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Aclaraciones necesarias

La inclusion de lenguaje no discriminatorio es presupuesto basico de esta guia. Aungue no
se haga uso de recursos como la “x”, la “e”, “os/as” en todos los casos para agilidad de lec-
tura, se acuden a figuras neutras en la medida de lo posible.

Se habla de violencia contra las mujeres como reflejo de nuestra norma rectora en la materia
(Ley Nacional N°26.485) y los correlativos instrumentos internacionales. Se aclara que se
entiende el concepto de mujeres desde el punto de vista amplio, considerando a las muje-
res como una pluralidad con realidades, identidades y necesidades diferentes. Asimismo, el
uso del término “violencia contra las mujeres” no entra en disputa con el término “violencia
basada en el género”, toda la vez que provienen del mismo marco tedrico en materia de
derechos humanos, y se dirigen a la ratificacion de los mismos derechos. De ninguna ma-
nera debe interpretarse que el término se usa en perjuicio de colectivos discriminados por
razones de género.

Con la finalidad de hacer esta guia accesible a todo publico, se adopta un lenguaje simple y
coloquial, realizando simplificaciones conceptuales -no propias de un documento tedrico-,
cuyos alcances se trata de subsanar en el aparte de glosario. Los conceptos que denoten
alguna complejidad y que estén resaltados en color rojo se desarrollaran en detalle en dicho
apartado. Similar estrategia se seguird en relacion a los fundamentos normativos basicos,
los que se seflalaran en cada seccidon con un hipervinculo Util en version digital.
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INTRODUCCION

La violencia contra las mujeres (VCM) es un fendmeno complejo cuyo tratamiento ha sido
objeto de multiples instrumentos internacionales, leyes nacionales y planes de accién des-
tinados a su prevencion, asistencia y erradicaciéon. Hoy esta realidad esta respaldada por
copiosa evidencia empirica y la apertura permanente de espacios de discusion desde la
Sociedad Civil, instituciones y el Estado. Asi, la comprensidon de este fendmeno se amplia e
incentiva la identificacion de violencias de distintos tipos, en todos los ambitos vy la visibili-

zacion de sus consecuencias negativas para la vida de las mujeres.

La Ley Nacional Nro. 26.485 de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra las Mujeres en los Ambitos en que Desarrollen sus Relaciones Interpersona-
les -normativa base para la confeccion de esta Guia-, define a la VCM como:

> > > “Toda conducta, accién u
omisién, que de manera di-

A partir de la adhesion del Estado Nacional a multiples recta o indirecta, tanto en el
obligaciones en materia de proteccion de los derechos ambito publico como en el
de las mujeres, el principio de Debida Diligencia lo privado, basada en una rela-
obliga ahacerse responsable de los actos u omisiones cion desigual de poder, afecte
de sus érganos y agentes que constituyan violencia su vida, libertad, dignidad, in-
por razdn de género contra la mujer, asi como de los tegridad fisica, psicoldgica, se-
agentes no estatales. Por lo tanto, el Estado debe xual, econémica o patrimonial,
involucrarse en los ambitos tradicionalmente consi- como asi también su seguridad
derados privados para garantizar la proteccion real personal. Quedan comprendidas
de los derechos humanos de las mujeres. La VCM las perpetradas desde el Estado o
tiene caracter universal, es decir, puede producirse por sus agentes.

en todos los espacios y esferas de la interaccion
humana: el deporte, entornos educativos, la politi-
ca, el lugar de trabajo, entre otros, como lo indica
la recomendacion 35 del Comité de LA CEDAW!.

Se considera violencia indirecta, a
los efectos de la presente ley, toda
conducta, accion omisidon, disposi-
cidn, criterio o practica discrimina-

1 “La violencia por razén de género contra la mujer se toria que ponga a la mujer en des-
produce en todos /os espacios y esferas de la interaccion , P
ventaja con respecto al varén’.

humana, ya sean publicos o privados, entre ellos los con-

textos de la familia, la comunidad, los espacios publicos,

el lugar de trabajo, el esparcimiento, la politica, el deporte, los servicios de salud y los entornos educativos,
y en la redefinicion de lo publico y lo privado a través de entornos tecnoldgicos, como las formas contem-
poraneas de violencia que se producen en linea y en otros entornos digitales. En todos esos entornos, la
violencia por razéon de género contra la mujer puede derivarse de los actos u omisiones de agentes estatales
0 no estatales, que actuan territorialmente o extraterritorialmente, incluidas las acciones militares extraterri-
toriales de los Estados, a titulo individual o como miembros de organizaciones o coaliciones internacionales
o intergubernamentales, o las operaciones extraterritoriales de las empresas privadas”
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Segun esta recomendacion, en su inciso f, el Comité de la CEDAW insta a los estados parte a:

“Fomentar mediante el uso de incentivos y modelos de responsabili-
dad empresarial y otros mecanismos, la participacion del sector pri-
vado, en particular de las empresas y las sociedades transnacionales,
en los esfuerzos por erradicar todas las formas de violencia por razén
de género contra la mujer y en el aumento de su responsabilidad por
este tipo de violencia dentro del alcance de su accion, lo que deberia
comprender protocolos y procedimientos que hagan frente a todas
las formas de violencia por razén de género que puedan producirse
en el lugar de trabajo o afecten a las trabajadoras, por ejemplo pro-
cedimientos internos de denuncia eficaces y accesibles, cuyo uso no
deberia excluir el recurso a las fuerzas del orden, y deberia también
abordar el derecho a prestaciones para las victimas y supervivientes
en el lugar de trabajo”

El Instituto Nacional de las Mujeres (INAM) es el organismo rector de las politicas publicas
a nivel estatal en materia de prevencion, sancion y erradicacion de la violencia contra las
mujeres, y de la eliminacién de toda forma de discriminaciéon que las afecte. Desde el INAM,
se asume la complejidad del fendmeno de la VCM vy se reconoce que solo a través de un
sostenido proceso de modificacion de los patrones socioculturales se podrd alcanzar res-
puestas para este problema.

Si bien el Estado es el impulsor principal de las politicas preventivas y de asistencia en VCM,
el desempefo de otros actores sociales resulta fundamental para erradicarla. Por lo tanto, la
prevencion e intervencion en situaciones de VCM se convierte en una tarea de responsabi-
lidad colectiva, en la cual el INAM participa de manera especifica a partir de la inclusion de
las acciones 30 y 31 en el Plan Nacional de Accién para la prevencioén, asistencia y erradi-
cacién de la violencia contra las mujeres 2017-2019:

3 Impulsar la adopcion de herramientas para el abordaje de la violen-
cia de género en el ambito laboral.
3 Promover la implementaciéon de planes de igualdad y sistemas de
certificacion de género en el sector publico y privado.?

En base a estas medidas y a los compromisos asumidos desde el Estado en materia de
proteccidon de los derechos de las mujeres se presenta la siguiente Guia para la prevencion

2 Pagina 99 del Plan Nacional de Accion para la prevencién, asistencia y erradicacion de la violencia contra
las mujeres 2017-2019
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Guia para la prevencion e intervencion de situaciones de violencia
contra las mujeres en las organizaciones

e intervencion de situaciones de VCM en las organizaciones, dirigida a todos los actores
comprometidos en comprender el fendmeno de la VCM en ambitos especificos y en tomar
medidas concretas y urgentes para erradicarla. Es decir, identificarla en estadios primarios
y perfeccionar su capacidad de respuesta y prevencion con el fin de garantizar espacios
libres de violencia.

La misma se compone de cuatro apartados fundamentales. El primero ofrece los linea-
mientos basicos y las recomendaciones necesarias para la elaboracién de un Protocolo
de intervencién en situaciones de violencia laboral, o bien cuando una trabajadora esté
atravesando una situacion de violencia doméstica. En el siguiente, se brindan herramientas
para abordar las intervenciones en VCM, recursos para orientar y derivar, y el marco legal
qgue garantiza los derechos de las mujeres. El tercer apartado contiene el desarrollo con-
ceptual necesario para incorporar una vision integral de la problematica y comprender las
situaciones de violencia. Por Ultimo, se presentan buenas practicas y recomendaciones que
consideramos de utilidad para promover ambitos laborales libres de violencia.

Elaborar Realizar

[lustracion 1. Objetivos de la guia
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¢Qué es un Protocolo?

Un protocolo es una herramienta que estandariza procedimientos de actuacion frente a una
situacion especifica en un ambito determinado. Tratdndose de violencia contra las mujeres,
estos protocolos se convierten en una medida preventiva que produce dos efectos concre-
tos: el primero, generar un espacio de contencidn, abordaje y orientacidon para las mujeres
afectadas; el segundo, enviar un mensaje claro a toda la organizacidon de que tales conduc-
tas no son toleradas.

El objetivo del protocolo va a depender del tipo de violencia que se desee abordar. Lo mas
frecuente es que las organizaciones tomen medidas respecto a la violencia laboral y a la
violencia doméstica.

En el caso de la violencia laboral, la organizacién regula un procedimiento que identifica,
investiga y sanciona -si corresponde- aquellas conductas de violencia hacia las mujeres que
tienen lugar en el transcurso de sus propias actividades.

En el caso de la violencia doméstica, se trata de un procedimiento que busca orientar y
contener a aquella/s mujer/es que estan atravesando una situacion de violencia doméstica,
teniendo en consideracion las particularidades asociadas a dicha situacion.

Los dos protocolos mencionados tienen en comun el marco tedrico vy legal, pero difieren
en el procedimiento. Desde el INAM, se recomienda contar con herramientas orientadas
a ambos aspectos, pero claramente diferenciadas. Estd claro que, por un lado, todas las
violencias impactan negativamente en la organizacion; sin embargo, por otro lado, las medi-
das preventivas tienen el efecto contrario, puesto que reflejan responsabilidad social, ética
y apego a las normas.

éPor qué un Protocolo?

El avance progresivo en el reconocimiento de las situaciones de VCM ha requerido que, en un
marco de articulacion entre diversas organizaciones publicas y privadas y el INAM, se brinde
asistencia técnica, para responder al marco legal vigente y asi garantizar los derechos basicos
de seguridad, acceso a la justicia y no revictimizacion de las mujeres en situacion de violencia.

En respuesta a dicho interés, el INAM presenta en esta oportunidad la presente “Guia para
la prevencién e intervencién de situaciones de violencia contra las mujeres en las organi-
zaciones”, que incluye recomendaciones para la elaboracion de Protocolos, con la aclara-
cion de que debe entenderse el Protocolo como una herramienta de orientacidon y no una
norma inflexible incapaz de adaptarse al entorno y a los desarrollos legales y tedricos. Por
este motivo, su elaboracion-mas que la creacidon de una directiva- debe constituirse como
un proceso en si mismo, capaz de permitir potenciales correcciones vy, al mismo tiempo,
identificar actores y acciones clave.

El objetivo de un Protocolo es preservar la vida, los derechos vy la integridad personal de una
mujer en situaciéon de violencia, otorgdndole -desde el organismo en cuestion- el soporte
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adecuado (social, legal y de salud). Es fundamental que haya una clara definicion de roles
y de responsabilidades para todas las partes involucradas, a fin de que el funcionamiento
del protocolo sea el esperado y éste no se convierta en una especie de “rueda suelta”. Es
imprescindible que el protocolo sea el resultado de la firme decision de promover acciones
de igualdad de género hacia el interior del organismo, en el marco de un Plan de igualdad
de oportunidades y derechos.

Las estadisticas indican que, tarde o temprano, el organismo debera lidiar con alguna situa-
cion de violencia de género al interior del mismo. Por este motivo, resulta necesario contar
con una hoja de ruta orientativa, para garantizar la proteccion de aquella/s mujer/es que
esté/n en situacion de violencia y, al mismo tiempo, evitar poner en riesgo dicha garantia
por simple desconocimiento.

Un protocolo debe ser una herramienta de soporte para la construc-
cién de espacios seguros y libres de violencia contra las mujeres.

¢ A quién esta dirigido?

Estas recomendaciones se orientan a instancias con poder de decision tanto en organis-
mos del Estado como en organismos no gubernamentales. Sin embargo, tratdndose de
una problematica transversal a la sociedad toda, y realizando las adaptaciones necesarias
en su elaboracion, pueden ser aplicables también a sindicatos, universidades, empresas vy
cualquier otra institucion que desee tomar medidas frente al tratamiento de la violencia
doméstica y laboral.

Aquellas adaptaciones destinadas a Protocolos especificos deberdn tener en cuenta las ca-
racteristicas puntuales de la poblacidon a la cual se orienten, asi como los contextos sociales
particulares y el marco del programa preciso en el cual se inserten (planes de igualdad de
género, coddigos de ética o buena conducta, adaptacion al marco legal, etc.).

¢Como se construye un Protocolo?

Un Protocolo es el resultado de un proceso de sensibilizacion, capacitacion y experiencias
en situaciones de violencia contra las mujeres. Muchas veces, se origina por demanda de un
sector especifico de la organizacion, por interés de las autoridades o, en el mas lamentable
de los casos, por el surgimiento de una situacion especifica manejada sin las precauciones
adecuadas. Cabe destacar que no se trata de volcar pautas en un documento porgue si, sino
gue es necesario conservar un caracter flexible, adaptado a la realidad de la organizacion,
dentro del marco legal vigente. Por otra parte, el disefio del protocolo en cuestion amerita-
ra la sensibilizacién y la capacitacion -previas- en torno a la problematica de la VCM, tanto
para quienes se dediquen a confeccionar dicho protocolo como para el resto del personal
gue integre el organismo.

Para armar el protocolo se recomienda una planificacidon que incluya:
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1) Seleccidn de personal a cargo de la elaboracion del protocolo. Dicho personal
deberd contar con cierto entrenamiento en la tematica, asi como con un perfil in-
terdisciplinario legal, social, econdmico y de salud. Para ello, serd importante parti-
cipar a todas aquellas areas que pudieran llegar a intervenir en el proceso (RRHH,
Legales, dreas de atencidn médica -si existiesen- y representantes sindicales).

2) Realizaciéon de un diagndstico de la organizacion, en cuanto a violencia contra las
mujeres, y de los recursos disponibles para su intervencion.

3) Definicidn -en conjunto con las autoridades del organismo en cuestion- acerca de
quiénes serdn las personas y/u organizaciones encargadas de cada etapa del pro-
ceso (atencidn, orientacion, acompanamiento y sancion), frente a posibles casos
de violencia contra las mujeres.

4) Diagramacion del protocolo y consultas pertinentes al personal experto en la tematica.

5) Revisiones periddicas. Se recomienda que estas revisiones se lleven a cabo
cada seis meses, con la finalidad de supervisar el funcionamiento y la dinamica
del instrumento.

Principios basicos en el armado del protocolo

Espacio seguro y libre de VCM:

La existencia de un espacio seguro vy libre de VCM es imprescindible para que un Protocolo
cumpla su funcioén. La decision de comunicar, en el dmbito publico, que se esta en una situa-
cion de violencia es de una importancia radical, ya que puede influir directamente en la vida
personal, los ingresos econdmicos, la relacion con los hijos e hijas vy, por supuesto, la pareja
y otros vinculos personales.

Para crear estos espacios, la cultura organizacional debe fomentar, por todos los medios, el
respeto de los derechos humanos vy, especialmente, las cuestiones de género, de diversidad
y cualquier otra vulnerabilidad presente.

La existencia de casos precedentes de VCM y el desenvolvimiento del organismo (positivo
0 negativo) frente a los mismos son una pauta muy clara sobre si un espacio es seguro y
libre de VCM. En la medida en que se realicen esfuerzos concretos por desterrar patrones
socioculturales que promuevan la desigualdad de género, el protocolo tendra el contexto
adecuado para cumplir con su funcién. De otro modo, nos encontraremos frente al caso
de organismos que sostienen, por ejemplo: “Tenemos protocolo desde hace dos arfios pero
nunca tuvimos un caso”. Casos como éste presentan el peligro de convertirse en un falso
indicador de presencia de casos de violencia.

11
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Evitar la revictimizacion:

Una vez que se tiene conocimiento de una situacion de violencia, el organismo en cuestion
tiene la responsabilidad de orientar a la mujer frente a posibles vias de accion (internas
y externas) que probablemente requeriran multiples declaraciones e insumo de recursos
temporales, econdmicos y emocionales. Por este motivo, un principio basico de quienes
brinden orientacion debera ser la minimizacion de los dafos que ese proceso ocasione.

Se entiende por “revictimizacion” toda practica, proceso, medida, acto u omision que im-
pligue un trato inadecuado de la mujer en situacion de violencia por parte del personal que
integra los distintos ambitos con los que la mujer debe interactuar (policial, judicial, de la
salud, etc.). Se considerara revictimizacion, por ejemplo, el sometimiento de la mujer en
situacion de violencia a consultas fallidas o innecesarias y a declaraciones reiteradas sobre
cuestiones referidas a sus antecedentes o conductas no relacionados/as, puntualmente,
con el hecho denunciado.

Evitar la revictimizacion es un proceso que demanda compromiso, inversion en capacita-
cion, formacion de especialistas, definicidon de espacios fisicos adecuados y recursos econd-
micos que deben ser considerados en el proceso de elaboracién de protocolos.

Personal especializado:

Las personas encargadas del disefio, la redaccion vy la aplicacion del protocolo deben tener
formacion y experiencia en situaciones de VCM, es decir gue precisan tener conocimientos
sobre: marco tedrico y legal vigente, terminologias especificas existentes, efectos sobre la
vida vy la salud, recursos disponibles y estrategias para mujeres en esta situacion.

Las circunstancias van a variar de acuerdo al caso concreto, por ejemplo: no se puede ar-
mar el mismo plan de seguridad y otorgar los mismos recursos de asistencia a una mujer
gue reside en un centro urbano que a aquella que vive en una zona rural; no se procede
del mismo modo con una mujer gue va hizo la denuncia civil y/o penal que con aquella que
estd pensando en esa posibilidad; la pertenencia del agresor a las fuerzas de seguridad (u
otra posicidn importante de poder) es un factor de riesgo que indica un procedimiento de
emergencia concreto, etc.... De alli la importancia de contar con personal calificado para
identificar estos matices y las implicancias que conlleva.

Respeto por los marcos legales nacionales e internacionales:

Ninguna medida del protocolo puede quebrantar las garantias y los derechos que se con-
templan en la Ley Nacional N2 26.485, su Decreto Reglamentario 1011/2010 vy las demas
normas complementarias. Es por ello que se recomienda su estudio cuidadoso y el manejo
del procedimiento alli contemplado que, aunque se refiere a lo judicial, ha sido elaborado
con total acato por los principios alli contemplados. Los protocolos pueden “ampliar” estos
derechos, pero de ninguna manera menoscabar las garantias minimas alli establecidas.

12
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Consentimiento informado:

El consentimiento informado es un principio fundamental en los procesos de atencion a
las personas en situacion de vulneracion de derechos humanos, asi como un deber ético y
legal de parte de quienes atienden a dichas personas. Consiste en otorgar, de manera clara,
informacion vinculada al objetivo de la intervencion, los deberes de confidencialidad y el
eventual uso de la informacion recolectada, los procedimientos disponibles vy los beneficios
y riesgos que se esperan de los recursos que se recomiendan.

La informacion otorgada deberd ser lo mas detallada posible y se recomienda crear un
entorno de confianza, para que todas las preguntas pertinentes puedan tener lugar. Este
entorno de confianza deberd permitirle a la mujer afectada sentirse habilitada para recha-
zar la intervencidn, en caso de gque no esté dispuesta a asumir los riesgos del proceso (por
ejemplo, cuando se toma conocimiento acerca de la situacion de violencia que atraviesa una
mujer determinada, pero a partir del relato de una tercera persona). En este caso, se debera
actuar con suma cautela y respeto por la decisidén de la mujer, informandole que no se pro-
cederd, de ninguna manera, sin su aprobacién y que, si ella asi lo desea, no se intentard un
nuevo contacto, aungue se debera dejar en claro que el recurso de acompafnamiento vy la
orientacion siempre estaran disponibles.

Confidencialidad:
La confidencialidad es otro principio basico y ético en la intervencion y tiene relacion con la
informacién que se recibe y como se utiliza.

Es el resultado del ambiente de confianza que se pueda promover a nivel institucional vy
profesional y esta intimamente ligado con el principio de consentimiento informado.

La confidencialidad debe ser garantizada de parte de quienes en el desarrollo de sus ac-
tividades toman conocimiento de las situaciones de violencia mediante la reserva de la
informacién (no compartirla con personas cercanas o colegas gue no tienen relacién con el
equipo de atencion).

También debe garantizarse que la informacion, ya sea la forma que adopte (fisica, digital,
informes, etc...), serd adecuadamente archivada, comunicada y custodiada y que se contara
con los recursos necesarios para ello.

Asimismo debe informarse sobre los Iimites de la confidencialidad, por ejemplo: en el caso
de que se encuentre en riesgo la vida o la integridad personal o ante requerimientos espe-
cificos de autoridades judiciales.

13
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Guia para la prevencion e intervencion de situaciones de violencia
contra las mujeres en las organizaciones

Espacio seguro Confidencialidad

Evitar Consentimiento
Revictimizacion informado

Personal Respeto
especializado Marco legal

[lustracion 2. Principios del Protocolo de VCM

Diseio del protocolo:

Para el armado del protocolo proponemos un proceso de cuatro pasos:

Primer paso:

Definir punto de partida: En esta etapa se sugiere realizar un diagndstico basico en relacion
a coémo la tematica ha sido abordada en la organizacion. Es Util relevar la existencia de pro-
gramas, areas encargadas y mecanismos de atencion frente a situaciones. Es probable que
existan mecanismos de atencidon no protocolizados, cuya experiencia es de enorme valor
para el armado del protocolo final.

Segundo paso:
Armar una estructura basica: Para pensar una primera estructura se sugiere responder a las
siguientes preguntas orientadoras:

e La declaracién del organismo: iPor qué se publica este protocolo?

e Alcance y propésito del protocolo: (A quiénes estd dirigido y qué resultados se
esperan del mismo?

e Principios fundamentales: ¢Cudles son los valores sobre los que se erige
este protocolo?
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e Definiciones: .Qué se entiende por violencia contra las mujeres en este protocolo?
¢Qué otras definiciones seran de uso frecuente en este instrumento?

e Actores intervinientes: (Quiénes serdan los encargados del primer abordaje de la
situacion? déQuiénes seran los encargados de proveer la informacion, orientacion
y acompafamiento de cada etapa? ¢{Cudles son sus roles y responsabilidades?
¢Quiénes seran los vy las encargados/as de tomar la decision final ante un posible
caso de violencia al interior del organismo?

e Vias de conocimiento: iSe recibirdn denuncias/informes directamente de la afec-
tada? {Se recibirdn denuncias/informes andnimas? ése tomaran medidas de oficio
ante hechos de violencia al interior del organismo? ¢hay mecanismos de denuncia/
informes distintos al presencial, por ejemplo pagina web o correo electrénico? cQué
medidas se pueden evitar para evitar la duplicacion de canales de informacion?

e Tipos de respuesta: :Como actuar frente a una situacion de crisis? ¢Codmo actuar
frente a situaciones de violencia que no constituyen un peligro actual e inminente?
dComo actuar frente a situaciones donde la mujer no identifica el riesgo al que esta
expuesta?

e Procedimientos: .Para qué tipo de violencia contra las mujeres estd disefiado este
Protocolo? éPara acompanfar y orientar situaciones de violencia doméstica exter-
nas a la organizacion? éPara identificar y resolver situaciones de violencia domésti-
ca al interior de la organizacion? {Para prevenir, identificar y sancionar situaciones
de violencia laboral en la organizacion?

e Informacion: iQué tipo de informacidon posee la organizacion para orientacion
frente a estas situaciones? {Cual es la fuente de esta informacion? {Se posee me-
canismo de actualizacion y validacion de la informacion?

En el ANEXO A de este documento se ofrecen a modo de sugerencia
pautas para la elaboracion de un protocolo que tendran como insu-
mo las respuestas a estas preguntas orientadoras

Tercer paso:

Definicioén del tipo de Protocolo: Una vez que se responde a las preguntas orientadoras, se
sabra si se busca un Protocolo para situaciones de violencia doméstica (externa o interna);
o para situaciones de violencia laboral; o un Protocolo que para ambas.

Sobre esto es preciso aclarar que ambos Protocolos se fundamentan sobre el mismo marco
tedrico y legal, los mismos principios, y buscan garantizar los mismos derechos. Las dife-
rencias tendran que ver con los sujetos implicados, la finalidad de la intervencion y el instru-
mento que resulta de la comunicacion: si es un informe o una denuncia.
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Guia para la prevencion e intervencion de situaciones de violencia
contra las mujeres en las organizaciones

En el siguiente cuadro se explicitan las diferencias:

Sujetos Finalidad de Iicio del
implicados la intervencién Procedimiento |

Violencia
Laboral

Violencia
Doméstica
(Externa)

¢ Orientacion,

acompahfamiento,
contencién e
. . de violencia por informacion.
Doméstica  parte desuparcia « Andlisis de medidas a i macier
que también forma y/0 Denuncia

tomar en la organizacién
o con relacion a la situacién
organizacion y en sintonia con las
medidas judiciales en el
caso de que existan

(Interna) parte de la

Cuarto paso:

El Protocolo: En esta etapa se amplia el contenido del Protocolo teniendo en cuenta el tipo
de violencia que se busca prevenir, asistir y erradicar. Para cada caso se otorgan las siguien-
tes recomendaciones:

a) En materia de violencia laboral contra las mujeres

Es importante sefalar que, si bien la violencia laboral afecta a traba-
jadores y trabajadoras, ante la violencia laboral contra las mujeres,
siempre se debe considerar la doble subordinacién (de género y la-
boral) en la que se encuentra la mujer.

Leerlo en esta clave va a orientar sobre qué medidas tomar.
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La violencia laboral contra las mujeres se sufre en un espacio que a su vez garantiza los in-
gresos econdmicos; NUNca se va a poner en riesgo ese medio si no se considera que existan
garantias reales de parte de la organizacién para respaldar a la afectada. Esta confianza va
a surgir si se cuenta en la organizacion con un compromiso abierto en contra de la VCM en
todas las instancias jerarquicas y con medidas que asi lo refuercen.

Se deben tener en cuenta las recomendaciones respecto de mantener una escucha activa y
empatica'. En términos generales se busca no prejuzgar, ponerse en el lugar de la afectada,
es decir, empatizar y acompanar. A diferencia de la violencia domeéstica, la violencia laboral
tiene relacion con el espacio de trabajo, con los pares vy la jerarquia inherente a la misma,
aspectos que deben considerarse siempre al momento de abordar una situacion especifica.

Frente a situaciones de violencia laboral se recomienda ademas:

e Sisuceden en publico, en el ambito de la organizacion se debe realizar una inter-
vencion inmediata; actuar de modo indiferente, constituye una accién por omision
que refuerza el actuar del agresor.

e Frente a casos de acoso psicologico/sexual realizar un analisis cuidadoso de como
proceder para evitar el contacto entre el agresor y la afectada, optando siempre

por la solucion que evite estigmatizacion y revictimizacidon para la misma.

e Siempre tener en cuenta que se puede llamar a la Linea 144, de contencidn,
orientacién y asesoramiento. Funciona todos los dias del afio, las 24 horas. www.
argentina.gob.ar/inam

Luego de estas aclaraciones se pueden retomar las preguntas orientadoras del Primer paso,
e ir definiendo los siguientes aspectos:

a) El equipo interdisciplinario y el rgano decisor:

El equipo interdisciplinario debera estar conformado por profesionales del derecho, psi-
cologia vy trabajo social con formacion en género y experiencia en la atencion de VCM; vy
serd el encargado de la atencidn primaria. El érgano decisor serd un comité/comision,
integrado por todos los actores institucionales (autoridades, areas de RRHH, representan-
tes sindicales, entre otros) y su funcion ademas de emitir las resoluciones finales, es la de
difundir el Protocolo e impulsar acciones preventivas complementarias. Se recomienda
que el Protocolo defina con claridad las funciones de ambas instancias y la comunica-
cion entre ambas.

1 Escucha activa y empatia se desarrolla con mayor profundidad en el Il Apartado.
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En caso de que el organismo no cuente con la estructura necesaria para contar con un equi-

po interdisciplinario propio, puede otorgar la posibilidad de acudir a un organismo u organi-

zacion externa especializada. Teniendo en cuenta los principios nombrados anteriormente,

este hecho no puede justificar el obligar a una mujer a relatar su situacidon en un ambito que

no cuente con la confidencialidad y seguridad necesaria ni ser impedimento para acceder

a un derecho.

b) El ambito de aplicacion:

Se refiere a quiénes (dmbito personal) y en qué espacios (dmbito espacial) se aplicara el

Protocolo.

c) El procedimiento:

Como se inicia un proceso por violencia laboral

Quiénes pueden iniciar la denuncia y/o cuando se inicia de oficio por parte del
organo decisor o equipo interdisciplinario;

Cudles son los lugares y formas de atencidn (presencial, via web);

Cuadles son las etapas y contenidos del procedimiento: etapa inicial, investigacion
y decision.

Cuadles son los plazos y tiempo maximo para cada etapa procesal de la investiga-
cion interna.

Incluir la obligaciéon de obtener el consentimiento libre e informado de la afectada
sobre las medidas a tomar vy las posibles consecuencias.

Incluir el deber de informacion sobre derechos vy recursos disponibles. Al respecto
tener en cuenta el art. 36 de la Ley 26.485 de Proteccidon Integral para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los ambitos en que desa-
rrollen sus relaciones interpersonales:

ARTICULO 36. — Obligaciones de los/as funcionarios/ as. Los/as funcio-

narios/as policiales, judiciales, agentes sanitarios, y cualquier otro/a fun-

cionario/a publico/a a quien acudan las mujeres afectadas, tienen la obli-

gacion de informar sobre:

a) Los derechos que la legislacion le confiere a la mujer que padece violencia, vy
sobre los servicios gubernamentales disponibles para su atencion;

b) Como y ddénde conducirse para ser asistida en el proceso;

c) Como preservar las evidencias.

Coémo proceder en el caso de que el hecho sea constitutivo de un delito,; tener en
cuenta el inciso e) del art. 24 de la misma Ley:
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e) La denuncia penal sera obligatoria para toda persona que se desempefie labo-
ralmente en servicios asistenciales, sociales, educativos y de salud, en el ambito
publico o privado, que con motivo 0 en ocasion de sus tareas tomaren cono-
cimiento de que una mujer padece violencia siempre que los hechos pudieran
constituir un delito.

e Definir el contenido de la resolucion (antecedentes, investigaciéon preliminar, con-
clusion y medidas propuestas, sanciones y plan de supervision).

e Al decidir medidas precautorias o definitivas es esencial escuchar siempre la vo-
luntad de la mujer en situacion de violencia para que de ninguna manera las mis-
mas se perciban como una condena para quien denuncio.

¢ Definir medidas de evaluacion y seguimiento.

e Definir lo atinente a la custodia de los expedientes vy el aseguramiento estricto de
la confidencialidad.

b) En materia de violencia doméstica contra las mujeres en el empleo

El impacto de la violencia doméstica contra las mujeres es una problematica de tal magni-
tud, que impacta vy trasciende en todos los dmbitos de desarrollo de las mujeres, entre ellos
el espacio laboral. Se sabe que es imposible separar la esfera individual de la social en estos
casos, por lo tanto, estas situaciones van a estar también presentes en el ambito laboral. En
este sentido, es imprescindible asumir desde las organizaciones una actitud activa frente
a esta realidad, ya que demuestra respeto a las normas, a las personas y contribuye a una
cultura organizacional responsable.

Ademas de poder identificar una situacion de violencia doméstica contra las mujeres, una
organizacion debe tener claro qué hacer, para ello hay que tener una preparacion especifica
y contemplar que cada situacion Unica vy diferente.

Es fundamental, antes de cualquier intervencion especifica, apuntar al cese de las violencias,
brindando contencidn, impulsando medidas de resguardo y acompafamiento en el resta-
blecimiento de recursos con los que la mujer cuenta y cree perdidos, de ahi la necesidad de
contar con un Protocolo.

Una aclaracion importante es la referida a la constatacion de la situacion de violencia por
parte de la organizacion, para lo cual serd suficiente la constancia de intervencién de la
Autoridad Sanitaria, Administrativa o Judicial correspondiente. Se desaconseja exigir la de-
nuncia judicial toda vez que puede generar incentivos a denunciar que no obedecen a un
analisis adecuado de la situacion (Ver lll Apartado)

19



Ministerio de Salud y Desarrollo Social
Presidencia de la Nacion

A diferencia del Protocolo para violencia laboral, este Protocolo para abordar la violencia
domeéstica tiene como finalidad orientar, acompafar, contener y brindar informacion, razon
por la cual es fundamental desarrollar:

a) Pautas para la deteccion y el reconocimiento de una situacion de violencia doméstica.

b) Principios en el procedimiento: confidencialidad, consentimiento informado, infor-
macion y trato respetuoso.

c) Las caracteristicas del equipo de atencidn interdisciplinario

d) Definir las funciones del equipo de atencidn interdisciplinario: acompanamiento,
armado de planes de seguridad, supervision, redaccion de informes cuando co-
rresponda, etc.

e) Los mecanismos de respuesta frente situaciones de crisis

f) Las herramientas y recursos que la organizacion pone a disposicion para las
intervenciones

g) El procedimiento para garantizar medidas de seguridad impartidas por orden judicial

h) Obligacién de otorgar asesoramiento personalizado y recursos disponibles

i) Medidas laborales complementarias: flexibilidad en las condiciones de trabajo, re-
duccioén de la jornada, cambio de lugar de prestacion de los servicios y otorga-
mientos de licencias.

Quinto paso:
Las Licencias laborales por Violencia contra las mujeres como una medida complementaria

El compromiso de las organizaciones frente a la VCM debe ir acompanado de medidas
claras y concretas. Una de las mas conocidas en la actualidad, al lado de los Protocolos,
es la creacidn de licencias laborales con este fin. Esta herramienta reconoce la necesidad
de disponer de tiempo para asumir las demandas emocionales, judiciales, psicoldgicas vy
econdmicas para enfrentar este proceso sin correr el riesgo de perder la fuente de trabajo.

Las licencias laborales por violencia de género existentes en la actualidad se han originado
a partir de iniciativas legislativas y sindicales, o de los mismos organismos publicos y em-
presas privadas. Las provincias de Chubut, Mendoza, Santa Fe, Entre Rios, Cérdoba, CABA
y Buenos Aires, cuentan con iniciativas aprobadas y en funcionamiento.

El 9 de marzo de 2018 se remitid al Congreso por parte del ejecutivo el proyecto de Ley de
equidad de género, modificatorio de la Ley de Contrato de Trabajo, en el que se propone
una licencia por violencia de género de hasta 10 dias corridos por afio calendario.

Cuando no existe una licencia de este tipo, ocurren dos situaciones: o se inician ausencias
del lugar de trabajo que terminan representando una falta de la trabajadora en su vincu-
lacion laboral o se conceden licencias que no corresponden a la situacion, por ejemplo Li-
cencias psiquiatricas, cuya nominacion produce efectos adversos como la estigmatizacion
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y culpabilizacion de la mujer, y una falta de posicionamiento de la organizacion frente a
la violencia.

Las licencias laborales por violencia de género deben estar pensadas de modo flexible.
Establecer un plazo fijo de dias no es recomendable, pues cada situacion va a tener sus
particularidades: nivel de riesgo, existencia de dafos fisicos y psicoldgicos, traslado de do-
micilio, reubicacidon de hijos e hijas en escuelas y por supuesto la decision de la mujer. In-
clusive cuando el lugar de trabajo es reconocido como dmbito de apoyo real, puede existir
la posibilidad de que la mujer no desee tomarla y seguir sus actividades habituales (Ver Il
Apartado)

La licencia debe expedirse en el marco de un programa integral de igualdad de género vy
prevencion de violencias. De este modo, se contara con una herramienta que cumpla con su obje-
tivo caso contrario, serd una mera enunciacion sin contenido ni finalidad).
En la actualidad, existen licencias por violencia muy amplias y otras muy restrictivas. Si se
toma la decisidon de incluir una licencia por violencia de género, se recomienda inclinarse
por la primera visidon que -contrario a lo que suele pensarse- produce efectos positivos en la
mujer y en el clima laboral. Si bien la licencia variara de acuerdo al tipo de institucion y a la
modalidad de trabajo que tenga lugar en dicha institucion, se deberian tener en cuenta las
siguientes recomendaciones generales a la hora de implementar una licencia por violencia
de género:
e |alicencia deberd ser otorgada teniendo en cuenta la decision de la mujer y debe-
ra tomarse en consideracion cada situacion particular (ruta critica, duracién y ciclo
de la violencia, factores impulsores e inhibidores, etc.)

¢ No se deberdn exigir denuncias para acceder a las licencias. De otro modo, se
impone una suerte de distorsion en la decisidon de denunciar, que podria -en la
mayoria de los casos- incrementar el riesgo para la integridad de la mujer y de su
grupo familiar.

e Para peticionar la licencia, deberia ser suficiente el testimonio de la persona en
situacion de violencia doméstica, ante el equipo establecido por el drea de RRHH.
En caso de requerirse una justificacion, la misma podra ser emitida por: un orga-
nismo o una dependencia administrativa y/o judicial correspondiente; los servicios
sociales de atencion; cualquier centro de salud con competencia para la atencion
y asistencia a las mujeres en situacion de violencia?.

* No se deberdn establecer plazos fijos, continuos y/o sin prorrogas, sino con posi-
bilidad de renovacion -previa evaluacion del equipo a cargo, segun la complejidad
del caso-. La modalidad debera contemplar la capacidad de adaptacion a cada
situacion particular y concreta.

e Deberd tratarse de licencias con goce de haberes.

2 Coordinacion de Equidad de Género, Diversidad e Igualdad de Oportunidades en el Mundo Laboral.
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Guia para la prevencion e intervencion de situaciones de violencia
contra las mujeres en las organizaciones

e Deberian considerarse medidas complementarias o alternativas (a opcion de la
afectada), tales como reduccion de la jornada, reordenacion del tiempo de trabajo,
justificacion frente a inasistencias y casos de impuntualidad, etc.

e Debe incorporarse el principio de confidencialidad a lo largo de todo el proceso
gue conlleve el tramite de la licencia en cuestion.

e | a licencia debe ser parte integrante de un Protocolo de atenciéon de la violencia
doméstica en el ambito laboral y puede contener medidas adicionales, tales como
préstamos y ayudas econdmicas de emergencia.

Definir punto de partida

Armar estructura basica

Desarrollar el Protocolo

1

2

3 Definir el tipo de protocolo
yil

S

Licencias laborales por VCM

[lustracion 3. Proceso de elaboraciéon de protocolos
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Recomendaciones generales para el abordaje de cualquier situacion de violencia

Las vy los profesionales y/o los equipos interdisciplinarios que intervienen en las situaciones
de violencia contra las mujeres deben tener competencias y capacidades para la atencién
de mujeres en situacion de violencia incorporando el enfoque de género para la compren-
sion integral de la problematica; vy altos estandares éticos.

Es necesaria una actitud receptiva, sin criticas ni prejuicios, por parte de los equipos que
favorezcan la comunicacion y un clima de confianza en el cual la mujer se sienta a res-
guardo y comprendida. La escucha activa y empatica es fundamental al momento de la
intervencidon. Se entiende por escucha activa brindar atencién, disponibilidad e interés por
aquello que relata, sin prejuzgar; paralelamente prestar atencidon a los mensajes implicitos
en la comunicacion tanto verbales como gestuales (por ejemplo, puede enunciar que quiere
irse de la casa pero mostrarse indecisa, con temor, o bien no tiene redes de contencion); v,
por escucha empatica, intentar ponerse en su el lugar, es decir, pensar con ella estrategias
posibles, de acuerdo a su situacién, y no a lo esperado por el/la operador/a.

Se recomienda resguardar estrictamente la informacién y asegurar la confidencialidad. En
este sentido, debe facilitarse un ambiente privado para realizar las entrevistas que garanti-
ce laintimidad y asegure la confidencialidad durante todo el acompanamiento. La filtracion
de la misma produce situaciones revictimizantes y en la mayoria de los casos agrava las
consecuencias de la violencia.

El equipo interviniente debe proveer de informacion sobre procedimientos (civiles, labora-
les, penales) y recursos legales, sociales y de salud. Conocer vy articular con los recursos y
dispositivos abocados a la atencion de la problematica, en caso de que la interesada desee
iniciar acciones por fuera de la organizacion.

Siempre tener en cuenta que se puede llamar a la Linea 144, de con-
tencién, orientacién y asesoramiento.

Funciona todos los dias del afio, las 24 horas. La Linea 144 da res-
puesta a las mujeres en situacion de violencia; a familiares; o perso-
nas interesadas en recibir asesoramiento.

También articula con los recursos locales para garantizar la seguri-
dad e integridad de las mismas.
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Violencia laboral contra las mujeres

Frente a una situacién de violencia laboral siempre se debe
considerar la doble subordinacién
(tanto de género como laboral) en la que se encuentra la mujer.

Hacer esta lectura es clave para orientar sobre qué medidas tomar

La violencia laboral se sufre en un espacio que a su vez garantiza l0os ingresos econdmicos,
nuNca se va a poner en riesgo ese medio si Nno se considera que existan garantias reales de
parte de la organizacion para respaldar a la afectada. Esta confianza va a surgir si se cuenta
en la organizacion con un compromiso abierto en contra de la violencia en todas las instan-
cias jerarquicas y con medidas que asi lo refuercen.

Se deben tener en cuenta las recomendaciones respecto de mantener una escucha activa
y empatica. A diferencia de la violencia doméstica, la violencia laboral tiene relacion con el
espacio de trabajo, con los pares vy la jerarquia inherente a la misma, aspectos que deben
considerarse siempre al momento de abordar una situacion especifica. De ahi la necesidad
de asegurar la confidencialidad y la intimidad del relato de la mujer victima de violencia.

La intervencion debe ser inmediata. Independientemente del procedimiento que cada area
disponga, hay que tener en cuenta que para decidir contar la situacion de violencia la mujer ha
tenido que vencer el temor a quedar sin empleo, la estigmatizacidon que puede acaecer entre
Sus propios compaferos y companeras, y el riesgo de no creer en su relato. Ademas actuar de
modo indiferente, constituye una accion negligente que refuerza el actuar del agresor.

El conocimiento de la situacion puede surgir de parte de la afectada o de una tercera per-
sona. En este ultimo caso es fundamental consultar a la interesada antes de cualquier otra
accion y actuar conforme a su voluntad. Es decir, debe existir un consentimiento informado
durante toda la intervencion.

Se recomienda contar con un procedimiento interno-, Protocolo - conforme a los marcos
legales vigentes que defina como abordar la situacion, cuales son las sanciones aplicables y
qué medidas cautelares tomar para evitar o reducir los dafios ocasionados por la violencia.

Realizar un analisis cuidadoso de cdmo proceder para evitar el contacto entre el agresor
y la afectada, optando siempre por la solucidon que evite estigmatizacion y revictimizacion
para la misma.
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Recursos para la intervencion en violencia laboral

El Estado Nacional, dentro de la competencia propia de sus organismos, preve lugares de
orientacion y denuncia para la violencia laboral, algunos generales y otros mas especificos:

¢ |nstituto Nacional de las Mujeres, atiende todo tipo de violencias: Linea telefdnica

144, Mapa de recursos v la app 144 disponible en Google Play/App Store.

¢ Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién: Oficina de Aseso-
ramiento sobre Violencia Laboral y la Comisidn Tripartita de Igualdad de Trato vy
Oportunidades entre varones y mujeres en el dmbito laboral (CTIO)

¢ Oficina de Atencion a Victimas de Violencia Laboral de la Fiscalia Nacional de
Investigaciones Administrativas. Procuracién General de la Nacién del Ministerio
Publico Fiscal (Solo para empleadas/os de la Administracion Publica Nacional)

¢ [nstituto Nacional contra la Discriminacion, el Racismo vy la Xenofobia. INADI. EI INADI,
tiene- por Decreto 1086,/2005 del Poder Ejecutivo Nacional -la obligaciéon de poner en
marcha el Plan Nacional contra la Discriminacion, gue incluye malos tratos laborales
en la administracion publica, los institutos educativos, hospitalarios, y de toda indole.

Violencia doméstica en el ambito laboral

El impacto de la violencia doméstica es tal, que repercute en todos los ambitos de desarro-
llo de las mujeres, entre ellos el espacio laboral. Separar la esfera individual de la social en
estos casos, es un distanciamiento que ignora la base cultural de la violencia y se muestra
indiferente frente a una situacion que puede comprometer la vida, seguridad e integridad
personal de las mujeres. Por el contrario asumir desde las organizaciones una actitud ac-
tiva frente a esta realidad, demuestra respeto a las normas, a las personas y contribuye a
una cultura organizacional responsable.

Las estadisticas a nivel mundial y nacional sobre violencia doméstica' respaldan la alta pro-
babilidad que en algun momento las organizaciones enfrenten una situacion de violencia
doméstica, poniendo a prueba el profesionalismo, la seguridad y los valores de las mismas.

Ademas de poder identificar una situacion de violencia doméstica, una organizacion debe
tener claro qué hacer, para ello hay que tener una preparacion especifica y tener conoci-
miento de que cada situacion es Unica y diferente.

Es fundamental antes de cualquier intervencidn especifica, apuntar al cese de las violencias,
brindando contencion, impulsando medidas de resguardo, y acompanamiento en el resta-
blecimiento de recursosy redes de contencion (familiar, social, laboral) con los que la mujer
cuenta y cree perdidos. En este sentido es la recomendacién de contar con un Protocolo.

1 OMS/OPS Recuperado en:
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A continuacion, algunas recomendaciones a tener en cuenta en todo abordaje para evitar
la revictimizacion:

La violencia contra las mujeres produce efectos en su subjetividad, que se manifiestan de
distintas formas. Es habitual que se sienta culpable, ya que el agresor suele trasladar la res-
ponsabilidad en la mujer. También aparece miedo y una profunda desvalorizacién que afecta
su autoestima. Es importante tener en cuenta estos indicadores al momento de la entrevista,
ya gue la mujer estard muy pendiente vy susceptible, y puede resignificar estas emociones.

En primer lugar, es importante ofrecer una escucha activa y empatica con especial interés
en aquello que relata, sin prejuzgar, ni anteponer lo que creemos que deberia ser lo co-
rrecto (por ejemplo, denunciar, ya que no siempre ella se encuentra preparada para llevar
adelante todo el proceso). En estos casos, la escucha activa implica ademas de hacer una
primera evaluacion del relato responder a preguntas como: {Tiene redes de apoyo? dEsta
en una situacion de riesgo vy no lo percibe como tal? éEstd en condiciones de hacer la de-
nuncia? {¢Esta dispuesta a afrontar el proceso que significa seguir adelante con la denuncia?
{Tiene conciencia de sus recursos? Estas preguntas son solo indicativas, para dar cuenta de
gue la escucha activa implica una atencion de doble entrada: lo manifiesto y lo implicito en
la comunicacion. Siempre hay gque considerar que cada caso es singular.

Esto implica también empatizar para poder acompafarla de acuerdo a los recursos que dis-
ponga (tanto materiales, familiares, como subjetivos). Es decir, nunca se va a recomendar
algo que estd en el orden de lo prescripto, sino que se ird avanzando de acuerdo a lo que la
mujer pueda ir decidiendo.

Recordar que siempre es necesaria una actitud receptiva en la entrevista y realizarla en un
ambiente privado que garantice la intimidad y asegure la confidencialidad durante todo
el acompafamiento.

Los NO en un entrevista Los S| en una entrevista

 Orientarla al lugar adecuado para recibir ayuda.

¢ Hacer un seguimiento de la situacién de la
mujer, articulando con los recursos brindados

a Uje f \/ esorve |/ O O cl O QU
para calmar las propias emociones
del/la entrevistador/a.

* Paralizarse o sentir impotencia ante los
hechos narrados.

2/
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Independientemente de los procedimientos que cada organismo establezca, es funda-
mental manifestar que se cree en el relato de los hechos, y que se le brindara apoyo e in-
formacion sobre distintos recursos a los que podra dirigirse para salvaguardar su derecho
a una vida libre de violencia para si y para su grupo familiar.

Una vez que se identifica una situacién de violencia por parte de las organizaciones surgen
muchas preguntas acerca de como manejar la situacion, algunas pueden dar lugar a cierta
planificacion pero otras requieren intervencion urgente e inmediata.

Si bien la organizacion puede poner en marcha un Protocolo o Plan de Accidn, tener en
cuenta que la Linea 144 ofrece asesoramiento y cuenta con un Mapa de Recursos de todo
el territorio nacional. Los profesionales de la Linea realizan una evaluaciéon de riesgo inicial;
orientan sobre estrategias juridicas y recursos existentes y funciona como registro de situa-
ciones de violencia, Utiles en materia probatoria ante un eventual proceso.

Linea 144:
Equipo especializado las 24 horas del dia,

los 365 dias del ano

Resulta de importancia poner en marcha mecanismos comunitarios de proteccion como
facilitar el acceso a la informacidn sobre recursos locales y dar apoyo con respecto a las
decisiones de la persona afectada, referidas a una posible denuncia, u otras.

El &rea responsable de la primera intervencion, (comision y/o comité, de RRHH) deberd
articular con los recursos locales abocados a la atencion de la problematica, para hacer un
seguimiento y acompafamiento.

Indicadores de riesgo

Si bien la evaluaciéon del riesgo la realizan los equipos interdisciplinarios dedicados a la
atencidon de la problematica, es conveniente conocer algunos indicadores a fin de realizar la
derivacion y/o consulta a especialistas.

A continuacion presentamos una lista no taxativa de los factores de evaluacion de riesgo:

e | avaloracion de riesgo subjetiva de la mujer, es decir, la mujer manifiesta sentirse
en riesgo.

¢ Aumento de la violencia fisica en severidad y frecuencia en el ultimo afio.

e Cuando la mujer decide separarse.

e Cuando la mujer interpone la denuncia por violencia doméstica.

* Existencia de armas en el hogar/ uso y/o amenazas de/con armas.
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Si el agresor pertenece a las Fuerzas de Seguridad.

Interrupcion de convivencia durante el Ultimo afo.

Estado de desempleo del agresor.

Existencia de amenazas de muerte hacia la mujer o de si mismo.

Si la mujer tiene hijas/os que no son del agresor.

Existencia de violencia sexual.

Existencia de abuso de sustancias por parte del agresor.

Si busca controlar las actividades cotidianas de la mujer (celos excesivos, la sigue,
mensajes de texto o llama incesantemente).

Si esta embarazada.

Si ha lastimado o amenaza con lastimar a hijas/os u otros familiares
Si hay personas con discapacidad.

No hay que olvidar que las agresiones mas violentas y, en muchos casos aquellas que aca-
ban con la vida de la mujer, suceden cuando la mujer decide terminar la relacion.

Factores que impiden detener una situacién de violencia 2

Una de las expresiones mas frecuentes en el entorno de las mujeres en situacion de violencia

es épor qué vuelve con el agresor? A esta pregunta se responde con frecuencia con prejui-

cios y falta de informacion, que se eliminan teniendo en cuenta la raiz cultural de la violencia

y ademas (Ver ciclo de la violencia en el lll Apartado):

Las caracteristicas del abuso: A mayor duracion y severidad del maltrato, menos
probabilidades hay de abandonar la relacion. Aparecen: el temor, la dependencia,
la culpabilidad vy la baja autoestima.

Los recursos materiales y sociales disponibles. Factores como: la dependencia
econdmica, la falta de recursos, la falta de apoyo ambiental o la verglenza social,
favorecen la continuidad de la relacion vy dificultan el abandono.

Los antecedentes de maltrato de la mujer. La exposicion a malos tratos en la
familia de origen puede hacer que las niflas aprendan a vivir con la violencia vy a
considerarla normal, a pesar de que la proporcidén de mujeres victimas de malos
tratos que la sufrieron en la familia de origen se ubica por debajo del 20%.

Las actitudes de la mujer. Las actitudes y creencias tradicionales sobre el rol de
género femenino que hacen a las mujeres mas vulnerables a la situacion de maltra-
to las pueden llevar a creer que es adecuado o pertinente someterse a la voluntad
de su pareja. Los roles y estereotipos de género producen mandatos sociales que
terminan siendo incorporados en la subjetividad de la mujer.

2 Extraido de Itinerarios hacia la Libertad: La recuperacion integral de las victimas de la violencia de genero
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¢ El miedo. Cuando las mujeres deciden terminar la relacion, a menudo entran en la
parte mas peligrosa de su vida: el momento en que sus abusadores pueden negar-
se a dar por perdido el control una serie de conductas intimidatorias vy, frecuente-
mente, intentos claros de homicidio.

¢ Los sentimientos de indefension, devaluacion personal, falta de capacidad vy
otros mas estan presentes en la gran mayoria de victimas de violencia de género.
Por eso mismo son tan importantes los programas destinados a conseguir el lla-
mado empoderamiento de quienes han vivido creyéndose inferiores y sujetas al
desprecio por parte de quien se suponia debian recibir afecto y amor: su pareja.

¢ La capacidad para asumir el fin de la relacidn. Al abandonar una relacion abusiva,
la mujer asume el control sobre su vida y recupera parte de su autoestima; pero
al hacerlo también puede tener un sentimiento de fracaso por culpabilizarse por
haberse equivocado al elegir pareja, lo que puede ser un duro golpe a la confianza
en si misma.

Ruta Critica

Al proceso que se inicia cuando una mujer decide salir de la situacion de violencia se le de-
nomina Ruta Critica® y hace referencia a los diversos caminos que toman las mujeres para
salir junto a su grupo familiar de la situacion de violencia. Esta decisidon implica un tramo
complejo, con avances y retrocesos, atravesados por factores que la impulsan a salir de la
situacion de violencia, con otros que la inhiben (Ver lll Aparte)

Las instituciones publicas y privadas ocupan un lugar protagdnico, brindando contencion,
orientacion y atencion. Dada la cantidad de factores que intervienen, las instituciones juegan
un rol clave para potenciar los factores impulsores o inhibidores. Por lo general, las mujeres

transitan por multiples rutas e itinerarios, que pueden activarse simultdnea o sucesivamente.

Una mujer debe tomar decisiones importantes: iniciar procesos legales o no, continuar o no
con la convivencia, implementar cambios a multiples niveles (cambiar de empleo o lugar de
residencia; escolaridad de sus hijas/os, etcétera) Desde los organismos publicos y privados
se debe entender que esa ruta critica demanda un esfuerzo emocional, monetario y temporal.

El proceso legal para los casos de violencia se encuentra regulado por la Ley 26.485, sin em-
bargo debe tenerse en cuenta que se trata de un proceso cautelar, temporario, y no resuel-
ve medidas de fondo. Paralelamente serad necesario en la mayoria de casos, iniciar acciones
en el ambito civil y penal para lo que requerird un patrocinio legal tarde o temprano. Para
orientaciones primarias se recomienda la consulta con la Linea 144.

3 Sagot (2005)
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Muchas mujeres deciden no iniciar medidas legales y es una decision que debe ser respeta-
da, a partir de ese momento se asumen otras consecuencias que muchas veces requieren
un tiempo de preparacion adecuada. La presentacidon de demandas o denuncias nunca
debe ser requisito para acceder a recursos, asistencias o licencias laborales por violencia.

Comprender la complejidad de la ruta critica implica asumir que impactara en su desempe-
Ao laboral. Los organismos vy las dreas de RRHH pueden impulsar diversas medidas como
asesoramiento especializado y orientacion a recursos; acompanamiento en emergencias;
seguimiento; y establecimiento de Licencias laborales por violencia de género.

Intervencidén en crisis

Se denomina intervencién en crisis a las situaciones de violencia que se precipitan en el
escenario laboral o en el inmediato momento anterior y que comprometen la vida, libertad,
seguridad y/o integridad de la mujer y/o de nifas/os y/o de otras personas cercanas - es
decir, hay peligro actual o inminente-, requiriendo intervencion policial inmediata.

Dicho contacto puede provenir de la mujer que se encuentra expuesta a situaciones de vio-
lencia o de otra persona que haya tomado conocimiento de ello.

Se debe procurar la seguridad inmediata con la intervencion de las fuerzas de seguridad.
Una vez gue su seguridad estd garantizada, el area responsable (RRHH; comité; comision;
etc.) hard el seguimiento a través de los organismos de emergencia. Se recomienda articular
con la Linea 144 para hacer dicho seguimiento.

Se considera que la situacion de crisis se supera cuando la mujer se encuentra a resguardo.
El &rea responsable (RRHH; comité; comision; etc.) hard un seguimiento y acompafamiento,
teniendo en cuenta el consentimiento de la mujer.

Recursos para la intervencioén en violencia doméstica

El Instituto Nacional de las Mujeres cuenta con una Guia de Recursos disponibles para la
atencion a mujeres en situacion de violencia (de distintos tipos, tanto sociales, juridicos,

psicologicos y otros) existentes en todo el territorio nacional https://www.argentina.gob.
ar/mapamujeres.

Linea 144 de contencidn, orientacion y asesoramiento a mujeres en situacion de violencia,
todos los dias del afio, las 24 horas.

Mapa de recursos, app 144 en Google Play/App Store.
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0 800 555 5065 del Ministerio de Seguridad de la Nacion. Se puede denunciar: La desapa-
ricion de una persona. No se deben esperar 48 horas para hacer la denuncia. Las primeras
horas son fundamentales para la investigacion judicial.

Defensoria General de la Nacion - La Comision sobre Tematicas de Género brinda asesora-
miento y patrocinio juridico gratuito para situaciones de violencia contra las mujeres. Direc-
cion: Parana 426, entrepiso, CABA; atienden todos los dias de 8 a 20 hs.

Marco Legal aplicable en violencia laboral y doméstica contra las mujeres

e Convenios 3,189, 111, 156 de la OIT vigentes

e Ley 20.744 de Contrato de Trabajo

e ey 25164 del Empleo Publico

e ley 26.844 Régimen Especial de Contrato de Trabajo para el Personal de Casas

Particulares
e Ley N° 23.592. Actos discriminatorios
e Constitucion Nacional Argentina

e Convencion de los derechos del nifo

e Convencion Interamericana para Prevenir, Erradicar v Sancionar la Violencia con-
tra la Mujer, (BELEM DO PARA)
e Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la

Mujer CEDAW
e Decreto 1011/10 - Ley de Proteccion Integral a las Mujeres

e El| Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas

de discriminacién contra la mujer

e Laley 26.485 de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar v Erradicar la Violen-

cia contra las Mujeres en los ambitos que desarrollen sus relaciones interpersonales.

e Ley 26.061 de Proteccion Integral de los Derechos de las Nifas, Nifos v Adolescentes

e |Ley 26.150 Programa Nacional de Educacién Sexual Integral
e Ley N° 23.592. Actos discriminatorios
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El por qué de la violencia contra las mujeres

Tener claridad sobre el origen, expresiones y alcances de los distintos tipos de violencia con-
tra las mujeres es necesario para emprender planes de accion a nivel organizacional, guiarlos
de manera adecuada y evitar asi errores que comprometan alin mas los derechos vulnerados.

La violencia contra las mujeres surge como consecuencia de una forma de organizacion
politica, social y econdmica definida como patriarcado, popularmente llamado “machismo”.
Se caracteriza por las relaciones de poder asimétricas entre varones y mujeres, es decir, por
el predominio de los varones sobre las mujeres en todos los ambitos donde desarrollen sus
relaciones interpersonales: en la vida privada, en el trabajo, en la politica. La divisidon sexual
del trabajo como la conocemos, la divisidon simbdlica del espacio publico y el privado, son
otras de sus manifestaciones. La misoginia, la mercantilizacién de los cuerpos, la transfobia,
la lesbofobia, la homofobia, la idea del amor romantico, el abuso infantil, entre muchos otros,
no son actos individuales sino expresiones concretas del sistema de dominacion patriarcal
o violencia machista.

El patriarcado funciona a través de un mecanismo de discriminacién que desvaloriza lo
no-masculino a traves de un complejo sistema de creencias, valores y sentidos; que a su vez
margina a quienes desafian esta logica androcéntrica. Se crean estandares (estereotipos)
de lo que se espera de un hombre y de una mujer, que se conoce como construccién social
del género, ya que desde la infancia se inculcan los comportamientos “gque corresponden”
de acuerdo al sexo bioldgico.

Esta violencia indirecta se reproduce a través de los agentes socializadores y en los distin-
tos ambitos: al interior de la familia, en el sistema de educacion formal, en el trabajo, a través
de los medios de comunicacion, en el uso que se hace del lenguaje, en el uso del espacio
publico y en todas las manifestaciones culturales.

De esta manera se reproducen relaciones desiguales en las diferentes instituciones publicas
y privadas, sentando las bases para conductas discriminatorias que violan los derechos hu-
manos de las mujeres.

Violencia laboral contra las mujeres

éQué es?

Antes que nada hay que tener en cuenta que la conceptualizacion de la violencia laboral
tiene cierta complejidad debido a la existencia de muchas definiciones, dependiendo del
ambito de donde se origine: derechos laborales, de igualdad de género, salud, riesgos pro-
fesionales, ambito educativo, y del desarrollo del marco legal aplicable.
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Lo gue debe tenerse en cuenta es que la violencia laboral constituye una de las principales
fuentes de inequidad, discriminacion, estigmatizacion y conflicto en el ambiente de trabajo’.
Las consecuencias del fendmeno trascienden al plano individual, organizacional y social, por
lo que el abordaje de esta problematica configura un tema central desde la perspectiva de
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los derechos humanos.

De acuerdo a los objetivos de este documento y en el marco de competencia del Instituto
Nacional de las Mujeres, se encuentra fundamentacion en la definicion de la ley 26.485 que
la ubica como una modalidad de violencia contra las mujeres?, que a su vez puede adquirir
distintas formas?, por lo que la definicidn debe leerse de forma integral con el articulo 52 de

la ley 26.485.

El art. 6, define la violencia laboral como:

Se fundamenta sobre el concepto de discriminacion general, pero de modo especifico en el

“Aquella que discrimina a las mujeres en los ambitos de trabajo pu-
blicos o privados y que obstaculiza su acceso al empleo, contrata-
cién, ascenso, estabilidad o permanencia en el mismo, exigiendo
requisitos sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia fisica o
la realizacién de un test de embarazo. Constituye también violencia
(...) quebrantar el derecho de igual remuneracién por igual tarea o
funcién. Asimismo incluye el hostigamiento psicolégico en forma sis-
tematica con el fin de lograr su exclusion laboral...”.

del decreto reglamentario 1011/2010:

1 (OIT. 1998)1

“..cualquier omision, accion consumada amenaza que tenga por fin
o por resultado provocar distincion exclusion o preferencia basada
en los motivos mencionados en la ley que se reglamenta o en cual-
quier otro motivo que tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato, empleo u ocupacién de las mujeres. En
el mismo sentido, se entiende discriminatoria la exigencia, tanto sea
para acceder como para mantener un contrato de trabajo, de cual-
quier requisito inherente a la pertenencia de género. Se entiende por
derecho a igual remuneracion por igual tarea o funcién, al derecho a
recibir igual remuneracién por trabajo de igual valor”.

2 Modalidades de Violencia:

3 Tipos de violencia: fisica, psicoldgica, sexual, econdmico patrimonial y simbdlica
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Si bien es cierto que tanto varones como mujeres pueden padecer violencia laboral, las mu-
jeres se encuentran frente a una doble relaciéon de poder: la que resulta de la socializacidon
de género (donde lo femenino se subordina a lo masculino y determina a priori aptitudes,
comportamientos y capacidades) y la que subyace en toda relacion laboral. Estas asime-
trias impactan de modo diferencial en el mercado de trabajo, las relaciones de trabajo y la
cultura organizacional. Esta particularidad la resalta la OIT en el caso especifico del acoso
sexual en los siguientes términos:

“El acoso sexual y otras formas de hostigamiento y abuso -fisico,
verbal o psicolégico-, la intimidacién, la agresion, el estrés y la vio-
lencia relacionados con el trabajo afectan a todas las profesiones y
sectores, y tanto a las mujeres como a los hombres. Sin embargo,
entre 40 y 50 por ciento de las mujeres en la Union Europea son victi-
mas de acoso sexual en su lugar de trabajo; en los paises de Asia-Pa-
cifico la incidencia es de entre 30 y 40 por ciento, claramente hay un
tema de género”. (OIT - 2016).

Por este motivo tratar la violencia laboral sin considerar las desventajas inherentes al géne-
ro, es una estrategia fragmentaria y contraproducente ya que fortalece en la misma medida
al que abusa del poder vy la afectada, aumentando la asimetria de poder y en consecuencia

la violencia.

¢Cuando se manifiesta?

Este tipo de discriminacion puede manifestarse tanto en el acceso al empleo, durante el
desarrollo de la relacion laboral, o al momento de la extincidn de la misma.

éCuadles son los efectos de la violencia laboral?

El impacto para las organizaciones es considerable, se perjudica la productividad, el clima
laboral, se incrementa el ausentismo vy las licencias por enfermedad, incidiendo en el alcance
de los objetivos concretos.

A nivel individual hay un efecto devastador sobre la salud psicofisica, la confianza, la moral
y el rendimiento de las personas que lo padecen reflejandose como: trastornos de ansiedad,
depresion, trastornos gastrointestinales, cefaleas, trastornos en el suefo, y otras somatiza-
ciones inespecificas.

¢Cémo se manifiesta?

A través de conductas discriminatorias (concepto general) y de las conductas especificas
de acoso/hostigamiento psicoldgico y acoso sexual:
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I_ Conductas discriminatorias

Para comprender este tipo de conductas, que puede adoptar muchas formas, se parte del
concepto de division sexual del trabajo, en el cual se diferencia la esfera publica de la privada.
La esfera privada se les atribuye a las mujeres delegdndole los aspectos relacionados con la
reproduccién de la vida y de la organizacién familiar, mientras que en cabeza de los varones
se mantiene el trabajo denominado “productivo”, que a su vez se reserva a la esfera publica.

Esta distribucion jerarquica e inequitativa de las tareas de cuidado (o reproduccion social o
de la vida humana) y las de produccion (de bienes y servicios) generan una serie de prejui-
cios y mitos, y se constituye en uno de los principales ejes de inequidad social entre varones
y mujeres incidiendo directamente en la vida laboral y familiar.

Un ejemplo de esta discriminacion se percibe con frecuencia en el momento de realizar
una entrevista laboral para el ingreso al organismo, cuando se realizan preguntas distintas
dependiendo de si se trata de un vardn o de una mujer. Esto sucede porque una de las
principales causas de discriminacion de las mujeres en el ambito laboral es su situacién ac-
tual, futura o probable de ser madre y la asignacion de su rol como principal responsable
del cuidado doméstico y familiar.

El mandato que se convierte en el rol de asumir las responsabilidades domésticas (roles de
género) configura un obstaculo en el acceso al empleo y el desarrollo de la vida profesional
para las mujeres que trabajan o buscan trabajar. Desde el sector empleador la maternidad es
visualizada como un “problema”, en tanto postulan -en forma erronea- que debido a ella las
mujeres son las causantes de mayores costos laborales, que ademas incurriran en mayor au-
sentismo y baja productividad, ya que son las que asumen las responsabilidades familiares.

La intencion de las mujeres de ocupar cargos de direccion y/o de ascender en su carrera
profesional también puede constituir un factor desencadenante: estas mujeres son vistas
por los hombres como fuertes competidoras y produce mucho temor a que el estilo de lide-
razgo femenino, estereotipado como “vinculado socialmente a los sentimientos y distante
de la racionalidad”, les impida o dificulte seguir manteniendo de sus privilegios.

Aparece lo que se conoce como techo de cristal. El techo de cristal es una barrera invisible
externa generada por esta discriminacion indirecta; o bien interna, ya que muchas mujeres,
condicionadas por el mandato de la maternidad, no logran conciliar su rol laboral con la
crianza y deciden suspender o abandonar su desarrollo profesional.
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Estas conductas discriminatorias habitualmente aparecen como formas de trato cotidianas

y normalizadas que padecen las mujeres por el hecho de serlo, tales como: mayores difi-

cultades para acceder a un trabajo remunerado por los sesgos de género en el proceso

de seleccion, mayor precariedad laboral, desigualdad en el acceso a las oportunidades vy

recursos, brecha salarial, mayor carga en las tareas de cuidado, entre otras. La socializacion

de género influye asi directamente en el hecho de padecer estas situaciones, aceptarlas y

asumirlas con una actitud pasiva.

A continuacion, tres ejemplos concretos de conductas discriminatorias:

D

2)

3)

Las mujeres tienen menor participacion que los hombres en las acciones de forma-
cion profesional planificadas por las empresas o que influye en forma directa en el
desarrollo de su carrera profesional, en las posibilidades de ascensos y de acceso
a puestos de trabajo mejor remunerados y esto se debe en gran parte a que esta
formacién suele organizarse reproduciendo sesgos de género y por lo tanto la
convocatoria y el acceso a la formacion también son sesgadas.

Las mujeres en general encuentran obstaculos para incorporarse al mercado de
trabajo. En algunos sectores de actividad -aquellas denominadas “masculinizadas”
porgue en forma exclusiva o mayoritariamente participan los varones- es dificil para
las mujeres conseguir trabajo -esto se conoce como segredacion horizontal de gé-
nero-, mientras que en otros, el problema no consiste en ingresar sino en lograr
alcanzar puestos cualificados o de responsabilidad: segregacion vertical de género.

Otro indicador de la discriminacion que enfrentan las mujeres en el ambito laboral
es la desigual remuneracion gue perciben con respecto a los varones, reflejandose
en salarios inferiores a los de éstos. En esta brecha salarial convergen distintas
situaciones de desigualdad de género en el mercado de trabajo, tales como: la se-
gregacion laboral, las modalidades precarias de insercion y contratacion de las mu-
jeres, la valorizacion diferencial de tareas con consecuencia en la fijacion de salarios.

II_ Acoso/hostigamiento psicoldgico

La ley 26.485 y su Decreto Reglamentario 1011/2010 lo define como:

“Toda accién, omision o comportamiento destinado a provocar, direc-
ta o indirectamente, dafo fisico, psicolégico o moral a una trabajado-
ra, ya sea una amenaza o una accion consumada, y que puede provenir
tanto de niveles jerarquicos superiores, del mismo rango o inferiores”.

38



Ministerio de Salud y Desarrollo Social
Presidencia de la Nacion

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), con un alcance mas amplio, habla de
Mobbing y lo define como:

“..persecucion psicolégica laboral que constituye una conducta
hostil o intimidatoria que se practica hacia un trabajador/a desde
una posicion jerarquica superior o desde un grupo de iguales con
respecto a los cuales éste o esta mantiene una subordinaciéon de he-
cho. Dicha conducta hostil es reiterativa y persistente en el tiempo
llegando a adoptar métodos de influencia muy diversos, pasando
por agresiones como la ocultacion de informacion, la difamacién o
el trato vejatorio...”.

Generalmente consiste en el aislamiento fisico de la trabajadora, la marginacion a través
de la hostilidad vy la falta de comunicacion, la difusidon de conceptos peyorativos, la asigna-
cion de tareas humillantes, descalificadoras o de muy dificil concrecion, el menoscabo de la
imagen de la trabajadora frente a sus colegas, clientes, superiores, cambios continuos, etc.
La victima suele no ser consciente de gque ha sido seleccionada por el acosador o la misma
organizacion como el blanco a apuntar.

Una de las caracteristicas del acoso psicoldgico es que se trata de un proceso, es decir,
debe tener continuidad vy recurrencia. En cuanto al sujeto activo que la inflige, si bien casi
siempre es un superior jerdrguico, existen casos en que son sus propios pares quienes la
ejercen, mientras que el empleador asume una actitud pasiva y a su vez omite tomar las
medidas adecuadas para que el acoso cese.

Por otra parte, es normal que quien padece el acoso sufra estrés laboral como consecuencia
de un agotamiento emocional que puede derivar en patologias fisicas y /o psicoldgicas. El
objetivo del sujeto que perpetra el acoso generalmente es lograr la autoeliminacion laboral
de la victima.

Los efectos del acoso son devastadores porgue minan la confianza en si misma de la per-
sona que lo sufre, alteran el equilibrio psicosocial y pueden llevar hasta el suicidio, como
una medida desesperada para salir de la situacion en la que se encuentran y a la que no le
pueden encontrar solucion.

Las investigaciones sobre acoso laboral generalmente analizan sus manifestaciones y con-
secuencias, sin tener en cuenta los impactos diferenciados sobre hombres y mujeres, y ello
se explica en tanto las estructuras socioculturales y econdmicas se encuentran bajo el do-
minio masculino, que se combinan para producir y reproducir la discriminacién y la violencia
contra la mujeres, en todos los ambitos de la vida*

A nivel de las instituciones de salud, los efectos del acoso laboral son tratados como pro-
blemas de estrés, ocultdndose asi los verdaderos origenes de las consecuencias sobre la

4 Irigoyen, M F: 1999, 2001.
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salud fisica y psicoldgica de la trabajadora, o que ademas produce un desplazamiento de la
responsabilidad, en tanto la mujer pasa a ser considerada como una persona con dificulta-
des para desempenarse laboralmente. No se comprende la situacion de la trabajadora como
resultado de patrones de conducta de quienes la acosan, que se encuentran legitimados por
una cultura laboral androcéntrica.

Ahora bien, muchas veces se tiende a confundir y se afirma erroneamente gque toda situa-
cion de hostigamiento laboral también lo es de discriminacion en el trabajo. Al respecto se
puede decir que el hostigamiento laboral implica un trato arbitrario, sin lugar a dudas; pero
para que haya una situacion de discriminacion este trato debe tener su fundamento en la
pertenencia de la victima a alguno de los grupos histéricamente vulnerados®.

Conductas que configuran acoso/hostigamiento psicolégico

Difusién de conceptos peyorativos e injurias

Estigmatizacion y juzgamiento arbitrario
del desempeno

Menoscabo de la imagen frente a terceros

Abierta violacidon de normas vigentes por parte de quienes
las crean y por parte de quienes deben hacerlas cumplir

Ejercicio abusivo del IUS VARIANDI, es decir, la modificaciéon
arbitraria de las condiciones de trabajo: horario, sector y/o tareas

Amenazas de despidos sin fundamento

5 Maria Laura Vazquez, http://www.escuelamagistratura.gov.ar/opinion-justicia-salta.php?ldOpinion=93
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I1l_ Acoso sexual

El acoso sexual en el dmbito laboral es una forma de discriminacion especifica basada en
el sexo, que afecta en forma desproporcionada a la mujer. La Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) define el acoso sexual en el ambito laboral como un comportamiento en
funcion del sexo, de caracter desagradable y ofensivo para la persona gue lo sufre. Pue-
de consistir en proposiciones, tocamientos, acercamientos o invitaciones no deseadas, de
naturaleza sexual, que pueden provenir de un superior/a o de un companero/a de trabajo,
que influyen de manera directa en las posibilidades de empleo y en las condiciones o el am-
biente laboral y que producen también efectos en las victimas, tanto de orden psicolégico
como emocional.

El acoso sexual es cualquier tipo de acercamiento o presion de naturaleza tanto sexual,
como fisica y verbal, no deseada por quien la sufre, que surge de la relacion de empleo y que
da por resultado un ambiente de trabajo hostil, un impedimento para hacer las tareas y/o un
condicionamiento de las oportunidades de ocupacién de la persona perseguida.

El acoso sexual viola el derecho a la libertad sexual. Si se da en el medio laboral, atenta no
solo contra esta libertad sexual, sino también contra el derecho de igualdad y de un ambien-
te laboral favorable al trabajadora®.

El acoso sexual puede presentarse de dos formas: quid pro quo, o por chantaje, que se da
cuando se condiciona a la victima con la consecuciéon de un beneficio laboral (como un
aumento salarial, una promocion o incluso la permanencia en el empleo) para que acceda
a comportamientos de connotacion sexual; o por la configuracion de un ambiente laboral
hostil, en el que la conducta da lugar a situaciones de intimidacion o humillacion de la victi-
ma. Mientras que en el primer caso la relacion de jerarguia entre quien acosa y quien sufre el
acoso es un elemento constitutivo (para gue pueda efectivamente configurarse la situacion
de chantaje posible), en el segundo caso se incluye también las situaciones de acoso que se
da cuando no hay una relacion de subordinacion entre las partes (mas aun, es posible que la
persona acosadora se encuentre en una relacién de jerarguia inferior a la persona acosada)’.

En Argentina el acoso sexual no configura un delito, a menos que la conducta a su vez encua-
dre en las descritas en el titulo Il sobre Delitos contra la Integridad sexual del Cédigo Penal.

6 http://psicologiajuridica.org/psj221.html
7 Fuente: https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/40754/S1601170_es.pdf
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Mitos y realidades sobre el acoso sexual+

“Las mujeres realizan denuncias
falsas de acoso sexual”

“Los hombres poseen
un irrefrenable instinto sexual”

“Las mujeres tienen la culpa
de ser acosadas
por ser provocadoras”.

Falso, es parte de la violencia
de género sustentada
en relaciones asimétricas de poder

“Es normal que los hombres
hagan bromas con contenido

sexual en publico”, ,
P entre hombres y mujeres.
11 H
Las conductas sancionadas por Falso, toda conducta de naturaleza
la ley son las acciones; y por lo tanto  say,af no bienvenida y/o rechazada
las miradas o comentarios no es acoso sexual.

constituyen violacién a los derechos”.

Conductas que califican como acoso sexual

No verbal Miradas, silbidos, gestos de connotacion sexual,
presentacién, envio de contenidos sexuales
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Violencia doméstica en el ambito laboral

Cuando se dice gue la violencia contra las mujeres es un problema social, se hace refe-
rencia a que trasciende la esfera individual y familiar y produce un impacto en la sociedad.
Este impacto es cultural, social y también econdmico. Investigaciones recientes demuestran
gue ignorar la violencia doméstica desde las organizaciones produce perjuicios econdmicos
concretos®. Estd comprobado gue existe una vinculacion directa entre la violencia y la baja
de la productividad en empresas del sector privado; en el mismo sentido, que es altamente
beneficioso para las organizaciones invertir en prevenciéon de la violencia doméstica y que
la mayoria de las empresas no estan preparadas para afrontar adecuadamente estas situa-
ciones®. El argumento econdmico junto al compromiso social que debe imperar frente a esta
problematica, fundamentan con creces la decision de tomar medidas concretas desde las
organizaciones para erradicarla.

éQué es?
La Ley 26.485 define a la violencia contra las mujeres en el ambito doméstico como:

“aquella ejercida contra las mujeres por un integrante del grupo fa-
miliar, independientemente del espacio fisico donde ésta ocurra, que
dafe su dignidad, el bienestar, la integridad fisica, psicolégica, se-
xual, econdmica o patrimonial, libertad, comprendiendo la libertad
reproductiva y el derecho al pleno desarrollo de las mujeres. Se en-
tiende por grupo familiar el originado en el parentesco sea por con-
sanguinidad o por afinidad, el matrimonio, las uniones de hecho, y las
parejas o noviazgos. Incluye las relaciones vigentes o finalizadas, no
siendo requisito la convivencia.”

El concepto doméstico debe leerse con amplitud, ya gque no hace referencia Unicamente al
espacio fisico, sino al tipo de vinculo en el que se origina.

La violencia doméstica es también, como se ha planteado previamente, fruto de la conso-
lidacion de un sistema de poder y de relaciones sociales desiguales basadas en el dominio
del hombre sobre la mujer. Se establece una dindmica de relacion de desigualdad entre el
agresor y la mujer en situacién de violencia que perpetda la subordinacion de ésta. Se da
en todos los paises, en cualquier grupo de edad, en todos los estamentos sociales y niveles
culturales. Una relacion violenta se base en la necesidad de control (del dinero, de las rela-

8 Equality and Human Rights Commission, Managing and supporting employees experiencing domestic abuse. A quide for employers

(2013); Vara-Horna, A. et. Al (2015.Los costos de la violencia contra las mujeres en las microempresas formales peruanas. Una esti-

macién de su impacto econémico. Lima, GIZ y USMP

9 El impacto econémico de la violencia en Pert y Ecuador
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ciones sexuales, del tiempo, etc.) del hombre sobre la mujer. El agresor se considera supe-
rior a la mujer por su condicion masculina de acuerdo a la socializacion de género.

Se sabe desde la experiencia empirica que el maltrato suele instalarse desde el comienzo
de la relacién -en el noviazgo o en los primeros afos de la convivencia- y va en aumento a
medida que pasa el tiempo. No en todos los casos la violencia se presenta del mismo modo
ni con la misma intensidad, aungue igualmente es posible hablar de un modelo de relacion

violenta.

En una relaciéon de violencia, cuando la mujer intenta consensuar acuerdos sobre distintos
aspectos como por ejemplo el dinero, crianza, sexualidad, entre otros, el agresor siente que
la mujer pretende mandar o imponer sus puntos de vista. Entonces, a partir de distintas
tipos de violencia, ya sea de forma sutil o explicita, la mujer va recibiendo el mensaje de
que su percepcion de la realidad es incorrecta y que sus sentimientos son erréneos o pato-
[6gicos. Como consecuencia de esta situacion acaba dudando de su propia experiencia y,
finalmente, sintiéndose culpable por lo que pasa en la relacién.

Ejemplos de manifestaciones de violencia doméstica:

* Descalificaciones: El agresor necesita sostener el mito de su superioridad, de-
mostrando que la mujer es inferior, usando distintas estrategias para mantener su
domino y control:

- Muestra superioridad de forma encubierta, preguntas tales como “éme enten-
dés?”, pueden encubrir mensajes como “es demasiado dificil para que entiendas
lo que digo” o instar a pensar de esa Unica manera.

- Hace comentarios hirientes bajo el formato de bromas, vy si la mujer reacciona,
la descalifica con comentarios tales como “no tienes sentido del humor”,

- Compara a la mujer con un modelo de mujer estereotipado, que le sirve para
manipular su conducta: “¢Por qué no podés ser como las demas?”; “icQué clase
de mujer sos?!”; “Un matrimonio debe ser para toda la vida”.

* Aislamiento: El agresor va poco a poco separdndola de sus redes familiares vy
amistades, para fomentar la dependencia hacia él.
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El Ciclo de la Violencia

Los episodios de violencia dentro de la pareja, en general, se presentan de manera ciclica.

El ciclo de la violencia '° Se caracteriza por tener tres fases que se repiten, con la particula-
ridad que a medida que avanza el maltrato, se produce una escalada de violencia. Las fases
de este ciclo son:

¢ Fase 1: Acumulacidon de tensidn. El hombre violento acumula tension por motivos
gue muchas veces no tienen que ver con lo que sucede en la relacion de pareja.
Sin embargo, considerando gque la mujer estd a su servicio, suele descargar esta
tension en ella.

¢ Fase 2: Episodio de explosién de violencia. En este periodo se produce la descar-
ga de la tension acumulada en la fase anterior. Teniendo en cuenta gue la violencia
se incrementa en cada una de las repeticiones de esta fase, puede comenzar como
violencia psicoldgica (insultos, gritos, criticas) y terminar en golpes, lesiones, y
hasta la muerte (femicidio). Este episodio no se puede predecir con exactitud.

¢ Fase 3: Reconciliacion o luna de miel. Aqui aparece el arrepentimiento del agre-
sor, se muestra afectuoso, y prometiendo que los actos violentos no volveran a
ocurrir. Es por esto que la mujer finalmente perdona a su agresor y cree ser el
reparo emocional del mismo. Esta actitud es congruente con muchas de las creen-
cias gque se transmiten socialmente, tales como que la mujer debe acompanar al
marido, es la responsable de la union de la familiar, etc.

Este ciclo produce graves danos
en la subjetividad de la mujer,
en las relaciones sociales y
familiares, que la dejan sin una
red de contencidn.

10 Walker L. 1979 desarrolla este concepto como circulo de la violencia.
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Guia para la prevencion e intervencion de situaciones de violencia
contra las mujeres en las organizaciones

El lapso de cada una de las fases dependera de la situacion particular de la pareja. Una ca-
racteristica fundamental de este ciclo es que se da en forma de espiral ascendente si no se
interviene de manera adecuada. Cada vez los tiempos de las fases se van acortando vy las
manifestaciones violentas aumentan en intensidad. Cuanto mas corta sea la duracion de
cada fase vy la violencia, especialmente fisica, aumenta estamos ante una situacion de alto
riesgo que podria desencadenar un femicidio. Por esta razén, quienes intervienen deben
contar con la preparacion y capacitacion necesaria para recibir a las mujeres gque se acercan
a consultar.

Conocer el ciclo de la violencia es una herramienta imprescindible para tener en cuenta al
momento de la intervencidn, ya que evita revictimizar y ayuda a entender la complejidad
que implica salir de una situacion de violencia para brindar el acompafnamiento y la conten-
cion necesarios. Por otra parte se deben superar los lugares comunes como: “le gusta que le
peguen”, o “algo habra hecho”, que, ademas de justificar al agresor, impiden ver con claridad
la situacion y desarrollar una estrategia de intervencion.

Ejemplos cotidianos de violencia doméstica al intersectarla con los distintos tipos de violen-
cia que estipula la Ley 26.485

Violencia fisica

Violencia Psicolégica

Violencia sexual

Restriccion de la autonomia econémica de la mujer.
econémica/patrimonial Sustraccién de los bienes econémicos o materiales
de la mujer.

Violencia

Todas estas conductas producen un grave dafo en la salud psicofisica de la mujer y cons-
tituyen una vulneracion de sus derechos humanos y restringen sus posibilidades de autono-
mia y toma de decisiones.
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Recomendacién para la Inclusiéon de las Mujeres en el Empleo

La igualdad de género pasd de ser un desafio pendiente a una tarea urgente. Desde todos
los ambitos en distintas partes del mundo las mujeres estan alzando su voz para exigir ma-
yor igualdad de oportunidades. En el ambito laboral esto se traduce en poner fin al acoso
sexual y cerrar las brechas de género en las areas de participacion, de igualdad salarial vy
de liderazgo'.

Un dilema central a resolver es el referido a la conciliacion entre la vida publica vy la privada
vy la corresponsabilidad. {¢Son las mujeres las Unicas responsables del cuidado vy la crianza?
{Debemos considerar al cuidado desde una perspectiva publica y politica? {Como hace-
mos para incluir a los varones en esta conciliacion y corresponsabilidad?

Cambiar la cultura organizacional supone un desafio para quienes realizan los proyectos,
programas y planes de accion, y fundamentalmente para quienes toman decisiones para
Su ejecucion. Estd comprobado que sin igualdad de género vy diversidad no puede haber
desarrollo.

Actualmente los mayores desafios son:

e Aumentar la participacion femenina en la fuerza de trabajo formal.
e |ncrementar el nUmero de mujeres en puestos de responsabilidad.
e Reducir la brecha salarial de género?.

La igualdad vy la diversidad en el mercado laboral brindan innumerables beneficios a los
sectores publico y privado. Multiples estudios demuestran que cuando se cuenta con tres o
mMas mujeres en una junta directiva y una mayor diversidad en los altos mandos se obtiene
un mejor rendimiento ya sea en términos de rentabilidad, de productividad, o de prevencion
de la bancarrota.®

Una fuerza laboral diversa impulsa una organizacion mas fuerte, aumenta la capacidad de
resolucion de problemas, consolida un mejor clima laboral, facilita la adaptacién a los cam-
bios otorgando mayor flexibilidad y el desarrollo de soluciones innovadoras.

1 Fuente Banco Interamericano de Desarrollo En el &mbito de liderazgo de la mujer, América Latina y el Ca-
ribe se han destacado, en especial en el sector publico. La regién es la Unica del mundo que contd con seis
jefas de Estado ejerciendo simultdneamente (Argentina, Brasil, Chile, Costa Rica, Jamaica y Trinidad & Toba-
go en 2014). Hoy, varias mujeres ocupan la Vicepresidencia de Gobierno en Panama, Argentina, Nicaragua,
Perd, Republica Dominicana, Uruguay y proximamente en Costa Rica. Ademas, América Latina y el Caribe es
la segunda regién con el mayor niumero de mujeres parlamentarias. Recuperado en;
https://blogs.iadb.org/y-si-hablamos-de-igualdad/2018/04/25/el-futuro-del-liderazgo-en-la-region-las-mu-
jeres-estan-listas/ (20.05.2018).

2 Datos actualizados sobre Brechas de género, ver anexo del Ministerio de Trabajo

3 Fuente Banco Interamericano de Desarrollo. Las mujeres como motor de la prosperidad en el siglo XXI.
https://blogs.iadb.org/y-si-hablamos-de-igualdad/2018/04/18/las-mujeres-como-motor-de-la-prosperidad-
en-el-siglo-xxi/
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Teniendo en cuenta la inclusion y diversidad, las organizaciones pueden lograr am-
plios beneficios:

e Mejora de la productividad del personal.

e Mayor compromiso con el organismo

¢ Reduccioén del ausentismo

e Motivacion e incentivos del personal calificado

¢ Motivacion para una formacion continua

e Aprovechamiento de capacidades y talentos invisibilizados
e El cumplimento del Organismo del marco legal vigente

¢ Unaimagen de vanguardia con enfoque de género

e Prevencion y resolucion de conflictos en etapas incipientes

La transversalizacion de la equidad de género en todos los organismos
del Estado, es una politica publica prioritaria a cargo del Instituto
Nacional de las Mujeres (INAM) y en el marco del Plan Nacional de
Accién para la Prevencion, Asistencia y Erradicaciéon de la Violencia
contra las mujeres 2017-2079

La elaboracion participativa de un Plan de Igualdad de Oportunidades y Derechos (PIOD)
forma parte de los compromisos asumidos por el INAM en el marco del Plan de Acciéon
Nacional de Gobierno Abierto y es también una accidon programatica en materia de gestion
condensada en el Primer Plan Nacional de Accion en Derechos Humanos (2017-2020) del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos de la Nacion.

La disponibilidad y asequibilidad de servicios de alta calidad para el cuidado infantil y de
las personas mayores es otra pieza clave para aumentar la participacion de la mujer en la
fuerza de trabajo y promover su liderazgo en los sectores publico y privado. En la actuali-
dad, las mujeres realizan la mayor parte de las tareas domésticas y tienen mayor responsa-
bilidad en la crianza y las personas mayores de la familia. Mientras no haya alternativas de
cuidado de calidad, y en cantidad suficiente, sus carreras se veran perjudicadas.

La licencia por paternidad es otra area que requiere atencion. En este aspecto, es el sector
privado quien lidera el camino por ser determinante para la contratacion y retencion del me-
jor talento. Cuando los hombres dedican mas tiempo a la crianza y a las tareas domeésticas,
las mujeres pueden participar plenamente en el mercado laboral y desarrollar su potencial.

La participacion de los varones como aliados en los procesos que incentiven la inclusién
y la diversidad es otro eje a considerar. Ya sea acompanando los programas de fortaleci-
miento femenino, o liderando estos proyectos y convirtiéndose asi en un modelo a seguir
por otros hombres.
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Contar con un registro de datos desglosados por género resulta fundamental para influir
en las politicas publicas y los programas que promueven la inclusion. Es imposible planificar
acciones para prevenir e intervenir en situaciones de violencia si no se cuenta con datos.

Es por este motivo que se recomienda el uso de indicadores sensibles al género, como por
ejemplo, aquellos que miden la existencia o no de planes, politicas, programas o servicios
estatales relativos a la promocion de la equidad entre los géneros y de instancias de coordi-
nacion de acciones en todos los niveles de organizacidon del organismo, empresa, etc.

Otras clases de indicadores pueden ser:

¢ |ndicadores gue permitan elaborar registros para medir la capacidad instalada
(por ejemplo para medir acciones de proceso para superar la inequidad en cargos
de decision)

e |ndicadores estructurales que permiten medir (y consecuentemente visibilizar) la dis-
criminacion de género en todos los campos econdmico, social, cultural y simbalico.

e indicadores econdmicos: brechas en salarios y brechas de ingreso, brechas de gé-
nero en el tiempo dedicado a trabajo productivo, entre otros.

Los esfuerzos para capturar y analizar datos son esenciales para mejorar las acciones y po-
liticas del sector publico. A su vez, también son muy importantes para elaborar propuestas
de valor adecuadas a las mujeres.

Sintetizando, ademas de las politicas de abordaje directo de las violencias, las organiza-

ciones pueden implementar:

¢ Politicas sobre el Uso del Tiempo: Permiten compatibilizar la vida familiar y
laboral (licencias en general, flexibilidad horaria, trabajo a distancia)

¢ Politicas sobre prestaciones: Bonos monetarios que se brindan para cubrir
los gastos de cuidados en jardines maternales, espacios de cuidado cerca del
empleo, etc.

¢ Politicas culturales de Redistribucion: plantean modificar la distribucion del
trabajo entre varones y mujeres derribando estereotipos vy la division sexual
del trabajo.

50



Ministerio de Salud y Desarrollo Social
Presidencia de la Nacion

Comunicacioén con Igualdad de Género

La vida cotidiana y por ende de las organizaciones se construye a través del lenguaje que
permite expresar pensamientos, definir acciones y determinar relaciones. Del mismo modo,
el lenguaje transmite, refuerza y transforma significados y sentidos sobre lo masculino, lo
femenino y otras identidades de género. Una accion concreta de promocion de la igualdad

de género es la revisidon de la comunicacion interior y externa del organismo.

Las areas encargadas deben realizar una revision de los materiales ya elaborados y una pla-
nificacion de los futuros teniendo en cuenta:

¢ Eliminar el enfoque androcéntrico, es decir, aguel incorporado en los textos vy
gue se centra en los hombres, tanto directa como indirectamente. Se recomienda
asegurar constantemente la visibilidad de las mujeres mostrando su competencia,
éxitos y responsabilidades en el ambito laboral, social y politico. Por otro lado, al
referirse a actividades familiares, domésticas, recreativas y deportivas, debe diri-
girse tanto a hombres como a mujeres. Asimismo, se recomienda evitar la subordi-
nacion de las mujeres al nombrarlas con cargos o denominaciones masculinizadas
0 como categoria aparte y eludir los juicios de valor o adjetivaciones asociadas a
ellas. Tener en cuenta el modo de dirigirse también al momento de elaborar co-

municaciones internas y externas.

¢ Respecto a la comunicacién iconogréfica, hacer el ejercicio de romper con los
estereotipos a través de generar una representacion grafica equilibrada, diversa y
plural de los géneros, tanto en dmbitos publicos como en privados y en frecuen-
cia de aparicién. Hay que huir de la representacion de los hombres como unicos
sujetos de accion y de las mujeres como agentes pasivos, de la vinculacion de las
mujeres con las tareas de cuidado. Se deben destinar esfuerzos para construir
referencias equilibradas tanto de hombres como de mujeres que contribuyan a
mostrar la realidad de la sociedad de manera mas justa y armonica.

e Del mismmo modo como se evitan miradas estereotipadas sobre hombres y muje-
res, debe también evitarse la mirada heterocéntrica y cuidar que la comunicacion
no sea excluyente y promueva enfoques integradores de todas las diversidades.
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Guia para la prevencion e intervencion de situaciones de violencia
contra las mujeres en las organizaciones

Recomendaciones concretas para evitar discursos estigmatizantes y discriminatorios®:

¢ Promover diversos modelos de mujeres, ya gue no existe una Unica forma de ser mujer.

e Evitar la representacion de las mujeres a través de su cuerpo o sus caracteristicas
fisicas y su consecuente cosificacion.

¢ Difundir mensajes que fortalezcan y colaboren con la equidad y el tratamiento
igualitario de mujeres y varones.

e Utilizar un lenguaje no sexista.

e No recurrir al uso de estereotipos, mitos o creencias que impliquen subordinacion,
inferioridad o dominacién de las mujeres por parte de los varones o que resulten
degradantes y reductoras.

e Incluir la representacion de varones y otros/as integrantes de las familias, realizan-
do tareas del hogar, oficios o profesiones que tradicionalmente se presentan como
de uso exclusivo de las mujeres. Y viceversa.

Recomendaciones para lenguaje inclusivos:

Recomendacion Ejemplo antes y después

Pronombrelizacion (“quien” o “cual”)

Formular estructuras con “se”

Preposicion + sustantivo neutro Enfermos / Personas con enfermedad

“La bella joven”; “El hombre valiente”;

Evitar estereotipos: “l 3 sefiora de...”

4 “Guia para una comunicacion con perspectiva de Género”. Extraido de https://drive.google.com/file
d/1pCl-_knAckrgXFVYITzKFZBWWT5agmg9v/view

5 Elaborado por equipos del drea de Comunicacion, Informacion y Difusion del INAM para formacion vy talleres.
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Campanfias de Sensibilizacién sobre Violencia contra las Mujeres

Las campafas de sensibilizacion y difusion de la problemaéatica tienen por objetivo poner
en practica las recomendaciones de esta guia, fomentando la toma de conciencia sobre
el problema de la violencia contra las mujeres; resaltando la funcion decisiva que pueden
desempenfar las organizaciones para abordar sus causas y consecuencias; y promover la
prevencion.

Las campafas brindan una plataforma para la difusion y el intercambio de conocimientos
fundamentados sobre la prevencion de la violencia contra las mujeres, y la puesta en comun
de las politicas, los planes y la evidencia empirica.

Se recomienda su implementacion particularmente en aquellas fechas emblematicas que
conmemoran y reivindican los derechos de las mujeres a una vida libre de violencia, aunque
no es excluyente de otras conmemoraciones.

Algunas fechas a tener en cuenta son:

e 3 dejunio. Ni una Menos

e 8 de marzo. El Dia Internacional de la Mujer Trabajadora

e 28 de Mayo. Dia Internacional de Accién por la Salud de la Mujer

e Tercer domingo de octubre. Dia de la Familia

e 25 de Noviembre. Dia Internacional de la No violencia contra las Mujeres.

GLOSARIO

AUTONOMIA: Este concepto designa la autodeterminacién, es decir la facultad de una persona
de regirse de acuerdo a sus propias leyes internas, y se opone a los conceptos de dominacion y
subordinacion, que se orientan a definir normativamente a Ixs sujetos dentro de la interac-
cion social.

Para el movimiento feminista y de mujeres, el concepto de autonomia supuso una de las
primeras reivindicaciones vy les permitido a las mujeres actuar de acuerdo con sus propias
valoraciones e intereses, asi como definir su realidad particular, cuestionando los contextos
de opresion que suelen desvalorizar a los grupos oprimidos en general (Fontenla, 2007).
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DERECHOS HUMANOS DE LAS MUJERES: Este concepto sirve para sefalar que no todos los sujetos
estan en la misma condicion con respecto a la ciudadania. Las mujeres, todavia hoy, luchan para
ser consideradas sujetos de derecho (esto se refleja en las convenciones y tratados internaciona-
les, que garantizan a las mujeres el acceso a la integridad corporal y la representacion publica).

El documento clave de DDHH es la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, de 1948.
Es un consenso de los gobiernos sobre la inviolabilidad de ciertos derechos, inspirado en los
episodios brutales ocurridos durante la Segunda Guerra mundial. Las dos convenciones que le
dan poder legal, a partir de la ratificacion por parte de los distintos paises, son la Convencion
de Derechos Civiles y Politicos vy la de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales. En conjunto,
estos tres documentos forman la Carta Internacional de Derechos Humanos.

Las dificultades para hacer valer los derechos humanos en los sujetos mas vulnerables han
impulsado otras convenciones y sus correspondientes documentos, tales como: CEDAW y Con-
vencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, o Conven-
cion de Belem do Para (Maffia, 2001).

DERECHOS SEXUALES Y REPRODUCTIVOS: El terreno de los derechos sexuales y reproductivos
puede ser definido teniendo en cuenta dos elementos clave: poder y recursos. “Poder”,
para tomar decisiones informadas acerca de la propia fecundidad, la crianza de Ixs hijxs, la salud
ginecoldgica vy la sexualidad; “recursos”, para llevar adelante las decisiones ya mencionadas en
condiciones seguras y efectivas.

DISCRIMINACION DE GENERO: La ONU ha definido discriminacién como “toda distincion, exclusién,
restriccion o preferencia que se base en determinados motivos, como la raza, el color, el
sexo, el género, el idioma, la religion, la opinidn politica o de otra indole, el origen nacional o
social, la posicion econdmica, el nacimiento o cualquier otra condicion social, y que tengan por
objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones
de igualdad, de los derechos humanos vy libertades fundamentales de todas las personas”.

e “Segregacion horizontal”: Consiste en la extensidn de los roles reproductivos den-
tro de la esfera laboral, de modo tal que las mujeres se concentran en rubros como
el servicio doméstico, la ensefianza vy los servicios sociales, comunitarios y personales
(enfermeras, niferas, docentes, areas de servicios, etc.).

e “Segregacion vertical”: Esta relacionada con la escasa presencia femenina en cargos
y puestos jerdrquicos -incluso cuando las mujeres cuentan con mejor formacion
profesional que sus pares varones-.

¢ “Inequidad de género”: Dentro del mercado laboral, se traduce en la percepcion de
menores ingresos (respecto de los varones) por parte de las mujeres.
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DIVERSIDAD SEXUAL: Actualmente, en nuestro pais, se garantiza el ejercicio de las diver-
sas orientaciones sexuales, entendidas como “la atraccion emocional, afectiva y sexual hacia
personas del mismo, de diferente género o de mas de un género. Esta puede cambiar o mante-
nerse igual a lo largo del tiempo” (International Commission Of Jurists, 2007) vy sus respec-
tivas autodefiniciones (Iésbica, homosexual, bisexual, heterosexual, entre otras).

Asi, el lesbianismo refiere a la atraccion emocional, afectiva y/o sexual entre mujeres, mientras que
la homosexualidad refiere a la atraccion emocional, afectiva y/o sexual entre varones, quienes
también se identifican, muchas veces, como gays.

La bisexualidad remite a la atraccidon emocional, afectiva y/o sexual hacia varones y mujeres. La
intersexualidad refiere a condiciones que no se ajustan a las expectativas fisicas y anatomicas
definidas y esperadas por las ciencias médicas para varones y para mujeres.

Los bebés intersex nacen con genitales u/y érganos reproductores que no responden a patrones
culturalmente aceptados para la anatomia. Se estima que uno de cada doscientos nacimientos
gue se producen en el mundo es intersex. La poblacion total de personas intersex alcanza el
1,7 por ciento del total de las personas en el mundo.

Las personas “trans” son aquellas que no se ajustan -segun los patrones heteronormativos-, a la
expresion de género o conducta asociada al sexo que se les asignd al nacer.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO: En nuestras sociedades, es posible observar una concentracion
de mujeres en el ambito reproductivo (tareas domésticas y de cuidado), asi como también
en determinados puestos de trabajo especificos cuya remuneracion es desigual respecto de
los varones (existen diferencias salariales en detrimento de las mujeres).

El concepto “division sexual del trabajo” estd asociado a las relaciones sociales de género
(Ginés, 2007) y refiere a una insercion diferenciada -destinada a varones y a mujeres- en el
campo del trabajo existente dentro de una sociedad, mas especificamente en aquellos espa-
cios destinados a la reproduccion (bioldgica y social) y a la produccion.

“La division del trabajo entre los varones y las mujeres forma parte de la division social
del trabajo. Desde un punto de vista historico, se observa que la actual estructuraciéon de
la division sexual del trabajo (trabajo asalariado/trabajo doméstico, fabrica-oficina/familia)
aparecio simultdneamente con el capitalismo, y que la relacion salarial no hubiera podido
establecerse en ausencia del trabajo doméstico (de paso advertimos que este concepto de
‘trabajo doméstico’ no es ni a-histdrico ni transhistérico; por el contrario, su aparicion esta
fechada historicamente). Del nacimiento del capitalismo al periodo actual, las modalidades
de esta division del trabajo entre los sexos, tanto en el salariado como en el trabajo domés-

tico, evolucionan en el tiempo de manera concomitante con las relaciones de produccion”.*

*Hirata, Helena y Kergoat, Daniele. La division sexual del trabajo. Permanencia y cambio,
Asociacion Trabajo y Sociedad (Argentina), Centro de Estudios de la Mujer (Chile) y PIETTE
del CONICET (Argentina), julio de 1997.
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ESTEREOTIPOS DE GENERO: Son modelos que presentan una generalizacion abusiva que distorsio-
na la realidad (Gonzalez Gabalddn, 1999, pp. 79-88), puesto que demarcan “lo femenino” vy
“lo masculino” legitimamente aceptado socialmente. Dichos modelos intentan presentar las
diferencias de comportamiento entre varones y mujeres como si fuesen cualidades inherentes
a cada sexo, naturales, que no se pueden cambiar y que prescriben y modelan una imagen. A
“lo femenino” se asocian caracteristicas tales como sumision, pasividad, debilidad, emotivi-
dad, sensibilidad; a “lo masculino” se vinculan caracteristicas tales como dominio, actividad,
independencia, fuerza, razon, agresion, sabiduria, cultura. Los componentes de los estereotipos
pueden variar en los distintos periodos socio-histéricos y conllevan una valoracion especial de
los atributos de lo femenino vy lo masculino. Podemos decir que estos estereotipos agrupan las
representaciones simbdlicas hegemaodnicas en la cultura occidental moderna (ECOS, 2007,
Darre, 2005). Los estereotipos niegan a las personas el conocimiento de la diversidad vy las
variaciones entre los grupos y/o personas individuales, e impiden el desarrollo de la diversidad
en el propio concepto de masculinidad o femineidad, ya que no sdlo pueden existir diferen-
cias entre los hombres y mujeres sino entre los mismos hombres y las mismas mujeres (Junta
de Andalucia, s/f).

ESTUDIOS DE GENERO/PERSPECTIVA DE GENERO/ENFOQUE DE GENERO (también denominado
“estudios de las mujeres”): El género como categoria social es una de las contribuciones teo-
ricas mas significativas del feminismo contemporaneo. Esta categoria analitica surgid para
explicar las desigualdades existentes entre hombres y mujeres, poniendo el énfasis en la
nocion de “multiplicidad de identidades”.

Lo femenino y lo masculino se conforman a partir de una relacion mutua, cultural e histodrica.
El género es una categoria transdisciplinaria que desarrolla un enfoque globalizador y remite a
los rasgos v las funciones psicoldgicas y socioculturales que se atribuyen a cada uno de los se-
x0s, en cada momento histérico y social. Estas elaboraciones histdricas de los géneros son siste-
mas de poder, con un discurso hegemonico, y pueden dar cuenta de la existencia de los conflic-
tos sociales. Esta categoria rompe con la nocion de “lo natural”. Lo femenino y lo masculino no se
refieren al sexo de los individuos sino a las conductas consideradas femeninas o masculinas.

La perspectiva de género, en referencia al marco conceptual adoptado para una investiga-
cion, capacitacion, desarrollo de politicas o programas, o una intervencion, implica:

Reconocer las relaciones de poder que se dan entre los géneros, favorable -en general- a los
varones, como grupo social y discriminatorio hacia las mujeres.

Que estas relaciones han sido constituidas social e historicamente y son constitutivas de
las personas.

Que atraviesan todo el entramado social y se articulan con otras relaciones sociales, como las de
clase, etnia, educacion, orientacion sexual, etc. (Gamba, 2007).
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FEMICIDIO/FEMINICIDIO: Término gque refiere tanto al asesinato misoégino de mujeres y nifas, a
manos de esposos, parejas, ex parejas, novios, conocidos o desconocidos, como a la muerte de
mujeres por abortos ilegales o por negligencia (Sagot, 2007).

FEMINISMO: Término que designa al conjunto de movimientos de liberacion de mujeres
gue, histéricamente, han generado pensamiento, accion, teoria y practica orientadxs a un cam-
bio en las relaciones sociales que promueva la liberacion de las mujeres a través de la elimina-
cidn de las jerarquias y desigualdades existentes entre los sexos (Gamba, 2007).

HETEROSEXUALIDAD OBLIGATORIA O HETERONORMATIVIDAD: Es una construccion social que
prescribe la heterosexualidad como fundante del género, la sexualidad, los modos de rela-
cion entre los sujetos vy los modos de pensamiento sobre los sujetos, dejando por fuera la diver-
sidad sexual (Espinosa Mifos, 2007).

IDENTIDAD DE GENERO: Se la entiende como el sentimiento de pertenencia a uno u otro
género, independientemente del sexo bioldgico con el que se nace. Es “autopercibida” y no
“elegida”, ya que lo que puede elegirse es la expresion, o no, de dicha percepcion (Fridman,
2007).

INTERSECCIONALIDAD: Término acufiado en 1989, por la activista y académica Kimberlé Williams
Crenshaw, que se refiere al estudio de las identidades sociales solapadas o intersectadas y sus res-
pectivos sistemas de opresion, dominacion o discriminacion. La teorfa sugiere y examina el modo en
el que varias categorias bioldgicas, sociales y culturales (tales como el género, la etnia, la clase, la
discapacidad, la orientacion sexual, la religion, la casta, la edad, la nacionalidad y otros ejes de identi-
dad) interactuan entre si en niveles multiples y, a menudo, simultaneos. La teoria propone pensar cada
elemento o rasgo de una persona como unido, de manera inextricable, a todos los demas elementos,
a fin de comprender la propia identidad en su totalidad.

LEY DE CUOTAS/LEY DE CUPO: La ley 24.012, sancionada en 1991, establecio, de manera imperativa y
para todos los partidos politicos, la obligacidon de incluir un 30 por ciento de mujeres -como
minimo y con posibilidad de resultar electas- en las listas de candidatos a cargos electivos. Esta
fue una norma pionera en el mundo, si bien ya existian disposiciones intrapartidarias, especial-
mente en Europa (Lubertina, 2007). (Ver accion positiva).

LEY DE PARIDAD DE GENERO EN AMBITOS DE REPRESENTACION POLITICA (N2 27.412): Se pro-
mulgd en 2017 vy, entre otras cosas, modifico el Cédigo Nacional Electoral, estableciendo entre
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sus disposiciones el requisito del 50% de la presencia de mujeres en las listas respectivas,
del siguiente modo: “Requisitos para la oficializacién de las listas. Las listas de candidatos/
as que se presenten para la eleccién de senadores/as nacionales, diputados/as nacionales
v parlamentarios/as del Mercosur deben integrarse ubicando de manera intercalada a mujeres
y varones desde el/la primer/a candidato/a titular hasta el/la Ultimo/a candidato/a suplente.”

LGTBIQ+: Acronimo que se utiliza para denominar la diversidad sexual. Las siglas corres-
ponden a los siguientes colectivos incluidos: Lesbianas, Gays, Transexuales, Travestis, Trans-
género, Bisexuales, Intersexuales, Queer. El simbolo “+” refiere a: Pansexuales, Asexuales y
otras identidades que no se reflejen en las anteriores.

MUJER: Actualmente, se tiende a la adopcidn de su plural “mujeres”, para visibilizar la diversidad
de dicho colectivo y eliminar la representacion en el imaginario de un modelo o una forma Unica
de mujer. La version plural del término contempla la interseccionalidad (ver definicion arriba).
Ejemplo: El Decreto 326/2010 modificd el nombre del “Consejo Nacional de la Mujer” por “Con-
sejo Nacional de las Mujeres”.

MITO: El mito es una narracidon que explica un hecho, o bien la organizacion de una norma, seguin
un relato fundacional que, desde hace pocos siglos, ha dejado de creerse verdadero, aunque
sigue influyendo en los juicios y las identidades.

Entre los mitos de la modernidad, se cuenta la configuracion de una realidad en la que “los
fuertes” (varones blancos) oprimieron a “los débiles” (mujeres y varones susceptibles de ser
feminizados, como los varones campesinos, indios o pobres) porgue estos Ultimos no podian
organizarse, defenderse ni representarse.

Otro de los mitos de la modernidad es que las mujeres son inferiores. A este mito, se asocian
otros mitos (referidos, por ejemplo, a la virginidad, la voracidad sexual y la histeria) acerca de las
mujeres, que se han construido mediante discursos filosoficos, discursos cientificos y la poesia
amorosa, verdadero vehiculo de inferiorizacion femenina (Gargallo, 2007).

PATRIARCADO: Histéricamente, el término ha sido utilizado para designar un tipo de organi-
zacion social en el que la autoridad era ejercida por el varon jefe de familia, quien también
era duefio del patrimonio, dentro del cual se contaba -ademas de los bienes- a Ixs hijxs, la
esposa y Ixs esclavos.

El patriarcado ha ido estructurandose desde la familia hacia las instituciones de la vida pu-
blica y privada, es decir desde la familia hacia el conjunto social, y se relaciona con contenidos
ideoldgicos, econdmicos y politicos que implican la sujecidn de las mujeres y singularizan la
forma del derecho politico que los varones ejercen, en virtud de ser tales (Fontenla, 2007).
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PATRONES SOCIOCULTURALES: Se consideran patrones socioculturales que promueven y sostie-
nen la desigualdad de género aquellxs practicas, costumbres y modelos de conductas sociales y
culturales, expresadas a través de normas, mensajes, discursos, simbolos, imagenes (o cualquier
otro medio de expresion) que alientan la violencia contra las mujeres o que tiendan a:

e Perpetuar la idea de inferioridad o superioridad de uno de los géneros.

¢ Promover o mantener funciones estereotipadas asignadas a varones y mujeres,
tanto en lo relativo a tareas productivas como reproductivas.

e Desvalorizar o sobrevalorar las tareas desarrolladas mayoritariamente por alguno
de los géneros.

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y DERECHOS (PIOD): Los PIOD son instru-
mentos de politica y planificacion para promover la igualdad de oportunidades y el empo-
deramiento de las mujeres, al tiempo que buscan reducir las brechas de género existentes.

e EIPIOD esta enlinea con la Agenda 2030 (ODS 5). Es una oportunidad para imple-
mentar politicas publicas de igualdad de género, de forma explicita y transversal,
en todos los niveles de gobierno y en los diferentes sectores de la sociedad.

¢ También estd en concordancia con los 100 Objetivos de Gobierno, fundamental-
mente con el punto 53 que se centra en la promocion de los derechos humanos de
las mujeres.

e | aelaboracion participativa de un Plan de Igualdad de Oportunidades y Derechos
forma parte de los compromisos asumidos por el INAM en el marco del Plan de
Acciéon Nacional de Gobierno Abierto y es también una accion programatica en
materia de gestion, condensada en el Primer Plan Nacional de Accion en Derechos
Humanos (2017-2020) del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos de la Nacion
(Observatorio Nacional de la Violencia contra las Mujeres del Instituto Nacional de
las Mujeres, 2018).

PROTOCOLO: Los protocolos son herramientas que estandarizan procedimientos de actua-
cion, frente a una situacion especifica, en un dmbito determinado. Tratandose de violencia
contra las mujeres, se convierten en una medida preventiva que produce dos efectos con-
cretos: el primero, genera un espacio de contencion, abordaje y orientaciéon para las mujeres
afectadas; el segundo, envia un mensaje claro a toda la organizacion de que tales conductas
no son toleradas.

REVICTIMIZACION: Se entiende por “revictimizacion” toda/o aquella/aquel préactica, pro-
ceso, medida, acto u omision que implique un trato inadecuado de la mujer en situacion de
violencia por parte del personal que integra los distintos dmbitos con los que la mujer debe
interactuar (policial, judicial, de la salud, etc.). Se considerara revictimizacion, por ejemplo,
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el sometimiento de la mujer en situacidon de violencia a consultas fallidas o innecesarias vy
a declaraciones reiteradas sobre cuestiones referidas a sus antecedentes o conductas no
relacionados/as, puntualmente, con el hecho denunciado.

El término “revictimizacion” sefala la posicion en la que se vuelve a colocar a la mujer
en situacion de violencia cada vez que se le solicita que reproduzca el relato sobre su si-
tuacion particular y, en un sentido mas amplio, guarda relacidén con las actuaciones de las
personas o las instituciones que colocan a las mujeres en una posicion de pasividad y vul-
nerabilidad, impidiéndoles constituirse en autoras y sujetxs activxs de su proceso de liberacion
y empoderamiento.

Es imprescindible que Ixs operadores incorporen el enfoque de género, considerando las rela-
ciones desiguales de poder presentes en las dindmicas de pareja. Con este fin, se evitaran, al
momento de la intervencidn, preguntas innecesarias, tales como: “épor qué no se separd antes?”,
“épor qué no denuncid antes?”, etc.

ROLES DE GENERO (Bleichmar, 1997): Se definen como las prescripciones, expectativas
Yy proscripciones para una conducta dada, las expectativas acerca de cuales son los comporta-
mientos adecuados para una persona gue sostiene una posicion particular dentro de un contex-
to dado. Cada uno de nosotrxs desempefia, al mismo tiempo, diferentes roles: padre, madre,
estudiante, trabajador, trabajadora, etc. La forma de desempefar roles se aprende y varia
con el tiempo y segun la sociedad en la que vivimos. Nos ensefian a cumplir roles, aprobando
0 sancionando nuestra conducta de acuerdo con nuestra adecuacion a las expectativas socia-
les. La manera de comportarse como varon y como mujer también es aprendida. Segun
Bleichmar (1997), los roles de género han adquirido una naturaleza dicotémica (varon / mujer)
y existen fuertes expectativas, desde que nacemos, respecto a la incorporacion de conduc-
tas “correspondientes” al sexo bioldgico. De esta forma, se generan estereotipos que, de no ser
respetados, generarian una fuerte reprobacion y discriminacion social. Una vez definido el sexo,
el nifno / la nifa debe confirmar su masculinidad / feminidad a través de ciertas practicas
concretas, algunas de las cuales deberan ser sostenidas hasta la adultez, mientras que otras se-
ran reemplazadas y algunas nuevas serdn incorporadas.

TECHO DE CRISTAL: Este concepto hace referencia al trabajo femenino y ha sido acufado por
investigadoras feministas, particularmente de los paises anglosajones, que hacia mediados de
los afnos 80 del siglo XX se preguntaron por qué las mujeres estaban sub-representadas en los
puestos mas altos de todas las jerarquias ocupacionales. El concepto “techo de cristal” hace
referencia a la existencia de una barrera invisible en la carrera laboral de las mujeres, dificil de traspa-
sar, que obstaculiza su desarrollo profesional. Por ejemplo, aquellas mujeres con altas calificaciones
en sus trabajos (gracias a su formacion educativa de nivel superior) que, aun asi, no han podido
lograr promociones en sus ambitos profesionales de desempefio, debido a diversos motivos,
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entre ellos el exceso de responsabilidades vinculadas a las tareas domeésticas y de cuidado. La in-
equidad que tiene lugar en las sociedades y que el concepto “techo de cristal” pone en evidencia
suele perpetuarse mediante estereotipos sociales de género, como los que aparecen expresados
a continuacion: “las mujeres temen ocupar posiciones de poder”; “a las mujeres no les intere-

sa ocupar puestos de responsabilidad”; “las mujeres no pueden afrontar situaciones dificiles que
requieren actitudes de autoridad y poder” (Burin, 2007).

TRANSEXUAL: Es la persona que ha nacido con las caracteristicas fisicas de hombre o de mujer,
pero gue se somete a procesos de reasignacion de sexo para adecuar su cuerpo a la identidad
de género que siente como propia.

TRANSGENERO: Es la persona que ha nacido como hombre o como mujer, pero cuya identidad
primaria corresponde al otro género. Esta persona puede expresar su identidad a través de las
vestimentas, los modales y/o ciertas adecuaciones del cuerpo -logradas con el uso de hor-
monas, implantes quirdrgicos o ambas cosas- orientadas a establecer una congruencia fisica y
emocional con la identidad de género que considera suya.
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Pautas para la elaboracién de un Protocolo

En el siguiente cuadro se ofrece a modo de sugerencia pautas para la elaboracion de un
protocolo, gue son indicativas, nunca exhaustivas y que tendran como insumo las respues-
tas a las preguntas orientadoras del segundo paso para el disefo de Protocolo en el apar-
tado Confeccién de Protocolos

Definir los fines del protocolo: Ejemplos: deteccion temprana de
situaciones de violencia; creacion de un ambiente laboral libre de
discriminacion, hostigamiento y violencia; creacién de un espacio de
contencioén y orientacion; recoleccion de datos para fines estadisti-
cos, realizacion de actividades de difusion, concientizacion y capa-
citacion.

Objetivo

La perspectiva de género incorpora conceptos comunes, juridicos,
socioldgicos vy técnicos que deben ser conocidos por toda la comu-
nidad y que deben ser parte de las campanas de difusion, capaci-
) taciones y sensibilizacion que se programen en aras de producir un
Acepciones/ verdadero cambio cultural.

Terminologia

Definiciones/

Ejemplos: Definicion de violencia, tipos y modalidades de violencia,
conductas concretas que configuran violencia, consentimiento, dis-
criminacion, interseccionalidad, privilegios, relacion de poder, etc.

Las referencias juridicas serviran como norte interpretativo por lo
gue se recomiendan que sea lo mas completo posible Incluyendo
Instrumentos de Derechos Humanos ratificados por la Argentina,
recomendaciones de la CEDAW y de Belém do Para, Ley Nacio-
nal 26.486 y las respectivas normas provinciales o locales existen-
tes. Asimismo se recomienda incluir la ley de identidad de género,
de educacion sexual integral, de parto respetado y demas normas
complementarias.

Marco Normativo

Ademas de los principios basicos trabajados con anterioridad se
pueden incluir principios adicionales que fortalezcan el procedimien-
to por ejemplo, celeridad en las actuaciones, el analisis de prueba
con base en la Amplitud probatoria (art. 16, ley 26.485); principio de
imparcialidad que garantice que quienes estan a cargo del analisis
y resolucion del caso no posean vinculos con la persona que ejerce
violencia que comprometa los objetivos del protocolo, proteccién
(del vinculo laboral, académica) ante posibles retaliaciones, conside-
racion de vulnerabilidades adicionales (Igtbqgi+, pueblos originarios,
inmigrantes, etc.)

Principios
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Hace referencia a quiénes (dmbito personal) y en qué espacios (adm-
bito espacial) se aplicard el Protocolo. Se recomienda ser lo mas
preciso posible y considerar los distintos tipos de vinculaciones la-
borales/no laborales existentes. Ejemplos: Si se incluye a los provee-
dores, clientes, visitantes, etc... . La idea es no generar exclusiones
gue eventualmente constituyan una discriminacion indirecta.

El equipo interdisciplinario debera estar conformado por profe-
sionales del derecho, psicologia y trabajo social con formacién en
género y experiencia en la atencion de VCM; y serad el encargado
de la atencion primaria. El equipo debera elaborar estrategias que
siempre tengan como eje central la voluntad de la persona afectada.
Se recomienda gue el protocolo defina con claridad sus funciones:
realizacion de entrevistas, la elaboracion de informes de riesgo vy re-
comendaciones, orientacion y contencion, elaboracion de planes de
seguridad, supervision de la situacion, recolecciéon de informacion
estadistica y custodia de los expedientes.

En caso de que el organismo no cuente con la estructura necesaria
para contar con un equipo interdisciplinario propio, puede otorgar
la posibilidad de acudir a un organismo u organizacion externa es-
pecializada. Teniendo en cuenta los principios nombrados anterior-
mente, este hecho no puede justificar el obligar a una mujer a relatar
su situacion en un ambito que no cuente con la confidencialidad y
seguridad necesaria ni ser impedimento para acceder a un derecho.

El érgano decisor serd un comité/comision, integrado por todos los
actores institucionales con poder de decision (autoridades, dreas de
RRHH, representantes sindicales, entre otros) cuya funcion elaborar
una resolucion final o no gue incluya antecedentes, investigacion
preliminar, conclusion y medidas propuestas, sanciones y plan de
supervision con base en los informes elaborados por el equipo. La
autoridad de aplicacion también serd el drea encargada de la ade-
cuada difusiéon del Protocolo y el impulso de acciones preventivas
complementarias. Quienes integren la autoridad de aplicacion debe-
ran haber recibido capacitacion en tematicas de género y violencia
hacia las mujeres.
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Esta parte se sugiere subdividir en las distintas etapas procesales:

Vias de conocimiento: Aparte que deberd indicar quiénes pueden
iniciar la denuncia y/o cuando se inicia de oficio por parte del 6rga-
no decisor o equipo interdisciplinario; Se sugiere indicar cuales son
los lugares y formas de atencion (presencial, via web);

Entrevista. Definir los objetivos de la misma, se recomienda incluir
la obligacion de obtener el consentimiento libre e informado de la
afectada sobre las medidas a tomar y las posibles consecuencias;
incluir el deber de informacién sobre derechos vy recursos dispo-
nibles. Al respecto tener en cuenta el art. 36 de la Ley 26.485 de
Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relaciones
interpersonales:

ARTICULO 36. — Obligaciones de los/as funcionarios/ as. Los/as
funcionarios/as policiales, judiciales, agentes sanitarios, y cualquier
otro/a funcionario/a publico/a a quien acudan las mujeres afecta-
das, tienen la obligacion de informar sobre:

a) Los derechos que la legislacion le confiere a la mujer que padece
violencia, y sobre los servicios gubernamentales disponibles para su
atencion,

b) Como y doénde conducirse para ser asistida en el proceso,
c) Como preservar las evidencias.

Se recomienda incluir que las personas afectadas tendran derecho
a obtener toda la informacion relacionada con el proceso (personas
intervinientes, plazos, posibles resultados) y el derecho a acudir con
una persona de su confianza a las entrevistas.

Es importante seflalar que situaciones gue involucren violencia de
género no son susceptibles de mediacidn como mecanismo de reso-
lucion de conflictos, en razon a la asimetria existente entre las partes
y la violacién de derechos humanos fundamentales.

Etapas del procedimiento: Indicacion de las etapas y contenidos del
procedimiento: etapa inicial, dictado de medidas preventivas/cau-
telares (definirlas), etapa de investigacion, y sanciones (definirlas).
Indicar cuadles son los plazos y tiempo maximo para cada etapa. Se
recomienda especificar con claridad cudl es el procedimiento para
los casos que tengan abiertos procesos judiciales civiles, penales vy
para aquellas situaciones con multiples denunciantes. También de-
finir con claridad la relacion de este procedimiento con sumarios
internos y/o administrativos. Tener como guia el procedimiento
contenido por el capitulo Il, de la ley 26.485.

Que pueden incluir medidas en relacién con la implementacion, difu-
sion y/o notificacion del protocolo: Definicion de recursos, campa-
nas, conformacion de equipos, etc.
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Aportes para la Guia de Recomen daciones del Ministerio de Trabajo

Desde la Coordinacion de Equidad de Género, Diversidad Sexual e lgualdad de Oportuni-
dades en el Trabajo, del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, se promueve la
incorporacion de la licencia por violencia doméstica en los ambitos laborales. Este instituto
ya estd presente en algunos Convenios Colectivos de Trabajo y contemplado en algunos
protocolos empresariales, en el marco de los beneficios 0 acuerdos no conveniados de la
propia organizacion.

Las clausulas de licencias por violencia de género en la Negociacidon Colectiva

Tal como puede corroborarse en el siguiente cuadro, se encuentra poco extendida la in-
clusion de “clausulas sobre violencia de género en el ambito doméstico” en los convenios
colectivos de trabajo y acuerdos laborales homologados por el MTEYSS. En el contenido de
las clausulas, se evidencia una disparidad en cuanto a denominacion, poblacion destinataria,
extension, acceso y formas de justificacion.

En especial, los casos estan vinculados a las negociaciones laborales en empresas o ambitos
puntuales y, por tanto, su alcance se restringe a una poblacion trabajadora limitada.

La problematica y la discusion sobre la necesidad del tratamiento de licencia por violencia
domeéstica, en el marco de las negociaciones de las condiciones de trabajo, deberian contar
con la participacion y el compromiso de los diversos actores sociales. El hecho de que no se
cuente con una licencia especifica que se adapte a las necesidades complejas de la situacion
revictimiza a quien la padece, ya que, en la practica, se recurre a otras licencias existentes
gue enmascaran la problematica de la violencia doméstica, tales como: licencia médica,
licencia psiquiatrica, razones de fuerza mayor, etc.

Ejemplos de clausulas extraidas de la base de negociacién colectiva:

Tipo de norma Numero Actividad Sindicato Empres

Acta Acuerdo 19/2017 aeronduticos UPSPE Intercargo S.A

EmpresaArgentina

CETRIE LEEEIE 1512/16 "E' aeronalticos ATEPSA  de Navegacién Aérea

de Trabajo Sociedad del Estado
Convenio Colectivo e ” . .

de Trabajo 1522/16 "E' loteria ALEARA  Bingo Ciudadela S.A.
Convenio Colectivo i q .

B 1518/16 "E' loteria ALEARA  Bingo Oro S.A

Acta Acuerdo 1355/16 guardavidas  SUGA ﬁ::ﬁg?i?:g; i’?‘%ﬁgﬂ,‘c’;dades

Brown Soc. de Hecho y
otros
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ACTA ACUERDO MODIFICATORIA AL CONVENIO COLECTIVO DE TRABA-
JO N°209/97 “E” INTERCARGO Y LA UNION DEL PERSONAL SUPERIOR Y
PROFESIONAL DE EMPRESAS AEROCOMERCIALES - U.P.S.A.

Licencia de violencia de género: en los casos en que la trabajadora/or su-
fra violencia de género y deba ausentarse por tal motivo de su puesto de
trabajo, ya sea en toda la jornada laboral o en parte de ella, contando con
la debida justificacion emitida por los servicios de atencion y asistencia a
las victimas, podra ausentarse justificadamente hasta un maximo diez (10)
dias por ano.

ACTA ACUERDO TRANSFERENCIA DE PERSONAL ATEPSA-EANA SE

ASOCIACION TECNICOS Y EMPLEADOS DE PROTECCION Y SEGURIDAD
A LA AERONAVEGACION (A.T.E.P.S.A.), EMPRESA ARGENTINA DE NAVE-
GACION AEREA SOCIEDAD DEL ESTADO (EANA S.E.)

I.- Violencia familiar/doméstica: Las trabajadoras comprendidas en la pre-
sente Convencién Colectiva de Trabajo podran gozar de hasta una licencia
de 7 dias habiles en el aho con goce integro de haberes en los casos de que
resulten victimas de violencia familiar o doméstica. Para acceder a la misma
la trabajadora debera presentar copia de la denuncia policial o judicial que
acredite la causal prevista o en su defecto certificado extendido por autori-
dad competente, que consigne la realizacién de dichos tramites. Este insti-
tuto se corresponde con los principios de derechos y garantias establecidos
en la Ley de Proteccion Integral a las mujeres nro. 26.485.

Convenio Colectivo de Trabajo de Empresa celebrado por el SINDICATO
DE TRABAJADORES DE JUEGOS DE AZAR, ENTRETENIMIENTO, ESPARCI-
MIENTO, RECREACION Y AFINES DE LA REPUBLICA ARGENTINA - (ALEA-
RA) y la empresa BINGO CIUDADELA SOCIEDAD ANONIMA.

h.- Violencia familiar/doméstica. Las trabajadoras comprendidas en el pre-
sente CCT podran gozar de hasta 8 dias en el aiio con goce integro de
haberes en los casos de que resulten victimas de violencia familiar o do-
meéstica. Para acceder a la misma la trabajadora debera presentar copia de
la denuncia policial o judicial que acredite la causal prevista o en su defecto
certificado extendido por autoridad competente, que consigne la realiza-
cién de dichos tramites.
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CCT Empresa celebrado por el SINDICATO DE TRABAJADORES DE JUE-
GOS DE AZAR, ENTRETENIMIENTO, ESPARCIMIENTO, RECREACION Y
AFINES DE LA REPUBLICA ARGENTINA - (ALEARA) y la empresa BINGO
ORO SOCIEDAD ANONIMA.

* h.- Violencia familiar/doméstica. Las trabajadoras comprendidas en el
presente CCT podran gozar de hasta 8 dias en el afio con goce integro de
haberes en los casos de que resulten victimas de violencia familiar o do-
meéstica. Para acceder a la misma la trabajadora debera presentar copia de
la denuncia policial o judicial que acredite la causal prevista o en su defecto
certificado extendido por autoridad competente, que consigne la realiza-
cion de dichos tramites.

COLECTIVO DE TRABAJO N° 179/91

“SINDICATO UNICO DE GUARDAVIDAS Y AFINES con ACTIVIDADES
ACUATICAS ALMIRANTE BROWN S.H; SINDICATO UNICO DE SERENOS DE
BUQUES; SINDICATO UNICO DEL PERSONAL DE ADUANAS DE LA R. A.;
SINDICATO DEL PERSONAL EMBARCADO DE DRAGADO y BALIZAMIEN-
TO y otros

ARTICULO 7.- incorporar en forma definitiva el articulo 25° bis: Licencia
por violencia de género: Tendran derecho las/los trabajadoras/es Guar-
davidas a una licencia con goce integro de haberes, por veinte (20) dias
habiles que podra utilizar/en base a sus necesidades, previa denuncia y
ratificacion en sede judicial del hecho.

Brechas de Género en el mercado de Trabajo

Brecha de Participacion

En las Ultimas décadas, la tasa de participacion de las mujeres en el mercado de trabajo de la
Republica Argentina ha crecido significativamente: del 36,8 % en 1990 al 48,1 % en el primer

trimestre del 2017.

Si bien las mujeres representan la mitad de la poblacion, su tasa de empleo sigue siendo mas
baja que la de los varones: 43,1% para las mujeres y 66,3% para los varones, segun datos de

la EPH 2017.
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Son numerosos los hogares donde las mujeres son el principal sustento econdmico, ya sea
por tratarse de hogares monoparentales, por ser la mujer la aportante del principal ingreso
(frente a un vardn desocupado o subocupado) o bien por tratarse de hogares en gque el
ingreso de ambos es imprescindible para el sostén.

Tasa de actividad de la poblaciéon de 16 afios y mas. Por regién. 1ler. Trim. 2017.

Regidn Total Varones Mujeres
Gran Buenos Aires 62,5 67,6 44,9
Partidos del Gran Buenos Aires 61,2 67,1 42,2
‘ NOA 57,2 66,6 41,2
NEA 49,5 60,7 37,1
Pampeana 58 65 42,2
‘ Patagdnica 56 63,6 42,7
Total 59,6 72,4 48,1

Fuente: MTEYSS, en base a datos de la EPH - INDEC

Brechas de empleo

La segregacidén horizontal contribuye a la desigualdad de género, en términos de cantidad
y de calidad del empleo. Las mujeres gue participan en el mercado laboral estdn excesiva-
mente representadas en una serie limitada de sectores y ocupaciones.

La presencia de las mujeres en las actividades primarias o de la construccion es baja. Mien-
tras que la confeccion, el comercio al por menor, los servicios de hoteleria y restaurantes, la
actividad financiera y de seguros vy la investigacion y desarrollo son sectores y actividades
con presencia mayoritaria de mujeres. Las principales fuentes de empleo para las mujeres si-
guen siendo el trabajo en casas particulares, la ensefanza vy los servicios sociales y de salud.
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Tasa de empleo de la poblacién de 16 afnos y mas. Por regién. ler. Trim. 2017.

Regidn Total Varones Mujeres

Gran Buenos Aires 55,7 67,6 44,9

Partidos del Gran Buenos Aires 54 67,1 42,2
‘ NOA 53,4 66,6 41,2
NEA 48 60,7 37,1

Pampeana 52,9 65 42,2
‘ Patagodnica 52,9 63,6 42,7
Total 54,1 66,3 43,1

Fuente: MTEYSS, en base a datos de la EPH - INDEC
Participacién de varones y mujeres en el empleo registrado por sector de actividad. Gran-
des divisiones.

Sector Varones Mujeres

Actividades Primarias 88,8% 11,2%

Electricidad, gas y agua 82,8% 17,2%
‘ Construccion 94,0% 6,0%
Comercio 64,9% 35,1%

Ensefianza 26,4% 73,6%

‘ Salud 28,8% 71,2%
Trabajo doméstico remunerado’ 1,3% 98,7%
Total 67,2% 32,8%

Fuente: MTEYSS, en base al SIPA. 3er. Trim. 2016. 'DGEyEL, SSPTyEL, MTEYSS, en base a la EPH
INDEC. Ter. Trim. 2017.

El nivel de calificacion de trabajadoras vy trabajadores refleja los patrones y las pautas cul-
turales relacionadas con los roles tradicionales asignados a cada sexo, como se observa en

el siguiente cuadro:
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Calificacién de las tareas de las personas asalariadas de 16 afios y mas. En miles.
Por sexo. 1ler. Trim. 2017.

Calificiacidn Varones Mujeres Total Distribucion%

Varones Mujeres
Profesional 320,3 291,5 611,8 7% 8%
Técnica 573,1 776,7 1.349,8 12% 21%
Operativa 2.803,1 1.333,3 4.136,8 60% 36%
Sin calificacion 908,8 1.299,8 2.208,8 20% 35%
Sin especificar 43,2 42,5 85,7 1% 1%
Total 4.648,6 3.743,9 8.392,4 100% 100%

Fuente: MTEYSS, en base a datos de la EPH - INDEC

Brecha de Ingreso y Brecha Salarial entre Varones y Mujeres

LLas caracteristicas de la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo determinan
SU acceso y permanencia en las ocupaciones y, al mismo tiempo, establece la brecha de
ingreso existente entre varones y mujeres.

Segun datos del INDEC, las mujeres se sitUan mayoritariamente dentro del grupo de meno-
res ingresos. En el decil 1, el inferior de la escala, se concentran 1.103.056 mujeres, mientras
que los varones son 525.382. Por el contrario, en el decil 10, donde se agrupa la poblacion
de mayores ingresos, la proporcion es inversa. Alli, los varones son 1.029.050 vy las mujeres
son 596.869.

En los hogares de menores ingresos, la cantidad de personas no ocupadas es siete veces
mayor gue en los hogares de mas altos ingresos, mientras que la cantidad de personas pro-
medio por hogar es mas del doble'.

LLa concentracion de mujeres en el grupo de menores ingresos puede explicarse por la per-
cepcion de ayudas econdmicas, AUH, otros ingresos no salariales provenientes de la Segu-
ridad Social, la insercion mayoritaria de las mujeres sin calificacion en el sector del trabajo
doméstico remunerado vy los ingresos originados en “changas” y ocupaciones informales.
Del total de mujeres ocupadas, casi el 35 % se encuentra en condiciones de informalidad?.

1 Evolucion de la distribucion del ingreso. EPH. INDEC. Primer trimestre de 2017.
2 SSE y MTEYSS en base a datos de la EPH. INDEC 2° Trimestre 2016.
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Distribucién por decil de ocupacién principal de varones y mujeres. ler. Trimestre
2017 EPH. INDEC.

71,2%
62,6%
52,5%
45,7%
44,1%
43,7%
36,1%
37,8%
36,5%
28,9%
Total | 44,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 10%
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Fuente: Evolucion de la distribucion del ingreso. EPH. INDEC.

Ingreso total individual promedio (en miles de pesos) de las personas por sexo

Trimestre / Afio Ingreso promedio

Mujeres Varones
lero./2017 $10.708.- $ 14.687.-

Fuente: MTEYSS en base a la EPH.INDEC

Salario medio y salario medio horario de la ocupacién principal de las personas asalaria-
das registradas y no registradas. ler. Trim. 2017.

Total Personas Asalariadas Registradas  Personas Asalariadas Registradas

aglomerados Varones Mujeres Total Brecha Varones Mujeres Total Brecha

Salario mensual $17.038 $13.517 $15.518 21% $8.300 $5.426 $6.919 35%

Fuente: DGIYEL - SSPEYEL (MTEYSS), en base a datos de la EPH - INDEC
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Guia para la prevencion e intervencion de situaciones de violencia
contra las mujeres en las organizaciones

Brecha salarial de personas asalariadas registradas. Grandes divisiones. 3er. Trim. 2016.

Brecha salarial

Servicios comunitarios, sociales y personales n.c.p. 23,5

Total 23,4

Fuente: Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial, DGEYEL, SSPTyEL, MTEYSS, en base al SIPA.

Brecha de participacidon en las actividades del trabajo doméstico
no remunerado

Tasa de participacion en las actividades del trabajo doméstico no remunerado. 3er. Trim. 2013.

Actividades de Varones Mujeres
trabajo doméstico Tasa de Tiempo Tasa de Tiempo

no remunerado participacion  promedio participacion  promedio

Fuente: Encuesta de uso del tiempo. INDEC.
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Segun los resultados de la Encuesta sobre Trabajo No Remunerado y Uso del Tiempo del
INDEC del 3er trimestre del 2013, el 88,9 % de las mujeres y el 57,9 % de los varones realizan
trabajo doméstico no remunerado.

En todas estas actividades, tanto en participacion como en intensidad del trabajo domésti-
co, las mujeres dedican en promedio 3 horas diarias mas que los varones. Esta desigual dis-
tribucion por sexo evidencia la persistencia de modelos culturales y estereotipos de género,
independientemente de la edad, clase social, nivel educativo, etc.
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