PROTOCOLO DE PREVENCIÓN Y ERRADICACIÓN DEL ACOSO LABORAL EN LA DIPUTACIÓN PROVINCIAL DE ALMERÍA Y SUS ORGANISMOS AUTÓNOMOS: CÓDIGO ÉTICO.
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PREÁMBULO

I.- JUSTIFICACIÓN Y DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS

JUSTIFICACIÓN:


El desarrollo del trabajo del que cada uno/a es responsable, nos obliga a interactuar constantemente con otros/as empleados/as. Estas relaciones, pueden ser un elemento con una contribución positiva para la persona y la organización. Sin embargo, fruto de la relación, se producen a veces comportamientos inadecuados, que pueden ser en sí mismos fuente de conflictos y suponer un importante riesgo para la seguridad y la salud de los/as empleados/as provinciales.


Debemos tener en cuenta que uno de los principales objetivos de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, es el de preservar y proteger la salud de los/as empleados/as en el marco laboral. La protección se debe realizar no solo frente a los riesgos de carácter físico, sino también sobre aquellos riesgos que puedan causar un deterioro psíquico en la salud de los/as empleados/as. Por todo ello, se considera necesario incorporar actividades preventivas referidas a los riesgos que se producen como consecuencia de las relaciones entre los/as profesionales en el desempeño de su actividad. El abordaje de estas acciones, en la doble vertiente, seguridad y factor psicosocial, contribuirá a prevenir el riesgo y sus consecuencias adversas.


Dentro de este contexto que nos marca la Ley 31/95, la Diputación Provincial de Almería se compromete a poner en marcha procedimientos que nos permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos psicosociales de los/as empleados/as y, en especial, el proceso de actuación ante las conductas que supongan acoso laboral.


Por otro lado, existen una serie de principios fundamentales como son el derecho a la igualdad de trato, a la no discriminación, a la dignidad en el trabajo, a la intimidad e integridad etc…, por lo que todos los actos y conductas contrarios a los mismos serán tratados con arreglo a la legislación vigente.


Sobre la premisa de establecer un enfoque preventivo que dé respuesta a las necesidades de seguridad y salud en el trabajo, se considera preceptivo incidir en el desarrollo de políticas encaminadas a mejorar el entorno laboral y las relaciones interpersonales. En este sentido es oportuno impulsar y difundir el presente Protocolo, para resolver conflictos en las relaciones entre los/as empleados/as de la Diputación, así como de sus Organismos Autónomos, siempre que éstos previamente adopten los acuerdos correspondientes para la aplicación de este Protocolo.

DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS: Implantación de la cultura preventiva.


1.- Con el fin de asegurar que todos/as los/as empleados/as públicos/as de esta Institución y de los organismos dependientes de ella, disfruten de un entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona sea respetada, se rechaza de raíz el acoso laboral, en todas sus modalidades y formas, sin atender a quién sea la víctima o el/la ofensor/a ni cuál sea su rango jerárquico.


2.- Los/as responsables de las distintas dependencias y organismos, que componen esta institución fomentarán la exclusión de cualquier tipo de hostigamiento entre las posibles conductas, tanto de dirigir a los/as empleados/as como de relación de estos entre sí.


3.- La Diputación de Almería y los organismos dependientes de ella, aplicarán de forma activa políticas que fomenten el buen clima laboral, la cultura preventiva y contribuyan a prevenir aquellas situaciones que lo deterioren.


Asimismo, se incentivará y potenciará la colaboración, la cooperación y la confianza en las relaciones entre los diversos estamentos y unidades de esta organización y entre los diversos/as empleados/as de la misma.


4.- Esta Institución y los organismos dependientes de ella, reconocen como una acción de prevención primordial, la implantación en los diversos estamentos y entre los mandos de la organización, de la práctica de conductas éticas que no manipulen a los/as empleados/as y que humanicen las relaciones laborales. Facilitará e impulsará todas las acciones encaminadas a la prevención del acoso laboral, que redundarán en una mejora del clima laboral y de la cultura preventiva con el consiguiente incremento del rendimiento de las capacidades de las personas.

II.- MISIÓN, OBJETIVO PRINCIPAL, OBJETIVOS PARCIALES O ESPECÍFICOS Y ALCANCE

MISIÓN:


Establecer un marco de regulación de las relaciones dentro de la Organización, basado en el respeto mutuo, para mejorar la comunicación y contribuir a la prevención y abordaje temprano de los conflictos interpersonales en el ámbito laboral.

OBJETIVO PRINCIPAL:


Implantar en la Organización las medidas necesarias que prevengan, eviten y erradiquen el acoso laboral; determinando aquellas actuaciones que sean necesarias para la investigación, persecución y sanción de dichas conductas en caso de que se produzcan, facilitando a los/as empleados/as el procedimiento adecuado para presentar sus reclamaciones mediante la implantación y divulgación del presente Protocolo.

OBJETIVOS PARCIALES O ESPECÍFICOS:

· Impulsar un clima de trabajo adecuado, basado en el respeto mutuo y en las buenas relaciones de trabajo en nuestras dependencias, a través del cumplimiento de cuantas directrices de buena práctica laboral y personal se diseñen.

· Lograr que estas buenas prácticas formen parte de los valores y la cultura de nuestra Organización.

· Conseguir que esta variación en las condiciones psicosociales de trabajo, repercuta tanto en la satisfacción de los/as profesionales, como en la calidad del servicio que trasladamos a los ciudadanos y ciudadanas.

· Declaración clara y concisa de las conductas que son consideradas como acoso laboral.

· Implantación de la cultura preventiva en todos los estamentos de la organización.

· Promover e implantar formación adecuada para la resolución de conflictos y estilos de dirección entre los mandos y responsables de la organización.

· Promover e implantar mecanismos ágiles y rápidos para la denuncia e investigación de estas conductas que respeten los derechos de ambas partes y garanticen la confidencialidad de los datos obtenidos en la investigación de tales denuncias.

· Revisar periódicamente los Protocolos de la Organización en materia de Salud Laboral, en colaboración con el Servicio de Prevención y Salud Laboral y el Comité de Seguridad y Salud.

ALCANCE: 


El presente Protocolo es de aplicación a todos/as los/as empleados/as de la Diputación Provincial y sus OOAA, siempre que estos previamente adopten los acuerdos pertinentes.


Por extensión, deberá ser asumido por todos/as los/as empleados/as que, sin pertenecer a la Institución, desarrollen su actividad en nuestros centros de trabajo.


El presente Protocolo se encuadra dentro de una serie de actuaciones destinadas a la prevención de comportamientos o actitudes inadecuadas y situaciones de conflicto en el lugar de trabajo, desarrolladas desde el Comité de Seguridad y Salud.

TITULO I. DISPOSICIONES GENERALES

CAPÍTULO I.- DEFINICIONES Y OBJETO

Artículo 1.- Objeto.


1.- Establecer medidas a seguir para definir, prevenir, investigar, denunciar, y erradicar, todas aquellas conductas que supongan acoso laboral en el ámbito de esta Administración.


2.- El acoso laboral, independiente de la modalidad, será considerado como un riesgo psicosocial y se adoptarán las medidas necesarias para que tales conductas cesen, adoptando medidas que tiendan a la protección de la víctima y a facilitar su reincorporación al puesto de trabajo.

Artículo 2.- Ámbito de aplicación.


El Protocolo será aplicable a todos/as los/as empleados/as provinciales, con independencia de cual sea su relación de empleo.


Al personal que pertenezca a empresas contratadas por esta Diputación, siempre que realice su actividad en centros de trabajo dependientes de la misma, también le será de aplicación el presente Protocolo, en todos aquellos puntos referentes a la investigación. La adopción de medidas correctoras se hará de manera coordinada entre las empresas afectadas y la Diputación, de conformidad con lo establecido en el artículo 24 de la Ley 31/95 de Prevención de Riesgos Laborales.

Artículo 3.- Definición de Acoso Laboral.


1.- Acoso laboral se puede definir como la situación en la que una/s persona/s ejerce/n una violencia psicológica extrema, de forma sistemática y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicación de la víctima o víctimas, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo.


2.- El acoso laboral puede obedecer a motivos laborales o extralaborales, pero se ha de realizar en el lugar de trabajo.


3.- Se reconocen dos formas distintas de acoso:


3.1.- Conductas de Acoso: comprenden todos aquellos actos y conductas, que puedan considerarse como vejatorios, discriminatorios, humillantes, degradantes, intimidatorios, ofensivos, inhumanos, violentos, o intrusiones en la vida privada.


3.2.- Proceso de Acoso: agresiones repetidas o persistentes, perpetradas por una o más personas, de forma verbal, psicológica o física, en el lugar de trabajo o en conexión con el mismo; que tienen como consecuencias la vejación, humillación, menosprecio, degradación, coacción o discriminación de una persona.

Artículo 4.- Exclusiones.


1.- No tendrán la consideración de acoso laboral aquellas conductas que impliquen un conflicto personal de carácter pasajero en un momento concreto, acaecido en el marco de las relaciones humanas, que evidentemente afecta al ámbito laboral, se da en su entorno, influye en la organización y en la relación laboral, pero su finalidad no es la destrucción o el deterioro de las partes implicadas en el suceso.


En estos supuestos los órganos competentes, deberán asumir el esclarecimiento y resolución de estas conductas, a los efectos de evitar que estos hechos o conflictos puntuales se conviertan en habituales y desemboquen en conductas de acoso laboral.


En estos casos de conflicto, en los que los intereses de dos empleados/as parecen incompatibles, los órganos de gestión de personal deberán asumir una función de liderazgo y realizarán las actuaciones necesarias para resolver los conflictos latentes y presentes.


En el anexo II se incluye una relación de conductas “típicas” de acoso laboral, a los efectos de una mayor clarificación de este fenómeno.

Artículo 5.- Sospecha de acoso en el trabajo. 


1.- Entendemos por sospecha de acoso en el trabajo, las conjeturas fundadas en apariencias o visos de verdad de que una persona perteneciente a la Diputación Provincial de Almería está sufriendo acoso en su ámbito laboral, en los términos que se indican en el presente Capítulo.


2.- Si existe esa sospecha de acoso en el trabajo se realizará una investigación. Con ella se pretende exclusivamente llegar a conclusiones que detecten y den solución a problemas organizacionales, tales como el ejercicio correcto de la autoridad, la protección de los estándares éticos y morales de la Diputación Provincial y la salvaguarda de los derechos de los/las empleados/as provinciales.


3.- Se entiende que sólo existe sospecha hasta que el Presidente de la Diputación Provincial de Almería dicte resolución en la que se indique que ha existido acoso laboral en la Diputación Provincial de Almería, después de que se haya producido la investigación correspondiente.

CAPÍTULO II.- PARTICIPACIÓN SINDICAL, FORMACIÓN E INFORMACIÓN

Artículo 6.- Participación Sindical.


La Diputación Provincial y los organismos de ella dependientes reconocen el derecho de los/as representantes sindicales:

1. A la representación de cualquier empleado/a que así lo solicite, en relación con cualquier tipo de acoso.

2. A estar informados/as a través del Comité de Seguridad y Salud de todas las denuncias en materia de acoso y de la resolución de las mismas, en el momento y a los efectos establecidos en este Protocolo.

Artículo 7.- Formación.


1.- La Diputación y los organismos de ella dependientes incluirán en sus Planes de Formación aquellas acciones necesarias para prevenir este tipo de riesgos laborales-psicosociales, incentivando y facilitando la realización de las mismas a empleados/as, mandos intermedios, etc… Se impartirá dicha formación en las materias de “Liderazgo”, “Dirección de grupos”, “Asertividad y Habilidades Sociales”, “Riesgos Psicosociales”, “Acoso laboral”, etc…


2.- Estas acciones formativas intentarán dotar a los/as empleados/as de instrumentos apropiados para afrontar de manera adecuada los conflictos que surjan en relación al acoso en el ámbito laboral.

Artículo 8.- Información y Difusión del Protocolo.


1.- Con el fin de garantizar una eficaz prevención de aquellos comportamientos causantes de acoso, se procederá a la divulgación del contenido del presente Protocolo en todos los niveles de la Organización, tanto a través de la intranet como facilitando a todos/as los/as empleados/as una copia del mismo.


2.- En el proceso de formación e información al personal de nuevo ingreso (temporal o fijo), se le comunicará la existencia del presente Protocolo, y se le proporcionará la necesaria información y formación en prevención de riesgos laborales, mediante charlas y/o facilitándoles copia escrita de la documentación necesaria.


3.- Se incorporará y mantendrá un apartado en intranet en el Servicio de Prevención y Salud Laboral, con la finalidad de difundir la información sobre Acoso Laboral junto a la de Prevención de Riesgos Laborales.


4.- El Servicio de Prevención y Salud Laboral promoverá la realización de encuestas de evaluación y detección de Riesgos Psicosociales, evaluando los factores de esta índole que se produzcan en el trabajo y que puedan suponer un riesgo en la salud de los/as empleados/as y, en especial, de las conductas que supongan acoso laboral.


Se impulsarán todas aquellas medidas que sean eficaces para la consecución del objetivo principal de este protocolo que se incluirá en la memoria anual del Servicio.

TÍTULO II. PROCEDIMIENTO DE MEDIACIÓN

CAPÍTULO I.- FASE DE MEDIACIÓN

Artículo 9.- Finalidad.


1.- En esta fase se pretende resolver el conflicto de manera ágil, dialogada y con la intervención de un/a mediador/a. Éste/a procederá mediante pautas de actuación y propuestas que intenten poner fin al conflicto y evitar que se vuelva a producir en el futuro.


2.- Por su parte, la Diputación se compromete a poner a disposición del/la mediador/a la formación necesaria para el desarrollo de esta actividad, así como el asesoramiento de expertos/as en la materia, que le ayudarán en la tarea de mediación.

Artículo 10.- Iniciación de la fase de mediación.


A) A instancia de parte.


1.- Esta fase se iniciará mediante un escrito del/la posible acosado/a, o persona que tenga conocimiento fundado del hostigamiento, por encontrarse en su entorno laboral. En el escrito se recogerán los hechos o comportamientos que a juicio de quien lo interpone constituyen acoso laboral.


2.- El escrito de interposición será una instancia general dirigida al/la Presidente/a de la Diputación o Diputado/a Delegado/a del Área de Personal a la que se adjuntará en sobre cerrado, la denuncia por acoso, en la que se recogerán los hechos o comportamientos que, a juicio de quien lo interpone, constituyen acoso laboral.


En el sobre cerrado aparecerá el término “CONFIDENCIAL”, e incluirá tanto la denuncia como cuanta documentación se considere necesaria.


En los registros de entrada no se abrirá el sobre de referencia.


B) De oficio.


1.- Mediante escrito del Servicio de Prevención y Salud Laboral dirigido al Área de Personal, cuando en el transcurso de una actuación del mismo se detecte un posible caso de acoso.


2.- Mediante escrito del superior jerárquico cuando considere que es necesario para la protección de la salud de sus empleados/as.


C) En todo caso, se requerirá el consentimiento de la posible víctima, antes de iniciar el proceso de mediación.

Artículo 11.- Mediador/a.


1.- El/la Delegado/a del Área de Personal, a propuesta del Comité de Seguridad y Salud, nombrará un/a mediador/a.


Esta designación será debidamente comunicada al/la reclamante, reclamado/a y a su/s superior/es jerárquico/s.


2.- El/los mediador/es deberá/n realizar todas las actuaciones necesarias para preparar la mediación, con el fin de tener un conocimiento lo más ajustado posible a la realidad.

CAPÍTULO II.- REUNIÓN E INFORME DE MEDIACIÓN

Artículo 12.- Reunión de mediación.


1.- El/la mediador/a citará por escrito a las partes a una reunión en la que se tratará de dar solución al conflicto. A la citación se acompañará copia de la documentación relativa al posible acoso que obrará en poder del/la mediador/a.


2.- La reunión de mediación se celebrará dentro de los diez días hábiles siguientes a la recepción del escrito por el/la Presidente/Delegado de Área, salvo que existan razones justificadas que aconsejen la ampliación del plazo, y que deberán ser puestas en conocimiento de las partes, por escrito. El plazo podrá ampliarse durante diez días hábiles más.


3.- En el caso de que el/la/los/las mediador/a/es/as mencionado/a/s no pudiera/n llevar a cabo la reunión de mediación por causa de fuerza mayor o por esta incurso/a/s en alguna de las causas de abstención y recusación previstas en la ley, el/la Delegado/a del Área de Personal nombrará otro/a mediador/a, a propuesta del Comité de Seguridad y Salud.

Artículo 13.- Asistencia a la reunión de mediación.


Cualquiera de las partes podrá acudir a la reunión, si lo desea, acompañado/a por un/a delegado/a de prevención.

Artículo 14.- Resolución de la fase de mediación. Propuesta-Informe de mediación.


1.- El/la/los/as mediador/a/esas, en el plazo máximo de quince días hábiles desde la reunión de mediación recogerá/n por escrito:


a) Las actuaciones realizadas en la fase de mediación.


b) Las medidas propuestas para dar solución al problema, en la denominada propuesta-informe de mediación. 


2.- En este documento se propondrá un acuerdo o intento de conciliación entre el/la reclamante y reclamado/a para solucionar el problema.


3.- El procedimiento será urgente y confidencial, protegiéndose en todo momento la intimidad y dignidad de los/as afectados/as. La documentación requerida para la resolución del conflicto será custodiada por el Servicio de Prevención y Salud Laboral.


4.- La propuesta-informe de mediación será comunicada a las partes, como máximo, dentro de los cinco días hábiles siguientes.

TÍTULO III. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN.
CAPÍTULO I. Inicio de la fase de resolución del conflicto y constitución de la Comisión de Investigación.

Artículo 15.- Iniciación de la fase de resolución del conflicto.


Se iniciará esta fase en los siguientes casos:

a) Cuando cualquiera de las partes haya rechazado la fase de mediación o las medidas propuestas por el/la mediador/a.

b) Cuando la fase de mediación no se haya podido llevar a cabo por causa de fuerza mayor.

c) Cuando las medidas propuestas en la fase de mediación no hayan resuelto el conflicto.

d) Cuando el estado físico o psíquico del/la posible acosado/a aconsejen no acudir a la mediación. En este supuesto se pondrá inmediatamente en conocimiento del Servicio de Prevención y Salud Laboral. 

En todo caso, se requerirá el consentimiento de la posible víctima.

Artículo 16.-  Modo de iniciar la fase de resolución del conflicto.



1- Si se diese cualquiera de los supuestos mencionados en el artículo anterior, se deberá dar inicio a la fase de resolución oficial del conflicto mediante un escrito de cualquiera de las partes o del/la/los/las mediador/a/es/as.



2.- Este escrito se dirigirá al/la Delegado/a del Área de Personal y se le acompañará una copia del documento de mediación, si es que aquella ha tenido lugar y aquellos otros documentos que se consideren oportunos.

Artículo 17.- Constitución de la Comisión de Investigación.


1.- El/la Delegado/a del Área de Personal constituirá una Comisión de Investigación, en el plazo de diez días hábiles, contado desde la recepción del escrito de cualquiera de las partes o del/la/los/las mediador/a/es/as correspondiente/s.

2.- La Comisión de Investigación estará formada por:

a) Un/a representante del equipo de gobierno de la Diputación, que tendrá la consideración de presidente/a.


b) Un miembro del Servicio de Prevención y Salud Laboral.


c) Un/a Delegado/a de prevención.


d) Un/a secretario/a, que será un/a representante del Servicio de Personal, licenciado/a en Derecho. 


Las centrales sindicales del ámbito correspondiente propondrán para formar parte de la Comisión de Investigación un número de delegados/as de prevención, conforme a la representatividad obtenida en las elecciones sindicales, que entrarán a formar parte de una lista. Los/as delegados/as de prevención se ordenarán por orden alfabético de apellidos y se designará en cada caso a uno/a de ellos/as para formar parte de la Comisión de manera consecutiva. Agotada la lista, se iniciará de nuevo la designación por el/la primero/a de los/as delegados/as. La vigencia de esta relación finalizará tras la celebración de las siguientes elecciones sindicales y la nueva designación de delegados/as con arreglo a la representatividad obtenida.

Artículo 18.- Régimen de Funcionamiento de la Comisión.


La Comisión se regirá en su funcionamiento por:


a) Las disposiciones de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Jurídico de las Administraciones Públicas y del Procedimiento Administrativo Común relativas al funcionamiento de los órganos colegiados.


b) Las disposiciones del presente Protocolo.

Artículo 19.- Comunicación a las partes.


1.- La persona encargada de constituir la Comisión, comunicará a las partes quiénes son las personas designadas para formar parte de la misma, en el plazo de cinco días hábiles desde su nombramiento. Igualmente, les remitirá copia de la documentación obrante en el expediente que sea pertinente.

2.- A partir de la fecha de la recepción de la comunicación se abrirá un plazo de alegaciones de cinco días hábiles. Si hubiera alegaciones respecto a alguno de los nombramientos, se resolverán estas por el/la Delegado/a de Personal, tramitándose nuevos nombramientos con arreglo al mismo procedimiento.
Capítulo II.- Fase de resolución del conflicto 

Artículo 20.- Actuaciones previas.


Después de haber finalizado el/los plazo/s para hacer alegaciones y, en su caso, realizados los nombramientos definitivos de sus miembros, la Comisión, una vez estudiada la documentación obrante en el expediente, celebrará la primera reunión, en la que podrá adoptar una de estas dos decisiones:


a) Dar por terminada la investigación al considerar que los hechos no son constitutivos de acoso laboral. Esta decisión se adoptará por unanimidad, deberá ser motivada, recogida por escrito y comunicada a las partes convenientemente.


b) Continuar la investigación.

Artículo 21.- Investigación.


1.- La Comisión de Investigación realizará las actuaciones pertinentes en la fase de investigación para determinar si ha existido o no acoso laboral.

2.- Todos/as los/as empleados/as públicos/as de la Diputación Provincial de Almería deberán colaborar con la Comisión de Investigación en todo lo que ésta les solicite, con el fin de que pueda tener todos los elementos de juicio necesarios para concluir la investigación.
Artículo 22.- Reunión/es con las partes.


1.- Además de la investigación, la Comisión celebrará una reunión con las partes, bien conjunta o separadamente.

2.- La Comisión podrá invitar a asistir a la reunión a personas, que aunque no formen parte de la Comisión, tengan relación directa con el asunto a tratar, bien por haber sido testigos de la situación, o por ser expertos en la materia. En este caso, se les indicará a las partes las personas que van a asistir a la reunión para la que han sido convocadas.
Artículo 23.- Asistencia a la reunión con la Comisión de Investigación.


Las partes podrán asistir a la reunión prevista en el artículo anterior, acompañadas por un/a delegado/a de prevención o representante sindical, o por cualquier otra persona que estimen necesaria. En cualquier caso, no podrán asistir acompañados/as por más de una persona.

Artículo 24.- Resolución de la fase de investigación.


1.- En el plazo máximo de un mes desde la finalización de las investigaciones, la Comisión de Investigación elaborará un informe, en el que se indicará si ha existido, a juicio de la Comisión, acoso o no, así como las medidas que se proponen para solucionar el problema, en su caso.

2.- La Comisión de Investigación comunicará al/la Diputado/a de Personal las conclusiones de su informe, el/la cual elaborará la propuesta de resolución pertinente.

3.- En dicha resolución se propondrán las medidas correctoras precisas para poner fin o minimizar el riesgo laboral que se haya producido, conforme a lo establecido en la Ley 31/95, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales. 


4.- Asimismo, se determinará a quién o quiénes corresponde la aplicación de las medidas correctoras.
Artículo 25.- Control de la aplicación de las medidas correctoras.


Corresponderá al Servicio de Prevención y Salud Laboral el control de la efectividad de las medidas correctoras propuestas.

CAPÍTULO III.- Garantías del procedimiento

Artículo 26.- Deber de sigilo.


A toda aquella persona que haya participado en cualquiera de las fases previstas en este procedimiento se le exigirá el deber de sigilo. 

Artículo 27.-Protección del derecho a la intimidad.


1.- En todo momento se garantizará la protección del derecho a la intimidad de las personas que han participado en cualquiera de las fases de este procedimiento.

2.- El tratamiento de la información personal generada en este procedimiento se regirá por lo establecido en la legislación vigente en materia de protección de datos de carácter personal.
Artículo 28.- Derecho de los/as empleados/as a una protección integral de la salud.


La Diputación Provincial de Almería adoptará las medidas correctoras necesarias para garantizar una protección adecuada de la salud del/la empleado/a que haya sido víctima de acoso laboral en su ámbito. Se le brindará el apoyo organizativo y psicológico necesario para lograr su total restablecimiento.

DISPOSICIÓN ADICIONAL


Si se produjese una situación de acoso laboral entre empleados/as de esta Diputación y de una empresa externa que compartan el lugar de trabajo, se aplicará el procedimiento de investigación recogido en este Reglamento.


En este caso la adopción de medidas correctoras se hará de forma coordinada entre la empresa afectada y la Diputación, de conformidad con lo establecido en el artículo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales.

DISPOSICIÓN FINAL


El presente protocolo entrará en vigor al día siguiente a su publicación en el Boletín Oficial de la Provincia de Almería.

ANEXO I: NORMAS BÁSICAS DE CONDUCTA


A continuación se definen las conductas necesarias para garantizar unas relaciones personales y laborales correctas, tomando en consideración la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el respeto a la ley y a los derechos de los/as demás.

· Respeta a todas las personas como te gustaría que respetaran a ti.

· Cumple con tus obligaciones. No sobrecargues de trabajo a tus compañeros/as.

· Utiliza un tono de voz respetuoso, evitando que sea malsonante, agresivo o autoritario.

· No utilice gestos, palabras o actitudes que puedan ofender.

· Elimina de la relación de trabajo toda conducta que suponga intimidación, amenaza o   discriminación de cualquier tipo.

· No emitas juicios sobre las creencias, opiniones y estilo de vida de los demás.

· Informa de manera veraz, concreta y fundamentada. No difundas rumores.

· Cuando emitas una opinión en relación con una acción realizada por otro/a compañero/a, hazlo manteniendo el debido respeto hacia él/ella y de forma constructiva. No censures públicamente los errores de los/as demás.

· Todos los/as profesionales somos un equipo de trabajo. Evita cualquier práctica o comportamiento que perjudique la buena reputación de tus compañeros/as.

· Ante un caso de conflicto, busca la mediación. Nadie está en posesión de la “verdad absoluta”.

Trabajemos para que estas normas sean compartidas y aceptadas por todos los/as empleados/as provinciales, pasando así a formar parte de la cultura y valores de la Diputación Provincial de Almería.

ANEXO II: CLASIFICACIÓN DE LAS CONDUCTAS DE ACOSO LABORAL


Las situaciones de hostigamiento en el trabajo se pueden manifestar de muy diversas maneras. De manera no exhaustiva podemos clasificar las conductas y procesos de acoso laboral de la forma que se recoge a continuación. Estas conductas se pueden producir de manera aislada, simultánea o consecutivamente.

1. Limitar la comunicación (no se le da toda la información que debiera tener).

A) Actividades de acoso para reducir las posibilidades de la víctima de comunicarse adecuadamente con otros/as, incluido el/a propio/a acosador/a:

1. El/la jefe/a o acosador/a no permite a la víctima la posibilidad de comunicarse.

2. Se interrumpe continuamente a la víctima cuando habla.

3. Los/as compañeros/as le impiden expresarse.

4. Los/as compañeros/as le gritan, le chillan e injurian en voz alta.

5. Se producen ataques verbales criticando trabajos realizados.

6. Se producen críticas hacia su vida privada.

7. Se aterroriza a la víctima con llamadas telefónicas.

8. Se le amenaza verbalmente.

9. Se le amenaza por escrito.

10. Se rechaza el contacto con la víctima (evitando el contacto visual, mediante gestos de rechazo, desdén o menosprecio, etc…).

11. Se ignora su presencia, por ejemplo dirigiéndose exclusivamente a terceros/as (como si no le vieran o no existiera).

2. Limitar el contacto social (se le aísla físicamente de sus compañeros/as).

B) Actividades de acoso para evitar que la víctima tenga la posibilidad de mantener contactos sociales:

12. No se habla nunca con la víctima.

13. No se le deja que se dirija a uno/a.

14. Se le asigna a un puesto de trabajo que le aísla de sus compañeros/as.

15. Se prohíbe a sus compañeros/as hablar con él/ella.

16. Se niega la presencia física de la víctima.

17. No se le convoca a reuniones con sus compañeros/as

3. Desprestigiar a su persona ante sus compañeros/as (por medio de bromas desagradables sobre su persona, por ejemplo).

C) Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la víctima mantener su reputación personal o laboral:

18. Se maldice o se calumnia a la víctima.

19. Se hacen correr cotilleos y rumores orquestados por el/la acosador/a.

20. Se ridiculiza a la víctima.

21. Se atribuye a la víctima ser un/a enfermo/a mental.

22. Se intenta forzar un examen o diagnóstico psiquiátrico.

23. Se inventa una supuesta enfermedad de la víctima.

24. Se imitan sus gestos, su postura, su voz y su talante con vistas a poder ridiculizarlo.

25. Se atacan sus creencias políticas o religiosas.

26. Se hace burla de su vida privada.

27. Se propagan rumores sobre su vida personal.

28. Se hace burla de sus orígenes o de su nacionalidad.

29. Se le obliga a realizar un trabajo humillante 

30. Se monitoriza, anota, registra y consigna injustamente el trabajo de la víctima de manera malintencionada.

31. Se cuestionan o contestan las decisiones tomadas por la víctima.

32. Se le injuria en términos obscenos o degradantes.

33. Se acosa sexualmente a la víctima con gestos o proposiciones.

4. Desprestigiar y desacreditar su capacidad profesional y laboral (no se valora el trabajo que realiza o no se le encarga trabajo).

D) Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupación de la víctima y su empleabilidad mediante el descrédito profesional.

34. No se asigna a la víctima trabajo ninguno.

35. Se le priva de cualquier ocupación, y se vela para que no pueda encontrar ninguna tarea por sí mismo/a.

36. Se le asignan tareas totalmente inútiles o absurdas con el fin de humillarlo/a.

37. Se le asignan tareas muy inferiores a su capacidad o competencias profesionales.

38. Se le asignan sin cesar tareas nuevas.

39. Se le asignan tareas que exigen una experiencia superior a sus competencias profesionales.

40. Se reparte la carga de trabajo de manera desproporcionada, asignándole una cantidad excesiva en relación con los demás compañeros.

41. Se asigna a la víctima una ocupación en tareas inútiles o sin valor productivo con el fin de humillarlo.

42. Se menosprecia persistentemente a la víctima o se le fijan objetivos con plazos inalcanzables o se le asignan tareas imposibles de realizar.

5. Comprometer la salud (bien sea con amenazas físicas más o menos violentas o destrozando sus pertenencias).

E) Actividades de acoso que afectan a la salud física o psíquica de la víctima.

43. Se le obliga a realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para la salud.

44. Se le amenaza físicamente.

45. Se ataca físicamente a la víctima, pero sin gravedad, a título de advertencia.

46. Se le ocasionan voluntariamente gastos con intención de perjudicarlo/a.

47. Se ocasionan desperfectos en su puesto de trabajo o en su domicilio.

48. Se ataca sexualmente a la víctima.
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