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La Guia CONSTRUYENDO PERSPECTIVAS DE GENEROS del Ministerio de
Desarrollo Humano y Habitat es una herramienta disefiada para vos, una hoja de ruta
orientativa para garantizar la proteccion de tus derechos y fomentar un espacio de
trabajo libre de toda las formas de violencia por razén de género y/o por motivos
de identidad de género u orientaciéon sexual que puedan producirse en el lugar de
trabajo o afecten a las personas trabajadoras; un paso a paso relacionado con
conceptos y contenidos esenciales de la normativa del Gobierno de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires.

Con la finalidad de hacer esta guia accesible, se adopta un formato y lenguaje simple,
para describir cuales son tus derechos y las herramientas a tu alcance ante
situaciones de violencia por razén de género y/o por motivos de identidad de género u
orientacion sexual en tu espacio laboral. Ello asi a partir de preguntas como ¢ Qué es?
¢ Qué se entiende por?;Qué hacer?, entre otras, y un paso a paso para que sea mas
accesible el procedimiento de consultas y denuncias. Se incluye lenguaje no

discriminatorio y el uso de recursos como “as/os”, la “e€” o figuras neutras.

Es importante que desde el Gobierno de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires se
implementen distintas medidas para dar respuesta a las nuevas exigencias que implica
el deber de garantizar, efectivamente, a las mujeres y personas pertenecientes al
colectivo LGBTIQ+ el derecho a vivir una vida libre de violencias. Como asi también, la
obligacion de favorecer su desarrollo libre y pleno en la esfera laboral, debiendo, a
tales fines, remover las desigualdades estructurales que provocan las inequidades de
geénero.

Il MARCO NORMATIVO:

En materia de violencia en el ambito laboral, en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires,
se dicta la Ley N° 1.225 Sobre Violencia Laboral, que tiene por objeto prevenir,
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sancionar y erradicar la violencia en el ambito laboral del sector publico de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires. Si bien esta ley no hace distinciéon de género, la misma
establece definiciones y procedimientos a seguir en dichos supuestos, en particular:

a) Define como violencia laboral las acciones y omisiones de personas o grupo de
personas que, en ocasioén del ambito o relacién laboral, en forma sistematica y
recurrente, atenten contra la dignidad, integridad fisica, sexual, psicolégica y/o social
de un trabajador/a, considerandose de especial gravedad si la victima se encuentra en
una situacion de vulnerabilidad (por razén de edad, estado de salud, inferioridad
jerarquica, u otra condicién analoga), todo ello conforme al articulo 2 de la mencionada
Ley N° 1.225.

b) Son hechos de violencia en el ambito laboral del sector publico aquellos
contemplados y definidos en los articulos 4° (matrato psiquico y social), 5° (matrato
fisico), 6° (acoso) y 7° (acoso sexual) de la Ley N° 1.225, continuos y repetidos.

c¢) El procedimiento para la tramitacion de denuncias y la aplicacién de las sanciones
de suspension, cesantia o exoneracion fijadas en el articulo 8 de la Ley N° 1.225 | se
encuentra establecido en el articulo 9, a saber: “La victima debe comunicar al superior
Jerarquico inmediato la presunta comision del hecho ilicito sancionado por esta Ley,
salvo que fuere éste quien lo hubiere cometido, en cuyo caso debe informar al/la
funcionario/a superior al/la denunciado/a. La recepcion de la denuncia debe notificarse
al area de sumarios correspondiente, a los efectos de instruir la actuaciéon sumarial
pertinente. Para la aplicacion de las sanciones disciplinarias que pudieran
corresponder rige el procedimiento establecido por el articulo 51 y subsiguientes de la
Ley N° 471 de Relaciones Laborales en la Administracion Publica de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires. Cuando existiere un érgano de colegiacion o disciplina
que regule el egjercicio de la profesion del/la denunciado/a debe notificarsele la
denuncia.”

d) Las presentaciones y/o denuncias que se interpongan con motivo de eventuales
hechos de violencia en el ambito laboral del sector publico, deben ser caratuladas
como expediente reservado (trata "Denuncia Ley N° 1.225 y Ley N° 1.845", conforme
articulo 3 de la Resolucion N° 35/PG/2014), y consignarse solo las siglas del agente
denunciante y denunciado, como asi también de todos los involucrados, a efectos de
reservar su identidad, desde el inicio y hasta la finalizacion del procedimiento
sancionatorio, en virtud de lo dispuesto tanto por el articulo 12 de la Ley N° 1.225
como la Ley N° 1845, que también contempla situaciones que requieren reserva de
identidad.

La Ley de Empleo Publico N° 471 -con las modificaciones introducidas por las Leyes
N° 6.025 y 6.147- en su Articulo 36 bis, dispone que la licencia por violencia de
género con goce de haberes es de hasta veinte (20) dias habiles por afio, con el
alcance previsto en la Ley N° 26.485 (articulos 4°, 5° y 6)°, prorrogable por periodos
iguales cuando la autoridad de aplicacion entienda que se acredita la persistencia del
motivo que justificd su otorgamiento. Por el Articulo 36 ter, aplica también para las
licencias por violencia intrafamiliar.

|F-2020-22544242-GCABA-DGDIM

pagina 2 de 16


https://boletinoficial.buenosaires.gob.ar/normativaba/norma/8213

La Ley N° 6.083 sobre violencia de género en el ambito laboral establece un plan
de accion y lineamientos generales con perspectiva de género, tales como fortalecer,
reconocer y garantizar los derechos de las mujeres y personas pertenecientes al
colectivo LGTTBIQ a una vida libre de violencias en el ambito laboral, eliminando
practicas de discriminacion, hostigamiento y violencia laboral, entre otros. En su
articulo 5° establece que se debera brindar un servicio de asesoramiento sobre
Violencia de Género en el Ambito Laboral y elaborar o adecuar los protocolos de
Actuacion para la Prevencion, Abordaje y Erradicacion de la Violencia de Género en el
Ambito Laboral.

En cumplimiento con la Ley N° 6.083, mediante la Resolucién Conjunta N°
1-MSGC-19 se aprobo el Protocolo de actuacion para la Prevencion, Abordaje y
Erradicaciéon de la Violencia de Género en el ambito laboral del Gobierno de la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires. EI mismo es una herramienta para la
construccion de espacios seguros y libres de violencia por razén de género y/o por
motivos de identidad de género u orientacion sexual, acompafiado de un proceso de
sensibilizacion y capacitacion. En su articulo 2, dispone sus objetivos:

“a.- Fortalecer, reconocer y garantizar los derechos de las mujeres y el colectivo
LGBTIQ+ a una vida libre de violencia de género en el ambito laboral.

b.- Garantizar un ambiente libre de violencia contra las mujeres y colectivo LGBTIQ+.

c.- Eliminar practicas de discriminacion, hostigamiento y violencia de género en el
ambito laboral.

d.- Promover acciones para la prevencion y erradicacion de la violencia de género, el
acoso y el abuso en el ambito laboral.

e.- Establecer criterios para la intervencion y el seguimiento de situaciones de
violencia de género o discriminacion en razon de género en el ambito laboral.

f.- Generar un ambito al que pueda recurrir la persona afectada a fin de encontrar
posibles soluciones, respetando siempre su voluntad y su derecho a la
confidencialidad.

g.- Llevar adelante el registro, monitoreo y evaluacion de las medidas que se adopten
en el marco del presente Protocolo.”

Las normas que comentamos (Leyes N° 1.225 y 6.083 y la Resolucién Conjunta N°
1-MSGC-19) y ofras, correspondientes a la tematica que detallamos a continuacion,
son pilares fundamentales para garantizar TUS DERECHOS:

a) Ley Nacional N° 26.485 de Proteccion integral para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra las mujeres.

b) Ley Nacional N° 23.592 de Actos Discriminatorios.

c) Ley Nacional N° 26.743 de Ley de Identidad de Género.
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d) Ley Nacional N° 27.499 “Ley Micaela de capacitacion obligatoria en género para
todas las personas que integran los tres poderes del Estado”, a la cual adhiri6 la
Ciudad mediante Ley N° 6.208.

e) Ley N° 474 y su modificatoria Ley N° 6.170 “Plan de Igualdad Real de
oportunidades y de Trato entre Mujeres y Varones”.

f) Convenio sobre Violencia y el Acoso de la Organizaciéon Internacional del
Trabajo C190.

g) Ley N° 5.261 de Ley contra la discriminacion.
h) Ley N° 6.025 y 6.147 Nuevas licencias.

Cada consulta y/o denuncia que hagas siempre debera interpretarse de acuerdo a
estas normas y teniendo en cuenta el principio “pro-homine o persona”.

¢ Qué significa eso? Que se debe acudir a la norma mas amplia o a la interpretacion
mas extensiva, cuando se trata de reconocer derechos protegidos. En el caso inverso,
es decir cuando se trata de establecer restricciones o suspensiones al ejercicio de
derechos, se debe acudir a la norma o a la interpretacion mas restringida.

M. INFORMACION QUE NECESITAS SABER ACERCA DE LA VIOLENCIA DE
GENERO EN EL AMBITO LABORAL Y SU PROTOCOLO

¢ Qué es un Protocolo?

Un protocolo es una herramienta que establece como se debe actuar frente a una
situacion especifica, en un ambito determinado. De este modo, un protocolo puede ser
un conjunto de normas donde se describen objetivos, conductas y acciones que se
consideran adecuadas ante ciertas situaciones, y en las que se estandariza un
procedimiento de actuacion.

¢ Qué se entiende por Género?

Cuando hablamos de género nos referimos a las identidades, las funciones y los
atributos construidos socialmente de la mujer y el hombre y al significado social y
cultural que se atribuye a esas diferencias bioldgicas. Es decir, el género es un
concepto que alude a un conjunto de roles culturales, caracteristicas,
comportamientos, funciones y valoraciones impuestas a cada sexo.

Se refiere a los aspectos socialmente atribuidos a un individuo, diferenciando lo
masculino de lo femenino, en base a sus caracteristicas biolégicas. Es decir que es lo
que las sociedades esperan que piense, sienta y actue alguien por ser varén o por ser
mujer. Asi, el género condiciona los roles, las posibilidades, las acciones, el aspecto
fisico y la expresion de la sexualidad de las personas.

¢ Qué es la Perspectiva de género?

Es una forma de ver y entender el mundo, evidenciando las diferencias vy
desigualdades entre los géneros. En la sociedad se establece una relacién de
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jerarquia e inequidad entre géneros, en relacion con el acceso a los recursos, la toma
de decisiones, la autodeterminacién y la divisién del trabajo en la vida cotidiana. Ante
la invisibilizacién historica de ciertos roles de mujeres e identidades disidentes, la
perspectiva de género implica un prisma, un punto de vista, garantizador de derechos.

¢ Qué son los Estereotipos?

Por estereotipos se entiende a las imagenes o ideas simplificadas que se crean y
tienen sobre personas y grupos, que se constituyen a partir de prejuicios, actitudes,
creencias y preconceptos impuestos por el medio sociocultural e instalados en los
ambitos laborales. Estos se aplican de forma general a todas las personas que
pertenecen a una categoria, nacionalidad, etnia, edad, sexo, orientacién sexual,
procedencia geografica, etc. Consecuentemente se les otorgan socialmente
determinadas actitudes y aptitudes para el trabajo, o la falta de ellas, las mismas no se
relacionan con sus capacidades ni con su desempeno laboral.

¢, Qué es la Identidad de género?

Es el derecho a ser y sentir, la vivencia interna e individual del género tal como cada
persona la siente, la cual puede corresponder o no con el sexo asignado al momento
del nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo (que podria involucrar —o
no— la modificacion de la apariencia o la funcion corporal a través de medios médicos
farmacoldgicos, quirdrgicos o de otra indole, siempre que ello sea libremente elegido).
También incluye otras expresiones de género, incluyendo la vestimenta, el modo de
hablar y los modales.

La identidad de género es un concepto amplio que crea espacio para la
auto-identificacion, y que hace referencia a la vivencia que una persona tiene de su
propio género.

¢ Qué se entiende por Orientacion sexual?

Se refiere a la atraccidon emocional, afectiva y sexual por personas de un género
diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas de un género, asi como a las
relaciones intimas y/o sexuales con estas personas orientaciéon sexual es un concepto
amplio que crea espacio para la auto-identificacion. Ademas, la orientacion sexual
puede variar a lo largo de un continuo, incluyendo la atraccién exclusiva y no exclusiva
al mismo sexo o al sexo opuesto.

¢ Qué se entiende por Discriminaciéon?

Se entiende por discriminacion a toda distincion, exclusién, restriccion, preferencia u
otro trato diferente que, directa o indirectamente, se base en la pertenencia real o
imaginaria de la persona a un determinado grupo o categoria y que tenga por objeto o
por resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones
de igualdad, de los derechos humanos y libertad fundamental de todas las personas.

Toda discriminacién constituye un hecho violento, ademas de una vulneracién a los
derechos humanos.
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La discriminacion no es un acto aislado, sino histérico, producto de un modelo social
que postulé una concepcién de normalidad que ubicé a algunas personas con
determinadas caracteristicas (varén, blanco, de edad productiva, instruido,
heterosexual, sin discapacidad, entre otras) en una relacién de poder subordinante
sobre otras personas que no se correspondian con ese patron heteronormativo.

La discriminacion puede presentarse en distintas etapas de la vida laboral: en las
busquedas de empleo, en las entrevistas, en la seleccidon, desempefio, promocion,
retiro y/o despido. Puede ponerse de manifiesto en un trato desigual, injusto y menos
favorable a determinadas personas que no se correspondan con el patrén arriba
mencionado, sin perjuicio de las capacidades y formacion que cada persona posea
para el desempefio de sus funciones.

¢ Qué entiende por violencia laboral en sector publico de la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires y que debo hacer?

Se entiende como violencia laboral a “.las acciones y omisiones de personas o grupo
de personas que, en ocasion del ambito o relacién laboral, en forma sistematica y
recurrente, atenten contra la dignidad, integridad fisica, sexual, psicologica y/o social
de un ftrabajador/a, mediante acoso sexual, abusos, abuso de poder, ataques,
amenazas, intimidacion, amedrentamiento, inequidad salarial, trato discriminatorio,
maltrato fisico, psicolégico y/o social. Se consideraré que la violencia laboral reviste
especial gravedad cuando la victima se encuentre en una situacion de particular
vulnerabilidad, por razén de su edad, estado de salud, inferioridad jerarquica, u otra
condicién analoga.(articulo 2 Ley N° 1.225)”.

Son hechos de violencia laboral el maltrato psiquico y social, el maltrato fisico, el
acoso y el acoso sexual (articulos 4, 5,6 y 7 de la Ley N° 1.225) que ocurren en tu
espacio de trabajo.

En caso de sufrir algunos de estos hechos comunicate con tu superior/a inmediato/a,
salvo que dicha persona fuera quien hubiera cometido el hecho, en ese caso informar
al funcionario/a superior al denunciado/a.

¢ Qué se entiende por violencia de género en el ambito laboral?

La violencia laboral incluye violencia por razén de género y/o por motivos de identidad
de género u orientacién sexual. Esto significa que cuando los hechos que hemos
caracterizado como violencia laboral tienen por objeto restringir o anular el
reconocimiento y ejercicio de derechos de mujeres y el colectivo LGBTIB+ se
considera violencia por razén de género y/o por motivos de identidad de género u
orientaciéon sexual en el ambito laboral.

Tal como se expresod anteriormente cualquier persona trabajadora puede sufrir
violencia en su ambito de trabajo -es decir en ocasion de sus labores, ya sea en
dependencias de este Ministerio o externas al Ministerio, pero en caracter de
cumplimiento de tareas designadas por éste- la diferencia es que en este tipo de
violencia la agresién a la persona es por discriminacion o desprecio a su identidad de
género (mujeres y personas del colectivo LGBTIQ+).
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El articulo 4 del Protocolo de Actuacion para la Prevencion, Abordaje y Erradicaciéon de
la Violencia de Género en el Ambito Laboral (Anexo de la Resoluciéon Conjunta N°
1-MSGC-19) entiende como situaciones de violencia y discriminacion contra las
mujeres y el colectivo LGBTIB+ que se desarrolla en el ambito laboral, las siguientes:

“...a) Comportamientos que obstaculicen el acceso, permanencia y ascenso de las
mujeres y el colectivo LGBTIQ+ en el empleo, y/o que obstruyan el derecho de igual
remuneracion por igual tarea, encontrando fundamento en razones de género.

b) Requerimientos para el acceso al empleo concernientes a su estado civil,
maternidad, edad, apariencia fisica o la realizacion de test de embarazo, en
concordancia con lo dispuesto con la Ley N° 554 (texto consolidado segin Ley N°
6.017).

c¢) Conductas que impliquen hostigamiento psicolégico en forma sistematica sobre una
mujer o el colectivo LGBTIQ+ con el fin de lograr su exclusion laboral.

d) Conductas con connotaciéon sexual en el ambito de trabajo, que hagan que la
persona que las sufre se sienta ofendida, humillada y/o intimidada.”

El Protocolo, ademas, en su articulo 5, establece que el mismo abarca diferentes tipos
de violencia tales como fisica, psicolégica, sexual -también incluidas en la Ley N°
1.225- e incorpora como tipo de la violencia a la econémica y/o patrimonial y a la
simbédlica, definiendo a estas ultimas de la siguiente manera:

“..Econbémica y/o patrimonial: es aquella que se dirige a ocasionar un menoscabo en
los recursos econémicos o patrimoniales del/de la afectado/a.”

“...Simbdlica: es la que, a través de patrones estereotipados, mensajes, valores,
iconos o signos, transmita y reproduzca dominacion, desigualdad y discriminacion en
las relaciones sociales, naturalizando la subordinacién de la mujer y/o integrantes del
colectivo LGBTIQ+ en la sociedad.”

¢ Qué se entiende por maltrato fisico y/o violencia fisica en el ambito laboral?

La Ley N° 1.225, en su articulo 5, define qué entiende por maltrato fisico a “foda
conducta que esté dirigida a ocasionar un dafio o sufrimiento fisico a los/las
trabajadores/as.”

Ahora bien, por su parte el articulo 5 del “Protocolo de actuacion para la Prevencion,
Abordaje y Erradicacién de la Violencia de Género en el ambito laboral” incluye, entre
las situaciones de violencia y discriminacion contra mujeres y el colectivo LGBTIQ+, a
la violencia fisica y la define como “..la que se emplea contra el cuerpo produciendo
dolor, dafio o riesgo de producirlo y cualquier ofra forma de maltrato o agresion que
afecte su integridad fisica.”

. Qué se entiende por violencia psicolégica y maltrato psiquico y social en el
ambito laboral?
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El articulo 4 de la Ley N° 1.225, enumera algunas de las acciones que cuando son
ejercidas contra una persona trabajadora (ya se personal de caracter permanente,
transitorio o contratado) se entienden como maltrato psiquico y social:

“‘a) Bloquear constantemente sus iniciativas de interaccion generando aislamiento.

b) Cambiar de oficina, lugar habitual de trabajo con animo de separarlo/a de sus
comparnieros/as o colaboradores/as mas cercanos/as.

c) Prohibir a los empleados/as que hablen con él/ella.

d) Obligarlo/a ejecutar tareas denigrantes para su dignidad personal.

e) Juzgar de manera ofensiva su desempefio en la organizacion.

f) Asignarle misiones sin sentido, innecesarias, con la intencion de humillar.

g) Encargarle trabajo imposible de realizar, o tareas que estén manifiestamente por
encima o por debajo de su preparacion y de las exigencias del cargo que ocupe, 0 ho
asignarle tarea alguna.

h) Obstaculizar o imposibilitar la ejecucion de una actividad, u ocultar las herramientas
necesarias para concretar una tarea atinente a su puesto.

i) Promover su hostigamiento psicolégico.
J) Amenazarlo/a repetidamente con despido infundado.
k) Privarlo/a de informacién util para desempenar su tarea o ejercer sus derechos.

) Obstaculizar y/o imposibilitar el ascenso del empleado/a de manera infundada y/o
arbitraria.

m) Extender el horario laboral, inclusive mediante habilitacion de dia y hora, por
motivos infundados y/o arbitrarios.

n) Gritar, insultar o tratar de manera ofensiva al personal de inferior jerarquia.

o) Negar cursos de capacitacion o actualizacion que son concedidos a otros
empleados en situaciones similares.

p) Negar en forma injustificada y repetida permisos a los que tiene derecho.
q) Crear dificultades cotidianas que dificulten o imposibiliten el normal desempefio.
r) Efectuar amenazas de acudir a la fuerza fisica.”

Si sufris este tipo de situaciones de violencia laboral o alguien de tu equipo de trabajo
las sufre podes hacer la denuncia, o pedir asistencia, o consultar en la Gerencia
Operativa de Recursos Humanos del Ministerio.

Por su parte, el Protocolo de actuacion para la Prevencion, Abordaje y Erradicacion de
la Violencia de Género en el ambito laboral, en su articulo 5, establece entre los
diferentes tipos de violencia y discriminacion contra mujeres y el colectivo LGBTIQ+,
la violencia Psicologica: “es la que causa dafo emocional y disminucion de la
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autoestima o perjudica y perturba el pleno desarrollo personal o que busca degradar o
controlar sus acciones, comportamientos, creencias y decisiones, mediante amenaza,
acoso, hostigamiento, restriccion, humillacién, deshonra, descrédito, manipulacion o
aislamiento. Comprende también la culpabilizacion, vigilancia constante, exigencia de
obediencia, sumisién, coercion verbal, persecucion, insulto, indiferencia, abandono,
celos excesivos, chantaje, ridiculizacion, explotacion y limitacion del derecho de
circulacién o cualquier otro medio que cause perjuicio a su salud psicoldgica y a la
autodeterminacion.”

¢, Qué entiende por acoso laboral y acoso sexual?

En el supuesto del acoso laboral, la ya mencionada Ley N° 1.225, en su articulo 6, lo
define como “..accién persistente y reiterada de incomodar con palabras, gestos,
bromas, o insultos en razén de su género, orientacion sexual, ideologia, edad,
nacionalidad u origen étnico, color, religion, estado civil, capacidades diferentes,
conformacion fisica, preferencias artisticas, culturales, deportivas, situacion familiar,
social, economica, o cualquier circunstancia que implique distincion, exclusion,

restriccion o menoscabo...”

El articulo 7 de la misma ley establece que se entiende por acoso sexual en el ambito
laboral a “todo acto, comentario reiterado, conducta y/o manifestacion ofensiva, ya sea
de forma verbal, escrita, simbdlica o fisica, con connotacién sexual no consentida por
quien la recibe, y que perjudique su cumplimiento o desemperio laboral y/o bienestar
personal cuando concurriere alguna de las siguientes circunstancias: a) Cuando se
formulare con anuncio expreso o tacito de causar un dano a la victima respecto de las
expectativas que pueda tener en el ambito de la relaciéon. b) Cuando el rechazo o
negativa de la victima fuere utilizado como fundamento de la toma de decisiones
relativas a dicha persona o a una tercera persona vinculada directamente con ella. c)
Cuando el acoso interfiriere el habitual desempefio del trabajo, estudios, prestaciones
o tratamientos, provocando un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo. El acoso
sexual reviste especial gravedad cuando la victima se encontrare en una situacion de
particular vulnerabilidad”.

Ahora bien el ya mencionado articulo 5 del Protocolo de actuacion, entre los tipos
violencia de género y discriminacion en el ambito laboral contra mujeres y el colectivo
LGBTIQ+, incluye la violencia sexual, entendiendo que *“..comprende cualquier
accioén, con o sin acceso carnal, que implique la vulneracion en cualquier forma del
derecho a decidir voluntariamente sobre la vida sexual o reproductiva, a través de
amenazas, coercion, uso de la fuerza o intimidacion.”

Si bien el tipico acoso suele definirse como tocamientos 0 manoseos, también puede
incluir comentarios sistematicos groseros o lascivos, bromas intencionadas de caracter
sexual, alusiones humillantes reiteradas que resaltan partes del cuerpo, etc. (aunque
en ocasiones también se verifiguen solicitudes explicitas de favores sexuales,
solicitudes que cuando provienen de un superior, agravan la situacién de
vulnerabilidad). El acoso coloca a la persona que lo sufre en situaciones humillantes o
violatorias de su intimidad, y también, a la hora de hacer publico el acoso y hacer valer
sus derechos, frente al temor a ser echada, discriminada o perjudicada de alguna
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manera por parte de la persona que la acoso. El acoso sexual como violencia laboral
se caracteriza por hechos reiteras y continuos. En cambio esta reiteracién no es
necesaria para que se configure la violencia sexual como violencia por razén de
género y/o por motivos de identidad de género u orientacién sexual en el ambito
laboral, basta con que sea solo una vez.

.A quienes alcanza el Protocolo de actuacién para la Prevencion, Abordaje y
Erradicacion de la Violencia de Género en el ambito laboral?

Este Protocolo resulta de aplicaciéon tanto a funcionarios/as, personal de planta
permanente, planta transitoria, personal de gabinete y régimen gerencial, como al
personal contratado bajo el régimen de locacion de servicios y obra, sea en caracter
de personas denunciantes y/o personas denunciadas. Debera aplicarse a su vez para
los supuestos en que las personas se desempefien en espacios laborales de este
Ministerio de Desarrollo Humano y Habitat, inclusive en el marco de convenios y
programas de asistencia técnica.

¢ Qué hacer ante situaciones de violencia de género?

En caso de que seas victima de alguna forma de violencia por razén de género y/o por
motivos de identidad de género u orientacién sexual en tu ambito laboral, contas con
distintos espacios de contencion, consulta y de denuncia. No dudes en acercarte a la
Gerencia Operativa de Recursos Humanos dependiente de la Direccion General de
Desarrollo Institucional y Modernizacion y a la Direccion General de la Mujer de este
Ministerio.

Con el Protocolo de actuacion para la Prevencién, Abordaje y Erradicacion de la
Violencia de Género en el ambito laboral (art. 6) tenes asegurado tres principios
rectores que deben seguirse a la hora de abordar una consulta y/o denuncia por
violencia por razén de género y/o por motivos de identidad de género u orientacion
sexual, a fin de proteger tus derechos que han sido vulnerados en espacios de trabajo:

“

a.- Asesoramiento gratuito. La persona afectada sera asesorada legal y
psicolégicamente de manera gratuita y durante todo el proceso por la Direccion
General de la Mujer, dependiente del Ministerio de Habitat y Desarrollo Humano
(actual Ministerio de Desarrollo Humano y Habitat), y por la Direccién General
Convivencia en la Diversidad, de la Vicejefatura de Gobierno, o en las que en un futuro
las reemplacen.

‘b.- Respeto y confidencialidad. La persona que efectie una consulta o presente
una denuncia, sera tratada con respeto y confidencialidad, debiendo ser escuchada en
su exposicion sin menoscabo de su dignidad y sin intromision en aspectos que
resulten irrelevantes para el conocimiento de los hechos. En todo momento, debera
resquardarse la voluntad de la persona en cuanto a las acciones que decida realizar
asi como en la confidencialidad de los datos.

“c.- No re-victimizacion. Se evitara la reiteracion innecesaria del relato de los hechos,
como asi también la exposicion publica de la persona que consulte o denuncie o
cualquier dato que permita identificarla.”
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¢, Quién puede consultar/denunciar?

El Protocolo de actuacion establece, en su articulo 7, que “Las consultas y/o
denuncias podran ser realizadas por cualquier persona a la que le asisten los
derechos vulnerados por las situaciones que este procedimiento contempla.”

¢Donde denunciar?

Podes realizar consultas y/o denuncias sobre violencia por razén de género y/o por
motivos de identidad de género u orientacion sexual en el ambito laboral a través de
un formulario online en la pagina web
https://badesdeadentro.gob.ar/consultadediversidadygenero o por correo eléctronico a
referente.ssgrh@buenosaires.gob.ar. La consulta/denuncia por via on line podra ser
andénima y no exige la inclusion de los datos personales.

Todas las consultas/denuncias realizadas a traves del formulario on line o correo
eléctronico seran recibidas y analizadas de manera responsable, respetuosa y
rigurosa por personal de la Subsecretaria de Gestiéon de Recursos Humanos, y de ser
pertinente, se aplicara el protocolo de actuacion establecidos en la Ley N° 6.083 de
prevencioén, tratamiento y erradicacion de situaciones de violencia por razén de género
y/o por motivos de identidad de género u orientacidon sexual y discriminacién en el
ambito laboral del Gobierno de la Ciudad Auténoma Buenos Aires.

¢Se cuida mi identidad frente a una denuncia por violencia de género? ;Existe
alguna garantia de no sufrir represalias?

Si, desde que inicia hasta la finalizacion del procedimiento se adoptaran todos los
recaudos para garantizar absoluta confidencialidad y reserva de la identidad de la
persona consultante/denunciante y todos los involucrados, inclusive extendiéndose
después de concluido el procedimiento. Si por algun motivo la persona denunciante
llegase a ser victima de represalia, debera denunciar esa irregularidad y configurando
ello un nuevo acto de violencia.

i

Al respecto, el articulo 7 del protocolo garantiza “..El tratamiento de consultas y/o
denuncias debera ser estrictamente confidencial, circunstancia que se hara saber al/ a
la consultante/denunciante en la primera intervenciéon.”

¢ Voy a seguir teniendo contacto con la persona que denuncie?

No, se tomara la mejor via para proteger a la persona denunciante, de manera que no
se encuentre obstruido su desarrollo laboral, tal como establece el ya mencionado
Protocolo de Actuacion en su articulo 10.

. Como es el procedimiento para tramitar consultas o denuncias?

Si sos victima de alguna forma de violencia por razén de género y/o por motivos de
identidad de género u orientacion sexual en tu espacio de trabajo, a modo de colofén
te dejamos el “Paso a Paso”:
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Paso 1: La Consulta puede ser realizada via telefénica, correo electronico a
referente.ssgrh@buenosaires.gob.ar o completando formulario disponible en
https://badesdeadentro.gob.ar/consultadediversidadygenero a la Subsecretaria de
Gestion de Recursos Humanos, en su caracter de referente escalafonario en materia
de género para este Ministerio de Desarrollo Humano y Habitat, en adelante “SSGRH”.

Paso 2. La SSGRH debera responder la consulta dentro de los 10 (diez) dias habiles.
Antes de brindar una respuesta, da intervencion a la Direccién General de la Mujer y/o
la Direccién General Convivencia en la Diversidad, segun sea el caso (dado que la
persona consultante puede ser una mujer o una persona integrante del colectivo
LGBTIQ+). En caso de que te convoquen a una entrevista personal, y accedas a la
misma, tene en cuenta que sera confidencial.

Paso 3. Si la persona decide realizar la denuncia en el ambito administrativo podra
hacerlo via telefénica -en ese caso luego debera ratificarla-, por escrito, correo
electrénico a referente.ssgrh@buenosaires.gob.ar o completando formulario disponible
en la pagina web https://badesdeadentro.gob.ar/consultadediversidadygenero . El area
del Ministerio en la que recaiga la denuncia por escrito deriva el expediente a la
SSGRH para su registro, intervenciéon y posterior giro a la Direccién General de la
Mujer y/o la Direccion General Convivencia en la Diversidad, segun sea el caso como
explicamos en Paso 2.

Paso 4. Las mencionadas Direcciones Generales, en funcion de sus competencias y a
partir de los hechos denunciados, elaboran un informe -pudiendo recomendar una
licencia, modificacién de horario o alguna medida que se considere protectoria para la
persona denunciante-, y devuelven los actuados a la SSGRH para su dictamen y
posterior remisién al superior jerarquico inmediato de la persona denunciante (o, si
éste/a fuera la persona denunciada, al superior jerarquico del mismo).

Paso 5. El superior jerarquico toma conocimiento de todo lo actuado y de las
recomendaciones realizadas por la Direccién General de la Mujer y/o la Direccién
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General Convivencia en la Diversidad. Seran de aplicacion de normas disciplinarias
vigentes, y en caso de corresponder, el superior jerarquico debera solicitar la
instruccidon de sumario administrativo a la maxima autoridad del Ministerio.

V. PREVENCION Y BUENAS PRACTICAS

El talento, el esfuerzo y la responsabilidad no tienen género.

Para crecer como equipo y potenciarnos desde la diversidad, nos proponemos seguir
avanzando hacia la equidad de género para que todas las personas tengamos los
mismos derechos y oportunidades. Esta transformacion cultural implica dejar atras
estereotipos de género y garantizar espacios de trabajo respetuosos e inclusivos y
libres de violencias por razén de género y/o por motivos de identidad de género u
orientacion sexual.

Nuestros compromisos son:

e Respetar y que se respeten los derechos de todas las personas que integran el
Ministerio.

e Promover la equidad de género y el respeto en nuestros equipos de trabajo,
mediante programas de formacion y difusion.

e Actualizarnos acompafiando los cambios socioculturales, favoreciendo la
buena convivencia y el respeto.

e Reconocer la existencia de otras identidades sexo — génericas, y propiciar un
espacio para que puedan desarrollarse libremente.

e Llevar a la practica politicas, programas, espacios de formacion continua e
iniciativas para fomentar la igualdad de oportunidades.

Espacio sequro v libre de violencia por razén de género y/o por motivos de identidad
de género u orientacién sexual:

La existencia de un espacio seguro y libre de Violencia por razén de género y/o por
motivos de identidad de género u orientacion sexual es imprescindible para que un
Protocolo cumpla su funciéon. La decisién de comunicar, en el ambito publico, que se
estd en una situacion de violencia es de una importancia radical, ya que puede influir
directamente en la vida personal, los ingresos econdmicos, la relacion con las/los
hijas/os, la pareja y otros vinculos personales.

Para crear estos espacios se debe fomentar, por todos los medios, el respeto de los
derechos humanos y, especialmente, la tematica de género y de diversidad.

Evitar la revictimizacion:

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

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 correcto (por
ejemplo, denunciar, ya que no siempre la persona se encuentra preparada para llevar
adelante todo el proceso).

Recorda que siempre en la entrevista sera realizada en un ambiente privado que
garantice la intimidad y asegure la confidencialidad durante todo el acompafamiento.
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Personal especializado:

Las personas encargadas de la aplicacion del protocolo tienen la formacion y
experiencia en situaciones de violencia por razén de género y/o por motivos de
identidad de género u orientacion sexual, es decir que cuentan con los conocimientos
sobre: marco tedrico y normativo vigente, terminologias especificas existentes, efectos
sobre la vida y la salud, recursos disponibles y estrategias. De alli la importancia del
equipo que te acompafiara en cada parte del proceso.

Consentimiento informado:

Consiste en otorgarte, de manera clara, informacién vinculada al objetivo de la
intervencion, los deberes de confidencialidad y el eventual uso de la informacién
recolectada, los procedimientos disponibles y los beneficios y riesgos que se esperan
de los recursos que se recomiendan.

La informacion que te proporcionaran debera ser lo mas detallada posible. Este
entorno de confianza deberd permitite ya sea como consultante o denunciante,
sentirte en condiciones de rechazar la intervencion. Recorda que el recurso de
acompanamiento y la orientacién siempre estaran disponibles.
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Confidencialidad:

La confidencialidad es otro principio basico y ético en la intervencion y tiene relacion
con la informacién que recibis y como la utilizas y esta intimamente ligado con el
principio de consentimiento informado.

La confidencialidad sera garantizada mediante la reserva de la informacion (no
compartirla con personas cercanas o colegas que no tienen relacion con el equipo de
atencion).

También se garantiza que la informacion sera reservada, durante todo el proceso de
acompanamiento, cualquiera sea la forma que adopte (fisica, digital, informes, etc...),
sera adecuadamente comunicada y archivada, contando con todas las herramientas
para ello.

Licencias Laborales como medida complementaria

Nuestro compromiso frente a estos actos de violencia, van acompafados de medidas
claras y concretas. Por eso, no solo contamos con el Protocolo, sino con licencias
laborales por violencia de género. Esta herramienta reconoce la necesidad de
disponer de tiempo para asumir las demandas emocionales, judiciales, psicoldgicas
para enfrentar este proceso sin correr el riesgo de perder la fuente de trabajo.

Comunicacion con Igualdad de Género

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 revision de la comunicacion interior y externa del Ministerio.

Eliminar el enfoque androcéntrico, es decir, aquel incorporado en los textos y que 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, domeésticas, recreativas y deportivas, debe dirigirse tanto a
hombres como a mujeres. Asimismo, se recomienda evitar la subordinacion de las
mujeres al nombrarlas con cargos o denominaciones masculinizadas o 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 comunicaciones internas y
externas.

Recomendaciones concretas para evitar discursos estigmatizantes y discriminatorios:

* Promover diversos modelos de mujeres, ya que no existe una unica forma de ser
mujer.

« Evitar la representacién 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.

|F-2020-22544242-GCABA-DGDIM

pagina 15 de 16



« Utilizar un lenguaje no sexista.

* No recurrir al uso de estereotipos, mitos o creencias que impliquen subordinacion,
inferioridad o dominacion de las mujeres y/o el colectivo LGBTIQ+ por parte de los
varones o que resulten degradantes y reductoras.

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

Campanas de Sensibilizacion sobre violencia por razén de género y/o por motivos de
identidad de género u orientacion sexual

Las campanas de sensibilizacién y difusion de la problematica tienen por obijetivo
poner en practica las recomendaciones de esta guia, fomentando la toma de
conciencia sobre el problema de violencia por razén de género y/o por motivos de
identidad de género u orientacion sexual; resaltando la funcién decisiva que podemos
desempefar como Institucion para abordar sus causas y consecuencias; y promover la
prevencion.

Se recomienda su implementacion particularmente en aquellas fechas emblematicas
que conmemoran y reivindican la diversidad.

Estamos CONSTRUYENDO nuevas pautas culturales y sociales que reviertan las
desigualdades de géneros.

Estamos CONSTRUYENDO alternativas a lo ya “conocido”, a un sexismo que atenta
contra la integridad de las personas al imponer y asignar modelos estereotipados, para
acabar con la raiz del problema.

Sigamos CONSTRUYENDO PERSPECTIVAS DE GENEROS.
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