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GUla para construir un protocolo de prevencion e
intervencion ante situaciones de violencia de género
en las entidades de la ESS

En la situacion actual de emergencia por violencia de género
acentuada por los efectos del aislamiento producto de la pande-
mia se hace imprescindible aunar fuerzas entre todos los secto-
res de la sociedad para luchar contra este flagelo. Con el enorme
potencial transformador del movimiento cooperativo y mutual
disponible, es hora de fortalecer el compromiso asumido para la
erradicacion de la violencia de géneros en las organizaciones
de la Economia Social y Solidaria, mediante la creacidn de dreas
de géneros y el impulso de instrumentos en pos de ambientes
sin violencias.

¢Qué es un protocolo?

Un protocolo es un instrumento que estandariza procedimien-
tos de actuacion frente a una situacion especifica en un am-
bito determinado. Define cdmo abordar las situaciones, cuales
son las sanciones aplicables y qué medidas tomar para evitar o
reducir danos. La adopcién de protocolos sobre la violencia de
género es una medida preventiva que tiene dos efectos con-
cretos: genera un espacio de contencion, abordaje y orientacion
para las mujeres e identidades diversas afectadas; y a la vez,
interviene activamente en la institucidn mostrando que ciertas
conductas ya no son toleradas.

é¢Por qué un protocolo?

Las entidades de la ESS cumplen un rol social, econédmico y cul-
tural incuestionable en la vida de la sociedad, por eso son parte
esencial de la lucha contra todo tipo de violencias. Al compro-
meterse en la construccion de espacios seguros v libres de vio-
lencias de géneros, surge la necesidad de disponer de Protoco-
los en sus organizaciones.
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¢Cémo se confecciona un protocolo?

Un protocolo es el resultado de un proceso de sensibilizacién y
experiencias en el manejo de situaciones de violencias de géne-
ros. Por lo tanto, debe adecuar la herramienta de intervencion
a la institucion, debe ser una herramienta situada. Es necesario,
entonces, que sea flexible, adaptado a la realidad concreta de la
organizacién, dentro del marco legal vigente.

Marco legal

La lucha por la erradicacidon de la violencia de géneros consta de
un marco normativo amplio que brinda el encuadre legal nece-
sario para el diseno de cualquier protocolo contra la violencia de
género.

- Convencion Interamericana para Prevenir, Erradicar y Sancio-
nar la Violencia contra la Mujer, (Belém do Para).

- Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Dis-
criminaciéon contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés).

- Constitucion Nacional Argentina.
- Convencion sobre los Derechos del Nino.

- El Protocolo Facultativo de la Convencion sobre la elimina-
cion de todas las formas de discriminacion contra la mujer.

- Decreto 1011/10-Ley de Proteccion Integral a las Mujeres.

- Ley n° 26485 de Proteccidn Integral para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los Ambitos que
Desarrollen sus Relaciones Interpersonales.

- Ley Nacional n° 23592 Contra Actos Discriminatorios.
- Ley Nacional n° 26743 de Identidad de Género.

- Ley Nacional n° 26061 de Proteccidn Integral de los Derechos
de las Ninas, Ninos y Adolescentes.

- Convenio nimero 190 y Recomendacién ndimero 206 sobre la
eliminacidn de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
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Marco normativo de la violencia de género virtual o en linea.

La Ley 26388 de Proteccidn Penal de la privacidad en la socie-
dad de la informacidn incorpord una serie de delitos informati-
cos al Codigo Penal, su caracter es de alcance nacional.

Acoso sexual: Conductas fisicas o verbales de connotacién se-
xual, basadas en el genero, identidad sexual y/u orientacidn se-
xual que afectan la dignidad y derechos fundamentales (Art. 67
del Cédigo Contravencional de CABA). Una de las posibles ma-
nifestaciones del acoso es mediante fotografias y/o grabaciones
no consentidas. Difusidn no autorizada, hostigamiento digital y
suplantacién de la identidad

El objetivo de luchar contra todas las formas de violencias en el
interior de las organizaciones es una tarea de responsabilidad
colectiva que las entidades cooperativas y mutuales deben asu-
mir para resguardar el cumplimiento de sus propios principios
y valores. Por ello, la ley 20.337 Ley Nacional de Cooperativas y
la 20.321 de Mutuales también constituyen un marco normativo
para este propdsito.

¢Qué debe incluir un protocolo?

1. AMBITO DE APLICACION

El ambito de aplicacidn refiere a los lugares, actividades, medios
y relaciones sobre las que rige o actta el protocolo. Es funda-
mental que cada entidad defina con claridad el alcance de esta
herramienta. También es necesario que se consideren no soélo
los espacios fisicos de la institucion a la hora de establecer un
limite al protocolo, sino también las comunicaciones a través de
todos los espacios virtuales como las redes sociales, la pagina
web, etc., asi como los espacios domésticos de les asociades de
la entidad.

A continuacion, te dejamos un ejemplo del primer punto de un
protocolo, que podés adaptar a las necesidades y realidad de tu
entidad:
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Ejemplo 1
“Articulo 1o. Ambito de Aplicacion.

Este protocolo regird frente a consultas o denuncias por even-
tuales situaciones de violencia de género, acoso laboral y/o
sexual, discriminacion y/o violencia laboral, que ocurran tanto
dentro de las instalaciones de la CPE, o en el/los ambito/s donde
ésta presta sus servicios.”

Ejemplo 2

Los ambitos de aplicacion del presente protocolo son los edifi-
cios de todas las filiales y oficinas del IMFC; el Centro Cultural
de la Cooperacion Floreal Gorini y la Revista Accion (“la Institu-
cion’, en adelante). El presente protocolo se aplicara ante situa-
ciones de discriminacion y/o violencia laboral y familiar, tanto
interna como externa. El presente protocolo comprende a todas
las personas del IMFC, CCC y Accion, cualquiera sea su marco de
relacion laboral/institucional y/o modalidad de contratacion.

Ejemplo 3

ARTICULO 1°- Ambito de Aplicacion: El procedimiento estable-
cido en el presente Protocolo rige para las relaciones laborales
en situaciones de discriminacion y actos de violencia de género
en los cuales intervengan todas las personas empleadas, con-
tratadas de manera temporaria o permanente, socios, adheren-
tes a convenios, directivos o cualquier tercero que se vincule con
la Mutual, ocurridos en las instalaciones o fuera de ellas, en el
marco de una tarea laboral, pudiendo ser realizados en forma
presencial, a través de medios telefonicos, virtuales o de otro
tipo y que vulneren la normativa, el orden, la disciplina, los prin-
cipios y valores que deben guiar la conducta de las personas que
conforman La Mutual

2.PERSONAS DESTINATARIAS

La definicion de personas destinatarias alude a qué personas
implica esta herramienta, ya se trate de quienes cometan los ac-
tos de violencia y/o discriminacion o quienes los padezcan. Asi,
se debe considerar no solo a la totalidad de las personas asocia-
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das, sino también a quienes estan vinculades de alguna manera
a la cooperativa o mutual y a quienes, sin tener relacién con la
entidad, se encuentren como visitantes en los espacios fisicos y
virtuales de la misma.

A continuacion, un ejemplo de este punto para que adaptes a
tu institucion:

Ejemplo 1. Alcance. Personas comprendidas.

Este procedimiento se aplica a las conductas, comportamientos,
acciones y omisiones, que en ocasion de su trabajo, involucren a:
a. Miembros del Consejo de Administracion.

b. Miembros del cuerpo de delegados de la CPE.

c. Personal jerdrquico.

d. Plantel laboral.

e. Terceros que presten servicios para la CPE en las instalaciones
edilicias de ésta o fuera de ella, en forma permanente o tem-
poral, ya sea que lo hagan en representacion de la CPE o no.

Ejemplo 2.

Respecto a las situaciones de aplicacion son las siguientes:

A. Cuando tanto la persona afectada como la denunciada sean
integrantes de la Institucion.

B. Violencia hacia personas ajenas a la Institucion por parte de
personas integrantes de la institucion dentro o fuera de la
Institucion.

C. Violencia hacia personas integrantes de la Institucion por
parte de personas ajenas a la institucion, sea dentro de la Ins-
titucion o fuera de la misma.

3. SITUACIONES ALCANZADAS

Es fundamental definir claramente las situaciones, es decir las
conductas y acciones alcanzadas por el protocolo.

Para definir las situaciones hay que tener en cuenta todas las
formas posibles de violencia contra la mujer que establece el Ar-
ticulo 5° de la Ley 26.485 (fisica, psicoldgica, sexual, econdmica
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y patrimonial, simbdlica y politica) y prestar atencién también a
aquellas manifestaciones mas invisibilizadas o que pasan inad-
vertidas (microviolencias/micromachismos).

Luego, debemos agregar lo establecido por el Convenio nimero
190 y por la Recomendacién nimero 206 sobre la eliminacidn
de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, de la Organi-
zacion Internacional del Trabajo:

“Violencia y acoso en el mundo del trabajo designa un conjunto
de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de
tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten
una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicold-
gico, sexual o econdmico, e incluye la violencia y el acoso por
razon de género”.

También es necesario contemplar las diferentes modalidades
de la violencia- Doméstica. - Institucional.- Laboral. - Contra la
libertad reproductiva. - Obstétrica- Mediatica. - Contra las mu-
jeres en el espacio publico. - Publica-politica.

Es importante pensar cdmo estas violencias pueden darse o ex-
presarse en el ambito de la entidad, para asi determinar las con-
ductas alcanzadas por el protocolo. Es conveniente siempre re-
dactar del modo mas abarcativo posible esta secciéon. Asimismo,
es importante no limitar el Protocolo a las conductas alcanzadas
por la legislacién penal, sino también todas aquellas que, aun
sin estar tipificadas como delitos, constituyen un avasallamien-
to a la integridad y a los derechos de las personas afectadas,
conocidas como “micro violencias”.

Ejemplo 1:

Este protocolo abarca y contempla situaciones de discrimina-
cion, maltrato y violencia basadas en la orientacion sexual, la
identidad de género, la expresion de género, la identidad se-
xual, la clase, la etnia, la nacionalidad y/o la religion que tengan
por objeto o por resultado directo o indirecto excluir, restringir,
limitar, degradar, ofender o anular el reconocimiento, goce o
gjercicio de los derechos de las personas. Tales situaciones pue
den llevarse a cabo por cualquier medio, incluyendo la omision,
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y pueden dirigirse a una persona en particular o referirse de
manera general a un grupo o poblacion generando un ambiente
de intimidacion, humillacion u hostilidad.

Quedan comprendidos:

a) Hechos de violencia sexual descritos bajo la rubrica “Delitos
contra la integridad Se xual” ubicados en el Capitulo Il, Titulo
lll del Codigo Penal argentino, denominados “abuso sexual

simple’, “abuso sexual calificado’, “abuso sexual con acceso
carnal’, o los que en el futuro pudieren tipificarse.

b) Hechos de violencia sexual no descritos en los términos del
Articulo 119 y sus agra vantes del Codigo Penal argentino
y que configuran formas de acoso sexual. Se entiende por
“acoso sexual” todo comentario reiterado o conducta con
connotacion sexual que implique hostigamiento y/o asedio y
que tenga por fin inducir a otra persona a acceder a requeri-
mientos sexuales no deseados o no consentidos.

¢) Hechos con connotacion sexista: toda conducta, accion y/o
comentario cuyo conte nido discrimine, excluya, subordine,
subvalore o estereotipe a las personas en razon de su identi-
dad de género, expresion de género, orientacion sexual, iden-
tidad sexual, clase, etnia, nacionalidad y/o religion que pro-
voque dano, sufrimiento, miedo, afecte la vida, la libertad,
la dignidad, la integridad psicoldgica o la sequridad personal.

d) Hechos que configuren violencia fisica, psicolégica, emocio-
nal y/o simbdlica descriptos en la Ley 26485 de proteccion in-
tegral para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra
las mujeres en los dmbitos en que desarrollen sus relaciones
interpersonales y concordantes.

4. OBJETIVOS

Definir los objetivos generales del protocolo es esencial para te-
ner en claro y explicitar qué es lo que se busca con su diseno y
aplicacion. En la redaccion de los objetivos se deben considerar
los principios vy articulos de los estatutos y Reglamentos inter-
nos de la entidad, ya que deben guardar coherencia y relacién
con éstos.
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A continuacion, enumeramos algunos objetivos que no pue-
den faltar en el diseno de un protocolo de intervencién en
situaciones de violencias de géneros:

Garantizar un ambiente libre de discriminacion, de hostiga-
miento o violencia por razones de identidad u orientacion se-
xual, identidad o expresidn de género, clase, etnia, nacionali-
dad o religidn, y promover condiciones de igualdad y equidad.

Adoptar medidas de prevencion como principal método para
combatir este tipo de acciones.

Establecer los procedimientos institucionales y los principios
rectores para prevenir, abordar e intervenir en situaciones de
violencia y/o discriminacion hacia las mujeres y personas del
colectivo LGBTI+ en el ambito de la institucion.

Promover acciones de sensibilizacion, difusion y capacitacion
sobre la problematica. Fomentar acciones hacia la promocidn
de la igualdad y orientadas a la prevencién y eliminacién de
la violencia de género, el acoso sexual, el acoso deportivo y la
discriminacion en todas sus expresiones.

Generar un ambiente de contencién y confianza para que las
personas afectadas puedan denunciar su situacion a fin de
hacerla cesar de inmediato.

Poner a disposicion de las personas afectadas la orientacion
y asistencia que puedan requerir.

Llevar registro de las situaciones que se puedan presentar a
fin de adoptar a futuro nuevas medidas de prevencién y per-
feccionar las existentes.

Sancionar a quienes ejerzan cualquier forma de violencia o
discriminacion.

Ejemplo 1:

a) Garantizar dentro de La Mutual un ambiente libre de discri-

minacion de cualquier tipo y de hostigamiento y violencia
por razones de identidad sexual, de género, acoso sexual,
promoviendo condiciones de igualdad y equidad. b) Adoptar
medidas de prevencion como principal método de combatir
este tipo de acciones. c) Generar un ambiente de contencion
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y confianza para que las personas afectadas puedan denun-
ciar su situacion a fin de hacerla cesar de inmediato. d) Poner
asesoramiento a disposicion de las personas afectadas.

5. PRINCIPIOS RECTORES

Los principios rectores son pautas que guian los comportamien-
tos y el compromiso de la institucidn ante estas situaciones.

A continuacién, mencionamos algunos fundamentales que
podés incluir en tu protocolo:

Debida diligencia: es la prevencion razonable, la investigacion
exhaustiva, la sancién proporcional y la reparacidn suficiente, a
fin de proteger la dignidad y la integridad de las personas que
padecen violencia de género.

Respeto y confidencialidad: la persona que efectue una con-
sulta o presente una denuncia, sera tratada con respeto y
confidencialidad, debiendo ser escuchada en su exposicién sin
menoscabo de su dignidad y sin intromisidn en aspectos que re-
sulten irrelevantes para el conocimiento de los hechos. En todo
momento, se debera resquardar la voluntad de la persona en
cuanto a las acciones que decida realizar, asi como en la confi-
dencialidad de los datos que exprese querer mantener en re-
serva. En ese caso, se dara a conocer lo estrictamente necesario
para garantizar el derecho de defensa de la/s persona/s senala-
da/s como responsable/s de los hechos denunciados.

No revictimizacidn: se evitard la reiteracion innecesaria del re-
lato de los hechos, como asi también la exposicion publica de la
persona que denuncia y/o de datos que permitan identificarla.

Gratuidad: la persona que asi lo requiera serd acompanada y
asesorada integralmente de manera gratuita.

Transparencia: el procedimiento y sus resultados deben ser cla-
ramente explicados a las personas involucradas.

Celeridad: los procedimientos administrativos deberan ser rea-
lizados respetando las garantias debidas, la profesionalidad y la
diligencia, sin demoras injustificadas y deberan ser completados
en el menor tiempo posible.

1"
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Abordaje integral e interdisciplinario: la intervencién en las
situaciones consultadas o denun ciadas sera realizada desde
una perspectiva interdisciplinaria, comprendiendo que las situa
ciones de violencia y discriminacion requieren un abordaje inte-
gral para una respuesta eficaz.

Equidad: todas las personas son iguales.

Trato digno y humanizado: Durante la intervencion debera con-
siderarse el estado emocional de la persona, el respeto a su in-
timidad, sus tiempos y silencios. También se debera habilitar la
palabray la escucha atenta, e informar de manera clara y sencilla.

Imparcialidad: Se debe garantizar que quienes estan a cargo
del analisis y resolucidn del caso no tengan vinculos con la per-
sona denunciada.

- Las entidades cooperativas se basan en los valores de ayu-
da mutua, responsabilidad, democracia, igualdad, equidad, y
solidaridad. Para poner en practica estos valores, las coope-
rativas siguen los lineamientos denominados principios coo-
perativos. Las entidades que cumplen fielmente con éstos,
especialmente los de libre adhesidn, participacién econdmica
de las y los asociados, y compromiso con la comunidad, ad-
quieren la responsabilidad de garantizar la igualdad de opor-
tunidades e igualdad de género (Protocolo de Cooperar)

6. PROCEDIMIENTO

El procedimiento son las acciones concretas que la institucién
realizara una vez recibidas las denuncias. Este apartado debe
incluir los canales habilitados por la institucion para la recepcidn
de consultas y/o denuncias; las diferentes modalidades de re-
cepcion de consultas y/o denuncias; los pasos de actuacion es-
tipulados para quienes se ocupen en la institucion, de hacer el
seguimiento de casos e intervencion.

A continuacién, dejamos como referencia algunos puntos cen-
trales de esta parte del protocolo para que adapten a la realidad
y necesidad de la institucion:
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« La intervencidn o abordaje se iniciara a partir de la recepcion
de consultas y/o denuncias.

La/s persona/s consultante/s y/o denunciante/s podra/n noti-
ficar la situacion y requerir orientacion via correo electrénico
y/o por otro medio que la institucién ponga a disposicion. La
persona referente de la institucién podra optar por evacuar
la consulta por el mismo medio que fue realizada o, en razén
al mérito de la situacion, proponer una entrevista personal,
que podra ser consentida o rechazada por quien consulta.
De hacerse, la entrevista se realizara en un lugar a convenir,
respetando los principios rectores para que la misma pueda
llevarse a cabo en un clima de privacidad e intimidad. Queda
prohibida cualquier accidn de mediacidn, conciliacidn o careos
entre la persona denunciante y la denunciada, debiendo rea-
lizarse las entrevistas en audiencias separadas.

+ Proceso: sobre lo actuado se llevara registro escrito. Luego
de la primera intervencion, se hara una evaluacién de perti-
nencia y segun la manifestacién de la voluntad de quien con-
sulta, se podra optar por:

1) brindar orientacion y asesoria sobre el motivo de la
consulta, haciendo un seguimiento de la/s denuncia/s
y/o consulta/s efectuadas;

2) acompanar la denuncia que decida realizar la persona
consultante de acuerdo con los siguientes términos;

3) archivar el tramite en caso de no pertinencia de la si-
tuacion.

« Denuncia: si la situacion expuesta habilita la via judicial, la
persona denunciante podra hacer uso o no de esa instancia y
se brindara asesoramiento y orientacidn sobre dicha via.

« Informe: en caso de denuncia, se realizara un informe con las
consideraciones pertinentes de la situacidn, con sugerencias
y recomendaciones, y del derecho vulnerado; y se presentara
ante las autoridades pertinentes de la institucion con el fin de
que se proceda acorde el estatuto vigente. Este informe en
algunas entidades tiene un plazo no mayor a quince dias.

13
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 Registro: el equipo de orientacidn o area encargada de hacer
cumplir el Protocolo deberad llevar un registro pormenorizado
con caracter confidencial de sus intervenciones en lo que al
Procedimiento refiere.

La persona denunciante tiene el derecho de notificarse de los
avances Yy resoluciones acerca de su caso en los momentos y
cada vez que lo desee.

Ejemplo 1- En el Protocolo del Instituto Movilizador de Fon-
dos Cooperativos (IMFC) se estipula que una vez recepcionada
la denuncia por violencia de genero en Recursos Humanos, se
pone en comunicacion a la Comision de Abordaje, la cual estard
integrada por un/a representante de la Secretaria de Generos de
IMFC, dos representantes de la Direccion del CCC y un/a repre-
sentante del Consejo de Administracion del IMFC. Dicha Comi-
sion definird como intervenir y asistir a la persona denunciante.

Ejemplo 2-En Cooperar, el Comité de Equidad de Género de Coo-
perar (CEGC) tiene previsto conformo una Comision de Aplica-
cion del Protocolo (CAP) compuesta por dos personas designa-
das por el Consejo de Administracion a propuesta del Comité de
Equidad de Género de Cooperar, una persona designada direc-
tamente por el Consejo de Administracion y se podrd de acuerdo
a la situacion, convocar a profesionales externos si asi lo defi-
niera la Comision. Las personas integrantes de la CAP podrdn
ser cambiadas cuando el Consejo de Administracion lo estime
conveniente o lo proponga el Comité de Equidad de Género, con
el fin de asegurar la imparcialidad.

Ejemplo 3: En la Mutual de la Asociacion Médica de Rosario, el
espacio de atencion de situaciones de violencia de genero de La
Mutual, estard compuesto de CUATRO (4) personas referentes o
responsables; una (1) asesora externa con perspectiva de géne-
ro (cuando aplique), dos (2) integrantes de la comision de géne-
ro -las que seran elegidas mediante votacion, con 2 (dos) anos
de compromiso y con posibilidades de reeleccion- y finalmente,
una (1) miembro de la Comision de género elegida por el secre-
tariado. Las personas referentes asumiran la responsabilidad de
capacitarse en perspectiva de género. Asimismo, se elegiran 2
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(dos) suplentes con las mismas caracteristicas y responsabilida-
des. Alli las situaciones a abordar se recepcionan bajo la modali-
dad de “consultas” o “solicitudes de intervencion”. Una consulta
puede convertirse en una solicitud de intervencion. Las consul-
tas tendran cuatro vias posibles: por teléfono, de manera perso-
nal directa o por terceros/as, por mail o a través del sistema Mu-
tualNet, ingresando a Gestion Interna>>Registro de Experiencia
seleccionando la opcion Punto de Empatia, Violencia de Género.
En cambio, las solicitudes de intervencion solo tendran dos vias
vdlidas: la directa presencial, o por solicitud de las autoridades.

7. FALTAS

La seccion de faltas refiere a las medidas disciplinarias concretas
que tomarad la entidad para sancionar las conductas y acciones
alcanzadas por el protocolo, es decir, aquellas que se enuncian
en el apartado “Situaciones”. Aqui también se puede definir de
modo orientativo y general el grado de dano o perjuicio que
producen dichas conductas, en vista de la aplicacidn de acciones
y sanciones adecuadas a cada caso por parte de la institucion.

En este sentido, es posible incluir en los protocolos descripcio-
nes detalladas de los tipos de faltas, de manera que permitan
orientar la accién institucional respecto de las sanciones que se
tomaran. Esto no es excluyente de las medidas judiciales, civiles
o penales, que deban iniciarse.

Como ejemplo, a continuacidn, se detalla un modo posible de
ordenamiento de faltas en tres grandes grupos orientativos:

a) Falta leve: conductas verbales, escritas, simbdlicas o ges-
tuales, sin contacto fisico, que consistan en la exposicion de
imdgenes de naturaleza sexual que incomoden; comentarios
no deseados, gestos ofensivos o lascivos y burlas; bromas o
comentarios inapropiados, entre otros.

b) Falta media: conductas verbales, escritas, simbdlicas o ges-
tuales, sin contacto fisico manifestandose en forma de dis-
criminacion sexual; insistencia a encuentros no desea dos; la
promesa implicita o expresa de un trato preferente o bene-
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ficioso respecto a su situacion actual o futura a cambio de
favores sexuales; llamadas telefonicas, correos electronicos
0 mensajes de naturaleza sexual no deseada; y amenazas de
consecuen cias negativas al no aceptar invitaciones sexuales.

¢) Falta grave: conductas de abuso sexual, contacto fisico no
deseado, o exhibicionismo corporal sexual; y todos los su-
puestos mencionados en los puntos a y b donde la victima
sea menor de edad y la persona denunciada mayor.

Ejemplo 1: En el Protocolo de Cooperar se establece “Cumplido
el procedimiento previsto en el articulo anterior, la CAP redac-
tard un informe final en un plazo no mayor a 15 dias, en cuyas
conclusiones debera indicar sugerencias de medidas a tomar,
acciones preventivas, si se aconseja o no instar algun procedi-
miento sancionatorio acorde al Estatuto de Cooperar, otras me-
didas que considere oportunas segun la gravedad del caso y los
indicadores de riesgo.

El Consejo de Administracion de la Confederacion procedera,
segun las caracteristicas del caso y las medidas propuestas. a
iniciar las acciones correspondientes segun procedimiento es-
tatutario”.

Ejemplo 2: En el Protocolo de la Mutual de la Asociacion Medica
de Rosario se establece que todas las conductas que sean cali-
ficadas como actos de discriminacion o de hostigamiento o de
violencia por razones de Identidad de género, orientacion sexual
y acoso sexual seran consideradas faltas a los efectos de los va-
lores que tutelan a La Mutual.

8. MEDIDAS PREVENTIVAS Y DE PROTECCION

A continuacidn, sugerimos algunas medidas preventivas y de
proteccion para incluir en los protocolos:

« La entidad se compromete a proporcionar a sus asociades,
trabajadores y otras personas concernidas informacién y ca-
pacitacion acerca de los peligros y los riesgos de violencia y
acoso identificados y sobre las medidas de prevencién y pro-
teccion correspondientes.
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+ Independientemente de cualquier orden judicial que se dis-
ponga respecto de la restric cion de contacto entre denun-
ciado/da/de y denunciante, la institucion podra adoptar toda
medida que considere viable y pertinente a los fines de pro-
teger a la victima, incluso para evitar el contacto con la per-
sona denunciada en todas las dependencias y anexos de la
institucion.

+ Una vez efectivizadas las situaciones que requieran medidas
urgentes seran de aplicacidn las normas disciplinarias vigen-
tes en el estatuto, en el reglamento interno de la institucién
y en el presente Protocolo.

« De resultar pertinente, se ofrecerd la atencidn terapéutica
para la persona afectada, articulando con efectores publicos
u otros espacios adecuados si la persona asi lo solicita.

» En el caso de que la persona consultante o denunciante y la
persona implicada en dichas acciones o comportamientos
estuvieran o debieran estar en contacto directo por razones
de trabajo, u otros motivos, o si ese contacto expusiese a la
persona denunciante a una situacién de vulnerabilidad, la en-
tidad resolvera la mejor via para proteger a la persona de-
nunciante, de forma tal que no resulte obstruido su normal
desarrollo laboral.

De existir una relacion de poder o jerarquia que exponga a la
victima a una posicion de desigualdad y/o vulneracion, se reco-
mienda preveer la separacion inmediata de la persona acusada
de su funcion, hasta tanto se active el Procedimiento.

Cuando la persona sindicada como presunta autora de la comi-
sion de los delitos denunciados sea parte del Consejo de Admi-
nistracidon u ocupe algun otro cargo de decision, seran separa-
dos preventivamente de su tarea.

Ejemplo 1: En el Protocolo de Cooperar se destina precaucion es-
pecial a los indicadores de riesgo en las situaciones de violencia
doméstica con el objetivo de poner especial cuidado en la con-
tencion y preservacion de la integridad de la victima ante la ruta
critica de la escalada de violencia. Y en el caso de violencia labo-
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ral de género establece: En el caso de una subordinacion doble,
género y laboral, debera tenerse en cuenta especialmente que
la intervencion debe resqguardar los ingresos y fuente laboral de
la victima, evitando la doble victimizacion en el procedimiento.

Ejemplo 2: Medidas preventivas de la Asociacion Médica de Ro-
sario.

Sin perjuicio de lo establecido en las normas de procedimien-
tos, la Comision de Violencia de Género debera elevar al Comité
Gerencial de La Mutual y a la Comision Directiva cuando resulte
necesario para disponer las medidas preventivas y de protec-
cion que posibiliten la mejor atencion y contencion para la per-
sona afectada, tales como prohibicion de contacto, prohibicion
de ingreso, restriccion de circulacion en los espacios comunes o
cualguier otra medida que sea conducente a la proteccion de la
persona afectada evitando en lo posible la modificacion de su
contexto de insercion laboral.

Continuidad y contacto entre personas involucradas En caso de
que la persona consultante y la persona implicada en dichas ac-
ciones o comportamientos estuvieran o debieran estar en con-
tacto directo por razones de trabajo, o si ese contacto expusiese
a la persona denunciante a una situacion de vulnerabilidad por
la permanencia o continuidad de la relacion laboral, la Comision
de Violencia de Género conjuntamente con la persona denun-
ciante y las autoridades, resolveran la mejor via para proteger a
la persona denunciante, de forma tal que no resulte obstruido
el normal desarrollo laboral. Para los casos en que los hechos
impliquen a personas sin relacion de dependencia con La Mu-
tual, como por ejemplo personas visitantes, socixs, terceros que
prestan servicios en las instalaciones, dependencias o anexos de
La Mutual, se evaluara la posibilidad de interrumpir la relacion
con el ente prestador del servicio, externo a la Institucion (suje-
to a evaluacion de la Comision Directiva y el Comité Gerencial).




FUENTES:

“Guia para construir un protocolo de prevencion e intervencidn ante situaciones de vio-
lencia de género en instituciones deportivas” de la Secretaria de Deportes de la Nacion.
Ministerio de Turismo y Deportes de Argentina.

Protocolo de actuacidn ante situaciones de violencia y discriminacion de género de la
Mutual de Asociacion Médica de Rosario

Protocolo de Accidn Institucional para la Intervencion ante situaciones de discriminacion
y/o violencia de género en el IMFC.

Protocolo de actuacion en casos de discriminacion, acoso y violencia de género en la Con-
federacion Cooperativa de la Republica Argentina Ltda. COOPERAR (Aprobado en reunién
de Consejo de Administracion del 3/10/19, a partir de la propuesta elaborada por el Comité
de Equidad de Género de Cooperar)

Protocolo de la Cooperativa Popular de Electricidad, Obras y Servicios Publicos de Santa
Rosa.
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Convencion Interamericana para Prevenir, Erradicar y Sancionar la Violencia contra la
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Convencion sobre la Eliminacidn de todas las Formas de Discriminacidn contra la Mujer
(CEDAW, por sus siglas en inglés). https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pa-
ges/cedaw.aspx

Constitucion Nacional Argentina. http://servicios.infoleg.gob.ar/infoleglnternet/ane-
x05/0-4999/804/norma.htm

Convencion sobre los Derechos del Nino. https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/
pages/crc.aspx

El Protocolo Facultativo de la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer. https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/pages/
opcedaw.aspx

Decreto 1011/10-Ley de Proteccidn Integral a las Mujeres. https://www.mpd.gov.ar/users/
uploads/1372443707Dec.%201011-2010.pdf

Ley n° 26485 de Proteccidn Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres en los Ambitos que Desarrollen sus Relaciones Interpersonales. http:/
feim.org.ar/wp-content/uploads/2017/05/Ley_Proteccion_Integral_Contra_Violencia
Doc.pdf

Convenio nimero 190 sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo, de la Organizacidén Internacional del Trabajo (OIT) https://www.ilo.org/wcmsp5/

groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_711719.pdf

Recomendacién nimero 206 sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo de la Organlzaaon Internacional del Trabajo ttps [lwww.ilo.org/dyn/nor-
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