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Politica de Bullying y Acoso

Actualizado 17 de mayo, 2022.

La version web de esta politica redacta una seccion especifica para el personal a la que puede acceder
internamente el personal del sindicato IWGB.
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Antecedentes a la politica

Aunque el movimiento obrero y de izquierda en general defiende los valores mas elevados en
relacion con el trato a Ixs trabajadorxs, a veces no han abordado adecuadamente las
acusaciones de acoso dentro de sus filas.

Esta politica trata de proporcionar mejores controles y equilibrios a los altos cargos del
sindicato para evitar o minimizar que estos hechos se repitan, asi como para apoyar a las
personas que presenten sus quejas.

Intentamos actuar como un empleador modelo, lo que incluye garantizar que el personal
tenga un entorno de trabajo seguro. No podemos afirmar que sea posible eliminar todos los
problemas de conducta del personal, de Ixs voluntarixs y de Ixs miembrxs, pero podemos
investigar formas de garantizar que nuestras normas de conducta y procesos sean
irreprochables, y que nadie, independientemente de su alto nivel o de lo "valioso" que se
considere para el movimiento, pueda eludir la responsabilidad. Esta politica proporciona un
modelo de conducta, garantizando que nos atenemos a las normas mas estrictas y apoyamos
al personal y a Ixs miembrxs del sindicato si alguna vez no las cumplimos.

Antes de formular esta politica, el Comité Ejecutivo buscd el asesoramiento de un grupo de
personas que estan alejadas de las estructuras de toma de decisiones cotidianas del sindicato.
El panel de revision estaba formado por unx miembrx que no es unx oficial del sindicato, unx
miembrx del personal sin responsabilidades directivas, unx abogadx laboralista y alguien con
experiencia en organizaciones del tercer sector.

Esta politica debe leerse conjuntamente con las demas politicas del sindicato.



Objetivo y ambito
Esta politica propone:

e Apoyar y mantener un entorno positivo (préspero) para todxs, libre de cualquier
forma de comportamiento inapropiado o inaceptable;

e Dejar claro que la discriminacién y el acoso son inaceptables y que todxs Ixs
miembrxs del sindicato IWGB tienen un papel que desempefiar en la creacién de un
entorno préspero para todxs, libre de discriminacién y acoso;

® Proporcionar un marco de respeto y buena conducta para prevenir y eliminar todas
las formas de intimidacién y acoso, incluido el acoso racial y sexual y la mala
conducta sexual;

e Destacar las opciones disponibles para Ixs miembrxs, el personal, y Ixs officiales que
sienten que son o han sido objeto de intimidacién, acoso, discriminaciéon, mala
conducta, o cualquier otro comportamiento inapropiado o inaceptable;

® Proporcionar un mecanismo por el cual las quejas puedan, siempre que sea posible,
ser tratadas de manera oportuna;

El sindicato IWGB ("el sindicato") considera que no hay motivos legitimos para intimidar,
acosar, victimizar o discriminar a otra persona. Los casos de intimidacion y acoso se
consideran serios y se tratardn como motivo de accidn disciplinaria que puede incluir el
despido o la expulsion del sindicato. Los efectos de la discriminacién, la intimidacidén vy el
acoso no solo afectan a Ix individux y a su familia y amigxs, sino que también pueden
repercutir en el entorno y la cultura de trabajo.

La politica cubre la intimidacion y el acoso de y por todxs Ixs miembrxs del personal del
sindicato IWGB, incluidos Ixs gerentes de linea, el personal, Ixs oficiales electxs, Ixs
representantes de Ixs oficiales, Ixs contratistas, personal de agencia y cualquier otra persona
contratada para trabajar en el sindicato IWGB. La politica se aplica a aquellxs que trabajan
tanto en puestos remunerados como en cargos electos y voluntarios. Cubre la intimidacién y
el acoso en el lugar de trabajo y en cualquier entorno relacionado con el trabajo fuera del
trabajo, por ejemplo, viajes de trabajo y eventos sociales relacionados con el trabajo. Todxs
Ixs miembrxs del sindicato IWGB tienen la responsabilidad de actuar en consonancia con los
valores del sindicato para crear y mantener un entorno de trabajo libre de intimidacién y
acoso.

El sindicato adopta un enfoque de cero tolerancia frente a la discriminacién, la intimidacién,
el acoso vy la victimizacidon. Como parte del enfoque de tolerancia cero, la discriminacion, la
intimidacion y el acoso se consideran faltas graves en el marco de nuestra politica
disciplinaria. En consecuencia, el Sindicato no tolera la victimizaciéon de una persona por
presentar denuncias de acoso o intimidacidn o por apoyar a alguien para que presente una
queja.



Definiciones

El ‘acoso’ se define como "una conducta no deseada, ya sea verbal, escrita o fisica, que tiene
el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona o de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, amenazante u ofensivo para la persona y que
interfiere en su aprendizaje o en su trabajo, lo cual estd relacionado con una caracteristica
protegida pertinente". Asi pues, el acoso es un comportamiento no deseado por motivos de
raza, religion o creencias, sexo, embarazo y maternidad, orientacién sexual, edad,
discapacidad, cambio de sexo, matrimonio y pareja de hecho. El comportamiento
inadecuado puede aplicarse a las actividades sociales (tanto en linea como en la calle) y
puede incluir conductas fisicas, verbales o no verbales.

Una persona puede sentirse acosada o angustiada incluso si Ix acosadorx no era consciente
o no pretendia que ese fuera el efecto de sus acciones, pero su reacciéon debe ser razonable.

El acoso es un comportamiento no invitado y no bienvenido por Ix receptorx, incluso si ha
habido alguna relacion previa, e independientemente de si Ix acosadorx tenia la intencién
de ser ofensivx. La decisidn de si el comportamiento es o no ‘aceptable’ corresponde a Ix
receptorx, siempre que esta reaccion tenga una base razonable.

No deseado no significa "involuntario”. Una victima puede consentir o estar de acuerdo con
determinadas conductas y participar activamente en ellas aunque sean ofensivas vy
censurables.

Un incidente aislado o un comportamiento persistente pueden constituir acoso si tienen el
propdsito o el efecto de interferir injustificadamente en el rendimiento laboral de una
persona. El acoso sexual puede incluir silbido o groseria, seguimiento, contactos fisicos
innecesarios y no deseados, regalos personales no deseados, miradas lascivas, comentarios
despectivos, comentarios no deseados sobre el cuerpo o la ropa de una persona, preguntas
sobre la vida sexual de una persona, proposiciones sexuales no deseadas, invitaciones y
seduccién, y hacer que alguien se sienta incomodo mostrando o compartiendo material
sexual.

Otros ejemplos de acoso son:

e Bromas dirigidas a una persona en particular, comentarios ofensivos
relacionados con la sexualidad de una persona, negativa a reconocer el
sexo, el género o la identidad de una persona, o amenazas de revelar la
sexualidad de una persona a otrxs;

e Hacer referencias ofensivas a la raza, el origen étnico, el color de la piel, la
religion o la nacionalidad, la vestimenta, la cultura, los antecedentes o las
costumbres de una persona que tengan como efecto ridiculizar o menoscabar a
un individuo o fomentar el odio y/o los prejuicios hacia individuos o grupos
particulares;



® |gnorar, despreciar o ridiculizar a una persona debido a suposiciones sobre sus
capacidades, o hacer referencia ofensiva a la apariencia de un individuo que puede
o no estar en el contexto de su discapacidad;

e Comportamientos controladores o coercitivos, como la presidon para
suscribir una determinada creencia politica o religiosa;

e Elacoso en linea adopta muchas formas, como los mensajes intimidatorios,
ofensivos o graficos o las amenazas en las redes sociales o las salas de chat, o las
comunicaciones por correo electrénico, texto o mensajeria instantanea.

Definiciéon de ‘bullying’ cuando la conducta no se ajusta a la definiciéon legal de
‘acoso’

El ‘bullying” es una coaccidn o intimidacién que sirve para socavar la competencia, la
eficacia, la confianza y la integridad de otra persona. El abuso de poder, de posicién o de
conocimientos por parte de una persona para criticar o humillar a otra, puede hacer que la
persona recibiendo el ‘bullying’ se sienta vulnerable, humillada y sin confianza. La
intimidacion no tiene por qué basarse en una caracteristica protegida: en esto se
diferencia especificamente del "acoso".

Ejemplos de bullying pueden incluir:

Comportamiento ofensivo, intimidatorio, malicioso o insultante

e Abuso o mal uso del poder por medios que socavan, humillan, denigran o
lesionan a Ix receptorx

e Difundir rumores malintencionados o insultar a alguien de palabra o con su
comportamiento

e Copiar correos electrénicos que critican a alguien a otras personas que no tienen

por qué saberlo

Ridiculizar o degradar a alguien, burlarse de elle o hacerle fracasar

Exclusion o victimizacion

Trato injusto

Supervisién prepotente u otro abuso de poder o de posicion

Hacer amenazas o comentarios sobre la seguridad en el trabajo sin fundamento

Socavar deliberadamente a unx trabajadorx competente mediante la sobrecarga y
la critica constante

e |mpedir que las personas progresen bloqueando intencionadamente las
oportunidades de promocién o formacion.

El bullying no tiene por qué producirse cara a cara, sino también en las comunicaciones
escritas, el correo electrdnico, el teléfono y los métodos automaticos de supervision, como
el registro informatico del tiempo de inactividad en el trabajo o el nimero de llamadas
atendidas, si no se aplican a todos Ixs trabajadorxs.



Lograr una resolucion

Si bien el procedimiento esta disefiado para permitir que se aborden las preocupaciones del
personal y de Ixs miembrxs del sindicato, la responsabilidad no recae Unicamente en Ix
individux para abordar el problema o presentar una queja. Todxs Ixs miembrxs del personal
son responsables de poner cualquier sospecha de acoso o discriminacidon en conocimiento
de Ixs gerentes de linea / RH, que investigaran las alegaciones. Lxs superiores jerarquiques
son también responsables de facilitar el uso del procedimiento de quejas y la politica de
reclamaciones a cualquier persona que desee presentar una queja por acoso.

Animamos a todxs a tratar de resolver los asuntos de manera informal siempre y cuando sea
posible. Sin embargo, el sindicato también apoya a todxs para que denuncien formalmente
los casos de intimidacidn y acoso. Con el fin de abordar y resolver los casos, el sindicato
IWGB desearia que Ixs individuxs dejardn claro cudles son las resoluciones deseadas a través
del procedimiento correspondiente. Lxs miembrxs del personal pueden utilizar el
procedimiento de “Grievance”, y Ixs oficiales y voluntarixs pueden utilizar el procedimiento
de “Complaints” para informar de casos de acoso. Si las personas no desean presentar
quejas formales, pueden solicitar asesoramiento y apoyo moral a sus gerentes y/o a
Recursos Humanos. Todo el personal del sindicato IWGB tiene a su disposicion el apoyo de
terceros en materia de salud mental (detalles mas abajo).

El personal afectado por un comportamiento inaceptable puede mostrarse reacix o nerviosx
a presentar una queja. Puede que les preocupe que no se les tome en serio, que haya
represalias o que se perjudiquen sus perspectivas profesionales. Por lo tanto, Ixs
investigadorxs y Ixs gerentes deben tomar medidas para resolver rapidamente cualquier
problema de manera sensible, apoyando y tranquilizando al personal cuando sea necesario.

Si plantea una acusacion grave a Ixs responsables de RRHH, tenga en cuenta que ellxs tienen
el deber de cuidar a todxs en el sindicato IWGB vy, por lo tanto, pueden tener que revelar
informacion o investigar mas a fondo. Esto significa que no siempre se puede informar a su
gerente/ RH con absoluta confianza, ya que puede ser necesario tomar medidas adicionales,
sin embargo, Ixs gerentes y RH estdn alli para apoyar a las personas y sélo tomardn medidas
cuando lo consideren necesario para mantener un ambiente de trabajo seguro e inclusivo.
Es posible que se requieran medidas adicionales, especialmente por razones de proteccion.

Confidencialidad

El sindicato IWGB desea proteger la privacidad de Ixs denunciantes y de otrxs miembrxs y la
informacidn sélo se revelara a las partes pertinentes, dependiendo de las circunstancias del
caso y sOlo cuando sea absolutamente necesario. Unx denunciante puede solicitar el
anonimato cuando hace una denuncia de discriminacion, acoso o acoso. En la medida de lo
posible, se tendra en cuenta, pero la medida en que se pueda garantizar el anonimato
tendra que hacerse en funcion de cada caso (véase también mas arriba el apartado Lograr



una resolucidén). Por lo tanto, la informacidn se limitard a quienes tengan necesidad de
conocerla (y sélo en la medida necesaria) para los fines de la queja concreta.

Toda persona contra la que se haya presentado una queja tiene derecho a conocer la
naturaleza y los detalles suficientes de la misma para poder responder. Es importante que
no se tome ninguna decisién hasta que se haya investigado la queja y la persona contra la
gue se ha presentado haya tenido la oportunidad de responder.

El sindicato IWGB se tomara muy en serio cualquier infraccidn de la confidencialidad y podra
adoptar medidas disciplinarias adicionales. Para obtener mas informaciéon sobre cémo el
sindicato maneja la confidencialidad, consulte la Politica de Confidencialidad en el Manual
del Personal.



Formacion y comunicacion de esta politica

El contenido de esta politica se incorporara a toda la formacion inicial y continua de las
personas a las que se aplica (véase mas arriba). Esta politica se presentara a todo el
personal y a Ixs oficiales del sindicato IWGB tan pronto como sea razonablemente
posible.

Cuando unx gerente de linea comienza a trabajar, debe recibir formacién sobre la gestion
de las denuncias de intimidacién y acoso.

Todo el personal, Ixs oficiales electxs y Ixs miembrxs deben familiarizarse con esta politica.
Como minimo, Ix responsable de RRHH del sindicato IWGB debe asegurarse de que todo el

personal y Ixs oficiales electxs reciban formacién sobre cdmo mantener conversaciones
dificiles y gestionar y/o remitir quejas, durante su iniciacién o una vez al afio.



