo siguiente: “toda conducta gestual,
verbal, comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por
compaiieros o compafieras o inferiores jerdrquicos, que tiene relacién o como causa los
estereotipos de género, que atenta por su repeticion o sistematizacién contra la dignidad y la
integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de organizacion y
direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de victima y pudiendo poner en
peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las
situaciones de maternidad, paternidad o de asuncion de otros cuidados familiares”.
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Ejemplos de acoso por razon de sexo
Pueden constituir acoso por razon de sexo los siguientes comportamientos:

o Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona en
funcion de su sexo.

e Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional, inicamente por su sexo.

e Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).
o Utilizar humor sexista.

e Ridiculizar y/o menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las
personas por razén de su sexo.

e Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo
(por ejemplo, enfermeros o soldadoras).

5.2.4. ACOSO DISCRIMINATORIO

Se considera “acoso discriminatorio”: “Cualquier conducta realizada en funcion de alguna de
las causas de discriminacion prohibidas por la Ley (nacimiento, origen, religion, discapacidad,
orientacion sexual, etc.}, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una
persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o
segregador”.

Ejemplos de acoso discriminatorio
Pueden constituir acoso discriminatorio:
e Chistes o burlas que ridiculicen la nacionalidad, el origen racial o étnico, la religién o convicciones,

etc.

5.2.5. VIOLENCIA FiSICA

”,

Se deben entender como “conductas de violencia fisica”: “aquellas que suponen una agresién
de esa naturaleza que se practican entre personas pertenecientes a la propia empresa o entre
personas de distintas empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo”.

Ejemplos de violencia fisica

Pueden constituir violencia fisica:

* Empujones, tirones de cabello, escupir, dar patadas, agresiones con las manos como cachetes,

dar golpes, etc.
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6. PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A LA VIOLENCIA, LA
DISCRIMINACION Y EL ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

6.1. OBJETO

El objetivo principal es establecer un mecanismo a modo de procedimiento preventivo al que
pueda acceder la persona trabajadora afectada y que le indique como actuar de manera integral y
efectiva cuando se produzcan conductas que puedan ser constitutivas de violencia, discriminacién
y/o acoso en el ambito de la organizacion y la direccién de la empresa. Ademas, se pretende
asegurar un entorno de proteccién a las victimas de violencia, discriminacién y/o acoso moral,
sexual y/o acoso por razon de sexo en el trabajo y dar cumplimiento al compromiso establecido
por la empresa en la gestién de tales situaciones.

6.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION FRENTE A DENUNCIAS DE ACOSO O ACTOS DE VIOLENCIA
EN EL TRABAJO

A continuacién, se establece un procedimiento interno de actuacién por parte de la empresa ante
situaciones en las que una persona trabajadora denuncia la existencia de acoso o hechos
susceptibles de ser considerados acoso bien sexual, laboral, o por razén de sexo o actos de violencia
en el trabajo, tanto fisica como psicoldgica, sean éstas discriminatorias o no.

El presente procedimiento servird a los efectos de investigacion y esclarecimiento de hechos
denunciados.

La empresa designara a una “persona instructora” para que tramite cualquier queja o denuncia
que se reciba, la investigue y realice su seguimiento. En caso de ausencia por vacaciones,
enfermedad o cualquier otra causa legal, se designara a un suplente. Para la designacién de la
“persona instructora”, titular y suplente, se podra utilizar el Anexo 4 “Acta de nombramiento de la
persona instructora (titular y suplente)”.

Las personas instructoras no podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con
cualquiera de las partes. Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan
el caracter de persona denunciada o denunciante.

A los efectos oportunos, se informara a todas las personas que prestan servicios en la organizacién
de esa designacion y se expresara de manera clara y concisa como se le pueden hacer llegar esas
quejas o denuncias. Para ello, se podra utilizar el Anexo Ill “Procedimiento para la presentacion de
quejas o denuncias ante posibles situaciones de violencia, discriminacion, acoso moral, acoso
sexual y acoso por razén de sexo en el trabajo”.

De manera esquemdtica, las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son las siguientes:
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Activacion del Expediente Resolucién del

Presentacion protocolo de informativo expediente de Seguimiento

de queja o acoso acoso Plazo maximo 30

Plazo maximo 10
dias laborables plazo maximo 2
dias laborables

denuncia plazo maximo 2 dias dias naturales

laborables

6.2.1 Presentacion de la queja o denuncia

Cualquier persona que crea estar sufriendo situaciones de acoso, violencia o discriminacion, puede
plantear inicialmente una queja o denuncia.

El procedimiento se iniciard a instancia de la persona afectada. También podra igualmente
presentar una reclamacion cualquier persona que, estando dentro del ambito de aplicacion de este
protocolo, tenga conocimiento de que otra persona esta padeciendo una situacién de acoso,
violencia o discriminacidon. En este supuesto se solicitara la conformidad de la persona
presuntamente ofendida para proseguir el procedimiento.

Cualquier denuncia referida a un caso de acoso, violencia o discriminacion debera realizarse por
escrito. Las denuncias no podran ser andnimas.

Independientemente de los datos facilitados en la denuncia, siempre se llevarda a cabo una
investigacion, aunque debe resaltarse que, cuanta mas informacion y detalle contenga la denuncia,
mas rapida y eficaz sera su investigacion.

Se recomienda que la denuncia contenga, al menos, los siguientes datos:

e Personas implicadas

e Tipos de conductas

e Fechas y lugares en que se produjeron las conductas
e Posibles testigos

e |dentificacion de la potencial victima del acoso

Para formalizar la denuncia se podra utilizar el Anexo 2 “Formulario de Denuncia”.

La denuncia escrita se enviard por correo electrénico a la persona instructora designada por la
empresa. Solo la persona designada tendra acceso a los correos que a esos efectos se remitan. Las
denuncias o quejas igualmente se podrdn presentar en papel y en un sobre cerrado.

Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten las
denuncias. Recibida la denuncia, la persona encargada de tramitarla dara un codigo numeérico a
cada una de las partes afectadas.
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6.2.2 Activacién del protocolo de acoso

Una vez recibida la denuncia, en el plazo maximo de 2 dias laborables, se activara el procedimiento
para su tramitacién. Cualquier queja, denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de
veracidad.

6.2.3 Expediente Informativo

La persona instructora de la queja o denuncia de acoso realizard una investigacion rapida y
confidencial en el término de 10 dias laborables, en la que oira a las personas afectadas y testigos
que se prepongan y requerira cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto
en materia de proteccidon de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las personas
que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

En todo caso, se garantizard la imparcialidad de su actuacion, por lo que en caso de concurrir algiun
tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas
por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, debera abstenerse de actuar y
debera comunicarlo a la empresa para que la sustituya. En caso de que, a pesar de la existencia de
estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas
afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona.

Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su
confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberan
guardar sigilo sobre la informacidn a la que tenga acceso.

El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccién de la
persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto a la persona denunciante, como a la victima, quienes en ningun caso podran recibir
un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se
presumira.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de confidencialidad y de
guardar sigilo al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

Durante la tramitacidn del expediente, a propuesta de la persona instructora, la direccién de la
empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion
de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la
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direcciéon de CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS separara a la presunta persona
acosadora de la victima.

Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente elaborara un informe en el
que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas, concluyendo si,
en su opinién hay indicios o no de la situacién denunciada.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
informe, la persona instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la
persona agresora.

Si de la prueba practicada no se aprecian indicios de acoso, hara constar en el informe que de la
prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de la situacién denunciada.

Si aun no existiendo violencia, discriminacion, acoso moral, acoso sexual o acoso por razén de sexo,
se encuentra alguna situacion inadecuada o una situacién de conflicto que de continuar
repitiéndose en el tiempo podria terminar derivando en violencia, discriminacién, acoso moral ,
acoso sexual o acoso por razon de sexo, lo comunicara igualmente a la direccion de la empresa,
sugiriendo la adopcién de cuantas medidas al respecto resulten pertinentes para poner fin a esta
situacion.

Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan solicitar cuantas
actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas..

6.2.4 Resolucion del expediente de acoso

La direccion de CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS una vez recibidas las
conclusiones de la persona instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el
plazo de 3 dias laborables, siendo la tnica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada
se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la persona instructora.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales. En esta comunicacién, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a
cada una de las partes implicadas en el expediente.

Ala vista del informe de conclusiones elaborado por la persona instructora, la direccién de CENTRO
ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS procedera a:

1. Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

2. adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la
persona instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre
las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:
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a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de puesto
y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario
o de ubicacion dentro de la empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de los resultados de
la investigacién, se sancionard a la persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y
sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la empresa o, en su caso, en el articulo
54 ET.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora, se tendran en cuenta las
siguientes:

1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2. La suspension de empleo y sueldo

3. La limitacion temporal para ascender

4. El despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la
direccién de CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS mantendra un deber activo de
vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su
nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de
puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la
empresa.

La direccion de CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS adoptara las medidas
preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzard las acciones
formativas y de sensibilizacidn y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud
de la victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de
acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

¢ Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccion y
actuacion frente a la violencia, acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa
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6.2.5 Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la persona
encargada de tramitar e investigar la queja o denuncia, vendra obligada a realizar un seguimiento
sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas
adoptadas. Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la
propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento
sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe se remitira a la direccién de la empresa con el
fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la representacion legal de las personas
trabajadoras si la hubiera y a la persona responsable de prevencidn de riesgos laborales, con las
cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de
las partes afectadas.

6.2.6 Confidencialidad y proteccién de los afectados

Se pretende que el procedimiento sea lo mas agil y eficaz posible y que se proteja en todo caso la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. Igualmente, se procurara la
proteccidn suficiente de la persona acosada en cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta
las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que puedan derivarse de la situacion,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se encuentren las personas
afectadas.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con el debido respeto, tanto a la persona denunciante,
a la victima (quienes en ninguin caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo), como
a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira.

6.2.7. Acciones informativas

El presente procedimiento serd comunicado y publicado en los canales internos, habilitados al
efecto para soporte y divulgacién habitual de la informacion de la empresa.

Se entregara una copia del Anexo 1 “Cddigo de Buenas Prdcticas” inicialmente a todo el personal,
y a posteriori al personal de nuevo ingreso junto con la documentacion de Riesgos Laborales.
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6.3. MEDIDAS PREVENTIVAS ANTE LA VIOLENCIA, LA DISCRIMINACION, Y EL ACOSO MORAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO SEXUAL

Con el fin de garantizar la eficaz prevencion de los comportamientos de acoso, la empresa CENTRO
ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS llevara a cabo:

e Acciones de difusion del contenido de este protocolo a todos los niveles de la organizacion. Los
instrumentos de divulgacion seran los que se consideren oportunos.

e Se procurara por todos los medios posibles que tanto la clientela como las entidades proveedoras
conozcan la politica de la empresa en esta materia.

e Acciones de informacidn, por ejemplo, mediante campafias de sensibilizacion de tolerancia cero
hacia el acoso, jornadas u otro tipo de eventos, elaboracién de material, etc.

¢ Acciones de formacion especifica.

o Cualquier accién que se estime necesaria para el cumplimiento de los fines de este Protocolo.

7. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su
comunicacion a la plantilla de la empresa (a través de correo electrénico, de su publicacion en el
tablén de anuncios, por escrito o por cualquier otro medio que sirva para dicho objeto) y
manteniéndose vigente hasta que sea necesario llevar a cabo una revisiéon y adecuacion del
protocolo, por ejemplo, en los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus
objetivos de prevencion y actuacion frente a la violencia, la discriminacién, el acoso moral, el acoso
por razon de sexo y el acoso sexual.

¢ Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legal y reglamentarios o
su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

¢ En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa o determine la falta de adecuacion del
protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion
civil, laboral o penal.
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8. REFERENCIAS NORMATIVAS

¢ Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de prevencidn de riesgos laborales.

e Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion.

» Directiva de la Comunidad Europea 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se
aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su
suministro).

¢ Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio de 2006, del Parlamento Europeo y del Consejo

e Ley Organica 10/1995 de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

» Estatuto de los trabajadores (recoge de manera especifica el derecho de todo trabajador/a a no
ser discriminado directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados por razén de sexo,
estado civil, edad (con sus limites), raza, condicién social, religién, etc.)

* Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la
ley del estatuto de los trabajadores.

e Ley Orgénica 3/2007 de 22 marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

« Constitucion espaiiola articulos: 9.2, 10, 14, 16, 18.1y 35.1

» CAdigo penal articulos: 173.1 (tipifica el delito contra la integridad moral), 147.1 (tipifica el delito
de lesiones fisicas o psiquicas, 184 (tipifica el delito de acoso sexual)

 Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, de reforma del cédigo penal, recoge una ampliacién del
articulo 173

* NTP 854: Acoso psicoldgico en el trabajo.

* NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo.

¢ NTP 507: Acoso sexual en el trabajo.
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ANEXO 1: CODIGO DE BUENAS PRACTICAS

La Empresa CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, establece en la politica de
Seguridad y Salud Laboral asegurar la Salud, Seguridad y Bienestar de toda la plantilla durante sus
tareas. Ademads, también manifiesta expresamente su compromiso y deseo que toda la plantilla
sea tratada con dignidad, no permitiendo ni tolerando ninguna situacion de violencia,
discriminacion ni cualquier tipo de acoso ya sea moral, sexual o por razén de sexo.

Se entiende por Acaso Moral: La situacion en que se produce cualquier comportamiento abusivo
o que conlleve violencia psicoldgica con el propdsito o efecto de atentar contra la dignidad o
integridad psiquica de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo en el trabajo.

Se entiende por Acoso Sexual: La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados
en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo.

Se entiende por Acoso Sexista o por razon de sexo: Toda conducta gestual, verbal, o de
comportamiento realizado tanto por compaiieros/as o por superiores o inferiores jerarquicos en
relacion o como causa de los estereotipos de género que atentan por su repeticién y/o
sistematizacién contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona en el marco
laboral.

Se entiende por Acoso Discriminatorio: Cualquier conducta realizada en funcién de alguna de las
causas de discriminacion prohibidas por la Ley (nacimiento, origen, religion, discapacidad,
orientacion sexual, etc.}, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una
persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o segregador.
Se entiende por Violencia Fisica: Aquellas conductas que suponen una agresion de naturaleza
fisica que se practican entre personas pertenecientes a la propia empresa o entre personas de
distintas empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo

Es responsabilidad de toda la plantilla ayudar a crear un entorno laboral digno y agradable.
Aquellas personas trabajadoras que tengan personal a su cargo deben velar por que no se
produzcan situaciones de violencia, discriminacion ni cualquier tipo de acoso ya sea moral, sexual
0 por razon de sexo.

Las personas trabajadoras tienen derecho a presentar una queja o denuncia. Las denuncias seran
tratadas confidencialmente y con la maxima celeridad y presteza.

Si no se puede demostrar que la situacion de acoso se ha producido se garantiza que no habra
represalias para ninguna de las partes implicadas.

Si la situacion denunciada se verifica, se aplicaran sanciones segun lo dispuesto en el régimen
disciplinario del convenio del sector, desde suspension de empleo y sueldo hasta el despido.
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ANEXO 2: FORMULARIO DE DENUNCIA
FORMULARIO DE DENUNCIA

PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS
[J Persona afectada:
O Otras (especificar):

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos: .......coececenenrirnniciseiesnnnscssssacsessesssasanses DN ceieccceecnesreencnssnemsenessacsonee
Teléfono de contacto: ........ccoceceneeecccccrcnenes Correo electrOniCo: ... cveereeeeeeeereerccssensernesssssense

PUESLO A€ trabajo: ceee et s e rcn e e csn e sns s s senensa s s en e s ses nreassneneneresesase
Tipo de contrato / VIinculacion aboral: ... ceeeeccereeeceneeenesesensaessscssaesesesesassssssssssesnaseoss

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA

NOMDBIE Y AP@IIIAOS: .t s ee e seecssesasne s eneseesssesnesssssesassessansssssussennsssess
PUESTO A€ trab@jo: ..cecceuceeeeerrciecereeecreereceseneeecsnenesnesesaenassessensstesenessassanssssssssenensassssssssesenessssnssssasssnsen
EMNPE@SA: coieeeeneeeceecrresnrecnesnesensesnesasssansessesnsasmersonsossorsssssnssasasosas sesasnons sas asasessns sos somenssns sssasassssenasnaanasss

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Existencia de testigos

O Si (indicar NOMDBIE Y @PEIIAOS): «...coveeeeeeerrreecerireseiereesnsesesessseesssessssessssseseresseasseesssenesesessssssssssssesesensans
CNo

Documentacion anexa (adjuntar cualquier medio de prueba que se considere oportuno -indicar cuéles-)

[ Si (@SPECITICAN): ..ecueeererecrenrereenseroesnseesseenssnecsessssssassssssesesssssenssasasasasssase sesersssnssesenssesesasessssnsesanssssssanensnes
ONo

Solicitud

O Solicito se tenga por presentada la queja o denuncia y se inicie el procedimiento previsto en el
protocolo.

A la atencion de la persona instructora del procedimiento de queja.
Firma del trabajador:
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ANEXO 3: PROCEDIMIENTO PARA LA PRESENTACION DE QUEJAS O DENUNCIAS ANTE POSIBLES
SITUACIONES DE VIOLENCIA, DISCRIMINACION, ACOSO MORAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO.

12 Para formalizar la denuncia se debera utilizar el “Formulario de Denuncia” establecido (Anexo I1)

29 Enviar el formulario de denuncia por correo electrénico o presentarlo en un sobre cerrado a la
persona instructora designada por la empresa para tramitar la denuncia o queja, investigarla y
realizar su seguimiento:

D/ DN ettt ee e as ettt eesaesas s s e s ba e e st s eessenses e R et ettt ees e ae et st ane s (TITULAR)
Cargo / PUEBSTO € Trabajo: . cucieieieeiieeiiiee et ese et eassesss e s e sessresss st s s enesssens s sessasenssesesasssensrnssnnes
COrreD BIECEROIICO! wivsssissuscuusssussssssssssssvasisyussssnssssisses s yaHis ss3555534955 5 55555554455 553355 80N aRHEax RN oRRIERHESRUSH

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal declarada por la
persona instructora titular, deberan dirigir la queja o denuncia a la persona instructora suplente:
D/ DINA .ot eeteee et eeeeeeeseessesseasensensensessen s as e eee e s e e e s e e e e e e nen (SUPLENTE)
Cargo / Puesto de trabajo: .....cceveeereiceeceinececeetere s

COrre eleCtPrBNICD s sssssssssssuissssseisssissess eiss ssisss s ssyoesisssssms s s s s o RS oA R

Se garantizarad la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten las denuncias. 32

39 Las denuncias no podrdn ser anénimas y las podra presentar la persona que detecte en si misma
cualquier situacion de violencia, discriminacion, acoso moral, acoso sexual y acoso por razon de
sexo o cualquier persona que, estando dentro del ambito de aplicacion de este protocolo, tenga
conocimiento de que otra persona estd padeciendo una situacién de acoso, violencia o
discriminacion. En este supuesto se solicitara la conformidad de la persona presuntamente
ofendida para proseguir el procedimiento.

42 De manera esquematica, las fases y plazos méximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion son las siguientes

Activacion del Expediente Resolucidn del
Presentacion protocolo de informativo expediente de

Seguimiento

de queja o acoso acoso Plazo maximo 30

: Plazo maximo 1 ;
denuncia plazo maximo 2 dias ¥ atimo 10 g dias naturales
dias laborables plazo maximo 2
laborables

dias laborables
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ANEXO 4: ACTA DE NOMBRAMIENTO DE LA “PERSONA INSTRUCTORA” (Titular y suplente)

D. HECTOR PEIDRO NAVARRO (TITULAR)
Puesto de trabajo: Graduado en Derecho - Profesor Tutor CA UNED llles Balears
DNA. CATALINA MARI PLANELLS (SUPLENTE)
Puesto de trabajo: Licenciada en Derecho — Personal de Administracion y Servicios y Profesora

Tutora CA UNED llles Bal

ears

CENTRO ASOCIADO DE LA UNED EN ILLES BALEARS, por considerarles dotados/as de los
conocimientos y experiencia necesarios para ello, ha decidido designarles a Uds. como “persona
instructora” (titular y suplente respectivamente) en cumplimiento de los establecido en nuestro
protocolo de actuacion frente a la violencia, la discriminacion, y el acoso moral, acoso por razon

de sexo y acoso sexual en el trabajo. Sus funciones seran las siguientes:

e Recepcion de denuncias

® Investigacion
e Conclusiones
» Propuesta de medidas

a la Direccion

La “persona instructora” suplente actuard en caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o
cualquier otra causa legal declarada por la titular.
Aceptando, por su parte, las competencias, facultades y garantias de sigilo profesional del cargo.

Persona Nombre y Apellidos Firma
Instructora
TITULAR Héctor Peidro Navarro

SUPLENTE Catalina Mari Planells

En Palma a 27 de febrero de 2024.
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