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INntroduccion

En FUSA para la Salud Integral con perspectiva de género y derechos, Asociaciéon Civil (FUSA
AC) buscamos brindar atencidén integral oportuna y accesible en salud, generar instancias de
formacién profesional desde un servicio integral y promover el acceso de jodvenes y adolescentes
a informacion que les permita tomar decisiones responsables y libres sobre sus planes de vida,
asi como disfrutar plenamente de su sexualidad en un entorno saludable.

Desde FUSA AC entendemos que la sexualidad es un espectro amplio e imaginamos un mundo
en el que todas las personas sean capaces de reafirmar sus derechos sexuales, porque estos
son también Derechos Humanos. Sin embargo, somos conscientes de los obstaculos culturales,
materiales y sociales que enfrentan muchas personas e inciden en su acceso a otros derechos
como a la salud, la educacidén, el empleo, vy la justicia. Es por esto que todas las planificaciones,
politicas y campafias comunicacionales de FUSA AC aplican un enfoque interseccional que
consideran las vulnerabilidades especificas (de género, pobreza, discapacidad, etc.) que afectan
a las personas, asi como las dindmicas de poder y el privilegio a través las cuales se construyen
y sostienen.

Desde FUSA AC nos comprometemos con valores de ética profesional, integridad, colaboracidn
e igualdad de trato, sin distincion de género, edad, clase social, orientacidn sexual, religion,
discapacidad u origen étnico. En ese sentido, sostenemos una politica institucional incompatible
con todo tipo de abuso de poder, incluida la discriminacidn y las violencias en todas sus formas.
En esta misma linea FUSA AC promueve una cultura organizacional con fundamento en el
respeto por la dignidad humana y la creacidon de entornos de atencidén y trabajo libres de
violencia y discriminacion.

En desarrollo de estos fundamentos éticos, los marcos juridicos en materia de Derechos
Humanos y la concientizacion de la sociedad sobre las asimetrias basadas en el género y
otras vulnerabilidades, hemos elaborado el siguiente “Protocolo de prevencién, atenciéon y
erradicacion de la discriminacidn y violencias basadas en género” como una herramienta para
garantizar estos objetivos compromisos, dirigida a todas las personas que integran la institucion
incluyendo empleados/as/es, voluntarios/as/es, organizaciones socias o cualquier otra persona
relacionada a la ejecucidon de nuestros proyectos.

Ademas de proveer un procedimiento transparente y eficaz para proteger a las personas que
integran nuestro plantel y aquellas que son usuarias de nuestros servicios, ante las conductas
especificadas, este protocolo apunta a su prevencidon, mediante acciones de concientizacion,
difusion de informacién e intervencidén temprana. Especial compromiso le cabe al personal
directivo de FUSA AC, quienes deberdn dentro y fuera del trabajo cumplir los estdndares mas
altos de conducta y profesionalismo en cualquier actividad, teniendo en cuenta que sus acciones
impactan en la vida de las personas y que representan el buen nombre de la organizacion.




Este instrumento constituye entonces una declaracién de responsabilidad frente a cualquier
tipo de violencias y discriminacion para quienes trabajen y reciban atencién en FUSA AC y esta
dirigido a las personas destinatarias de nuestras acciones, donantes y al publico sobre la forma
en que operamos vy el valor que le damos a la confianza, la integridad y el profesionalismo en
todas nuestras actividades.

Asimismo reafirmamos que al momento de implementar este instrumento, ante conflictos
laborales, denuncias y cualquier otra situacidon comprendida en este protocolo, FUSA AC se
regird, por los principios de presuncién de capacidad y autonomia progresiva, de acuerdo a la
normativa vigente. Desde FUSA se realizardn los ajustes razonables y se garantizaran sistemas de
apoyo que favorezcan decisiones informadas y auténomas para las personas con discapacidad.
En ningun caso la ausencia de estos recursos por parte de la institucion o la dificultad para
conseguirlos podra ser usada como argumento para no atender a las necesidades requeridas.
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1.0 Marco legal de interpretacion

El presente protocolo se fundamenta, complementa einterpretaa partir detodoslosinstrumentos
de Derechos Humanos ratificados por el Estado Argentino, en especial de la Convencidén sobre
la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), la Convencion
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencidn
de Belém do Pard), la Convencidén sobre los derechos de las personas con discapacidad, los
Convenios 100, 111 y 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo, La Convencidén sobre los
derechos del nifio, Los Principios de Yogyakarta, la Ley Nacional 26.485 de Proteccion Integral
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres, Ley 26529 de Derechos del
Paciente, Historia Clinica y Consentimiento Informado, Resoluciéon 65/2015 Ministerio de Salud, el
Decreto reglamentario 1011/2010, la Ley 26.743 de Identidad de género, la ley 25.673 de Creacion
del Programa Nacional de Salud Sexual y Procreacidon Responsable, la ley 27.610 de Acceso a
la Interrupcidn Voluntaria del Embarazo (IVE) la Ley 20.744 de Contrato de Trabajo, La Ley
23.592 contra actos discriminatorios, Ley 24071 que aprueba el Convenio 169 de la Organizacion
Internacional del Trabajo sobre Pueblos Indigenas y Tribales en Paises Independientes , Ley
25929 de Parto Respetado, Ley Nacional 26862 de Fertilizacion Humana Asistida, la ley 27.636
de Promocidn del Acceso al Empleo Formal para personas Travestis, Transexuales y Transgénero
y la ley 22.431 del sistema de proteccidén integral de la discapacidad, el Cédigo Civil y Comercial
de la Nacién y el Manual de Politicas Internas de FUSA AC. De la misma manera seran aplicables
todas aquellas leyes, doctrina vy jurisprudencia que integren, amplien o actualicen este cuerpo
normativo en el futuro.

1.1 Objetivos

* Garantizar el respeto de los derechos humanos en un ambiente laboral libre de discrimina-
cién, hostigamiento y violencia, promoviendo condiciones de igualdad entre todas las per-
sonas vinculadas a FUSA AC

% Generar estandares de deteccidn precoz y de abordaje profesional de las situaciones de vio-
lencia y discriminacion basadas en género y /o de cualquier otro tipo de discriminacidon que
existiere en la institucidn y los proyectos que lleva adelante.

* Evaluar los riesgos potenciales, que pueden derivarse de programas generales para perso-
nas cuyos derechos son vulnerados por razones de género, o identidad de género , disca-
pacidad, etnia y cuando por cualquier razén la sociedad sea particularmente discriminatoria
hacia este colectivo. Esto incluye tratar los factores que pueden marginar estos colectivos
en los programas, incluyendo las actitudes del personal de FUSA vy sus percepciones.

% Proveer canales de comunicacién efectivos y transparentes para la implementacién del pro-
tocolo y garantia de los derechos aqui consagrados.

% Realizar un seguimiento cualitativo y cuantitativo de la tematica, a fin de adoptar a futuro
nuevas medidas de prevencion y perfeccionar las existentes.

% Procurar un ambiente propicio para implementar cambios actitudinales referidos a las rela-
ciones de género, la identidad de género, la orientacién sexual, la discapacidad mediante
acciones de prevencion, capacitacion, concientizaciéon y formacion.




* Adoptar una estrategia integral para la prevencién de las violencias y la discriminacién en el
ambito laboral mediante la informacién, formacion y capacitacion de las autoridades y res-
ponsables de los peligros y riesgos asociados.

* Proveer medidas de apoyo y reparacidn para las personas denunciantes ademas de la
aplicacidon de las sanciones pertinentes a quienes infrinjan este protocolo.

1.2 Alcance

Alcance subjetivo: Este instrumento serd aplicable a todas las personas que posean un vinculo
laboral o presten servicios en o para FUSA AC. Incluye también a las organizaciones asociadas
en los proyectos, quienes realicen trabajos eventuales y al personal voluntario. En cada caso se
implementaran los mecanismos sancionatorios adecuados al tipo de vinculacion.

Alcance objetivo: Este Protocolo serd aplicable en todos los espacios fisicos principales vy
ocasionales donde FUSA AC desarrolle sus actividades, asi como en actividades en territorio,
viajes, eventos o actividades sociales o de formacioén relacionados con el trabajo o con vinculos
surgidos en el ambito laboral. Se consideran asimismo todas aquellas situaciones y modalidades
que tuvieran lugar en el ambito digital o en el marco de comunicaciones electrénicas e incluso
fuera del espacio fisico del Establecimiento de FUSA AC.

1.3 Principios rectores de la intervencion

1.3.0 Asesoramiento y contencion: En la medida que sea requerido, la persona denunciante
recibird por parte del personal especializado, acompafamiento, informacién y orientacién sobre
la situacion en cuanto a su encuadre en el marco legal respectivo, los procedimientos disponibles
y las herramientas legales, sociales y de salud disponibles. Se garantizard la accesibilidad en
todas las etapas del procedimiento.

1.3.1 Intervencion responsable: Deberd asegurarse una maxima formacion y/o experiencia en el
abordaje en las tematicas de discriminacion y violencias basadas en género por parte del equipo
encargado de recibir, gestionar y resolver las denuncias y consultas.

1.3.2 Confidencialidad: Toda investigacidon sera llevada a cabo de manera reservada, es decir
que toda denuncia, informacidn recibida y/o recolectada también serd tratada en el marco de
la confidencialidad y sélo serd compartida o comunicada a las personas que tengan necesidad
legitima de intervenir en el proceso. Se tomaran las precauciones razonables para proteger
toda la informacidén recabada durante la investigacién y también para resguardar la identidad
de la persona denunciante, denunciada y cualquier otro testigo o persona que proporcione
informacién o participe en la misma. Serd exclusiva potestad de la persona denunciante
ejercer -en el transcurso del procedimiento- su derecho a visibilizar y/o a hacer publico el
contenido de la denuncia realizada y sus datos personales. La obligaciéon de resguardar
la confidencialidad también alcanza a todos aquellos que participan en la investigacion
respectiva. Toda documentacion que pueda ser remitida en forma impresa, serd entregada
en sobre cerrado, resguardando la absoluta confidencialidad. La violacién de esta obligaciéon




serd motivo para la imposicion de medidas disciplinarias para quienes tengan el deber de
resguardar la informacion.

1.3.3 No revictimizacion: Se evitard la reiteracidon innecesaria del relato de los hechos y
la exposicion publica de la persona denunciante y los datos que permitan identificarla. Se
asegurara un trato digno, respetuoso e igualitario, sin ningun tipo de distincién ni discriminacion,
garantizando el pleno acceso a los procesos.

Esto implica no victimizar ni culpabilizar, ni emitir juicio de valor sobre la persona denunciante.
En ninguna instancia del procedimiento se realizara audiencia en forma conjunta de las partes en
conflicto excepto en el marco de medidas reparatorias y a solicitud de la persona denunciante.

1.3.4 Credibilidad: la denuncia estd amparada por el principio de credibilidad de la persona denun-
ciante, especialmente en caso de violencia sexual, donde es comun el aprovechamiento de situacio-
nes de aislamiento y la inexistencia de testigos. El hecho de que existiere un lapso entre la denuncia
y el hecho denunciado, y/o la ausencia de denuncia a las autoridades, y/o la falta de precisién en el
relato y ausencia de detalle, no afecta la credibilidad de la denuncia, la que debera ser considerada
y valorada técnicamente por el equipo encargado de recibir y dar seguimiento a las denuncias.

1.3.5 Voluntariedad y Consentimiento informado: Se resguardard en todo momento la voluntad
e integridad de la persona denunciante en cuanto a las acciones que se determinen en este
procedimiento y que la afecten directa o indirectamente. Todas las actuaciones se realizaran con
la voluntad expresa de la persona damnificada, luego de recibir y comprender la informacion
gue se le brinde respecto de los objetivos y alcances del presente protocolo, las alternativas
de actuacién, sus derechos y responsabilidades. La intervencion debera estar centrada en la
persona afectada y sus necesidades.

1.3.6 Independencia e imparcialidad: Las personas encargadas del abordaje e investigacion
de los hechos tendran que ser independientes, objetivas e imparciales, evitando cualquier tipo
de prejuzgamiento o interferencia por parte de terceras personas que puedan poner en riesgo
los objetivos perseguidos en la investigacion. Si alguna de las personas que lleva adelante la
investigacidn tiene algun conflicto de interés con cualquiera de las personas involucradas,
deberd manifestarlo y solicitar su exclusidon del procedimiento. Si este hecho fuera informado por
una tercera persona, la Comision directiva -cuyas funciones se detallan mas adelante- debera
evaluarlo y apartar a la persona de forma inmediata.

1.3.7 No represalias: FUSA AC garantiza para aquellas personas que realicen una denuncia en el
marco de este Protocolo y también para quienes brinden testimonio, que no se adoptara ningun
tipo de represalia en el marco del vinculo laboral independientemente de los resultados del
proceso de investigacion y que se mantendran las mismas condiciones y proyecciones laborales
gue antes de realizada la denuncia. Este principio debera leerse en armonia con lo establecido
en el Manual de Politicas Internas para estas situaciones.

1.3.8 Diligencia y celeridad: El procedimiento serd &agil y rapido, ofrecerd credibilidad,
transparencia y equidad. La investigacion y la resolucién sobre los hechos reclamados o
denunciados deben ser realizadas con profesionalismo, diligencia y sin demoras indebidas, de
forma tal que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible.




1.3.9 Libertad probatoria: Para acreditar los hechos denunciados regira el principio de amplia
libertad probatoria establecido por el art. 16 inc. i) de la Ley 26.485, teniendo en cuenta las
circunstancias especiales en las que se desarrollan las distintas conductas contempladas en este
protocolo y quiénes son sus testigos naturales.

1.3.10 Interseccionalidad: Durante todo el abordaje regird el principio de interseccionalidad que
implica el reconocimiento de la interaccién del género con otras categorias como la clase social,
orientacién sexual, identidad de género, discapacidad, entre otras. Esto significa que se conside-
raran las especiales circunstancias en que la desigualdad es constituida, percibida y expresada.

1.4 Situaciones comprendidas:

*

Todas aquellas situaciones que se enmarquen en la definicion, los tipos y modalidades de
violencia establecidos por los arts. 4,5y 6 de Ley 26.485, entiéndase por: Violencia fisica, psi-
coldgica, sexual, simbdlicay econdmica patrimonial. Especiales procedimientos se dispondran
para las modalidades referidas a la Violencia doméstica y la Violencia en el ambito laboral.
Situaciones que puedan constituir discriminacién directa o indirecta por motivos de género,
identidad de género, discapacidad, etnia, clase, neurodiversidad , u orientacidn sexual.
Situaciones de personas que pertenezcan a FUSA AC y manifiesten su deseo ante el Equipo
de Abordaje (ver punto 2.0.2) de iniciar un proceso de afirmacién de su identidad de gé-
nero, para lo cual se brindara toda la informacién y respaldo necesario y se garantizara un
entorno laboral libre de violencia y discriminacién.

Todas aquellas situaciones que por omisidon, accion consumada o amenaza tengan por fin
o por resultado provocar distinciéon, exclusion o preferencia basada en el género o en cual-
quier otro motivo que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato, empleo u ocupacion de las personas.

Todas aquellas situaciones que vulneren el derecho a un trato digno y respetuoso en su lugar
de trabajo. Esto significa un trato con honestidad y profesionalidad, que valore talentos y
perspectivas valiosas. Un lugar de trabajo respetuoso es algo mas que un lugar en el que se
cumple con la ley. Se trata de un entorno de trabajo que habilite el error, el aprendizaje y el
reconocimiento del esfuerzo, asimismo que esté libre de conductas inapropiadas y discrim-
natorias en funcidn de la edad, discapacidad, diversidad(es) corporales, estado civil, color de
piel, nacionalidad, religidn, sexo, orientacién sexual, o identidad de género.

En FUSA AC consideramos que una conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil u
ofensivo cuando: las comunicaciones, sean estas orales o escritas, contienen insultos, bro-
mas ofensivas, amenazas, o estereotipos negativos dirigidos a individuos por motivos de
edad, discapacidad, estado civil, origen nacional, diversidad corporal, etnia o color, religién,
sexo, orientacidn sexual o identidad de género. Cuando se evidencien conductas no verba-
les agresivas. Cuando se evidencian conductas fisicas agresivas, como una insinuacion o
contacto fisico no deseado. Y también cuando se ejerza acoso, discriminacidn y violencia
mediante imagenes visuales, en papel o en formato electrénico.

FUSA AC mantiene la potestad de desarrollar anexos complementarios a este protocolo
para temas especificos que requieran un tratamiento mas amplio de estas normas.
Situaciones que constituyan vulneracion de derechos de nifas, nifios y adolescentes.
Situaciones que constituyan vulneraciéon de derechos de personas con discapacidad, en el
ambito institucional en general y de atencién en salud en particular.
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2.0 Organos de Aplicacién:

La implementacién y aplicacion de este Protocolo se llevara a cabo por dos instancias: la Comi-
sidn directiva (CD) y el Equipo Asesor (EA) de FUSA AC.

La Comisién directiva es el érgano que decidird los procedimientos a llevarse a cabo a partir
de la recepcion de la denuncia. Estard integrado por un equipo interdisciplinario con al menos
un integrante de la Comisidén Directiva de FUSA AC. Su funcién serd la de evaluar la denuncia
respectiva, las sanciones y medidas de reparacion aplicables a partir del informe técnico que
elabore el EA.

El Equipo Asesor funcionard compuesto por distintas coordinaciones de las dreas de FUSA AC
y tendrd como tareas especificas:

La recepcidn de las denuncias y consultas,

El acompafiamiento, contencién y asesoramiento primario de la persona que lo solicite

La investigacion de los hechos denunciados y

La elaboraciéon del informe técnico final que elabore el equipo asesor pondra a disposicidn
de la Comision directiva.

* * k¥ ¥

Para garantizar el principio de imparcialidad, en caso de que resulte denunciada cualquiera de
las personas que integre la CD, se realizara su exclusion automatica para garantizar un procedi-
miento transparente. Para aquellos casos que resulten denunciadas personas dentro del EA, la
persona denunciante podra acudir directamente a cualquier integrante del CD que le merezca
su confianza: esta persona estara encargada de realizar una convocatoria inmediata para deter-
minar como se cumpliran las funciones especializadas del EA.

En cualquier instancia del proceso, tanto el EA como el CD podran solicitar asesoramiento ex-
terno especializado para aquellas situaciones que asi lo ameriten.

Los miembrxs de la Comision Directiva como del Equipo Asesor serdn elegidxs a través de la
Asamblea, de acuerdo sus perfiles y experiencias de trabajo y renovadxs anualmente.

2.0.1 Funciones de la Comisién directiva (CD)

% Dictar todas las disposiciones necesarias para asegurar la vigencia y eficaz aplicacién de
este Protocolo vy la efectiva garantia de los derechos aqui consagrados.

% Revisar anualmente este Protocolo con el fin de evaluar si es necesario una actualizacion.

* Tomar las medidas de proteccidn temporales posteriores a la entrevista a la persona denun-
ciante y durante la investigacion de las situaciones de violencia o discriminacidn en el dambito
de trabajo.

* Tomar las medidas de reparacidon o sancionatorias a que haya lugar en las situaciones de
violencia o discriminacion en el ambito de trabajo, cuya existencia se haya determinado.

* Evaluar la pertinencia y/o necesidad de modificacién de este protocolo

* Actuar de oficio, en aquellas situaciones que lo ameriten y en estricto respeto de los princi-
pios rectores de intervencidn de este protocolo.




* En aquellas situaciones que constituyan vulneracion de derechos de nifios, nifas y adoles-
centes se debera dar informe inmediato al érgano de proteccion respectivo.

2.0.2 Funciones del Equipo Asesor (EA):

* Brindar orientacion y asesoramiento a las personas que consulten o deseen denunciar
hechos de discriminacidon y/o violencias por motivo de género.

* Dar a conocer las herramientas disponibles en el marco de la justicia civil, penal, laboral y en
el marco de este Protocolo.

* Acompanar mediante orientacion, informacidény contencion a las personas que se encuentren
en situaciones de violencia en el ambito laboral o doméstico y asi lo informen al EA. Desde
el EA se pondran en marcha todas las medidas necesarias para colaborar con la justicia y
ejecutar érdenes de proteccidn y se disefardn planes de seguridad en el entorno laboral.

* Gestionar de modo confidencial y exclusivo la cuenta de correo electréonico protocolo.
genero@grupofusa.org que se encontrard habilitada para realizar consultas o denuncias.

% Llevar adelante la investigacidon a partir de una denuncia, para lo cual tendrd potestad de
recabar todos los medios de prueba disponibles y entrevistar a las partes implicadas, incluso
ordenar la instruccion de un sumario administrativo interno.

* Evaluar la gravedad de las consultas y /o denuncias y sugerir el procedimiento mas adecuado
para cada caso (licencias, cambio de sector, sanciones, etc.)

* Promover las acciones preventivas, de difusion e informacidén que permitan lograr los
objetivos definidos por este Protocolo.

* Llevar un registro de las situaciones denunciadas por medios iddneos, garantizando los
principios de reserva y confidencialidad.

2.1 Vias de conocimiento:

Las situaciones comprendidas en este protocolo pueden iniciar el procedimiento a través de
solicitud al mail brindado por FUSA AC (protocolo.genero@grupofusa.org), donde podran in-
formar la situaciéon directamente o acordar una entrevista con el EA. En aquellos casos donde el
EA tome conocimiento por terceras personas, se pondra en contacto con la persona afectada y
se le hara saber que se ha tomado conocimiento de la situacidn que podria constituir una vulne-
racion de derechos. En estos casos se le informara sobre la existencia del Protocolo y las herra-
mientas brindadas por este instrumento y si desea que se tome intervencidén. En caso negativo,
se respetarad su decision individual de no participar en el procedimiento, el EA sin embargo y en
los casos en que considere adecuado implementar medidas preventivas podra tomar medidas
concretas de investigacion dentro de su obligacion de garantizar entornos de trabajo libres de
violencia y discriminacioén. Entre la solicitud de la entrevista y su realizaciéon no debera transcu-
rrir un plazo mayor a 48 horas, salvo justificaciones ajenas al EA.

2.2 Entrevista con el EA:

Esta primera intervencion se realizara con fundamento en los principios rectores del apartado
1.3, se escucharad a la persona y de acuerdo a su relato, se encuadrara la situacidon a partir de




los procedimientos establecidos, determinando si se trata de una denuncia de situaciones de
discriminacion y violencia en el ambito institucional, en el ambito de atencién en salud, de situa-
ciones de violencia domeéstica o de procedimiento ante una solicitud de cambio de identidad
de género. En todos los casos se le brindard informacion sobre la posibilidad de hacer uso o no
del Protocolo, solicitar medidas de proteccion y sobre el caracter confidencial de la informacién
suministrada. En aquellos casos que revistan especial gravedad, el EA podra contar con aseso-
ramiento externo especializado con quien se debera suscribir acuerdo de confidencialidad.

2.3.0 Intervencion en los casos de violencia o discriminacidon en el
ambito institucional

En estos casos, el EA iniciard de modo inmediato un proceso de investigacion para determinar
la necesidad de tomar medidas de proteccidén temporales, medidas de reparacidon o sanciones
para la persona denunciada. A partir de la especial valoracion del relato de la persona denun-
ciante, la entrevista a la persona denunciada, las circunstancias mas relevantes relatadas, la va-
loracion de los derechos vulnerados y los elementos probatorios disponibles o recolectados, se
realizara un informe para fundamentar estas medidas.

Dentro del plazo de la investigacidon se le informara a la persona denunciada la existencia de
una denuncia en su contra, los hechos que se le atribuyen y la existencia de un proceso interno
de investigacion en curso. La persona podrd hacer su descargo de modo verbal y/o escrito y
adjuntar las pruebas que considere pertinentes. Cualquier medida que se aplique ya sea de tipo
temporal o definitiva debera ser comunicada a la persona denunciada por escrito.

Como criterios orientadores especificos ademas de los principios rectores para el proceso de
investigacion y la elaboracion del informe técnico deberd tenerse en cuenta: la naturaleza de
los hechos denunciados; la gravedad y grado de violencia; la duracién y frecuencia de el o los
incidentes; si el trato discriminatorio u hostigamiento es verbal, fisico o sexual; las relaciones
de poder entre quien denuncia y la persona denunciada; si hay o no abuso de autoridad, y las
especiales condiciones de vulnerabilidad de |la parte afectada (edad, género, orientacién sexual,
nivel de experiencia, antigledad, posicidn en la institucion, etc.).

Este informe se elevara la Comisidon directiva de FUSA AC quien tomara las decisiones finales so-
bre las medidas de proteccion temporales, medidas reparatorias o sanciones respectivas. Este
proceso no podra exceder los 15 dias habiles, contados a partir de la recepcidn de la denuncia,
a excepcion de las demoras referidas a la atencidn o contencidn de la persona denunciante y no
atribuibles al EA.

Este procedimiento sera independiente de las acciones por via judicial que decida llevar adelan-
te la persona afectada y su resolucidon no serd necesaria para arribar a las resoluciones estable-
cidas por este Protocolo.




2.3.1 Licencia especial por Violencia Laboral (VL):

La persona que denuncie una situacidon de violencia y/o discriminacidon podra solicitar al EA, una
licencia especial con goce de haberes para ausentarse de su puesto de trabajo como medida de
cuidado de salud integral de hasta 10 dias habiles consecutivos. El EA evaluara y decidira sobre
su pertinencia, extension, aprobacidn, rechazo y/o necesidad de renovacion.

2.3.2 Resoluciones de la Comisién directiva:

A partir de los informes elaborados por el EA, la Comision directiva podra tomar las siguientes
medidas considerando que estas sean iddneas, necesarias y proporcionales. Para todas las si-
tuaciones no previstas en este apartado serdn de aplicaciéon todas las medidas previstas en el
Manual de politicas internas’.

* Medidas de proteccidn temporal: A partir de la denuncia se podran tomar medidas destina-
das a la proteccién inmediata de la persona denunciante, la realizacién de la investigacion y
la menor afectacion del entorno laboral. Para estos casos, el EA debera realizar un informe
abreviado fundamentando la necesidad y pertinencia de esta medida. En caso de suspen-
siéon provisoria del denunciado, esta medida no debe entenderse como una sanciéon definiti-
va, no implicara el cese de haberes y no deberd exceder los 15 dias habiles.

* Medidas de reparacion: Para aquellos casos que revistan menor gravedad de acuerdo a los
criterios orientadores especificos, el EA podra sugerir un procedimiento tendiente a la repa-
racion del dafo, con reconocimiento expreso y voluntario de la responsabilidad de la perso-
na denunciada, con evaluacién de los intereses y posibilidades de las partes y con la expresa
conformidad de la persona afectada. Se entenderd que la reparacion del dafio incluye la
participacidon de la persona denunciada en capacitaciones, el pedido publico de disculpas,
la modificacion en su actitud y en el de la organizacién del trabajo en la dependencia donde
ocurrio el hecho o cualquier otra accién que tienda a recomponer en sus derechos a la per-
sona afectada. El incumplimiento de los compromisos asumidos en este acuerdo implica la
apertura automatica del proceso sancionatorio.

% Sanciones: Para aquellas situaciones que revistan grave ultraje a los derechos aqui consagra-
dos, la Comisidén directiva podra aplicar, previo informe fundamentado del EA, las sanciones
establecidas por FUSA AC.

* Medidas reparatorias para el entorno laboral: Reconociendo que todas las conductas de vio-
lencia o discriminacion responden a determinada cultura institucional, la Comision directiva,
ante una sancidn individual deberd disponer complementariamente la realizacién de activi-
dades, intervenciones o abordajes grupales enfocados a la desnaturalizacion de la conducta
y a lograr su no repeticion.

1. Si hay sancion, la graduacion y el procedimiento seran los fijados en el art .10 y 11 del estatuto. Sanciona
la CD vy la doble instancia es la asamblea, con efecto suspensivo de la medida




2.4.0 Intervencion en situaciones de violencia doméstica:

Cuando de la entrevista resulte que la persona se encuentre transitando una situacion de violen-
cia en el ambito doméstico, desde el EA se brindara contencién, asesoramiento y toda la infor-
macion disponible en la materia. Se evaluaradn recomendaciones y derivaciones a instituciones
pUblicas especializadas y se tomaran todas las medidas necesarias desde el entorno laboral
para el cumplimiento de érdenes judiciales vigentes. En los casos de riesgo, el EA junto con la
persona involucrada disefara un plan de seguridad en el lugar de trabajo.

En aquellos casos en los que la persona denunciante y denunciada se encuentren vinculadas a
FUSA AC, se habilitara en lo que resulte aplicable el procedimiento del apartado 2.3.0.

2.4.1 Licencia especial por Violencia Doméstica (VD):

La persona que se encuentre transitando una situacion de violencia doméstica podra solicitar al
EA una licencia especial con goce de haberes de hasta diez dias no consecutivos para ausentar-
se de su puesto de trabajo como medida de cuidado de la salud integral, para realizar tramites
judiciales o de reubicacién de domicilio personal. La persona también podra optar por solicitar
flexibilidad en el horario o jornada laboral. En todos los casos, el EA evaluarad su pertinencia,
aprobacién, extension y necesidad de renovacion.

2.5 Intervencion en situaciones por identidad de género

Cuando de la entrevista resulte que la persona desea emprender un proceso de afirmacion de
n su identidad de género desde el punto de vista social, legal o de salud y solicite acompafa-
miento del EA, de acuerdo a la Ley 26.743 de Identidad de Género se establecen los siguientes
lineamientos, ello a fin de brindar el correcto acompafiamiento a personas en este proceso

- Se identificara siempre y sin excepcién a la persona con el nombre que ella indique, y no serad
necesaria la rectificacion registral para el trato digno. La férmula para su identificacion sera la
gue establece la ley (siempre y cuando no haya rectificacion registral): “A su solo requerimiento,
el nombre de pila adoptado debera ser utilizado para la citacién, registro, legajo, llamado y cual-
quier otra gestion o servicio, tanto en los dmbitos publicos como privados. Cuando la naturaleza
de la gestidon haga necesario registrar los datos obrantes en el documento nacional de identi-
dad, se utilizard un sistema que combine las iniciales del nombre, el apellido completo, dia y afio
de nacimiento y niumero de documento y se agregara el nombre de pila elegido por razones de
identidad de género a solicitud del interesado/a. En aquellas circunstancias en que la persona
deba ser nombrada en publico debera utilizarse Unicamente el nombre de pila de eleccién que
respete la identidad de género adoptada.” (Ley Nacional N° 26.743).

En estos casos se debera capacitar y sensibilizar a los equipos de trabajo para garantizar el
respeto de estos derechos y el mejor entorno posible para la persona que solicite esta licencia
y/0 se encuentre en este proceso. El EA también recibird denuncias o consultas por situaciones
de discriminacidén por identidad de género y dedicara especial atencidon a las vulneraciones que
recibe este colectivo.
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2.5.1 Licencia especial por TIG

La persona que se encuentre en proceso de afirmacién de su identidad de género podra soli-
citar al EA una licencia especial con goce de haberes de hasta diez dias consecutivos o no para
ausentarse de su puesto de trabajo para la ejecucién de tramites legales, rectificacion registral
o cuestiones de salud inherentes a este proceso.

2.6 Difusion y notificacion

A los efectos de difundir la existencia y los objetivos de este procedimiento FUSA AC se com-
promete a promover acciones de sensibilizacion, difusion, formacidén que permitan la construc-
cidn de practicas no discriminatorias por motivos de género, identidad de género u orientacion
de género con perspectiva interseccional en todos los proyectos y actividades que desarrolle a
partir de su aprobacion. Asi mismo se compromete a hacer llegar un ejemplar de este protocolo
a sus empleados/as/es, socios en proyectos y voluntarios/as/es, los cuales deberdn firmarlo y
remitir copia para su archivo correspondiente.

2.7 Publicacion

(Este Protocolo se emitird mediante acta firmada por la Comision directiva en Asamblea.
Posteriormente se publicard en la web www.grupofusa.org y entrard en vigencia a partir de su
aprobacion) Quienes hacen parte de FUSA AC suscribirdn una copia del presente como constancia
de notificacioén, y recibirdn una copia del mismo. Este protocolo estara disponible en publicacion
web accesible: pdf para descargar el documento completo, y una versidon en lenguaje sencillo,
y en alto contraste para personas con baja visidon, en formato Word para acceder mediante
cddigo QR, en métodos audiovisuales que incluyan la lengua de sefias argentinas y subtitulos
para garantizar su accesibilidad.

2.8. Capacitacion

La Comision directiva, junto a su funcidn de asegurar la vigencia y eficaz aplicaciéon de este
Protocolo, tendrd como responsabilidad las capacitaciones y actualizaciones sobre prevencion
de la discriminacidon y violencias basadas en el género a todo el personal que conforma la insti-
tucién, incluyendo personal voluntario.

Para ello planificard y aprobard anualmente el plan de capacitaciéon donde definird objetivos,
tematicas y horas de formacion para quienes integren FUSA AC.
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En este Protocolo se hace uso de conceptos que precisan ser detallados y especificados como
en el caso de los tipos de violencias que abarca el mismo; este glosario cumple con ese objetivo
y el de servir como guia de aplicacidén, interpretacién y difusién de este instrumento.

VN RIS U ET M se refiere a toda intrusion fisica cometida o amenaza de intrusion fisica de carac-
ter sexual, ya sea por la fuerza, en condiciones de desigualdad o con coaccidn.

VTS UEINCL N ER I ELIHER] los abusos sexuales hacia nifos, nifas y adolescentes remiten a

practicas sexuales -que pueden ir desde tocamientos, exposicion de los 6érganos sexuales y
masturbacion frente a un nifo, nifa o adolescente, hasta violaciones- impuestas por un adulto,
independientemente de la forma en que se ejerza la coercidén -violencia fisica, amenazas, abuso
de confianza, entre otras.

refiere al acceso de las personas con discapacidad, en igualdad de condiciones
con las demas, al entorno fisico, transporte, la informacién y las comunicaciones, incluidos los
sistemas y tecnologias de la informacién y comunicaciones y a otros servicios e instalaciones
abiertos al publico o de uso publico.

Manifestacién de la discriminacién de género y como forma especifica de violen-
cia sexual. El acoso sexual es una violacion de los derechos humanos y constituye un problema
de salud y seguridad en el trabajo y una inaceptable situacion laboral. El acoso sexual puede
presentarse de distintas maneras: a) Como chantaje: cuando se condiciona a la victima con la
consecucidn de un beneficio laboral —aumento de sueldo, promocién o incluso la permanencia
en el empleo- para que acceda a comportamientos de connotacion sexual. b) Como ambiente
laboral hostil en el que la conducta da lugar a situaciones de intimidacion o humillacién de la
victima. Los comportamientos que se califican como acoso sexual pueden ser de naturaleza:
Fisica: violencia fisica, tocamientos, acercamientos innecesarios. Verbal: comentarios y pregun-
tas sobre el aspecto, el estilo de vida, la orientacion sexual, llamadas de teléfono ofensivas. No
verbal: silbidos, gestos de connotacién sexual, presentacidon de objetos o material de contenido
sexual, exhibicionismo.

(o[- [-1) [ R prefijo latino que significa “de este lado de”): personas que se identifican con
el sexo que se les asignd al nacer.

(oo -1 e H significa estar activamente de acuerdo con realizar actividades de indole se-
xual. El consentimiento se da de manera activa, sin la influencia de sustancias psicoactivas;
es concreto, de modo que es posible consentir unas actividades y otras no. El consentimiento
es reversible, de modo que en todo momento es posible manifestar la negativa de continuar.
Debe considerarse que también es posible asentir (formalmente) sin que haya una voluntad real
(deseo de participar en ello) debido a situaciones asimétricas de poder, acciones coercitivas o
amenazas. La actividad sexual sin consentimiento constituye una agresion sexual o violacién.

(ol - IR 1) dnEle[eH es un proceso que debe acompafar toda la asistencia a la persona

denunciante, consiste en brindar informacion clara, sencilla, oportuna y accesible (bajo la defini-
cidn de transparencia activa) para que la persona pueda tomar todas las decisiones necesarias
de forma auténoma.
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I A1 T L Lo BE N BT o L oy I M [ et o T [ (e B se entendera por discriminacion a cualquier
distincion, exclusion o restriccion por motivos de discapacidad que tenga el propdsito o el efec-
to de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de con-
diciones, de todos los derechos humanos vy libertades fundamentales en los dmbitos politico,
econdmico, social, cultural, civil o de otro tipo. Incluye todas las formas de discriminacion, entre
ellas, la denegacioén de ajustes razonables. El ajuste razonable refiere las modificaciones y adap-
taciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o indebida,
cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a las personas con discapacidad el
goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos vy
libertades fundamentales

DI IO EH O NG i« 1 LY Se sostiene que las conceptualizaciones clasicas de opresion en
la sociedad -como el racismo, el sexismo, el capacitismo, la homofobia, la transfobia, la xenofo-
bia y demas prejuicios- no actiuan de manera independiente, sino que estas formas de exclusién

estan interrelacionadas, creando un sistema particular de opresion que refleja la interseccion de
multiples formas de discriminacion.

LI ETE L B T AP Ae) e N[N 1T B toda distincidn, exclusidn o restriccion basada en el sexo
0 género, que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econo-
mica, social, cultural, civil o en cualquier otra esfera.

se entendera como el diseio de productos, entornos, programas y servicios
gue puedan utilizar todas las personas, en la mayor medida posible, sin necesidad de adaptacion
ni disefo especializado. El “disefio universal” no excluird las ayudas técnicas para grupos par-
ticulares de personas con discapacidad, cuando se necesite, respetando el derecho a solicitar
sistema de apoyo, estas tienen como funcidn promover la autonomia y facilitar la comunicacion,
la comprension y la manifestacién de voluntad de la persona para el ejercicio de sus derechos.
El apoyo consiste en una asistencia para que la persona pueda recibir la informacién y decidir
por si misma.

Equidad de trato y oportunidades: la manera a través de la cual se configuran las practicas e
intervenciones de toda indole que se ajustan a pardmetros en donde todas las personas son
tratadas con igualdad, sin rasgos discriminatorios de ningun tipo.

3T Lo B un estereotipo es una vision generalizada o una preconcepcion sobre los atributos
o caracteristicas de los miembros de un grupo en particular o sobre los roles que tales miembros
deben cumplir (v.g. mujeres, lesbianas, adolescentes) hecha por el hecho de ser mujer, varon o
cualquier otra identidad no binaria. Segun esta definicion, los estereotipos presumen gque todas
las personas miembros de un cierto grupo social poseen atributos o caracteristicas particulares
(v.g. los adolescentes son irresponsables) o tienen roles especificos (v.g. las mujeres son cuida-
doras por naturaleza). Los prejuicios construidos a través de estereotipos son una de las bases
de los comportamientos discriminatorios en nuestras sociedades.

| DN IELE B UEIR se refiere a todo abuso cometido o amenaza de abuso en una situacidn
de vulnerabilidad, de relacion de fuerza desigual o de confianza, con propdsitos sexuales, a los
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efectos, aunque sin estar exclusivamente limitado a ellos, de aprovecharse material, social o po-
liticamente de la explotacién sexual de otra persona.

presentacién externa del género por parte de una persona, gue compren-

de estilo personal, vestimenta, peinado, maquillaje joyeria, inflexidon vocal, lenguaje corporal,
etc... Todas las personas expresan un género, que puede o0 no ser congruente con su identidad
de género. No necesariamente las personas se sienten coémodas con las formas preestablecidas
para el género con el que se identifican. En todos los casos, es preciso respetar las expresiones
de género que cada persona utilice social, cultural e intimamente. Ninguna persona debe ser dis-
criminada por su expresion de género, que se puede construir y modificar a lo largo de la vida,
segun las propias expectativas e identidades de género.

mEI género es una categoria transdisciplinaria que desarrolla un enfoque globalizador y
remite a los rasgos y funciones psicoldgicos y socioculturales que se le atribuye a cada uno de
los sexos en cada momento histdrico y en cada sociedad. Las elaboraciones histéricas de los gé-
neros son sistemas de poder con un discurso hegemonico y pueden dar cuenta de la existencia
de los conflictos sociales . Aportes recientes que cuestionan el caracter natural del sexo y de la
sexualidad prefieren identificar en vez de sexos, conductas masculinas o femeninas.

TN I EVACE HISistema de normas que presenta a la heterosexualidad como Unico mode-
lo valido de relacidon sexual, afectiva y de parentesco.

Se entiende por identidad de género a 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. Esto puede involucrar la
modificaciéon de la apariencia o la funcién corporal a través de medios farmacoldgicos, quirdrgi-
cos o de otra indole, siempre que ello sea libremente escogido.

ORI RO LTSV &R persona cuya anatomia (configuracion reproductiva, genética, genital
u hormonal) no se ajusta a los estdndares y expectativas fisicas y anatdmicas de los cuerpos

femeninos o masculinos esperados y determinados por las ciencias médicas en un momento
histérico particular. El término “hermafrodita” se considera obsoleto y ofensivo. La intersexua-
lidad no esta necesariamente vinculada a la orientacion sexual o a la identidad de género, sino
que tiene que ver con multiples condiciones que presentan los cuerpos sexuados. Las personas
intersex nacen con genitales u/y drganos reproductores que no responden a patrones cultural-
mente aceptados para la anatomia; y estuvieron y/o estan expuestas a situaciones de estigma,
discriminacién y violencia. A las personas intersex, en su infancia, habitualmente se les somete
a la intervencion de sus cuerpos (mutilaciones genitales) para ajustarlos a estandares de género
arbitrariamente construidos como femeninos o masculinos por la medicina.

T VBTG e [deX-1h i [«eHl ausencia de la evocacion directa de lo no masculino en el discurso

lingUistico, lo que implica una infravaloracién social de lo femenino. Desde una aparente neu-
tralidad, esconde y fortalece una relacién de subordinacidn, condenando a las mujeres u otras
identidades de género a no ser consideradas como sujetos. El uso correcto del lenguaje desde
una perspectiva de género es aquel que no oculta, no subordina, no infravalora, no excluye, ni
estereotipa por razones de género.
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L ITETENLE T H Corresponde a un tipo de lenguaje que apunta a revertir una situacion dis-
criminatoria y de ocultamiento de todas las identidades genéricas diferentes a la masculina he-

gemonica. Se trata de construir o proponer palabras y discursos que incluyan la representacion
lingUistica de los multiples géneros y corporalidades.

identidades y expresiones de género basadas en el rechazo a la asuncidn binaria de
género como una opcion excluyente entre macho/varén/masculino o hembra/mujer/femenino,
con base en el sexo bioldgico asignado al nacer. Incluye otros términos como agénero, bigéne-
ro, género no binario, género fluido y pangénero. La idea central estd en el supuesto de que la
identidad se encuentra en constante transformacién a lo largo de la vida.

o) I ET L B UEH a orientacion sexual alude a la atraccion emocional, afectiva y sexual ha-
cia personas del mismo, de diferente sexo o género o de mas de un sexo o género. Esta puede
cambiar o mantenerse igual a lo largo del tiempo.

Este término esta relacionado con el proceso de asignar una “etiqueta diagnds-
tica” a un comportamiento que no entra en los pardmetros médicos hegemonicos de lo consi-
derado “normal”. En el campo de las sexualidades, la patologizacion recae sobre todo lo que no
se enmarca dentro de la cis-heteronormatividad e histéricamente ha sido una forma de ejercer
violencia contra las personas desde el sistema de salud.

es una ventaja especial o una exenciodn de una obligacidn que disfruta alguien por la
concesion de un superior o por su propia capacidad y circunstancia. Desde la perspectiva de gé-
nero, estas concesiones y ventajas estan generadas dentro del marco de la sociedad patriarcal
que jerarquiza a varones cis sobre mujeres, sobre nifios/as y sobre otras identidades sexo-ge-
néricas. Otras categorias de privilegio se solapan segun la etnia, la clase social, la orientaciéon
sexual y otras formas de clasificacion social.

Mpersona gue no se identifica con ninguna categoria en relacidn al género, o a las expresiones
de género que se encuentran estandarizadas socialmente, incluso por fuera del binarismo hetero-
sexual. Posicién politica que cuestiona la jerarquizacioén social a partir de las normas de género.

eI concepto de integralidad de la salud se desprende de la concepcién de salud
de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), con tres dimensiones de analisis. De acuerdo a
lo establecido por la OMS es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no sola-
mente la ausencia de afecciones o enfermedades.

m mecanismo ideoldgico por el cual se conceden privilegios o se practica discriminacion
y legitimacion de la violencia contra una persona en razén de su género y/u orientacion sexual,
descalificando, dificultando o directamente impidiendo su desarrollo como sujeto de derecho.

LY CNED CH [ [[)H refiere a un conjunto de caracteristicas anatdmicas, cromosomaticas y
hormonales. Al nacer, a las personas se les asigna un sexo, de acuerdo a estas caracteristicas.

SHHTETE ] R N Lol [T el poder puede ser visto como un conjunto de formas de constreiir, limi-
tar o promover ciertas acciones del ser humano. La mayor o menor capacidad unilateral (real
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o percibida) o potencial de producir cambios significativos, habitualmente sobre las vidas de
otras personas, a través de las acciones realizadas por uno mismo o por otros. La imposiciéon no
requiere necesariamente de la coaccidén (fuerza o amenaza de fuerza). En las situaciones de vio-
lencia se esta frente a una situacién asimétrica de poder. Una mirada preventiva de la violencia
debe fomentar los liderazgos éticos e incluir la concientizacién y responsabilizaciéon de quienes
se encuentran en posiciones de poder.

término utilizado por personas que se identifican con una identidad distinta a la asig-
nada al momento del nacimiento y cuya expresion de género corresponde a esa identificacion.
Dentro de esta categoria existen diferentes formas de nombrar, que tienen que ver con posi-
ciones politicas e ideoldgicas de las personas y su autopercepcion: mujer trans, hombre trans,
travesti, trava, trans*.

N ENWREFEEHEEL RN [a efectiva lectura de la realidad por medio de la cual todas las

acciones, actividades, politicas son pensadas y desarrolladas desde una perspectiva de género

la normativa internacional y nacional la utilizan como sinédnimo de “violen-
cia contra la mujer”, e incluyen toda conducta, accién u omisidon, que de manera directa o indi-
recta, tanto en el &mbito publico como en el privado, basada en una relacion desigual de poder,
afecte su vida, libertad, dignidad, integridad fisica, psicoldgica, sexual, econdmica o patrimonial,
como asi también su seguridad personal. Quedan comprendidas también las perpetradas desde
el Estado o por sus agentes. Se considera violencia indirecta toda conducta, accién omision,
disposicidn, criterio o practica discriminatoria que ponga a la mujer en desventaja con respecto
al varén. En relacidn a la categoria “mujer”, los estudios de género actuales y la jurisprudencia
de cortes internacionales refieren y amplian esta definiciéon a todas las personas que por su
expresion e identidad de género femenina son discriminadas, violentadas y/o se vulneran sus
derechos.

Ios tipos de violencia se identifican por la forma en que se ejerce la violencia,
no son excluyentes sino que se pueden dar en simultdneo en diferentes situaciones. El ejercicio
de estas violencias puede configurar bajo circunstancias especificas un delito en los términos
del Coédigo Penal Argentino. Hay violencias que no constituyen delito y estdn definidas en otras
normas del sistema juridico que atienden a la discriminacion de ciertos colectivos y responde a
las siguientes formas:

I Fisica: la que se emplea contra el cuerpo produciendo dolor, daflo o riesgo de producirlo y
cualquier otra forma de maltrato o agresién que afecte su integridad fisica.

Psicolégica: la que causa dafio emocional y/o disminucion de la autoestima o perjudica y per-
turba el pleno desarrollo personal, o que busca degradar o controlar sus acciones, compor-
tamientos, creencias y decisiones, mediante amenaza, acoso, hostigamiento, restricciéon, hu-
millacion, deshonra, descrédito, manipulacidn aislamiento. Incluye también la culpabilizacidn,
vigilancia constante, exigencia de obediencia sumisidn, coercidén verbal, persecucidn, insulto,
indiferencia, abandono, celos excesivos, chantaje, ridiculizacidn, explotacidn y/o limitacion del
derecho de circulacion o cualquier otro medio que cause perjuicio a su salud psicoldgica y a
la autodeterminacion.
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Sexual: cualquier accidon que impligue la vulneracién en todas sus formas, con o sin acceso
genital, del derecho de la mujer a decidir voluntariamente acerca de su vida sexual o repro-
ductiva a través de amenazas, coercidon, uso de la fuerza o intimidacién, incluyendo la vio-
lacion dentro del matrimonio o de otras relaciones vinculares o de parentesco, exista o no
convivencia, asi como la prostitucion forzada, explotacién, esclavitud, acoso, abuso sexual y
trata de mujeres. El acoso sexual es una modalidad de violencia sexual.

Econdémica y patrimonial: la que se dirige a ocasionar un menoscabo en los recursos econé-
micos o patrimoniales, a través de: a) La perturbacion de la posesién, tenencia o propiedad
de sus bienes; b) La pérdida, sustraccion, destruccion, retencidon o distraccion indebida de
objetos, instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes, valores y derechos patri-
moniales; c) La limitacion de los recursos econdmicos destinados a satisfacer sus necesidades
o privacion de los medios indispensables para vivir una vida digna; d) La limitaciéon o control
de sus ingresos, asi como la percepcidon de un salario menor por igual tarea, dentro de un
mismo lugar de trabajo.

Simbdlica: la que a través de patrones estereotipados, mensajes, valores, iconos o signos
transmita y reproduzca dominacion, desigualdad y/o discriminacidn en las relaciones sociales,
naturalizando la subordinacién de la mujer en la sociedad.

Violencia. Modalidades: las modalidades se identifican segun el dmbito donde se ejerza la
violencia.

Violencia doméstica: aquella ejercida contra las mujeres por un integrante del grupo familiar,
independientemente del espacio fisico donde ésta ocurra, que dafe la dignidad, el bienestar,
la integridad fisica, psicoldgica, sexual, econémica o patrimonial, la libertad -comprendien-
do la libertad reproductiva- y el derecho al pleno desarrollo de las mujeres. Se entiende por
grupo familiar el originado en el parentesco sea por consanguinidad o por afinidad, el matri-
monio, las uniones de hecho y las parejas o noviazgos. Incluye las relaciones vigentes o finali-
zadas, no siendo requisito la convivencia.

Violencia institucional: aquella realizada por las/los funcionarias/os, profesionales, personal
y agentes pertenecientes a cualquier érgano, ente o institucién publica, que tenga como fin
retardar, obstaculizar o impedir que las mujeres tengan acceso a las politicas publicas y ejer-
zan los derechos previstos en esta ley. Quedan comprendidas, ademas, las que se ejercen en
los partidos politicos, sindicatos, organizaciones empresariales, deportivas y de la sociedad
civil.

Violencia laboral: aquella que discrimina a las mujeres en los dmbitos de trabajo publicos
o privados y que obstaculiza su acceso al empleo, contratacidn, ascenso, estabilidad o per-
manencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil, maternidad, edad, apariencia
fisica o la realizacion de test de embarazo. Constituye 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 sistematica sobre una determinada
trabajadora con el fin de lograr su exclusién laboral. La violencia laboral es una estrategia que
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comprende diferentes tacticas (comportamientos, dichos, acciones, omisiones, etc.) orienta-
das a anular a la otra persona como ser humano en su ambito de trabajo y puede constituirse
mediante violencia fisica, psicoldgica y/o simbdlica.

Violencia contra la libertad reproductiva: aquella que vulnere el derecho de las mujeres a
decidir libre y responsablemente el nimero de embarazos o el intervalo entre los nacimien-
tos, de conformidad con la Ley 25.673 de Creacidon del Programa Nacional de Salud Sexual y
Procreacion Responsable.

Violencia obstétrica: aquella que ejerce el personal de salud sobre el cuerpo y los procesos
reproductivos de las mujeres, expresada en un trato deshumanizado, un abuso de medicaliza-
cion y patologizacidn de los procesos naturales, de conformidad con la Ley 25.929.

Violencia mediatica contra las mujeres: aquella publicacién o difusién de mensajes e ima-
genes estereotipados a través de cualquier medio masivo de comunicacidn, que de manera
directa o indirecta promueva la explotacidén de mujeres o sus imagenes, injurie, difame, discri-
mine, deshonre, humille o atente contra la dignidad de las mujeres, como asi también la utili-
zacién de mujeres, adolescentes y niflas en mensajes e imagenes pornograficas, legitimando
la desigualdad de trato o construya patrones socioculturales reproductores de la desigualdad
0 generadores de violencia contra las mujeres.

Violencia contra las mujeres en el espacio publico: aquella ejercida contra las mujeres por
una o Mas personas, en lugares publicos o de acceso publico, como medios de transporte o
centros comerciales, a través de conductas o expresiones verbales o no verbales, con conno-
tacion sexual, que afecten o daflen su dignidad, integridad, libertad, libre circulacién o perma-
nencia y/o generen un ambiente hostil u ofensivo.
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RECURSOS
DISPONIBLES




FUSA AC mantendra actualizada la base de datos de los recursos disponibles, a través de su
pagina web, para la atencion de las situaciones agui comprendidas y enumera los principales a
continuacion:

14.4: Brinda atencién, contencion y asesoramiento en situaciones de violencia por razones
de género. Funciona a nivel nacional y dispone de WhatsApp 1127716463, correo electrdnico
lineal44@mingeneros.gob.ar También mediante la descarga de la app, haciendo click aca.

145: Brinda asesoramiento y recibe denuncias vinculadas a los delitos trata y explotacion de
personas. Funciona a nivel nacional y dispone de WhatsApp 11-6546-0580

137: Brinda asistencia, contencion y asesoramiento en situaciones de violencia familiar o
sexual, grooming o explotacion sexual. Funciona a nivel nacional y dispone de WhatsApp al
11 3133-1000 y un correo electréonico vicontravio@jus.gov.ar

0800-222-1717: Brinda asesoramiento frente a casos de abuso sexual de nifas/os y
adolescentes. Funciona a nivel nacional y dispone de correo electrénico:
08002221717@jus gov.ar

Aplicacion Nuestra Decision para el acceso a derechos sexuales

\'; derechos reproductivos, especialmente desarrollada para el acceso de las
personas con discapacidad, para descargar la app hacer click aca.

Mapa de centros de Atencion, elaborado porlalinea 144y el Ministerio de Mujeres,
género y diversidad donde brindan atencidn frente a casos de violencia basada en el género.
Para ver el mapa hacer click aca

Defensorias zonales que funcionan como consultorias en las comunas de CABA para
ninos, ninas y adolescentes que tengan alguna duda sobre el cumplimiento de sus derechos.
Para ver las defensorias hacer click aca

Listados de Comisarias de la Mujer y de Oficinas de atencion a las

victimas de violencia de género de la Provincia de Buenos Aires.
Accedé al listado haciendo click aca.
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https://www.argentina.gob.ar/aplicaciones/linea-144-atencion-mujeres-y-LGBTI
https://www.argentina.gob.ar/generos/centros-de-atencion-para-mujeres-y-lgbti
https://www.buenosaires.gob.ar/cdnnya/defensorias-zonales
http://www.policia.mseg.gba.gov.ar/superintendencia_poldegenero/listadoscomisarias.html
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ANEXO |

DOCUMENTO DE RESUMEN Y DIFUSION

PROTOCOLO DE PREVENCION, ATENCION Y ERRADICACION DE LA DISCRIMINACION Y VIO-
LENCIAS BASADAS EN GENERO DE FUSA AC

éCudl es la naturaleza juridica de este instrumento?

El Protocolo de prevencidn, atencion y erradicacion de la discriminacién y violencias basadas en
género de FUSA (de ahora en adelante, el protocolo) es una herramienta que complementa los
procesos y valores de nuestra organizacion y refleja los aprendizajes a partir de la experiencia
de trabajo con poblaciones vulnerables. Mas alld de constituirse en un documento legal vincu-
lante, el protocolo pretende generar practicas concretas de justicia e igualdad desde la coti-
dianeidad de los espacios de trabajo. Quienes hacen parte de FUSA se comprometen asi, con
los estandares maximos de integridad y profesionalismo mediante el conocimiento y efectiva
aplicacién de este protocolo.

éPor qué es un protocolo interseccional?

Porgue es el resultado del aprendizaje a partir de las desigualdades basadas en el género pero
sin desconocer que como sociedad estamos sometidos a otros sistemas de jerarquizacidn con
base en la clase social, la etnia, la neurodiversidad, la orientacion sexual, la identidad de género,
etc.... De este modo las intervenciones y decisiones estdn pensadas desde una metodologia que
privilegia la voz de quien solicita aplicacién del protocolo. Donde las condiciones especificas
desde donde se experimenta la desigualdad son centrales para el disefio de |la estrategia de se-
guridad y las medidas de sancién y reparacion.

éPara qué sirve este protocolo?

Este instrumento ofrece un mecanismo a través del cual toda persona puede presentar quejas,
denuncias o sugerencias sobre situaciones de discriminacidn y violencias basadas en género y
esperar una respuesta eficaz que: detenga el comportamiento perjudicial, abra espacios de co-
municacion respetuosos y ofrezca soluciones reparatorias y acompafamiento idéneo.

Aungue este protocolo incluye un mecanismo de reclamo, no se agota exclusivamente en él
y propone espacios de didlogo para soluciones creativas comunitarias mas alld de la sancion,
entendiendo que las violencias pueden prevenirse, que su origen es colectivo y que asi debe ser
entendida su erradicacion.

Ver + seccién 1.0

éCual es la estructura del Protocolo?

En cuanto a su estructura, el protocolo estd dividido en tres partes. La primera, redne el marco
interpretativo a seguir en cualquier situacidén en que se solicite aplicar este instrumento, inte-
grada sobre las bases de los derechos humanos, la normativa nacional e informacion de van-
guardia en técnicas de intervencién. La segunda parte proporciona el procedimiento detallado
para atender y responder a cualquier activacién del protocolo, con especifica definicién de los
organos gue intervienen, su integracién y las funciones que cumplen. La ultima seccidn esta
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conformada por un glosario sobre términos de utilidad tanto para el desarrollo de actividades
de prevencidn y capacitaciéon como para la interpretaciéon del procedimiento.

¢Qué érganos son los encargados de activar este protocolo?

La Comisién directiva y el Equipo Asesor de forma principal. En los casos en los que resulte
pertinente se podra contar con asesoria externa especializada para garantizar maxima calidad
del procedimiento

] Definicisn _ Funciones |

La Comision
directiva

Organo que decide en ultima instan-
cia las medidas a tomar en el caso
concreto. Estard integrado por un
equipo interdisciplinario con al me-

Evaluar la denuncia respectiva, las
sanciones y medidas de reparacion
aplicables a partir del informe técni-
co gue elabore el equipo asesor

nos un integrante de la Comisién Di-
rectiva de FUSA AC.

Integrado por distintas coordinacio-
nes de las areas de FUSA AC

Recepcién de las denuncias y con-
sultas, acompanamiento, conten-
cion y asesoramiento, investigacion
de los hechos denunciados y elabo-
raciéon del informe técnico final que
se pondra a disposicién de la Comi-
sion directiva

El Equipo
Asesor

Ver + seccién 2.0

¢En qué situaciones se puede solicitar la aplicaciéon del protocolo?

La activaciéon del protocolo puede ser para denunciar o informar sobre situaciones de discrimi-
nacién y/o violencia en el ambito institucional o para solicitar licencias (por violencia doméstica
y/0 por proceso de reafrimacidon o de identidad de género). En los tres escenarios hay interven-
cién primaria del equipo asesor para garantizar la mejor atencién y respuesta para la persona
gue solicita activar el protocolo, pero adicionalmente en el primero de los casos, al haber una
responsabilidad de FUSA AC, se despliega complementariamente un procedimiento de investi-
gacioén, sancién y reparacion.

Ver + secciones 2.3.,2.4.y 2.5

éCémo es el procedimiento para las situaciones de discriminacién y/o violencia en el &mbito
institucional?

Dentro del protocolo se identifican tres momentos claves para garantizar la escucha de las
personas involucradas y contar con tiempo suficiente para realizar un analisis interdisciplinario
idoneo. A diferencia de otros instrumentos donde la burocratizacion compromete la calidad de
la atencidn, se prioriza la rapida solucién de la situacién mediante un proceso simple y compren-
sible para cualquier persona que lo requiera.
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Vias de A través del mail protocolo.genero@grupofusa.org
conocimiento A través de terceras personas

*48 horas después de su solicitud, a cargo del

Entrevista y elaboracion equipo asesor. El informe se realiza luego de la
del informe técnico investigacion y con descargo de la persona de-
nunciada.

*Maximo 15 dias contados a partir de la fecha de
realizacion (medidas temporales, reparatorias vy
0O sancionatorias)

Decision Comision
directiva

Estos periodos se garantizan mientras no existan interrupciones no atribuibles a FUSA AC o por
ejercicio efectivo de las licencias respectivas.
Ver + seccién 2.3

éQué licencias incluye este protocolo?

Las licencias son una herramienta que abre el espacio para la salud fisica y psicolégica, me-
diante el reconocimiento de un periodo de tiempo que le permita a la persona el abordaje de
la situacidon y que no genere ningun tipo de riesgo en la vinculacién laboral o sus equivalentes.
Este protocolo incluye licencias para personas que se encuentren transitando situaciones de
violencia en el dmbito laboral, asi como violencia doméstica en sus relaciones interpersonales.
Licencias adicionales se pensaron para respaldar procesos de afrimacion cidon de género desde
el punto de vista social, legal o de salud. Con estas licencias FUSA AC se compromete a un mo-
delo de trabajo donde se prioriza la salud integral de sus equipos y poblaciones beneficiarias.
Ver + secciones 2.3.1,2.41y 2.5

é¢Desde cuando esta vigente este protocolo?
Este protocolo entra en vigencia desde el 27/04/2022 mediante la aprobacion en acta de asam-
blea de FUSA AC y el texto completo estd disponible en la pagina web.

31



ANEXO |

NINOS, NINAS Y ADOLESCENTES

En el caso de nifos, niflas y adolescentes: conforme el principio de capacidad progresiva y el
caracter de sujeto de derechos, los/as nifios, nifas y adolescentes (NNA) pueden realizar de-
nuncias directamente. El Cédigo Civil y Comercial reconoce que aquellos NNA que cuentan con
edad y grado de madurez suficiente para ejercer por si los actos que le son permitidos por el
ordenamiento juridico, es decir que un/a adolescente (de 13 afios de edad en adelante) puede
radicar la denuncia personalmente o a través de sus representantes legales.

ANEXO [l

PERSONAS CON DISCAPACIDAD

En los casos de Personas con discapacidad y con capacidad restringida, conforme la Ley N°
26.378, la Ley 26.657 y el Codigo Civil y Comercial, se reconoce el derecho de las personas con
discapacidad a la igualdad de reconocimiento como persona ante la ley y acceso a la justicia.
La capacidad de las personas se presume. En situaciones de atencidén de salud, los y las profe-
sionales deben:

Asegurar su intimidad y la confidencialidad de la atencién;

Acompafar su decision autonoma;

Brindar informacion adecuada, validada cientificamente y accesible;

Obtener el consentimiento informado de la persona que realiza la consulta;

Abstenerse de obstaculizar el acceso a métodos o practicas anticonceptivas, por ejemplo,

exigiéndole practicas médicas (estudios médicos complementarios) o administrativas (i.e.

presentacién del documento de identidad) innecesarias;

* Garantizar su derecho a contar con sistemas de apoyo para la toma de decisiones y/o el
ejercicio de sus derechos, en particular, su derecho a la salud sexual y reproductiva.

% Estas garantias se incluyen para aquellas personas institucionalizadas o con declaracion

de incapacidad, lo que sdélo puede deducirse a partir de una evaluacioén interdisciplinaria de

cada situacion particular en un momento determinado.

* ¥ k k k

Cualquier incumplimiento de estos deberes profesionales se torna en una vulneracién especifi-
ca a los derechos de las Personas con discapacidad y son alcanzadas por este Protocolo
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ANEXO |V

CLAUSULA PARA CONTRATACION

A partir de la firma del protocolo y en todos aquellos casos que se vincule personal a FUSA AC
ya se por medio de contratos laborales, de colaboracién, voluntariado o becas o de provisiones
de recursos es necesario anexar la siguiente clausula al documento vinculante:

Yo identificado con el DNI/pasaporte y en

mi calidad de manifiesto que he leido y comprendo los
términos y alcances del PROTOCOLO DE PREVENCION, ATENCION Y ERRADICA-
CION DE LA DISCRIMINACION Y VIOLENCIAS BASADAS EN GENERO DE FUSA AC,

el cual es parte integrante de este contrato y me comprometo a desarrollar una
conducta acorde con sus principios, la obligacién de cumplirlo y hacerlo cumplir a
quienes se encuentren bajo mi érbita de responsabilidad y reportar cualquier situa-
ciéon que ponga en riesgo o peligro personal de FUSA AC o a quienes sean sus bene-

ficiarios/as/es.
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