Secretaria General

D.2 REBECA DE JUAN DIAZ, SECRETARIA GENERAL DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION A DISTANCIA,

CERTIFICA: Que en lareuniéon del Consejo de Gobierno, celebrada el dia veintisiete
de octubre de dos mil veinte fue adoptado, entre otros, el siguiente acuerdo:

16. Estudio y aprobacidn, si procede, de las propuestas de Secretaria General

16.07. El Consejo de Gobierno aprueba el Protocolo de actuacion frente al acoso en el
ambito laboral, seguin anexo.

Y para que conste a los efectos oportunos, se extiende la presente certificacion
haciendo constar que se emite con anterioridad a la aprobacién del Acta y sin perjuicio
de su ulterior aprobacién en Madrid, a veintiocho de octubre de dos mil veinte.
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USO DEL MASCULINO EN REFERENCIA A PERSONAS DE
AMBOS SEXOS

La utilizacidn en este documento del masculino plural para
referirse a mujeres y hombres en el trabajo como colecti-
vo, no tiene intencidn discriminatoria alguna y deriva de la
aplicacion de la ley linguistica de la economia expresiva,
dirigida a facilitar la lectura con el menor esfuerzo posible,
aludiendo explicitamente a empleados y empleadas
cuando la comparacién entre sexos resulta relevante en el
contexto.
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1. PREAMBULO

La Constitucion Espaiiola reconoce los derechos fundamentales a la igualdad ante la ley (articulo 14), a
la integridad fisica y moral sin sometimiento a penas o tratos inhumanos o degradantes (articulo 15), al
honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18), asi como el derecho al trabajo
(articulo 35), encomendando a los poderes publicos la obligacidn de velar por la seguridad e higiene en
el mismo (articulo 40.2).

En desarrollo de los anteriores derechos ha sido promulgado, entre otros, el 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, que tipifica como falta disciplinaria de caracter muy grave el acoso laboral (articulo
95.2.0), asi como los acosos de naturaleza discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo
(articulo 95.2.B).

Lo inaceptable de estas conductas ha sido igualmente sancionado en la Ley Organica 5/2010, de 22 de
junio, por la que se modifica el Cédigo Penal, cuyo Predmbulo, en su apartado XI, hace referencia
expresa a la incriminacion, entre los delitos de torturas y contra la integridad moral, de la conducta de
acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier
actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la
dignidad.

Finalmente, también en el ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo,
entre las que destaca la Resolucion del Parlamento Europeo sobre el Acoso Moral en el Lugar de
Trabajo (2001/2339), que recomienda a los poderes publicos la puesta en practica de politicas de
prevencion eficaces y la definicion de procedimientos adecuados para solucionar los problemas que
ocasiona.

Todas estas disposiciones e iniciativas no hacen sino confirmar la actualidad de esta problematica,
recogiendo y trasladando al dmbito de la funcidn publica la necesidad de afrontarla. Por un lado,
enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo y, por otro, de forma coherente,
planteando acciones de prevencién y de sancidn cuando aquellas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencién y de sancidn se apoyan en diferentes ambitos normativos previos
gue tienen que ver, respectivamente, con los siguientes derechos:

e Derecho a la ocupacion efectiva, la no discriminacion, el respeto a la intimidad y la consideracion de
su dignidad, a los que tiene derecho el personal, segin 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.

e Derecho a la no discriminacion por razén de sexo y a no sufrir comportamientos constitutivos de
acoso sexual o por razén de sexo, de acuerdo con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales (en adelante LPRL).

Como complemento de esta normativa, la Secretaria de Estado para la Funcién Publica aprobé y publico
el acuerdo alcanzado el 6 de abril de 2011 por la Mesa General de Negociacién de la Administracidn
General del Estado, que se establece como modelo a utilizar por los distintos organismos publicos de
dicha Administracién para la prevencién y actuacion ante casos de acoso laboral.
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A tal fin, tras la adaptacion del citado texto a sus caracteristicas, consultado el Comité de Seguridad y
Salud Laboral (en adelante CSSL) y previo acuerdo de la Mesa Descentralizada de Negociacion, el
Consejo de Gobierno de la UNED aprueba el presente PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO
EN EL AMBITO LABORAL cuya finalidad, esencialmente preventiva, estd dirigida a evitar eventuales
conductas de acoso, asi como, en su caso, detectar y actuar de forma temprana sobre las mismas, como
elementos centrales para su erradicacion en la Universidad.

Sin embargo, el objetivo de este protocolo va mas alld y pretende servir de cauce para la resolucién de
aquellos conflictos que, sin reunir las condiciones incluidas en la definicién de acoso laboral, pongan de
manifiesto la existencia de problemas de convivencia y/o intereses contrapuestos de dos o mas
personas que, de no ser convenientemente atendidos, podrian derivar en situaciones de acoso.

De acuerdo con lo expuesto, con objeto de garantizar un entorno de trabajo saludable y seguro, al
margen de su calificacidn, este tipo de situaciones deben ser prevenidas y/o erradicadas cuanto antes
para que produzcan el menor efecto posible sobre quienes las sufren, facilitando la adopcién de las
correspondientes medidas correctoras y de proteccion por parte de la UNED, incluida su eventual
sancién de conformidad con la normativa propia de la Universidad.

2. PRINCIPIOS DE ACTUACION

Con el fin de asegurar que todo el personal de la UNED disfrute de un entorno de trabajo en el que la
dignidad de la persona sea respetada y su salud no se vea afectada, la Universidad declara formalmente
gue rechaza todo tipo de conductas de acoso laboral, en cualquiera de sus formas y modalidades, sin
atender a quién sea la victima o el acosador ni sus respectivos niveles jerarquicos, y manifiesta su
compromiso respecto al establecimiento de una cultura organizativa de normas y valores contra dicho
acoso, dirigida a garantizar el derecho del personal a recibir un trato respetuoso y digno en el ejercicio
de su actividad profesional.

Consciente de que la mejora de las condiciones de trabajo repercute tanto en la productividad como en
el clima laboral y considerando que las conductas constitutivas de acoso no perjudican Unicamente al
personal directamente afectado, sino que repercuten igualmente en su entorno mas inmediato y, en
ultimo término, afectan al conjunto de la institucion, la UNED se compromete a prevenir los
comportamientos constitutivos de acoso y a afrontar las reclamaciones que puedan producirse en este
ambito, de acuerdo con los siguientes principios:

12. Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno y a que se respete su
intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida en ninguna circunstancia, ya
sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal
o social, incluida su condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

22, El personal de la UNED tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo, derecho que implica un correlativo deber de proteccién por parte de la Universidad,
mediante la prevencion de los riesgos que se producen en este ambito, incluidos los relacionados
con conductas de acoso.

32, Considerando el acoso como un riesgo potencialmente existente en el ambito laboral, la UNED, en
su condicién de Administracién Publica, se compromete a asignar los medios humanos y materiales
necesarios para prevenir y, en su caso, hacer frente a este tipo de conductas.

42, Con objeto de mantener un entorno laboral saludable, libre de este tipo de comportamientos, la
UNED se compromete asimismo a adoptar las medidas organizativas y a desarrollar las acciones
formativas, informativas y de sensibilizacion necesarias para prevenir la aparicion de conductas de
acoso en su seno.
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52, Sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que les correspondan, las personas que se
consideren objeto de conductas de acoso tienen derecho a plantear una reclamacion que sera
dilucidada en el procedimiento previsto al efecto, en el necesario contexto de prudencia y
confidencialidad.

62. La Unidad de Prevencién de Riesgos Laborales (en adelante UPRL) se configura como elemento de
informacion y asesoramiento dentro del ambito de sus funciones en la materia, sin perjuicio de las
competencias que puedan corresponder a otros Departamentos, Servicios y Unidades de la
Universidad en orden a la informacidn, sensibilizacidn, prevencién, deteccidn, mediacién y, en su
caso, eliminacién de conductas de acoso.

3. OBIJETO
3.1. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo establece un procedimiento de actuacion ante situaciones que pudieran constituir
acoso laboral en los términos establecidos en el APARTADO 3.2 y serd de aplicacién al conjunto del
Personal Docente e Investigador y el Personal de Administracion y Servicios que preste sus servicios en
la Sede Central de la UNED, asi como al personal en formacién y personal contratado en proyectos de
investigacion vinculado laboralmente a la citada Sede, siempre que desarrolle su actividad dentro del
ambito organizativo de la misma.

El procedimiento sera asimismo de aplicacidn a las personas incluidas en el parrafo anterior que aleguen
gue su relacién con la UNED llegd a su término debido a una situacién de acoso e invoquen el presente
protocolo en un plazo maximo de un mes desde la fecha en que concluyd la referida relacion, salvo que
dicho término sea debido a la llegada de la fecha de finalizacion del contrato o a cualquier otra de las
causas previstas en el momento de la firma del mismo.

Con independencia de lo expuesto:

e Sise produjese una situacion de acoso entre el personal de la UNED al que se ha hecho referencia y
el de una empresa externa contratada por la Universidad, se aplicaran los mecanismos de
coordinacién de actividades empresariales previstos en la LPRL. Al tal efecto, debera llevarse a cabo
una comunicacién reciproca del caso por parte de la UPRL y el interlocutor designado por la
empresa en el momento de la adjudicacion del contrato, con la finalidad de llegar a un acuerdo
sobre la forma de abordarlo, prevaleciendo en caso contrario el criterio de la UNED, en su condicion
de “empresario titular” a estos efectos, con capacidad para poner a disposicidn y gestionar sus
distintos centros de trabajo.

e La UNED promoverd que, en el dmbito de sus respectivas competencias, los Centros Asociados
adopten medidas para la prevencidn y actuacidén ante las conductas de acoso que eventualmente
pudieran producirse en el seno de sus correspondientes estructuras académicas y administrativas.

3.2. DEFINICIONES

A efectos de lo dispuesto en el presente protocolo se considera acoso psicolégico o moral la exposicion
a conductas de violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo
hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actian frente a aquella/s desde una posicion de
poder —no necesariamente jerarquica—, con el propdsito o el efecto de crear un entorno hostil o
humillante que implique el insulto, menosprecio, discriminaciéon o coaccién en el ambito psicoldgico,
sexual y/o ideoldgico, perturbando la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una
relacion de trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacidn de este, suponiendo tanto un
atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud.



Universidad Nacional de Educacion a Distancia

La anterior definicion incluye las manifestaciones que se enumeran a continuacién, si bien estas no
constituyen una lista cerrada, siendo posible la inclusidon de supuestos no expresamente recogidos en la
misma:

e Medidas destinadas a aislar de la actividad profesional a una persona, con ataques a su
rendimiento, manipulacion de su reputacion y vaciamiento de funciones.

e Abuso de poder, con fijacion de objetivos inalcanzables o asignacién de tareas imposibles, control
desmedido del rendimiento y denegacion injustificada del acceso a periodos de licencia y
actividades de formacion.

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, comentarios, gestos o insinuaciones de caracter sexual no
consentidos, solicitud de favores sexuales y cualquier otro comportamiento que tenga como causa
o0 como objetivo la discriminacién, el abuso o la humillacion de la persona por razén de su sexo u
orientacion sexual, sin perjuicio de la normativa que, en su caso, sea aprobada por parte de la UNED
en el marco de las politicas de igualdad vigentes, para ofrecer una respuesta especifica ante este
tipo de situaciones.

e Acciones destinadas a discriminar, aislar o desacreditar a una persona por razén de su adscripcion
ideoldgica, politica o sindical, manipulando su reputacién u obstaculizando su funcién
representativa en la Universidad.

Al margen de lo anterior, cuando se evidencien conflictos que, sin reunir las condiciones incluidas en la
definicion de acoso laboral, pongan de manifiesto la existencia de intereses aparentemente
incompatibles de dos o mas personas, los érganos competentes de la UNED asumiran su funcion de
liderazgo con objeto de resolver los problemas de convivencia existentes.

En consecuencia, con independencia de su calificacién, este tipo de situaciones deben ser prevenidas
y/o erradicadas cuanto antes, asi como, en su caso, sancionadas de acuerdo con la normativa propia de
la UNED, teniendo en cuenta que, si no se resuelven con prontitud, podrian cronificarse y evolucionar
hasta convertirse en una situacién de acoso propiamente dicho.

En el ANEXO I se incluye un listado de referencia de conductas, a los efectos de una mayor clarificacion
de este fendmeno.

4. PREVENCION DEL ACOSO

De acuerdo con los principios de la accidn preventiva recogidos en el articulo 15 de la LPRL, el primer
objetivo a la hora de abordar cualquier riesgo es intentar evitarlo vy, si ello no fuera posible, debera
evaluarse el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo, para procurar minimizarlo y mantenerlo
bajo control.

4.1. EVALUACION Y PLANIFICACION

Considerando que una organizacién inadecuada del trabajo, si bien no tiene por qué generar
necesariamente conductas de acoso, puede favorecer su aparicion, la primera y fundamental via para la
prevencion del acoso laboral es el necesario analisis y el correcto disefio de dicha organizacion, que
deben ser complementados con una politica adecuada de evaluacion y control de los riesgos
psicosociales detectados.
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En relaciédn con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo de los Departamentos, Servicios
y Unidades de la UNED no favorezcan la aparicién de conductas de acoso, la UPRL, en cumplimiento de
sus funciones preventivas, programara peridodicamente el desarrollo de la evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial en la Universidad, proponiendo la adopcién de las acciones correctoras y las medidas
preventivas que correspondan en funcidon de las conclusiones obtenidas en cada caso.

De cualquier modo, puesto que los problemas que puedan existir en este ambito y, sobre todo, las
acciones y las medidas propuestas afectardan normalmente a la organizacién del trabajo, resulta
imprescindible que la UNED en su conjunto asuma este reto y, muy en particular, los Vicerrectorados
con competencias en materia de planificacién estratégica y Personal Docente e Investigador, la
Gerencia, el Centro de Prevencion, Resolucién de Conflictos e Inspeccidén (en adelante CPRI) y las
personas responsables de los diferentes edificios, Facultades y Escuelas.

4.2. FORMACION E INFORMACION

Mas allad de la accidn general de prevencién y mejora de las condiciones psicosociales de trabajo, es
necesario desarrollar estrategias preventivas especificas que de forma directa eviten o, al menos,
reduzcan la posibilidad de aparicion de eventuales conductas de acoso. A este respecto, la UNED
debera:

e Formular y aplicar estrategias que incluyan elementos de informacién, divulgacién, educacién y
capacitacion, con el objetivo no solo de prevenir el acoso en el trabajo, sino también de influir sobre
las actitudes y los comportamientos del personal de la Universidad.

e  Proporcionar una formacion adecuada en prevencidn, andlisis y resolucion de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de Departamentos, Servicios y Unidades, para que puedan
reconocerlos, identificarlos precozmente y canalizar su resolucidn, atajandolos en su origen.

e Integrar en la formacién continua de los mandos intermedios una definicion clara de conductas
obligatorias y de conductas prohibidas, tanto en el ejercicio de su propia funcién como en la de las
personas que formen parte de su equipo de trabajo.

e  Suministrar informacidn suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por la UNED en cuanto a
la no tolerancia de determinados comportamientos vinculados al acoso laboral, asi como en
relacion con el procedimiento establecido para su prevencion y/o resolucion.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
5.1. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

En el desarrollo de lo dispuesto en el presente procedimiento, se atenderan en todo caso las siguientes
garantias:

e Tutela: La puesta en marcha del procedimiento no sustituira, interrumpird, ni ampliara los plazos
para la interposicion de recursos y/o el ejercicio de acciones judiciales y administrativas
establecidos en la normativa vigente.

e Amparo: Cualquier persona que considere que es victima de acoso laboral podra denunciarlo ante
los érganos competentes de la UNED y tendra derecho a obtener respuesta.

e Sigilo: Se procedera con la discrecidon necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las
personas afectadas llevando a cabo las actuaciones que en cada caso correspondan con la mayor
prudencia y el debido respeto.
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e Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tendran obligacién de guardar
un estricto sigilo y reserva en las operaciones de tratamiento, custodia y archivo, sin transmitir ni
divulgar informacidn relativa al contenido de las reclamaciones presentadas, ni cualquier otro dato
sobre el que tengan conocimiento en el ejercicio de su labor.

e Diligencia: La investigacion y la resolucidn sobre la conducta denunciada se llevaran a cabo sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo
posible respetando las oportunas garantias.

e  Contradiccion: Se garantizard una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas.

o Imparcialidad: Las personas intervinientes en las distintas fases del procedimiento actuaran de
buena fe con objeto de esclarecer los hechos denunciados.

e Colaboracidn: La persona reclamante y la/s personas/s aludida/s en su escrito, asi como el resto del
personal implicado que sea requerido para ello, tendrdn obligacion de colaborar en el desarrollo del
procedimiento descrito en los APARTADOS 5.2 y 5.3, prestando declaracion, participando en
reuniones y/o entregando la documentacion que en su caso les sea requerida, sin perjuicio de las
disposiciones vigentes en materia de proteccion de datos de caracter personal.

e Reparacion: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las condiciones
laborales de la victima, previo acuerdo con la misma y dentro de las posibilidades organizativas
existentes, esta debera ser restituida en su situacion laboral de origen.

e  Proteccion de la salud: La Universidad adoptara las medidas que estime pertinentes para garantizar
el derecho a la proteccion de la salud de las personas afectadas. A tal efecto, cuando sea posible, la
UPRL podra facilitarles el apoyo médico y/o psicoldgico que pudieran precisar en colaboracién con
el Servicio Médico de la UNED y/o el Servicio de Psicologia Aplicada (en adelante SPA) de la Facultad
de Psicologia.

e Prohibicién de represalias: Quedara expresamente prohibida la adopcién de represalias contra las
personas que efectlen una reclamacién, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso, sin perjuicio de lo dispuesto en el APARTADO 5.4.

5.2. FASE 1
5.2.1. INICIO DEL PROCEDIMIENTO

El procedimiento se iniciara a partir de la presentacion a través de la Sede Electrdnica de la UNED, en las
oficinas fisicas de asistencia en materia de registro o por cualquiera de los medios previstos en la Ley
39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, de
un escrito de reclamacién dirigido al CPRI por parte de la persona presuntamente acosada, por su
representante legal, por los representantes de personal del colectivo al que aquella pertenezca o por
cualesquiera integrantes de los Departamentos, Servicios y/o Unidades de la Universidad que tengan
conocimiento del presunto acoso. Cuando la presentacion del escrito no se lleve a cabo por la propia
persona interesada, el CPRI estard obligado a corroborar el caso directamente con aquella antes de
iniciar las actuaciones previstas en este protocolo.

En el ANEXO Il se incluye un modelo de escrito al respecto (que estara disponible en la pagina web de la
UNED -acceso previa autenticacién-), que debera identificar a la/s persona/s responsable/s del presunto
acoso y al que podra afiadirse cuanta documentacion se considere relevante para su fundamentacion.
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Una vez recibido el escrito de reclamacion, en un plazo maximo de 5 dias naturales, el CPRI llevara a
cabo un primer andlisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso con objeto de
convocar al Comité Evaluador para Situaciones de Acoso Laboral (en adelante CESAL), que decidira sobre
la admision o inadmisidn a tramite del escrito de reclamacion.

El CESAL tendra un plazo maximo de 10 dias naturales para acordar:

e Lainadmision a tramite del escrito de reclamacién, que debera ser oportunamente motivada y se
comunicara a la persona reclamante.

e El comienzo de la tramitacién, que atendera a lo dispuesto en el APARTADO 5.2.2., debiendo
informar del inicio del proceso a la persona reclamante y la/s persona/s aludida/s en el escrito de
reclamacidn, remitiendo a esta/s ultima/s copia del referido escrito.

Cuando se considere necesario para garantizar la proteccion de las personas implicadas, previa
audiencia a las mismas, el CPRI podrd proponer motivadamente cualquier medida cautelar,
proporcional a las circunstancias del caso, que se considere oportuna para evitar mayores perjuicios
durante la tramitacion del procedimiento, incluido, en su caso, el traslado provisional.

5.2.2. INFORMACION PREVIA

Si tras el primer analisis del caso se acordara el inicio de la tramitacion, el CESAL dara traslado del escrito
de reclamacién a la UPRL, como unidad encargada del asesoramiento y apoyo en materia preventiva, a
fin de garantizar una adecuada proteccidon de la seguridad y la salud del personal de la UNED, y
designara a dos de sus miembros para su instruccion, con un doble objetivo:

e Entrevistar por separado a las partes (persona reclamante y persona/s aludida/s en el escrito) que
podran acudir a dichas entrevistas acompafiadas por su representante legal, un Delegado de
Prevencién u otra persona de su confianza.

e Revisar la informacidn previa que haya sido puesta a su disposicidn y efectuar un primer examen del
caso, con objeto de valorar la posible orientacién del mismo a la vista de los antecedentes o
indicadores de interés que pudieran existir en el Departamento, Servicio o Unidad afectada.

Al finalizar el proceso de informacidn previa, en un plazo maximo de 15 dias naturales desde que el CPRI
le dio traslado del escrito de reclamacion, las personas designadas para la instrucciéon por el CESAL
elaboraran un informe de valoracién inicial, con las conclusiones y propuestas que se deriven de dicha
informacion, en funcién de la naturaleza que se haya atribuido a la reclamacion, teniendo en cuenta las
entrevistas realizadas y el resto de la informacion disponible.

5.2.3. ELABORACION DE PROPUESTAS

A la vista del informe de valoracidn inicial elaborado por las personas designadas para la instruccion, en
el plazo de 5 dias naturales el CESAL debera optar por alguna de las siguientes alternativas, informando
de su decisidn al CPRI para su traslado a la persona reclamante y la/s persona/s aludida/s en el escrito
de reclamacion:

A) Archivo del expediente, motivado por alguno de los siguientes supuestos:
e Constatacidn de la inexistencia del acoso, por falta de objeto o insuficiencia de indicios, cuando

la descripcion de los hechos denunciados tampoco encuentre acomodo en las alternativas
descritas en las letras B o C.
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e Desistimiento de la persona reclamante, salvo que de oficio procediera continuar la
investigacion de los hechos planteados en el escrito de reclamacidn.

e Cualesquiera otros supuestos que a juicio del CESAL permitan considerar resuelta la situacion
objeto de reclamacidn, sobre la base de las actuaciones practicadas tras la presentacién del
correspondiente escrito.

B) Cuando del informe de valoracidn inicial se dedujese la existencia de un conflicto laboral de caracter
interpersonal y/o cualquier otra situacion de riesgo psicosocial distinta al acoso laboral se aplicara,
si procede, alguna de las siguientes medidas:

e Situacidn de conflicto: propuesta de mediacién, admitida por las partes, recurriendo al Centro
de Mediacion de la UNED o, en su caso, a personas expertas ajenas a la Universidad.

e Riesgo psicosocial: implantacion de las medidas preventivas y las acciones correctoras que
correspondan en relacion con la organizacion, el contenido y la realizacién del trabajo.

C) Si del andlisis del caso se dedujera la comisidén de otro tipo de falta, distinta al acoso laboral y
tipificada en la normativa vigente, el CESAL remitira el expediente al CPRI que, en el ejercicio de sus
competencias y en funcidn de la naturaleza del caso, adoptara una de las siguientes medidas:

e  Propuesta de instruccion del correspondiente expediente disciplinario y eventual adopcién de
decisiones por parte del Rector.

e Activacion de medios alternativos de resolucién de conflictos cuando considere que la
resolucion del caso puede alcanzarse por medios menos lesivos que la aplicacion de una sancién
disciplinaria.

D) Si el informe de valoracién inicial manifestara la existencia de acoso laboral, el CESAL propondra al
Rector/a la adopcion de alguna de las siguientes decisiones, en funcién de la consideracién que
atribuya a los hechos:

e Si los considerase constitutivos de infraccion administrativa: incoaciéon de un expediente
disciplinario por la comision de una falta muy grave de acoso.

e Si considerase que los hechos pudieran ser constitutivos de delito en virtud de la regulacidon
recogida en el Cédigo Penal: puesta en conocimiento de la Fiscalia.

En ambos casos, el CESAL propondra la adopcion inmediata de las medidas preventivas y las
acciones correctoras que correspondan para corregir la situacién y asegurar la imprescindible
proteccién de la victima.

E) Cuando el informe de valoracidn inicial revelara la existencia de indicios de un presunto acoso
laboral, sin estar en condiciones de emitir una valoracién mas precisa, el CESAL dispondra la
continuacion del procedimiento de acuerdo con lo dispuesto en el APARTADO 5.3.

5.3. FASE 2

5.3.1. INFORMACION COMPLEMENTARIA

La aceptacion por parte del CESAL del informe de valoracion inicial emitido al finalizar el proceso de

informacion previa del APARTADO 5.2.2., que determine la existencia de indicios de un presunto acoso
laboral hara necesaria la continuacion del procedimiento.
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A estos efectos, las personas designadas para la instruccidn realizaran las actuaciones pertinentes a fin
de recabar informacién complementaria y, en su caso, llevaran a cabo las entrevistas e investigaciones
qgue pudieran corresponder para confirmar la existencia de aquellos indicios. Con base en dichas
actuaciones elaboraran un informe de conclusiones preliminar que presentaran al CESAL en el plazo de
15 dias naturales.

En el desarrollo de la investigacidn, las personas designadas para la instruccion por el CESAL podran
solicitar declaracion, celebrar reuniones o requerir documentacion al personal de los Departamentos,
Servicios y Unidades afectados, que tendran la obligacion de colaborar a lo largo del referido proceso,
en los términos establecidos en el APARTADO 5.1.

5.3.2. RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO

Finalizada la investigacion, en el plazo de 5 dias naturales el CESAL analizard conjuntamente el informe
preliminar elaborado por las personas designadas para la instruccidn e incorporara las modificaciones o
enmiendas que, en su caso, correspondan para elaborar el informe de conclusiones definitivo, que
deberad incluir, como minimo, la siguiente informacién:

e  Composicién del CESAL.

e  Escrito de reclamacion.
Antecedentes del caso.

Informe de valoracion inicial.
Actuaciones practicadas.

Resumen de los principales hechos.
Conclusiones.

Una vez elaborado el informe de conclusiones definitivo, en el plazo de 5 dias naturales el CESAL dara
traslado del mismo al CPRI para su remisién a las partes implicadas, comunicandoles oficialmente la
resolucion adoptada sobre la base del mismo, teniendo en cuenta las alternativas descritas en las letras
A a D del APARTADO 5.2.3.

5.4. RECLAMACIONES INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que del informe de valoracion inicial y/o del informe de conclusiones definitivo resulte que
la reclamacién se ha hecho de mala fe o que los datos aportados o los testimonios son falsos, el CESAL
podra proponer al CPRI la realizacién de las actuaciones que considere oportunas, teniendo en cuenta
en todo caso el impacto de aquellas conductas en el marco del imprescindible fomento de la cultura del
cumplimiento en la UNED.

5.5. ARCHIVO DEL PROCEDIMIENTO

Sin perjuicio de cuantas medidas cautelares pudieran adoptarse, el ejercicio de acciones ante la
jurisdiccién competente y/o la apertura de procedimientos administrativos disciplinarios, determinaran
el inmediato archivo del procedimiento que se contempla en el presente protocolo.

6. SEGUIMIENTO Y CONTROL

El CPRI registrara los informes emitidos por el CESAL y los remitird a las personas titulares de los
Departamentos, Servicios y Unidades que tengan competencias para implantar las medidas que en los
mismos se propongan.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas correspondera al
CPRI, debiendo prestar una especial atencion, en los casos en que haya podido haber afectacién de las
victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacion de estas.
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Adicionalmente, con caracter general y especialmente cuando se produzca la reincorporacion de
personas que haya estado en situacion de baja laboral tras presentar una reclamaciéon de acoso, se
deberd vigilar la inexistencia de eventuales represalias y/o cualquier otro tipo de hostilidad hacia
aquellas en el entorno de trabajo.

La UPRL colaborara con el CPRI llevando a cabo un seguimiento estadistico de las reclamaciones de
acoso laboral presentadas en el marco de lo dispuesto en el presente protocolo y, preservando la
intimidad de las partes afectadas, informara al Pleno del CSSL de la resolucién adoptada en cada caso.

7. DISPOSICION DEROGATORIA

Queda derogado el protocolo de actuacién en materia de acoso firmado el 29 de septiembre de 2006
por el Rector de la UNED y las Secciones Sindicales en la Universidad de CC.00., UGT y USIF-CSIF.

8. DISPOSICION FINAL

La entrada en vigor del presente Protocolo se producird a los 20 dias de su publicacién en el Boletin
Interno de Coordinacidon Informativa (BICI).
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ANEXO I: LISTADO DE REFERENCIA DE CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL

Para que una conducta pueda ser calificada de acoso en el ambito laboral, debera reunir todas las
condiciones subrayadas en la definicidn incluida en el APARTADO 3.2 sin que, en consecuencia, tengan
la consideracion de tal aquellas conductas que no rednan sus caracteristicas esenciales:

12. Conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un conflicto entre las partes en
el ambito del trabajo, bien sea puntual, en un momento concreto, o de caracter permanente.

22, Conflictos interpersonales pasajeros y localizados en un momento concreto, que se pueden dar en
el marco de las relaciones humanas y que afectan a la organizacion del trabajo, pero que no tienen
ni la consecuencia ni la finalidad de denigrar personal o profesionalmente a las partes implicadas.

32, Acciones de violencia psicoldgica en el trabajo, realizadas desde una posicion prevalente de poder
respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo,
bien porque son realmente esporadicas o porque han sido denunciadas en una fase precoz.

42, Conductas que, aun pudiendo incluirse aparentemente en la definicién, tengan caracteristicas no
constitutivas de violencia psicolégica (por ejemplo, las amonestaciones “fundadas” por no realizar
correctamente el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes), asi como
aquellas otras en las que las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

Con objeto de clarificar en lo posible las diversas formas de expresién del acoso laboral, a continuacion
se recogen una serie de manifestaciones, que no constituyen una lista cerrada, pudiendo por tanto
incluirse supuestos no expresamente recogidos en los correspondientes listados:

CRITERIO TECNICO 69/2009 SOBRE LAS ACTUACIONES DE LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD
SOCIAL EN MATERIA DE ACOSO Y VIOLENCIA EN EL TRABAJO

A) CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO LABORAL !

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

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios asignados al empleado/a.

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

e Acciones de represalia frente a empleados/as que han planteado quejas, reclamaciones o
demandas frente a la Universidad, o frente a los que han colaborado con los/las reclamantes.

e Insultar o menospreciar repetidamente al empleado/a.

e Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

e Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) CONDUCTAS QUE NO SE CONSIDERAN ACOSO LABORAL 2

e Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el procedimiento
legalmente establecido.

e Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

e Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente hacia varios empleados/as.

e Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

e Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varias personas sin coordinacién entre ellas.

e Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

e Conflictos personales y sindicales.

! Dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mds personas.
2 Sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones.
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NOTAS TECNICAS DE PREVENCION 854 Y 476 DEL INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

A) CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO LABORAL 3
e ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

- Restringir a la persona las posibilidades de hablar por parte del superior/a.

- Cambiar la ubicacidn de una persona separandola de sus compafieros/as.

- Prohibir a los compafieros/as que hablen a una persona determinada.

- Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

- Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

- Cuestionar las decisiones de una persona.

- No asignar tareas a una persona.

- Asignar tareas sin sentido, degradantes o muy por debajo de sus capacidades.

e  ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA CON AISLAMIENTO SOCIAL

- Restringir a los compafieros/as la posibilidad de hablar con una persona.

- Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y gestos.

- Rehusar la comunicacién con una persona, evitando comunicarse directamente con ella.
- No dirigir la palabra a una persona o tratarla como si no existiera.

e  ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

- Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

- Terror telefénico.

- Hacer parecer estupida a una persona.

- Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
- Mofarse de las discapacidades de una persona.

- Imitar los gestos, voces, etc., de una persona.

- Mofarse de la vida privada de una persona.

e VIOLENCIA FiSICA

- Ofertas sexuales y violencia sexual.
- Amenazas de violencia fisica.

- Uso de violencia menor.

- Maltrato fisico.

e ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA
- Ataques a las actitudes y creencias politicas.
- Ataques a las actitudes y creencias religiosas.
- Mofarse de la nacionalidad de la victima.

o  AGRESIONES VERBALES
- Gritar o insultar.

- Criticas permanentes del trabajo de la persona.
- Amenazas verbales.

3 Dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mds personas.
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e RUMORES

- Hablar mal de la persona a su espalda.
- Difundir rumores.

B) CONDUCTAS QUE NO SE CONSIDERAN ACOSO LABORAL *

e Un hecho violento singular y puntual (sin prolongacién en el tiempo).

e Acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

e Presidn legitima de exigir lo que se pacta o las normas que existan.

e Un conflicto.

e (Criticas constructivas, explicitas y justificadas.

e Supervisién o control, asi como el ejercicio de la autoridad, siempre con el debido respeto
interpersonal.

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

4 Sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de otras infracciones.
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ANEXO II: MODELO DE RECLAMACION
A/ CENTRO DE PREVENCION, RESOLUCION DE CONFLICTOS E INSPECCION
DATOS DE LA PERSONA RECLAMANTE

Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo:
Direccidn:
Municipio/Provincia: Cddigo Postal:
Teléfono fijo y/o mévil:
Correo electronico:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS DENUNCIADOS

Por lo expuesto, SOLICITO el inicio del procedimiento de actuacién regulado en el APARTADO 5 del
PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO EN EL AMBITO LABORAL de la UNED.

En Madrid, a de de 20

Firma:

DOCUMENTACION QUE SE ADJUNTA
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ANEXO Ill: COMITE EVALUADOR PARA SITUACIONES DE ACOSO LABORAL (CESAL)

Una vez recibido el escrito de reclamacion, el CPRI deberd convocar al CESAL conforme a lo dispuesto en
el APARTADO 5.2 del presente PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO EN EL AMBITO LABORAL.

A) COMPOSICION Y NOMBRAMIENTO

El CESAL estard compuesto por las siguientes personas, miembros de pleno derecho, que serdn
nombrados/as por el Rector/a por un periodo de dos afios, renovables automaticamente:

e Un/arepresentante del CPRI, propuesto por su Director/a.

e El/la Secretario/a del CSSL o el/la Delegado/a de Prevencién en quien delegue.

e Un/a técnico de prevencidon de riesgos laborales especialista en ergonomia y psicosociologia
aplicada, propuesto por la UPRL.

e Un/a miembro del SPA de la Facultad de Psicologia de la UNED, propuesto por su Director/a.

Cuando el CESAL lo considere necesario podra designar una persona experta en la materia,
perteneciente a la UNED o ajena a la misma, que serd nombrada para participar exclusivamente en
la investigacién y resolucién del caso concreto para el que sea requerida.

Con objeto de facilitar el ejercicio de sus funciones, la UNED debera proporcionar a las personas
integrantes del CESAL formacion especifica en prevencion, identificacién, analisis e intervencién en
materia de acoso laboral, quedando estas obligadas a participar en las actividades formativas a las
que sean convocadas.

B) SUSTITUCION PROVISIONAL Y CESE DEFINITIVO

Cuando eventualmente sea necesario proceder a la sustitucién provisional de uno/a o varios/as
miembros del CESAL, el CPRI propondra los representantes que sustituiran a los designados a
propuesta de su Director/a y/o solicitard al CSSL, la UPRL o el SPA la designacion de las personas
propuestas en cada caso para sustituir, previa comunicacién y nombramiento por parte del Rector/a,
a los/las integrantes afectados o incursos en procesos de enfermedad, ausencia justificada,
abstencion, recusacion o cualquier otra causa legal, que formaran parte del CESAL hasta que
desaparezcan las causas que justificaron su nombramiento.

Las personas integrantes del CESAL estaran sometidas a las siguientes causas definitivas de cese:

e  Extincién de su mandato como miembros del CSSL.

e Renuncia expresa mediante escrito dirigido al Rector/a.

e Revocacién de la representacion otorgada por el drgano que les nombré.

e Pérdida de la condicién necesaria para su eleccion.

e Incurrir en alguna de las incompatibilidades legal o reglamentariamente establecidas.
e Cualquier otra causa prevista en el ordenamiento juridico.

Cuando se produzca el cese definitivo de uno/a o varios/as integrantes del CESAL, el Rector/a
comunicara al CPRI la necesidad de designar nuevos/as miembros, promoviendo el nombramiento
de aquellos, que se llevara a cabo de acuerdo con lo dispuesto en el primer parrafo de este apartado.

C) ABSTENCION Y RECUSACION

Con objeto de garantizar en todo caso la necesaria distancia personal y organica con las personas
implicadas en el proceso de que se trate, se aplicaran a los/las integrantes del CESAL las causas de
abstencion y recusacion recogidas en los articulos 23 y 24 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Publico.
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D)

En funcidn de lo expuesto, los/las miembros del CESAL deberan abstenerse de participar y/o podran
ser recusados/as por las partes en aquellos casos en que exista relacion de parentesco, afectiva, de
amistad o enemistad manifiesta con respecto a la persona reclamante y/o la/s aludida/s en su
escrito, asi como, en su caso, cualquier otro vinculo, interés o circunstancia que constituya un motivo
para ello.

La abstencién para actuar en un procedimiento concreto por parte de un/a integrante del CESAL
podra ser asimismo promovida durante su tramitacién por cualquier miembro del citado Comité.

En todos los casos, la abstencidn o recusacion debera plantearse por escrito ante el propio CESAL,
que debera resolver de manera motivada en un plazo de 5 dias naturales, acordando las
sustituciones que correspondan en su seno cuando aprecie en cualquiera de sus integrantes la
concurrencia de las causas alegadas.

Del mismo modo, cuando un miembro del CESAL fuera el/la reclamante o, en su caso, la/s persona/s
aludida/s en el escrito de reclamacion en el marco de lo dispuesto en el presente protocolo, quedara
inmediatamente invalidado/a para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la completa
resolucion de su propio caso.

REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO Y GARANTIAS

El CESAL se regira en su funcionamiento por las disposiciones recogidas en el presente protocolo, asi
como, en su caso, por la normativa interna acordada al efecto por parte de sus miembros,
respetando en todo lo caso lo dispuesto en materia de funcionamiento de los érganos colegiados por
la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comtin de las Administraciones
Publicas.

En el ejercicio de sus funciones, los/las miembros del CESAL gozaran de las siguientes garantias:

e Independencia respecto de los/las responsables y el personal de los Departamentos, Servicios y
Unidades implicados en las reclamaciones presentadas en el marco de lo dispuesto en el
presente protocolo.

e Inmunidad, no pudiendo ser sancionados o expedientados por las opiniones, recomendaciones,
sugerencias e informes emitidos en el marco de su intervencidn, teniendo en cuenta en todo
caso las garantias del procedimiento recogidas en el APARTADO 5.1 del presente protocolo.

e Derecho a percibir el complemento correspondiente a la condicién de Vicedecano/a, cuando
por razén de su cargo no les sean de aplicacién conceptos retributivos de cuantia superior o
equivalente.

e Cuando excepcionalmente sea necesario y durante el tiempo indispensable para el
cumplimiento de las funciones de los/las miembros del CESAL, dispensa parcial de su carga
docente y/o de los cometidos propios de sus puestos de trabajo, previa solicitud de aquellos y
posterior aprobacién por parte del Vicerrectorado con competencias en materia de Personal
Docente e Investigador y/o la Gerencia de la Universidad.



