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l. Presentacion

Autoridades de ACDI

Fernando Bonzi | Presidente
Gerardo Zécola | Secretario
Walter Albornéz | Tesorero
Victor Auyerds | Vocal

Ana Hillar | Vocal suplente
José Ferrero | Sindico

Enrique Lupotti | Sindico suplente

Por qué es importante un protocolo
en ACDI

La Asociacion Cultural para el Desarrollo Integral, en adelante ACDI,
asumio el compromiso de adoptar la perspectiva de género como una
politica institucional de modo transversal, enfrentado el desafio de desa-
rrollar propuestas y soluciones desde un enfoque sensible a las desigual-
dades estructurales que subyacen en la sociedad en la que participamos
activamente.Nos comprometimos a construir un posicionamiento concep-
tual, politico e institucional explicito respecto de la relevancia estratégica
de la igualdad de género en nuestras propuestas para alcanzar el desa-
rrollo sostenible en las comunidades y territorios en los que nos vemos
implicadas e implicados.

Esto significa asumir que los roles y estereotipos de género han sido
construidos social y culturalmente, provocando relaciones jerarquizadas
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entre los géneros donde todo Lo expresado por lo femenino ha sido sub-
alternizado. Estas construcciones se basan en las ideas preexistentes de
masculinidad y feminidad, que han sido moldeadas y transformadas a lo
largo del tiempo y que han colocado a las mujeres en una posicion de
subordinacion o inferioridad respecto de los varones. Esta construccion,
que no es descriptiva sino performativa, se repite en patrones comunes en
todas las sociedades y ningun campo resulta neutral.

Revertir las brechas de género provocadas por la desigualdad estructu-
ral caracteristica del sistema patriarcal implica cuestionar y transformar
estas relaciones de poder, para lo cual es necesario desafiar las normas
y las estructuras de género profundamente arraigadas en nuestras socie-
dades, promoviendo la igualdad de género y el respeto por la diversidad.
Este es un compromiso que ACDI asume para trabajar y aportar en la cons-
truccion de una sociedad justa e igualitaria, creando ambientes laborales
y comunitarios libres de discriminacion, acoso y violencias por motivos de
género.

Desde la presidencia de ACDI y las direcciones que la componen, nos
posicionamos fuertemente en rechazo de todo tipo de discriminacion,
acoso, hostigamiento y violencias que sucedan dentro de nuestro espacio
institucional, asi como en las relaciones y vinculaciones que se sucedan
a patir de los proyectos que llevamos adelante, en los territorios y comu-
nidades con las que trabajamos. Ante ello asumimos la debida diligencia
para erradicar patrones y conductas discriminatorias y violentas, desple-
gando medidas y acciones concretas para su prevencién y erradicacion,
entre ellas, el Protocolo que aqui presentamos.

Mediante este Protocolo ACDI busca establecer las definiciones centra-
les, asi como los mecanismos con los que se realizara la prevencion, inves-
tigacion, sancion y reparacion del dano por actos de violencia por motivos
de género donde se comprenden la discriminacion, el acoso y hostiga-
miento sexual y laboral de sus asociadas y asociados como también de las
personas que se impliquen laboralmente con la Asociacion.

Objetivos general y especificos del
Protocolo

Objetivo general

Establecer un mecanismo de prevencion y actuacion ante situaciones de
discriminacion, acoso y violencias por motivos de género que impliquen a
las y los asociados de ACDI como asi a las personas que se vinculen la-
boralmente con la Asociacion para promover un ambito laboral libre de
violoencias por razones de género.
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Objetivos especificos

 Construir un posicionamiento institucional explicito respecto a la to-
lerancia cero ante la discriminacion, el acoso y violencias por motivos de
género dentro de ACDI como a partir de las vinculaciones y relaciones
que se sucedan con distintos actores de la sociedad civil, comunidades y
territorios;

» Promover un cambio en las estructuras, los procesos y la politica ins-
titucional de ACDI para crear una cultura antipatriarcal, igualitaria y libre
de discriminacion, acoso y violencias por motivos de género en ACDI y en
las relaciones y vinculacione que se sucedan con distintos actores de la
sociedad civil, comunidades y territorios.

* Promover ambitos institucionales y de trabajo paritarios en la toma de
decision, democraticos en la participacidn y respetuoso de las identidades
sexo-génericas.

» Desplegar mecanismos y acciones de prevencion de la discriminacion,
el acoso y violencias por motivos de género mediante la sensibilizacion,
capacitacion y transformacion de patrones socioculturales y estereotipos
de género con las y los asociados, con las y los técnicos que se vinculen
laboralmente con ACDI y con las vinculaciones y relaciones que se suce-
dan con distintos actores de la sociedad civil, comunidades y territorios.

e Garantizar un mecanismo seguro y efectivo de abordaje, un espacio
de escucha amable, respetuoso y confidencial,acompanamiento y asisten-
cia ante situaciones de discriminacion, acoso y violencias por motivos de
género para las y los asociados de ACDI como para las personas que se
vinculen laboralmente a la Asociacion.

e Instar a la aplicacion de medidas de resguardo y proteccion ante situa-
ciones de discriminacion, acoso y violencias por motivos de géneros ante
situaciones a las asociaciones, organizaciones y grupos comunitarios que
articulen con ACDI.

 Evaluar las medidas adoptadas a fin de fortalecer y adoptar progresi-
vamente nuevas medidas de prevencion y erradicacion de la discrimina-
cion, acoso y violencias por motivos de géneros en ACDI.

» Convocar, organizar y programar reuniones periédicas conjunta entre
la presidencia de ACDI, sus direcciones y las personas vinculadas a este
Protocolo para evaluar su aplicacion y efectividad.
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Alcance espacial y temporal

Alcance espacial

El presente Protocolo sera aplicable cuando:

1. Existan conductas discriminatorias, acoso y violencia por motivos de
género entre las y los asociados de ACDI;

2. Existan conductas discriminatorias, acoso y violencia por motivos de
género entre las personas que se vinculen laboralmente a ACDI, indepen-
dientemente de la situacion de revista y contractual, el plazo de la vincu-
lacion y los roles técnicos y jerarquicos como asi los territorios en los que
sucedan;

3. Existan conductas discriminatorias, acoso y violencia por motivos de
género entre las personas que se vinculen como voluntarias/os no remu-
nerados en ACDI;

4. Existan conductas discriminatorias, acoso y violencia por motivos de
género en las relaciones y vinculaciones que sucedan con otros actores
de la sociedad civil, siempre que una o un asociado o persona vinculada
laboralmente a ACDI sea parte;

La aplicacion de este Protocolo se extiende mas alla del espacio fisico
de trabajo, cubriendo los desplazamientos o viajes por motivos profesio-
nales, asi como eventos, actividades sociales o capacitaciones vinculadas
al trabajo y en el marco de comunicaciones de caracter profesional rea-
lizadas por medios digitales. Este protocolo establece que no existe un
plazo o limite de tiempo para presentar la denuncia.

Alcance temporal

El presente Protocolo durara en su vigencia 4 anos a partir de la fecha
y estara en constante revision. La Comisién de Extraordinaria, constituida
exclusivamente para abordar situaciones de discriminacion, acoso, hosti-
gamiento y violencia, debera evaluar las acciones programaticas de este
Protocolo cada 6 meses.

Si al cabo de los 4 anos de vigencia no se modificara este Protocolo, el
mismo se prorrogara automaticamente por el mismo plazo.
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Il. Principios generales

Marco normativo nacional
e internacional

Aqui se aborda el marco normativo desde los estandares internaciona-
les de derechos humanos. Se tomaron comoreferencia aquellos que re-
conocen el derecho a una vida digna, libre de discriminacion y violencia
por motivos de género y obligan a los estados a promover e impulsar
mecanismos de prevencidn,abordaje y reparacién del dano con el objetivo
revertir la situacion que atraviesan las mujeres y las identidiades sexo-ge-
nericas en el sistema patriarcal.

Los instrumentos internacionales de derechos humanos y las leyes que
han sido dictadas en su consecuencia y que aqui se retoman no constitu-
yen una presentacion acabada ni cronoldgica de las mismas, sino que se
han ponderado las de mayor significacion a los fines de encuadrar este
Protocolo en un marco legal e institucional que permita el pleno goce
y ejercicio de los derechos de las mujeres e identidades sexo-génericas
diversas.

Instrumentos internacionales de derechos humanos
y normativa nacional

El derecho internacional cuenta con un extenso corpus iuris que consa-
gré como derecho humano fundamental la vida libre de violencias para
las mujeres y personas LGTBI+; este cuerpo normativo internacional se
encuentra en permanente evolucion impactando en nuestro ordenamien-
to nacional, dado que la mayoria de instrumentos internacionales de De-

rechos Humanos poseen jerarquia constitucional desde el ano 1994 (Art.

75 inc. 22, CN). Cabe resaltar que, los Estados al suscribir los instrumen-
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tos internacionales, adquieren dos tipos de deberes: el primero referido
a respetar los derechos reconocidos por los tratados y el segundo a ga-
rantizar su goce efectivo. Argentina, en linea con la mayoria de los paises
de América Latina, a través de la ratificacion de Tratados, Convenciones
y Protocolos asume compromisos con la comunidad internacional de dar
cumplimiento a los mismos y la vez, asumio la responsabilidad de rendir
cuentas de los avances y tensiones que los mismos enfrenten.

Este Protocolo se enmarca en los siguientes instrumentos de Derechos
Humanos:

» Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discrimina-
cion contra la Mujer (Naciones Unidas - 1979) y su Protocolo Facultativo,
goza de jerarquia constitucional mediante el art. 75 inc. 22. Conocido por
sus siglas en inglés como CEDAW, toma como punto de partida la discri-
minacidn estructural e historica hacia las mujeres, reconociendo sus dere-
chos e insta a una proteccion real y efectiva de los mismos, confirmando
que la dicriminacion por motivos de género menoscaba y anula el goce
o0 ejercicio de los derechos humanos de las mujeres. A lo largo de 30 ar-
ticulos, se promueve la igualdad entre varones y mujeres y se persigue la
erradicacion de las diferentes formas que adopta la discriminacién, tanto
en el ambito privado como en el publico.

« Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Vio-
lencia contra la Mujer - BELEM DO PARA (Organizacion de Estados Ameri-
canos - 1994) aprobada por nuestro pais mediante Ley Nacional N° 24.632
en el ano 1996.Refiere especificamente a la problematica de las violencias
y otorga el mandato especifico al pais para adaptar la legislacion en ma-
teria de violencias de géneros, estableciendo las pautas y las politicas de
prevencion que cada Estado debera llevar adelante. En esta oportunidad
y marcando un hito historico, los Estados Parte acordaron que la violencia
contra las mujeres constituye una violacion de los derechos humanos y
que ésta es considerada una ofensa a la dignidad humana y una manifes-
tacion de las relaciones de poder historicamente desiguales idenpendien-
temente de la clase social, grupo étnico, cultura, nivel educacional, edad
o culto y que la violencia contra las mujeres impide y anula el ejercicio
de los derechos elementales. Es por ello que también establece que todas
las mujeres podran ejercer libre y plenamente todos sus derechos civiles,
economicos, politicos, sociales y culturales y contaran con total proteccion
de esos derechos.

* 100 Reglas de Brasilia sobre el Acceso a la Justicia de las Personas
en Condicion de Vulnerabilidad (Cumbre Judicial Iberoamericana - 2008).
Establecen los estandares basicos para garantizar el acceso a la justicia de
las personas en condicion de vulnerabilidad.

* Principios de Yogyakarta sobre la Aplicacion de la Legislacion Inter-
nacional de Derechos Humanos en Relacion a la Orientacion Sexual y la
Identidad de Género (especialistas en legislacion internacional - 2006. Ac-
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tualizados en 2017). Estos principios ponen sobre el Estado la obligacion
de adoptar las medidas legislativas, administrativas y de cualquier otra
indole que sean necesarias para respetar plenamente y reconocer legal-
mente el derecho de cada persona a la identidad y expresidn de género.

« ODS 5 - Agenda 2030 - Objetivos de Desarrollo Sostenible (Naciones
Unidas - 2015). Entre los 17 objetivos de desarrollo sostenible se abordan
retos fundamentales que los Estados se han obligado a enfrentar,como la
pobreza, la desigualdad y la violencia contra las mujeres.

» Convenio 190 (Organizacion Internacional del Trabajo - 2019) y Re-
comendacion 206 sobre la Eliminacion de la Violencia y el Acoso en el
Mundo del Trabajo (OIT - 2019). EL Convenio 190 es el primer documento
internacional sobre eliminacidn de la violencia y el acoso en el mundo del
trabajo y la Recomendacion 206 es dictada al efecto y que establece, entre
otros elementos importantes, aplicar el enfoque inclusivo, integrado y que
tenga en cuenta las consideracion del género para abordar la violencia 'y
el acoso. Argentina lo ratifico mediante la Ley 27580, sancionada por el
Congreso Nacional el 15 de diciembre de 2020.

Este marco internacional (mencionado brevemente) es la base de las
leyes que se dictaron en Argentina en cumplimiento de las obligaciones
asumidas; entre ellas las que resultan importantes a los fines de este
Protocolo son:

 La Ley Nacional 26.485 de “Proteccion Integral para Prevenir, San-
cionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los ambitos en que
desarrollen sus Relaciones Interpersonales”. Sancionada en el ano 2009 y
reglamentada en el ano siguiente a través del Decreto Reglamentario N°
1101, sienta sus bases principalmente en la Convencién Belem Do Para
(1996). Esta norma se presenta como una norma superadora desde una
perspectiva infinitamente mas amplia y abarcadora de la violencia contra
las mujeres y cimenta los conceptos, tipos y modos de ejercer la violencia
desde el enfoque de género y establece como se debe abordar la pro-
blematica compleja y multicausal como son las violencias, sobre ella se
ampliara mas adelante.

e Ley 26.743 de Identidad de Género sancionada en el ano 2012. Im-
plica el respeto a la identidad de género autopercibida que cada persona
manifieste, permitiendo tener un DNI que lo refleje y en consecuencia
desarrollar una vida como ciudadanas/os/xs de derecho.

* Ley 26791 Modifica el Cédigo Penal Argentino, incorpora la figura de
femicidio sancionada en el ano 2012. El cual quedo redactado de la si-
guiente manera: “Se impondrd reclusion perpetua o prision perpetua, pu-
diendo aplicarse lo dispuesto en el articulo 52, al que matare: 11.A una mujer
cuando el hecho sea perpetrado por un hombre y mediare violencia de género’.
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* Ley 27.499 de Capacitacion Obligatoria en Género para todas las Per-
sonas que Integran los Tres Poderes del Estado “Ley Micaela” sancionada
en el 2018. La capacitacion en Ley Micaela supone un gran avance para
los derechos de las mujeres e identidades feminizadas y disidentes, y el
cumplimiento del Estado de su obligacion de debida diligencia en conso-
nancia con los Tratados Internacionales que ha suscrito.

* Ley 27636 Ley de promocion de acceso al empleo formal para per-
sonas travestis, transexuales y transgénero “Diana Sacayan-Loahana Ber-
kins” sancionada en el ano 2021. Esta ley tiene por objeto establecer me-
didas de accion positiva orientadas a lograr la efectiva inclusion laboral
de las personas travestis, transgenero y transexuales, para promover

Enfoques de transformacion integral

ACDI considera el presente Protocolo como una herramienta clave para
promover un cambio en las estructuras, los procesos y las practicas ins-
titucionales que reproducen la discriminacion, el acoso y las violencias
como motivos de géneros y que se presentan de manera erronea como
hechos aislados, naturales e inevitables.

Los enfoques transformadores sirven para cambiar las dinamicas y las
estructuras de poder que los crean y los refuerzan; ayudan a comprender
y considerar de manera sistematica la existencia de multiples variables
interrelacionadas, cadenas causales no lineales, factores impredecibles y
la importancia del contexto.

Para lograr este objetivo, ACDI mediante de este protocolo impulsara un
cambio de la cultura laboral en tres niveles:

Cultural laboral antipatriarcal

ACDI se compromete en este Protocolo a reconocer la persistencia y la
gravedad de la discriminacion, el acoso sexual y laboral y las violencias
por motivos de género en el espacio de trabajo desde una perspectiva
integral y de género, como consecuecia de las relaciones asimétricas de
poder basadas en estereotipos y normas de género patriarcales y a crear
una nueva cultura laboral antipatriarcal reconociendo, enfrentando y de-
construyendo los patrones de desigualdad de género y de privilegios que
normalizan, invisibilizan y perpetuan el acoso sexual y laboraly las violen-
cias por motivos de género en el espacio de trabajo.
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Cultura laboral preventiva

ACDI se compromete en este Protocolo a impulsar medidas preventivas
con el fin de identificar y atender las causas y factores de riesgo de la dis-
criminacion, el acoso y hostigamiento sexual y laboral y las violencias por
motivos de género en el espacio de trabajo

Enfoque intercultural e interseccional

La importancia de incorporar enfoques transversales: de género, inter-
cultural e interseccional, ayuda a comprender la complejidad en la que
mujeres e identidades sexo-génericas desarrollan sus proyectos de vida y
sus relaciones interpersonales.

Este Protocolo abordara las acciones de prevencidn y abordaje teniendo
presente la multidimension de las identidades y la exposicion a diferen-
tes variables de vulnerabilidad y opresion. EL concepto de intersecciona-
lidad es central para el abordaje de la realidad social, al proponer ir mas
alla de un analisis inter-géneros (entre varones, mujeres e identidades
sexo-génericas) para alumbrar las relaciones de poder, las diferencias y
las desigualdades que existen intra géneros (al interior de la construccion
identitaria de varones, mujeres e identidades sexo-genericas). EL género
no se encuentra separado, sino que se entrelaza con otras dimensiones
como la edad, la identidad o expresion de género, el nivel de formacién
educativa, el lugar de residencia, la pertenencia o no a una comunidad in-
digena, la ocupacion, entre otros, estas categorias disminuyen o aumentan
las relaciones de poder y los riesgos de sufrir discriminacion, acoso sexual
o laboral y violencias por motivos de genero y es clave tenerla presente
al momento de activar este Protocolo y dar intervencion en una situacion
que vulnere el derecho a una vida libre de discriminacion y violencia.

Por su parte, el concepto de interculturalidad segun UNESCO, refiere a
la existencia e interaccidn equitativa de diversas culturas y a la posibili-
dad de generar expresiones culturales compartidas a traves del dialogo
y el respeto mutuo. La interculturalidad recupera la consideracion de la
“diversidad” deconstruyendo los prejuicios para comprender la realidad,
haciendo conscientes los procesos de jerarquizacion de las diferencias.
Posibilita anticipar y prevenir los efectos de categorizacion y valoracion
de la diversidad, que pueden llegar a esencializar y estigmatizar expresio-
nes culturales.

En este Protocolo, ACDI se compromete a abordar situaciones de dis-
criminacién, acoso laboral y sexual y las violencias por motivos de géne-
ro desde perspectivas que aborden las multiples desigualdades de poder
que existen al interior de las identidades, la cultura y la sociedades,y para
ello integra el enfoque de interculturalidad con la perspectiva de género
e interseccionalidad, es decir, abordar la complejidad de estas problema-
ticas desde ‘enfoques transversales transformadores”.

Asociacion Cultural para el Desarrollo Integral

\



POLITICA DE GENERO

lll. Prevencion y abordaje

de la discriminacion,
acoso sexual y laboral y

violencias por motivos de

geénero en ACDI

Acciones de prevencion

En este Protocolo la prevencion tiene el objetivo de abordar y desar-
mar las estructuras, dinamicas y procesos patriarcales con el objetivo de
identificar y atender las causas y factores de riesgos de la discriminacion,
el acoso, y las violencias por motivos de género. Es por ello que la sensi-
bilizacion, el acceso a la informacion y la capacitacion permanente tiene
un rol fundamental. Mediante estos procesos se buscara problematizar
y cuestionar los postulados y las practicas que sostienen una estructura
social y laboral de tipo patriarcal dentro de la organizacién, y desarticular
la reproduccion de estereotipos y roles de género, las ideas preexistentes
y jerarquizadas de masculinidad y feminidad, los prejuicios machistas y
racistas, la segregacion sexual del trabajo y la estructura multicausal y
compleja que reproduce discriminacion y violencia, entre otros.

Las acciones de este Protocolo para prevenir la discriminacién, el acoso
sexual y laboraly las violencias por motivos de género seraen tres niveles,
los que se ejecutaran en simultaneo de ser necesario.
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Prevencion primaria

Refiere a las acciones y medidas anteriores a la aparicion de actos dis-
criminatorios y violentos para remover las causas y factores de riesgo, pre-
viniendo cualquier dano inicial; esto se ejecutara mediante las siguientes
acciones:

- Tolerancia cero a la discriminacidn, acoso sexual y laboral y violencias
por motivos de género entre las y los asociados de ACDI como de las per-
sonas que se vinculen laboralmente en la Asociacion como asi de las vin-
culaciones y relaciones que se sucedan a partir de proyectos, actividades
y acciones a fines a los objetivos de ACDI.

- ACDI entregara a las y los asociados asi como a las personas que se
vinculen laboralmente una copia de este Protocolo para garantizar su aca-
bado conocimiento, con sus correspondientes anexos, COMo asi espacios
institucionales libres de discriminacion, acoso sexual y laboral y violen-
cias por motivos de género;

-ACDI dictara, mediante un equipo especializado en género, un ciclo de
capacitaciones obligatoria en tres niveles:

[) Introduccion a la perspectiva de género, interseccionalidad e intercul-
turalidad.

[1) Marco normativo internacional y nacional

[11) Herramientas de prevencion, deteccion temprana y abordaje de dis-
criminacién, acoso y las violencias por motivos de género en proyectos,
realizaciones y acciones afines a los objetivos de la Asociacién.

Estas capacitaciones se dictaran de manera anual y se estableceran las
capacidades necesarias para que quienes se incorporen como asociadas/
0s y técnicas/os a la posteridad cumplan con el ciclo de capacitacion.

- ACDI integrara en cada proyecto, realizacion y acciones afines a los
objetivos de la Asociacion de manera transversal el enfoque de género,
interseccionalidad e interculturalidad.

Prevencion secundaria

ACDI garantiza a partir del presente Protocolo respuestas inmediatas
una vez ocurrido cualquier hecho de violencia con el fin de evitar un ma-
yor dano, desplegando medidas cautelares y de cuidado que pongan en
resguardo a las victimas (asociadas/os y/o dependientas/es) de discrimi-
nacion, acoso y violencia por motivos de género. Este nivel sera desarro-
llado en el apartado de Abordaje e Intervencion de Situaciones de Discrimi-
nacion,Acoso y Violencias por motivos de género en ACDI.
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Prevencion terciaria

ACDI se compromete a sostener respuestas a largo plazo para tratar con
las consecuencias de la violencia, minimizar su impacto, restaurar la salud
y la seguridad, y prevenir la repeticidn del hecho.

Deteccion temprana

Las senales tempranas son aquellos indicadores que facilitan la detec-
cion de situaciones que allanan el camino para que se naturalice la dis-
criminacién, acoso sexual y laboral y violencias por motivos de geénero.
Detectarlas permite evitar situaciones de mayor riesgo a través de una
intervencion oportuna.

Algunas formas de violencias por motivos de género son explicitas,
como la violencia fisica, el abuso sexual, el hostigamiento o las amenazas.
Otras son menos evidentes o no estan visibilizadas como violencias. Las
formas visibles e invisibles se articulan entre si, contribuyendo a reforzar
la discriminacion por motivos de género que habilitan que el acoso, se-
xual y laboral y las violencias mas evidentes ocurran.

Las violencias mas graves se cimentan sobre estos indicadores que se
deben prevenir, abordar y transformar para erradicar, son mas bien sutiles
pero causan graves danos, a saber:

- Los micromachismos: son pequenos gestos, actitudes, comentarios y
prejuicios que se manifiestan en lo cotidiano contribuyendo a profundi-
zar y perpetuar la desigualdad y colocando a la mujeres e identidades
sexo-geénericas diversas en una posicion inferioridad respecto de los varo-
nes tanto en ambitos privados (familiares y domesticos) como en ambitos
publicos (sociales, laborales, juridicos, etc); Los micromachismos estan al-
tamente naturalizados y cuentan con alta tolerancia social. Abordarlos es
clave para impedir su reproduccion.

- Lenguaje sexista: lo que se nombra no existe. El lenguaje forma parte
de la construccion patriarcal que moldea las relaciones sociales, politi-
cas, econdmicas e institucionales, esta cargado de sentido, subjetividad y
prejuicios que refuerzan la cultura de la dominacion. La promocion de un
lenguaje inclusivo no sexista supone la inclusion de las mujeres e identi-
dades diversas y disidentes a la hora nombrar, desaprender lo aprendido y
no reproducir mensajes que universalizan lo masculino invisibilizando el
rol y representacion de las mujeres y las identidades diversas.

- Invisibilizacion: el rol de las mujeres e identidades diversas en espa-
cios de toma de decisidn construyen referencias y potencia la representa-
cion de los intereses individuales y colectivos; promover la participacion
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efectiva e igualitaria es fundamental para transformar las estructuras pa-
triarcales de poder.

- Segregacion horizontal y vertical: La segregacién horizontal hace refe-
rencia a la mayor participacion femenina, o feminizacion en ciertos secto-
res de la economia y en determinados tipos de ocupaciones reproducien-
do la division sexual del trabajo tradicional, como en tareas de cuidado,
domeésticas, de ensenanza, servicios sociales y de salud, entre otros. La
reproduccién de la segregacién horizontal impide la inclusién de las mu-
jeres e identidades diversas en ambitos histéricamente masculinizados
donde el acceso a bienes y servicios econdmicos es mayor y mas rentable.
La segregacion vertical, otra de las dimensiones evaluadas al momento
de identificar desigualdades en el mercado laboral, se refiere a una dis-
tribucidn desigual de las mujeres y los varones en la estructura jerarqui-
ca ocupacional que genera sub-representacion en la parte superior del
ordenamiento de las ocupaciones. Este fendomeno, conocido como “techo
de cristal”, hace referencia a los obstaculos que impiden el acceso de las
mujeres e identidades diversas a cargos jerarquicos, con las consecuentes
implicancias en términos de la toma de decisiones, el desarrollo de carre-
ray las escalas salariales.

En el plano de las relaciones interpersonales y sexo-afectivas, es impor-
tante estar atentxs a los siguientes indicadores:

- Control

- Culpabilizacién

- Chantaje emocional

- Desprecio e ignorancia
- Humillacion

- Desvalorizacion

Herramientas para acompanar,
contener y orientar

Ante una situacion de discriminacion y violencias por motivos de gé-
nero de una persona asociada o vinculada laboralmente a la Asociacion,
que no sucedan en el ambito institucional y que se den en las relaciones
interpersonales por fuera de la organizacién, el compromiso que asume
ACDI es de acompanar respetuosamente a esa persona, con las siguientes
herramientas orientadoras:

Acompanar es:

e Escuchar a la persona
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e Construir un vinculo de confianza
e Contener
e Informar oportunamente

* Articular con otros organismos para acompanar la intervencion

Recibir un testimonio

Son multiples las formas en las que se puede tomar conocimiento acer-
ca de la situacion de violencia que atraviesa una persona. A continuacion
se presentan algunas, para ofrecer estrategias de acompanamiento:

- En primera persona: Si la persona asociada o vinculada a ACDI se acer-
ca a la oficina, a otra/o asociada/o, 0 a una companera/o de trabajo para
relatar hechos de violencias por motivos de géneros es primordial ofre-
cerle contencion para comenzar a ponerle limites a la situacion. Aqui es
importante la escucha activa, aun si el relato resulta desordenado es im-
portante hacerle saber qué no esta sola/o, qué tiene derechos y qué puede
construir una red de apoyo, donde ACDI se compromete a acompanarle
en el proceso. En ocasiones, puede suceder que detectemos senales de
violencia pero la persona que las esta atravesando no las registra como
tal. Incluso, es posible que, al no haberse acercado en busca de ayuda o
acompanamiento de forma explicita, esto se dé en un contexto de una
conversacion sobre otra cosa, en una actividad o espacio compartido, en
una instancia con mas personas. En estas situaciones es importante sos-
tener un vinculo con la persona, que sepa que no esta sola, que se sienta
escuchada e iniciar un proceso que le permita desnaturalizar y visibilizar
eso que le sucede respetando sus tiempos.

- Por terceras personas: Cuando se toma conocimiento de que una per-
sona asociada o vinculada laboralmente a ACDI se encuentra atravesando
una situacion de violencia por medio de una tercera persona, es clave
pensar cOmMo acercarse a esa persona. Es importante hacer saber que la
intencidn es brindar acompanamiento y que no hay obligacién de radi-
car una denuncia. Conocer el vinculo que tiene con quien nos acerca la
informacion para pensar sobre la red familiar y/o comunitaria con la que
cuenta. Escuchar a la persona que acudid a nosotras/os, ya sea alguien
del entorno familiar,amiga/o, vecina/o, companera/o o conocida/o. En ese
€aso, sera importante también acompanar a quienes acompanan.

Asociacion Cultural para el Desarrollo Integral

\



POLITICA DE GENERO

Abordaje e intervencion de situaciones
de discriminacion, acoso y violencias
por motivos de géneros en ACDI

A continuacion se presenta el modelo de intervencion que adopta ACDI
ante situaciones de discriminacidn, acoso sexual o laboral y violencias por
motivos de género que se den en ambito de la institucién o en ocasion de
sus actividades, eventos y realizaciones, entre asociadas/os, vinculadas/os
laboralmente y relaciones que sucedan a partir de la articulacion interins-
titucional.

Conductas alcanzadas

A continuacion se presentan una serie de definiciones que explican cua-
les son las conductas alcanzadas por este Protocolo, situaciones que tie-
nen tolerancia cero dentro de ACDI y que seran motivo de activacion para
la intervencién que propone este Protocolo:

* Discriminacion por motivos de género, identidad u orientacion sexual:

Es toda conducta, accion, comentario y uso del lenguaje cuyo contenido
discrimine, excluya, subordine, subvalore o estereotipe a las personas en
razon de su género, identidad de género u orientacién sexual que pro-
voque dano, sufrimiento, miedo, afecte el desempeno laboral, la vida, la
libertad, la dignidad, la integridad psicologica o la sequridad personal.

« Violencia y acoso por razon de género

Designa la violencia y el acoso que van dirigidos contra las personas
por razon de su sexo 0 género, 0 que afectan de manera desproporcionada
a personas de un sexo o genero determinado, e incluye el acoso sexual.
Constituyen un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o
de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se mani-
fiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicologico, sexual o
economico.’

* Acoso sexual

Se distingue por conductas o comentarios con connotacion sexual no
consentidos por quien los recibe. Puede presentarse por medio de la exi-
gencia de un servicio sexual cuya aceptacion o rechazo determine una
decision favorable o perjudicial para la persona acosada (chantaje). Tam-
bién puede manifestarse por medio de un ambiente de trabajo hostil que
incluye chistes obscenos, miradas lascivas, comentarios inapropiados, por
ejemplo, sobre la ropa de una mujer, o acerca de su aspecto fisico. Todas
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estas conductas crean un entorno laboral intimidante, adverso o humi-
llante. 2

* Acoso en el ambito laboral

También llamado acoso moral, es el maltrato ejercido sobre una traba-
jadora con el objeto de desestabilizarla, aislarla, destruir su reputacion,
deteriorar su autoestima y disminuir su capacidad laboral. Se manifiesta
a través de gestos, palabras, miradas, que atacan la dignidad y la integri-
dad psicofisica de la persona. Son sucesos que parecen pequenos y sin
importancia, pero que a través de la repeticion y la sistematizacién se
convierten en conductas violentas. EL acoso puede manifestarse por me-
dio del aislamiento, el control o la manipulacién de la informacion, el
abuso de las condiciones laborales; acciones y expresiones ofensivas di-
rigidas a atacar, herir y menospreciar a la trabajadora en sus sentimientos
y emociones, denigrar la reputacién y la categoria profesional, devaluan-
do sus conocimientos, experiencia, esfuerzo; disminuir la importancia del
rol desempenado, quitandole injustificadamente responsabilidades o bien
asignandole tareas inutiles, imposibles o inferiores a su categoria.?

« Violencias por motivos de género:

La Ley Nacional 26.485 de “Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los Ambitos en los que desarro-
llen sus Relaciones Interpersonales”sancionada en el ano 2009, toma como
base la Convencion Belem Do Para (1994).

Esta Ley visibiliza y sanciona las violencias mas visibles, aquellas que
derivan de las violencias invisibles y sutiles que fueron abordadas ante-
riormente, y que tienen consecuencias directas sobre el cuerpo, la psiquis,
el acceso a recursos simbolicos y materiales y el trabajo. Asimismo, con-
ceptualiza a la violencia contra las mujeres y ademas define los tipos y
modos en que estas violencias se ejercen. Es decir:

- Los tipos son de qué manera se llevan a cabo las violencias y;
- Las modalidades son cdmo se presentan.
ELArt® 4 establece el concepto de las violencias por motivos de géneros:

“Se entiende por violencia contra las mujeres toda conducta, accion u omi-
sion, que de manera directa o indirecta, tanto en el dmbito publico como en el
privado, basada en una relacion desigual de poder, afecte su vida, libertad, dig-
nidad, integridad fisica, psicoldgica, sexual, economica o patrimonial, como asi
también su sequridad personal. Quedan comprendidas las perpetradas desde
el Estado o por sus agentes. Se considera violencia indirecta, a los efectos de

1 Fuente: Convenio 190 sobre la violencia y el acoso, Organizacién Internacional del Trabajo, 2019.

2 Fuente: Ministerio Publico Fiscal. Procuracion General de la Nacion Argentina.Herramientas para
el abordaje de la violencia de género desde los espacios institucionales, 2019.

® Fuente: Ministerio Publico Fiscal. Procuracion General de la Nacion Argentina.Herramientas para
el abordaje de la violencia de género desde los espacios institucionales, 2019.
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la presente ley, toda conducta, accion omision, disposicion, criterio o prdctica
discriminatoria que ponga a la mujer en desventaja con respecto al varon”

Los art. 5° y 6° presentan los siguientes tipos de violencia: violencia
fisica, psicoldgica, sexual, econdmica y patrimonial, violencia simbolica y
violencia politica. Y las siguientes modalidades: violencia domeéstica, ins-
titucional, laboral, violencia contra la libertad reproductiva, violencia obs-
tétrica, violencia mediatica, violencia publica - politica.

- Violencia laboral por motivos de género:

Art. 6° de la Ley Nacional 26.485- “Violencia laboral contra las mujeres:
aquella que discrimina a las mujeres en los dmbitos de trabajo publicos o
privados y que obstaculiza su acceso al empleo, contratacion, ascenso, esta-
bilidad o permanencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil,
maternidad, edad, apariencia fisica o la realizacion de test de embarazo. Cons-
tituye también violencia contra las mujeres en el dmbito laboral quebrantar
el derecho de igual remuneracion por igual tarea o funcion. Asimismo, incluye
el hostigamiento psicoldgico en forma sistemdtica sobre una determinada tra-
bajadora con el fin de lograr su exclusion laboral’.

Intervencion: Activacion del
protocolo. Abordaje

Comision extraordinaria

Para la investigacion y sancién de los hechos definidos en este Protoco-
lo, ACDI constituira una Comisién Extraordinaria, esta sera integrada por:

» Una persona del érgano de gobierno con participacién honorifica ele-
gida por las personas que integran el grupo de asociadas/os

* Una persona del equipo técnico de ACDI elegida por las personas que
integran las direcciones de educacién, ambiente y administracion.

» Una persona experta en tematicas de género y prevencion de las vio-
lencias por motivos de género. Esta persona no participa en el comité de
manera permanente, sino que lo hace a partir de la presentacion de una
denuncia.

Toda autoridad con atribuciones para la operacion de este Protocolo tie-
ne el derecho y la obligacion, desde el momento en que asume su cargo,
de recibir capacitacion de manera continua y especializada en los conte-
nidos de éste, con la finalidad de que las funciones asignadas se cumplan
de acuerdo con los estandares mas altos de derechos humanos con pers-
pectiva de género y desde un enfoque interseccional. Toda persona que in-
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tegre el comité firmara un acuerdo de confidencialidad sobre las acciones
que realice durante su estancia en el mismo.

Criterios que rigen la intervencidén de la Comisién
extraordinaria

1. La escucha activa: esta relacionada con el posicionamiento que se
adopta en el encuentro con la persona que atraviesa algunas de las con-
ductas comprendidas en este Protocolo, incluso con quien se acerca a con-
tar algo que le sucede a otra persona. Una actitud de escucha activa tiene
como finalidad generar un encuentro donde la persona pueda sentirse
comprendida, segura, en confianza. Es obligacion de ACDI generar las con-
diciones para que la persona pueda expresarse y no sentirse juzgada.

2. Evitar el lenguaje estigmatizante y preguntar a la persona como de-
sea ser nombrada, respetando su identidad autopercibida.

3. Evitar la re-victimizacion: No se expondra a la persona a contar lo que
sucedio muchas veces ni a dar detalles que resultan traumaticos.

4. Evitar realizar interpretaciones rapidas: puede suceder que la perso-
na que se encuentra atravesando alguna de las conductas comprendidas
en este Protocolo haya naturalizado las situaciones de violencia y en este
caso, es necesario llevar adelante un proceso en el cual pueda, progresiva-
mente, ir comprendiendo que lo que le sucede es violencia. Por otro lado,
realizar interpretaciones sobre lo que esta atravesando la otra persona
puede generar expulsion, resistencia y hasta poner en riesgo la continui-
dad del acompanamiento.

5. Evitar dar indicaciones de forma imperativa sobre de qué forma hay
que proceder: es fundamental que quienes integren la Comisién Extraor-
dinaria no realicen intervenciones que condicionen las decisiones a tomar.
El sostén durante el recorrido es crucial para no reforzar que la persona
continule en esa situaciéon o quede aislada. En su lugar, deberan dar a co-
nocer obligatoriamente, los derechos que le asisten y el mecanismo de
investigacién y sancién de este Protocolo.

6.Creer yvalidar el testimonio: “Yo s/ te creo”.Una escucha activa implica
también no poner en duda el testimonio de la persona que se encuentra
atravesando una situacion comprendida por este Protocolo. Parte de la
validacion es situar la discriminacion, acoso o violencia por motivos de
género como un problema social estructural que atraviesan muchas mu-
jeres y LGBTI+. En este sentido, es importante despejar cualquier tipo de
culpabilizacion que surja dando cuenta de que nada justifica una situa-
cién de violencia.

7. Generar un clima de confianza: buscar y generar los espacios donde
la persona atravesando una situacion comprendida por este Protocolo se
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pueda sentir seqgura y tranquila, sin interrupciones y con un clima de inti-
midad. Es importante compartir conceptos claros.

8. Conocer las redes: indagar, respetando los tiempos, sobre su historia
de vida, su entorno, si tiene redes de contencién familiares y/o comunita-
rias. Es muy importante identificar los vinculos de referencia y apoyo que
la persona menciona.

9. Realizar preguntas orientadoras: es fundamental determinar pautas
para un relevamiento minimo que permita construir un primer analisis del
riesgo, saber si hay otras vulneraciones de derechos y disenar una posible
intervencion.

10. Respetar la confidencialidad y la privacidad: Es importante que du-
rante la primera entrevista se filtre la informacion a recabar, qué del relato
es necesario indagary qué no,ahorrandole a la persona revivir situaciones
que puedan resultar traumaticas. La confidencialidad es obligatoria para
quienes integren la Comision Extraordinaria de ACDI.

Activacion del Protocolo

1. Denuncia

Este Protocolo se activa ante la denuncia de una persona asociada o
vinculada laboralmente a la Asociacion. Por denuncia, se entiende toda
comunicacion que informa a las autoridades de ACDI sobre uno o varios
hechos que violan lo establecido en este Protocolo, ya sea que ocurra en
las instalaciones de ACDI, en sus sedes, durante misiones territoriales, reu-
niones operativas, eventos, incluyendo medios digitales, siempre y cuando
esté involucrada una persona integrante de la Asociacion.

No se establece un tiempo limite para denunciar los hechos relativos a
este Protocolo, sin embargo, se debe tener en cuenta que la investigacion
que se realice solo podra tener consecuencias administrativas o laborales
para las personas, si quienes se ven involucradas mantienen una relacion
o siguen siendo parte de ACDI. En todo caso, la informacion se tomara en
cuenta con fines de evaluacion y no repeticion en la organizacion.

Podran denunciar

Cualquier persona que forme parte de la organizacion, de sus érganos
de gobierno, o cualquier persona externa, ya sea porque es una presunta
victima de una violacion o porque ha tenido conocimiento de que se vio-
lan los derechos aqui establecidos.

* En persona a las autoridades de ACDI: a la Comision Directiva, grupo
de asociadas/os o responsables de areas.

* Por correo electronico mediante denuncia@acdi.org.ar

Asociacion Cultural para el Desarrollo Integral

\



POLITICA DE GENERO

* Mediante una tercera persona en caracter de testigo, la que sera valida
si cuenta con el consentimiento de la presunta victima.

En caso de que sea notoria y evidente una probable violacion a los de-
rechos establecidos en este Protocolo o se identifiquen datos de riesgo a
partir de las acciones de prevencion, debera informarse a a las autorida-
des de ACDI para que constituya de inmediato la Comisidn y dé inicio a la
atencion e investigacién de los hechos.

Principios generales que rigen la denuncia

Son principios generales para la atencidn e investigacién de las denun-
cias relativas a los derechos senalados en este Protocolo los siguientes:

1. Presuncion de buena fe: como punto de inicio para la investigacion se
presume que la persona que denuncia dice la verdad.

2. Presuncion de inocencia: como punto de inicio para la investigacion
se presume que la persona que es denunciada es inocente.

3. Confidencialidad: durante el proceso de atencion e investigacién se
garantiza para todas las partes las presunciones de buena fe y de inocen-
cia, por lo que no se difundira ni hablara del proceso hasta que se tenga
una resolucion y se determine en ella la forma de su difusion.

4. Proteccion y resguardo: se garantizara la maxima proteccién de los
derechos a las personas dentro de un orden institucional sustentado en
los derechos humanos.

2. Documentacion

A partir de la presentacion de una denuncia, cualquiera que sea la for-
ma en que se presenta, la Comisidn Extraordinaria abrira un expediente
en el que se documentaran los hechos denunciados y toda accién que se
realice respecto a la misma. EL expediente, mientras el caso esté activo, se
resguardara por las personas integrantes de la Comision y, una vez imple-
mentada la resolucidn y cerrado el caso, se resquardara en el area de ad-
ministracién como parte de la documentacion institucional confidencial

3. Atencion y notificacion

Una vez recibida la denuncia, la Comision realizara, en un plazo no ma-
yor a tres dias habiles, una entrevista con la o las presuntas victimas para
identificar la situacion en que se encuentran en términos de necesidades y
recursos, evaluar los riesgos, el estado psico-social y delimitar los hechos
sufridos, con el objetivo de definir las propuestas de atencion o, en su
caso, las medidas de proteccion, asi como el contenido de la informacion
que se comunicara a la o las personas denunciadas.

En los casos denunciados que se advierta la necesidad de brindar una
atencion psicosocial o0 médica, el comité hara el registro de ello y propon-
dra a la o las presuntas victimas alternativas externas a ACDI para acom-
panar y recibir dicha atencion.
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Notificacion a la persona denunciada

En un plazo no mayor de tres dias habiles a partir de la primera entre-
vista con la o las presuntas victimas, el comité informara a la presunta
persona agresora que existe dicha denuncia, asi como las condiciones y
los tiempos para su respuesta, entrevista e inicio de investigacion. Para
ello, la Comision redactara un escrito con la informacion suficiente de
los hechos denunciados, que incluya nombre de quien denuncia, tiempo,
modo y lugar, esto con la finalidad de poder articular una respuesta. El
escrito de hechos de denuncia se presentara junto con una carta de con-
fidencialidad y apercibimiento de no represalias, que debera ser firmada
por la o las presuntas personas agresoras e integrada al expediente.

Tanto a la o las presuntas victimas como al o los presuntos agresores,
al momento de las entrevistas, se les solicitara que, en un plazo no mayor
de tres dias habiles, presenten una lista de las personas que saben de los
hechos por su propia comunicacion, con el objetivo de que la Comision
Extraordinaria les pueda informar sobre el inicio del proceso de atencion
e investigacion, asi como la necesaria confidencialidad para avanzar en el
proceso.

La reunion con las personas que tienen conocimiento debera realizarse
dentro de los siguientes tres dias habiles y cada persona debera firmar
una carta de confidencialidad del caso, misma que se integrara al expe-
diente. En caso de incumplimiento de ésta, habra sanciones.

Ante la comision de un presunto delito

Si de los hechos que tiene conocimiento el comité se infiere que pue-
den constituir delitos, éste dara aviso inmediato a la maxima autoridad
de ACDI, a su vez, informara a la presunta victima de los derechos que le
asisten, ofreciendo acompanamiento y respetando la decision que la pre-
sunta victima tome sobre ello; tal situacion no obstaculizara el proceso de
investigacion interna de la Comisidn. Por su parte, ACDI brindara el acom-
panamiento necesario a la victima en dicho proceso penal, si esa fuera la
decision de la persona que denuncia.

4. Medidas cautelares y preventivas de proteccion

Durante el proceso de entrevistas se podran definir medidas cautelares
de proteccion de la o las presuntas victimas a los fines de garantizar la in-
tegridad, fortaleciendo sus redes de apoyo y consolidando condiciones de
prevencion del incremento de los hechos denunciados. Estas medidas son
transitorias y duraran hasta que finalice la investigacion y se presente una
Resolucidn, esta ultima contendra las medidas definitivas para la sancion
(0 no) de los hechos denunciados que violan este Protocolo.

Para determinar las medidas de proteccion se valoraran los siguientes
elementos:

 Riesgo y condiciones de seguridad de la presunta victima y testigos.
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« Situacion de vulnerabilidad de la presunta victima y testigos.
» Contexto en el que han sucedido los hechos.

 Relacion de jerarquia y potencial afectacion a los derechos y las liber-
tades de la presunta victima y testigos.

 Frecuencia, espacios y riesgo de interaccion entre las personas invo-
lucradas.

» Naturaleza de la violencia en relacion con su duracion y el impacto en
la presunta victima (y testigos).

Conforme el analisis que realice la Comision, siguiendo los criterios que
anteceden, se pondran imponer las siguientes medidas cautelares y pre-
ventivas de cuidado:

 Distanciamiento de la o las presuntas victimas y el presunto agresor

e Incomunicacion entre la o las presuntas victimas, testigos y el presun-
to agresor

e Cambio del lugar y horario de trabajo para el presunto agresor si com-
partieran espacio fisico y/o remoto con la o las presuntas victimas

« Si la o las presuntas victimas o el presunto agresor conforman el mis-
mo equipo, cambio de roles y de equipos. Bajo ninguna circunstancia po-
dran continuar trabajando en el mismo proyecto, actividad o realizacion
afines a la Asociacion.

» Uso de licencias extraordinarias para la o las presuntas victimas o el
presunto agresor

 Suspension de misiones territoriales, eventos o reuniones que debian
llevarse a cabo entre la o las presuntas victimas y el presunto agresor.

5. Investigacion

Una vez presentada la denuncia e iniciada la atencion, cuando ha sido
notificada la parte denunciada y apercibidas de confidencialidad todas las
personas que tienen conocimiento de los hechos y denuncia, la Comision
Extraordinaria de ACDI convocada a instancias de este Protocolo, realizara
las acciones de investigacion, misma que debera realizarse en un tiempo
no mayor de treinta dias habiles.

Para garantizar el debido proceso para todas las partes, la investigacién
debe minimamente cumplir con:

a) La identificacion de las personas involucradas,
b) La identificacion de los hechos,
) Recoleccion y analisis de pruebas,

d) Identificar y aplicar la normatividad aplicable junto con los estanda-
res de derechos humanos relacionados, principalmente para la evaluacion
de las pruebas en casos de violencia sexual y discriminacion, en ejercicio
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del enfoque de género interseccional e intercultural.

En un plazo no mayor a 40 dias desde el inicio de la investigacion, la
Comisidn dictara una Resolucion que debera senalar, como minimo:

1. Si se encuentra que los hechos denunciados corresponden a viola-
ciones a los derechos y libertades establecidos en la ley y este protocolo.

2. Si se comprueba la responsabilidad de la o las presuntas personas
agresoras y, en su caso, la sancién que corresponda.

3. Si corresponde el dictado de medidas de cuidado permanentes para
la o las presuntas victimas.

4. Si se comprueba dano, tanto en la o las victimas, como para la or-
ganizacion y los procesos involucrados, y, en su caso, la reparacion del
respectivo dano.

Comunicacion

La resolucion se informara a cada una de las partes involucradas por
separado, asi como a las personas que firmaron confidencialidad. Segun lo
establezca la Resolucion, se informara a todas las personas de ACDI (aso-
ciadas/os, vinculadas/os laboralmente y voluntarias/os) ya sea de manera
individual o a través del informe de evaluacién del protocolo senalado en
el apartado de prevencion.

En los casos en que se resuelva una rescision del contrato laboral o la
expulsion de una asociada/o o voluntaria/o, se informara a toda la comu-
nidad de ACDI y se dara a conocer la identidad de la persona agresora.

6. Sancién y reparacion

Las sanciones que se podran aplicar en el marco de este Protocolo son
de tipo administrativo y laboral de acuerdo a la gravedad del caso, los
hechos denunciados, las personas denunciantes, la posicién de poder del
presunto agresor y la frecuencia y/o reincidencia de los actos. En todos los
casos, la aplicacion de medidas sancionatorias persigue el objetivo de no
repeticion y de reparacion para la presunta victima, de no normalizacion
de los actos y de tolerancia cero a la discriminacion, el acoso y las violen-
cias por motivos de género en ACDI.

En funcién de la ponderacion de los elementos recabados durante la
investigacién y de corroborarse que han ocurrido actos discriminatorios,
abusivos o violentos por motivos de género, ACDI podra imponer las si-
guientes sanciones:

1. Si existen elementos para mantener la relacién laboral, se podran
imponer las siguientes sanciones:

- Acta administrativa de antecedentes
- Suspension de tareas de alta responsabilidad (desjerarquizacion)

- Suspension sin goce de sueldo por un plazo maximo de treinta (30) dias
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- En todos los casos sera obligatoria la capacitacién en perspectiva de
género, interseccional e intercultural, derechos de las mujeres y las diver-
sidades y prevencidn de violencias por motivos de género

2. La rescision de la relacion laboral (cualquiera sea la modalidad de
contratacion/prestacion de servicios), voluntariado o expulsion del cuerpo
de asociadxs. Esta medida sera justificada ante hechos graves, que hayan
puesto a la presunta victima ante riesgos altos (de vida, psiquicos, labora-
les o sexuales) o cuando haya sido ejercido a partir de la posicion jerar-
quica o de coordinacion.Ademas se podra aplicar una inhabilitacion de un
minimo de seis meses y un maximo de tres anos para volver a colaborar
con ACDI.

7. Difusion

A los efectos de dar a conocer este Protocolo, ACDI se compromete a
promover acciones de difusion y comunicacion y promocion de practicas
no discriminatorias o violentas en razon del género, la orientacién sexual,
y/0 caracteristicas sexuales al interior de la organizacion y en todos los
proyectos y actividades que desarrolle a partir de su entrada en vigor.
Asimismo, se compromete a hacer llegar un ejemplar de este protocolo a
cada uno de sus integrantes, quienes deberan firmarlo y remitir copia para
el legajo correspondiente.
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IV. Anexos

En el siguiente enlace se encuentran un conjunto de documentos rela-
tivos al presente protocolo para consulta de aquellas personas que parti-
cipen activamente de ACDI o se encuentren involucradas en los proyectos
en ejecucion:

”

1. Convenio nim. 190 y la Recomendacién nim. 203 “En pocas palabras”,
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) - Servicio de Género, Igual-
dad y Diversidad y OITSIDA, Departamento de Condiciones de Trabajo e
Igualdad Oficina Internacional del Trabajo.

2.Ley 26.485 “Ley de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erra-
dicar la Violencia contra las Mujeres en los ambitos en que desarrollen sus
relaciones interpersonales”.

3. GUIA DE ORIENTACIONES BASICAS PARA LA PREVENCION DE LAS
VIOLENCIAS POR RAZONES DE GENERO, Ministerio de las Mujeres, Politi-
cas de Género y Diversidad Sexual de la Provincia de Buenos Aires junto
a Iniciativa Spotlight.

4. Cuadernillo de formacion - La Igualdad de Género en el mundo del
trabajo, Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad y ONU Muijeres.

5.Ficha de orientaciones y evaluacion de riesgos para intervencién ante
un caso de discriminacion, acoso y/o de violencias por motivos de género
Accesoria al Protocolo ACDI.
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