PROTOCOLO DE ACTUACION
PARA LA PREVENCION,
ORIENTACION E INTERVENCION
ANTE SITUACIONES DE VIOLENCIA
LABORAL Y/O DE GENERO.
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ORIENTACION E INTERVENCION ANTE SITUACIONES
DE VIOLENCIA LABORAL Y/O DE GENERO.

INTRODUCCION

El presente protocolo tiene por objeto regular las acciones de prevencion,
orientacion, abordaje, y erradicacion de las violencias o discriminacién
por razones de género, para el personal que se desempeia en el ambito
laboral del ENOHSA garantizando un ambiente libre de discriminacion

y violencia, respetando los principios de integralidad, confidencialidad

y objetividad, brindando a todas las partes involucradas el debido
derecho de defensa, propendiendo a que la situacién no se repita.
Comprende, asimismo, la generacion de espacios de capacitacion,
orientacién, medidas preventivas y acciones de concientizacion sobre

la problematica abordada.

En un todo de acuerdo con la normativa y legislacion nacional

e internacional que rige la materia, en especial el Convenio Colectivo

de Trabajo 1005/08 E, los principios éticos y morales que inspiran las
relaciones internas y externas de este Organismo, se adopta el presente
instrumento de prevencion e intervencidn ante situaciones de violencia
o discriminacion en el ambito laboral.

La Oficina de Asesoramiento sobre Violencia Laboral dependiente del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social —Secretaria de Trabajo
y Empleo de la Nacién ("OAVL"), define la violencia laboral como:

"toda accion, omision o comportamiento, destinado a provocar, directa

o indirectamente, dario fisico, psicoldgico o moral a un trabajador o trabaja-
dora, sea como amenaza 0 accion consumada. La misma incluye violencia
de género, acoso psicologico, moral y sexual en el trabajo, y puede provenir
de niveles jerarquicos superiores, del mismo rango o inferiores”.
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Cabe mencionar que, dentro de las violencias en el ambito laboral, la
violencia por motivos de género es aquella dirigida hacia las mujeres y
personas LGBTTTIQ+, con raices en las relaciones de género desiguales,
dominantes en la sociedad. Es una de las manifestaciones mas claras
de las desigualdades de poder existentes que pondera lo masculino

y subordina lo femenino, y otorga poder a los varones sobre las mujeres
y personas LGBTTTQ+.

La Ley 26.485 de “Proteccion Integral hacia las mujeres” contempla la
violencia doméstica, institucional, laboral, contra la libertad reproductiva,
obstétrica, mediatica, publica politica y en el espacio publico. En su articulo
4°, define la “violencia contra las mujeres como toda conducta, accion

u omision, que, de manera directa o indirecta, tanto en el ambito publico
como en el privado, basada en una relacion desigual de poder, afecte su
vida, libertad, dignidad, integridad fisica, psicoldgica, sexual, economica

0 patrimonial, como asi también su seguridad personal. Quedan
comprendidas las perpetradas desde el Estado o por sus agentes”,

La importancia de disponer de un protocolo especifico sobre la violencia
laboral con perspectiva de género, se relaciona con que la violencia

que padecen las mujeres y personas LGBTTTIQ+ en el ambito laboral
responde a la violencia laboral con base en |6gicas de jerarquias labora-
les, y también responde a légicas de jerarquias de género (violencia de
género), constituyendo una dimension especifica y diferenciada del resto
de las situaciones de violencia en la esfera laboral, y requiriendo una
intervencion con perspectiva de género. Asimismo, la violencia laboral
por motivos de género es una parte importante de los obstaculos que
encuentran las mujeres y personas LGBTTTIQ+ en su desarrollo profesio-
nal, provocando el impedimento del desarrollo de su carrera profesional.
En definitiva, la violencia laboral en general y hacia las mujeres

y diversidades en particular, es una forma de abuso de poder que tiene

"Sigla acronimo que se utiliza para designar colectivamente a las personas lesbianas (L), gays (G), bisexuales (B), transgénero (T), transexuales (T),
travestis (T), intersexuales (1), y todas aquellas pertenecientes a los colectivos de la diversidad.
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por finalidad excluir o someter al otro mediante la accion u omision y aun
la persecucion. Puede manifestarse como agresion fisica, acoso sexual
o violencia psicoldgica. Afecta la salud y el bienestar de las personas que
trabajan. Configura una violacién a los derechos humanos y laborales.
Puede presentarse tanto en sentido vertical (ascendente o descendente)
como horizontal o entre pares. Puede ejercerse por accion u omision.

Tipos de violencia en el ambito laboral:

- Agresion fisica: Toda conducta que, directa o indirectamente, esté
dirigida a ocasionar un dano fisico sobre el o la trabajador o trabajadora.

- Acoso sexual y/o por razon de sexo: Toda conducta o comentario
reiterado con connotacidon sexual o en funcion del sexo de la persona,
basado en el poder, no consentido por quien lo recibe.

- Acoso psicoldgico: Situacion en la que una persona o grupo de
personas ejercen un maltrato modal o verbal, alterno o continuado,
recurrente y sostenido en el tiempo sobre un trabajador o trabajadora
buscando desestabilizarlo, aislarlo, destruir su reputacion, deteriorar
su autoestima y/o disminuir su capacidad laboral para poder degradarlo
y eliminarlo progresivamente del lugar que ocupa. Incluye también la
persecucion laboral.

- Ciberacoso: implica el hostigamiento virtual, intencional

y continuo sobre una persona o grupo de personas, que se lleva a cabo
a través de medios tales como el correo electronico, las redes sociales,
los blogs, la mensajeria instantanea, los mensajes de texto, los teléfo-
nos moviles y los websites.
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MARCO NORMATIVO

El presente Protocolo se condice y basa en las normas que regulan las
relaciones de trabajo en su seno, como ser la Ley de Contrato de Trabajo
N° 20.744, sus leyes complementarias y/o modificatorias y en especial
el Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) 1005/08 “E”, actualmente
vigente o el que en un futuro lo reemplace.

Dentro de los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), a los que la Argentina se adhirié y confirmé con leyes aprobadas
por el Congreso de la Nacidn, se destacan especialmente los N° 155
y 187, sobre Seguridad y Salud en el Trabajo y los Convenios N° 100

y 111, sobre Igualdad entre la Mano de Obra Masculina y Femenina

y No Discriminacién. Asimismo, la reciente ratificacion del Convenio
OIT N° 190 recomendacion 206 -que entr6 en vigencia en 2021-, sobre
Violencia y Acoso Laboral y su especial reconocimiento de que las
mujeres son las mas expuestas a la violencia y el acoso laboral,

cuya ratificacion por parte de la Argentina, comprende la adecuacién
normativa en la materia.

En nuestro pais se encuentran vigentes normas relacionadas que
protegen contra el acoso y la violencia en general, y la ejercida hacia
la mujer y personas LGBTTTIQ+ en particular habiendo adherido a un
importante numero de instrumentos internacionales con el objetivo
de erradicar la violencia.

La incorporacion, con jerarquia constitucional, de la Convencion sobre
Eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la Mujer
(CEDAW); la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar
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y Erradicar la Violencia contra la Mujer; la Convencidn de nifios, nifias
y adolescentes; la Declaracién Universal de Derechos Humanos; el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos; entre otros.

A modo meramente ilustrativo y sin perjuicio de la normativa que pueda
sancionarse en un futuro se mencionan, en nuestro pais se encuentran
vigentes la Ley N°. 23.592 —Actos Discriminatorios, Ley N°. 26.485 de
Proteccion Integral a las Mujeres, que especifica como uno de los tipos
de violencias contras las mujeres la laboral, Decreto N° 1011/2010 r
eglamentario de la Ley N°. 26.485; la Ley N°.27.499 Micaela sobre
Capacitacioén obligatoria en la tematica de género y violencia contra

las mujeres; el Decreto N° 254/98 que establece el plan para la igualdad
de oportunidades entre varones y mujeres en el mundo laboral; la Ley N°.
26.743 de Identidad de Género; la Ley N°. 26.062 de proteccion de nifias,
nifos y adolescentes, el Decreto 721/2020 de Cupo Laboral para las
personas travestis, transexuales y transgénero en la APN; Guia de
Herramientas para la deteccion de sefiales tempranas de las violencias
por motivos de género, pautas de acompafiamiento para personas

en situacion de violencia del Ministerio de las Mujeres, Géneros

y Diversidad, entre otras.

ALCANCE Y AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo sera aplicable a todo el personal que se desempeiie
bajo cualquier modalidad de contratacion con el ENOHSA, sin requerir un
minimo de antigiiedad en la relacion laboral; siendo el ambito de aplica-
cion toda la extension territorial en la que el Organismo tenga injerencia,
tanto la actual como aquellas actividades que en un futuro se incorporen
a la gestion por complemento o ampliacion de su ambito de actuacion.
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PREVENCION

El objetivo prioritario del ENOHSA es evitar las situaciones de acoso y/o
violencia en general y por motivos de género en particular en el ambito
del trabajo, contribuyendo al desarrollo de ambitos laborales seguros para
todas las personas y, respecto del presente documento, especialmente
para las mujeres y personas LGBTTTIQ+.

En tal sentido, el Organismo entiende que debe enfocarse, principalmente,
en las medidas de prevencion y difusion, tanto de los valores y principios
que inspiran su accionar y las relaciones en su seno, como en el
conocimiento de las reglas y normas que la rigen, entre ellas el Convenio
Colectivo de Trabajo 1005/08 E; las leyes vigentes en Argentina en mate-
ria de prevencion, sancién y erradicacion de la violencia hacia las mujeres
y personas LGBTTTIQ+ por motivos de género y el presente documento.

Contar con un protocolo de actuacion ante situaciones de violencia
en el ambito laboral permite la realizacion de estadisticas y analisis
sistematico de las tematicas relativas a discriminacion y violencia por
razones de género, con el fin de adoptar a futuro nuevas medidas de
prevencion y perfeccionar las existentes.

Capacitacion a todo el personal de Recursos Humanos: el personal de
Recursos Humanos debera realizar y aprobar una capacitacién especial
obligatoria sobre el protocolo de actuacion con perspectiva de género

y la deteccion de las posibles situaciones de acoso y/o violencia laboral.
En este sentido, en caso de entrar en conocimiento de una situacion

de violencia por motivos de género deberan iniciar una consulta con la
Autoridad de Gestion de consultas y/o denuncias que actuara de manera
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conjunta con la persona responsable del Observatorio de Politicas
de Género y Diversidad (OPGD) y con la SGelOT del Sindicato.

Capacitaciones a todo el personal de conduccién y/o con personal
a cargo.

Se dispondra un curso obligatorio autoadministrado para todo

el personal de conduccidn y/o con personal a cargo sobre el protocolo
de actuacién con perspectiva de género y la deteccion de las posibles
situaciones de acoso y/o violencia laboral por motivos de género que
pudieran ocurrir en su area a cargo. Se incluiran, dentro de las
responsabilidades del personal de conduccién y/o con personal a cargo,
la realizacién del curso mencionado, el conocimiento del presente
protocolo de intervencion y su obligacién de efectivizarlo en el caso de
tomar conocimiento o detectar situaciones de violencia y/o acoso laboral
por motivos de género. El personal que encuadre en esta categoria debera
acreditar la cursada.

Capacitacion y sensibilizacion permanente y abierta.

Todas las personas trabajadoras del ENOHSA tendran la posibilidad y
seran incentivadas a realizar talleres, charlas, conversatorios y capacita-
ciones sobre acoso y violencia laboral basada en género, micro violencias,
estereotipos de género, micro machismos, division sexual del trabajo,
violencia de género, educacion no sexista y uso no sexista del lenguaje,
nuevas masculinidades, acoso sexual en via publica o lugares de acceso
publico, entre otros. La realizacion voluntaria de estas capacitaciones
sera registrada en el legajo de la persona trabajadora y sera valorada de
forma positiva frente a posibles ascensos y/o promociones. Se entrega-
ran certificados de participacion y se comunicara que las participaciones
quedaran registradas en sus legajos. Desde Recursos Humanos
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y el OPGD se aplicaran distintas medidas de estimulo, que seran previstas
oportunamente, a las personas trabajadoras para que se capaciten en
estas tematicas.

Capacitaciones especificas para personal ascendido.

A partir del 2022 toda persona trabajadora del ENOHSA a la cual se le
promueva un ascenso debera realizar una capacitacion a modo de “induc-
cién” en conduccién de equipos con perspectiva de género, la cual conta-
ra con un proyecto final de evaluacion, cuyo resultado sera asentado en el
legajo y valorado al momento de evaluacion de desempefios para el cargo
que ocupa u otros posibles ascensos.

Campanas permanentes de difusion y sensibilizaciéon.

La comunicacién es fundamental para el abordaje institucional de la pro-
blematica, ya que la hace visible y promueve cambios en la cultura organi-
zacional del ambito laboral. Asimismo, las campafas permanentes permi-
ten mantener vigente el tema entre las personas trabajadoras, mostrando
el compromiso y la posicion del ENOHSA frente a la tematica. Se llevara a
cabo utilizando todos los canales de comunicacion institucional y las
redes sociales con las que cuenta el ENOHSA y el SGBATOS.

Capacitacion en el marco de Ley Micaela.

Se dara cumplimiento a la Ley 27.499 mediante el Programa de Capacita-
cion “Ley Micaela: Géneros y Diversidad, hacia la construccion de espa-
cios de trabajo inclusivos e igualitarios”, certificado y aprobado por el
Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad e INAP; a todas las perso-
nas trabajadoras del ENOHSA, tomando como soporte y directriz la plata-
forma dispuesta por el Ministerio de Obras Publicas de la Nacién.




Asimismo, todas las personas trabajadoras del Enohsa contaran con la
posibilidad de cursar de forma adicional y voluntaria el “Plan de Capacita-
cion Integral en Género’, tomando como soporte y directriz la plataforma
dispuesta mediante la Ley 27.499 y el Programa de Capacitacion elabora-
do por la Secretaria de Género (SGelOT) del SGBATOS en conjunto con el
Instituto Tecnoldgico Leopoldo Marechal.

RECOMENDACIONES PARA LA DETECCION

TEMPRANA DE HECHOS DE ACOSO O VIOLENCIA

LABORAL POR MOTIVOS DE GENERO

Recursos Humanos en conjunto con el Observatorio de Politicas

de Género y Diversidad y con participacion de la Secretaria de Género
(SGelOT) del SGBATOS, constituirdn un documento de revisiéon y/o
ampliacién semestral con recomendaciones especificas para las
autoridades superiores sobre indicadores institucionales de situaciones
de falta de equidad y riesgo en materia de violencia laboral por motivos
de género, incluyendo recomendaciones sobre requisitos de modificacio-
nes de infraestructura y demas necesidades, con la finalidad de constituir
cada espacio de trabajo del Organismo en un ambiente respetuoso e
igualitario con las mujeres y personas LGBTTTIQ+.

DIFUSION DE LOS CANALES DE CONSULTAS Y DENUNCIAS

Los canales para poder realizar las consultas y/o denuncias frente a
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situaciones de violencia y/o acoso laboral basados en el género seran
difundidos de manera permanente por Recursos Humanos, el OPGD y el
area de comunicacioén institucional con afiches en las carteleras del
ENOHSA, campafias, piezas graficas y audiovisuales a través del correo
electrénico corporativo y demas canales de comunicacion digital interna 'y
externa, como la pagina web del Enohsa, en una seccidn de visibilidad.

ORIENTACION E INTERVENCION

Las medidas de orientacion e intervencion se iniciaran frente a la consulta
y/0 denuncia de una persona trabajadora. Luego de efectuada la consulta
y/0 denuncia se sustanciara un procedimiento a fin de garantizar

el asesoramiento y la proteccion de la persona afectada. Estas solicitudes
seran gestionadas por la Autoridad de Gestion de consultas y denuncias,
designada por una Autoridad Superior del Organismo.

Consulta: se constituira una consulta cuando la persona solicitante
desee plantear una situacion vivenciada por ella o por terceros, que le
genera dudas y requiera la contencion y/o asesoramiento del Personal
de Orientacioén designado.

Denuncia: se constituira una denuncia cuando la persona solicitante
desea plantear una situacioén vivenciada que identifica como violenta
o discriminatoria. La denuncia es de caracter personal, s6lo puede ser
realizada por la persona afectada.

Autoridad de Gestion de Consultas y Denuncias

Es la persona responsable de la atencion y tramitacion frente a las consul-
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tas y/o denuncias que se presenten. Debe contar con formacion especifi-
camente en la tematica de violencia de género, experiencia en la tematica
y demostrar competencias referidas a empatia, escucha activa, reserva 'y
compromiso en cada oportunidad que se requiera su intervencion. Se
designaran a una persona titular y a una persona suplente dependiente de
RRHH y/o del Observatorio de Politicas de Género y Diversidad.

Personal de Orientacion de consultas y/o denuncias

El Personal de Orientacion oscilara en una composicion entre dos

y tres agentes, teniendo a su cargo la recepcion de consultas vinculadas
a las situaciones de violencia laboral y/o discriminacion de género que
se produzcan en el ambito de aplicacion del presente protocolo.

Las personas designadas como Personal de Orientacion contaran con
capacitacion en la tematica de violencia de género y deberan demostrar
competencias referidas a empatia, escucha activa, reserva y compromiso
en cada oportunidad en la que se requiera su intervencion.

El Personal de Orientacion dara cumplimiento del principio
de imparcialidad aplicable a la Autoridad de Gestion.

A pedido de la persona denunciante o del mismo Personal de Orientacion,
con su autorizacion, se podra solicitar la intervencion de profesionales
del area de la salud como consultores externos.

Sobre el Equipo Externo Interdisciplinario Especializado
La Autoridad de Gestion podra recurrir a un Equipo Externo Interdisciplina-

rio Especializado para la intervencion, en aquellas denuncias que por
su caracter de complejidad o gravedad demanden la participacién de
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profesionales especialistas en género. Dicho equipo funcionara desde la
orbita central del Ministerio de Obras Publicas, y podra ser sustituido por
otro 6rgano de intervencion especialista en la materia.

OBJETIVO

El objetivo principal de actuacion sera la de salvaguardar la integridad
fisicay psiquica de las personas afectadas garantizando las medidas
paliativas, precautorias y respetando los principios de confidencialidad
y de objetividad, brindando a todas las partes involucradas el debido
derecho de defensa, propendiendo a que la situacién de acoso/violencia
no se repita.

PRINCIPIOS RECTORES

==  Tolerancia Cero

Enfoque Centrado en la Proteccion de la Victima
4+ No Revictimizacién

Igualdad y No Discriminacion
4+  Confidencialidad

Profesionalismo
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+ Imparcialidad
Integralidad

4  Transversalidad de género y enfoque de derechos
Principio Pro Persona

+ Amplitud probatoria

PROCEDIMIENTO. SUSTANCIACION

La presentacion de consultas y/o denuncias por violencia laboral
por motivos de género debera efectuarse a través de cualquiera
de los siguientes canales:

Personalmente: en Recursos Humanos de Enohsa o el Observatorio de
Politicas de Género y Diversidad, ante el Personal de Orientacién o la Auto-
ridad Gestion de Consultas y/o Denuncias, sito en Av. Corrientes 1750 6°
piso CABA.

Por correo electronico: rrhh.genero@enohsa.gob.ar o via telefénica
a los teléfonos 41176630/6518.

La consulta y/o denuncia efectuada por correo electronico o via
telefénica requerira una ratificacion que se sustanciara al momento

de la entrevista presencial con el Personal de Orientacion. En estos
casos una vez recibida la consulta/denuncia, el Personal de Orientacion
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se pondra en contacto con la persona denunciante/consultante para
presentarse y poner a su disposicion la entrevista personal, poniendo

en su conocimiento la confidencialidad de esta etapa del proceso y
pondra en conocimiento a la Autoridad de Gestion. La entrevista personal
se fijara dentro de los préximos 3 (tres) dias habiles de producida la
consulta y/o denuncia. Asimismo, se informara de manera inmediata a la
persona responsable del Observatorio de Politicas de Género y Diversidad
y la Secretaria de Género e Igualdad de Oportunidades y Trato (SGelOT)
del SGBATOS.

No obstante, los canales formales establecidos por la presente, para el
caso de consultas y/o denuncias efectuadas ante la representacion
sindical en temas de violencia laboral, seran remitidas inmediatamente

a la Autoridad de Gestion de consultas y/o denuncias, con copia a la
persona responsable del OPGD, a los fines de su sustanciacion conjunta.
La participacion de la representacion gremial en todos los procedimientos,
en los términos previstos en la presente, sera asegurada.

GESTION DE LA CONSULTA

Ante la presentacion de una consulta, el Personal de Orientacion trabajara
en el asesoramiento y la contencion de la persona. En el caso de que ésta
no decida instar a la etapa de denuncia, el Personal de Orientacion
realizara un informe de Consulta pormenorizado con recomendaciones
especificas a la Autoridad de Gestion y el OPGD a los fines de que se
puedan tomar medidas remediales o precautorias sobre el area laboral

de la persona afectada.

Se le ofrecera a la persona consultante la posibilidad de realizar la
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denuncia unicamente en los casos donde los hechos consultados se
evaluen dentro del marco del presente protocolo, sin forzar o instigar
para que realice tal acto en pos de evitar la revictimizacién. En caso

de no querer realizar una denuncia, se hara un seguimiento posterior

de su situacion por intermedio de entrevista presencial o telefénica.
Tanto la gestidn de la consulta y/o denuncia como la tramitacion

y registro, debe iniciarse dentro de los préximos 3 (tres) dias habiles

de ratificada, en la entrevista presencial de la persona trabajadora con

el Personal de Orientacion.

En aquellos casos en que no se prosiga a la instancia de denuncia, las
Autoridades de Gestion recibiran el Informe de Consulta pormenorizado
y de acuerdo a lo solicitado por el Personal de Orientacion, se comunicara
por escrito a la persona responsable de Recursos Humanos y del area
laboral de la persona consultante las medidas remediales o precautorias
a adoptar. Asimismo, se hara un seguimiento posterior de su situacion
por intermedio de entrevista presencial o telefonica.

GESTION DE LA DENUNCIA

El Personal de Orientacion, al recibir denuncias a través de los canales ya
mencionados, debera observar que las mismas sean formuladas de forma
clara, sencilla y precisa, aportando la mayor cantidad de datos sobre el
hecho denunciado, para su analisis y, de proceder, su investigacion.

Para las denuncias por acoso u hostigamiento sexual, la persona
denunciante debe tener la posibilidad de que la denuncia sea recibida por
una persona de su mismo género, o canalizarla a través de la Secretaria
de Género e Igualdad de Oportunidades y Trato del SGBATOQOS, por correo
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electronico a igualdad@sgbatos.com.ar y/o los teléfonos 4958-1997
int.162/168, quienes deberan poner en conocimiento inmediato a la
Autoridad de la Gestidn de las Consultas y Denuncias.

Si la denuncia es recibida en primera instancia por correo electronico, se
respondera acusando recibo, indicando: a) la fecha y hora de recepcion,

b) la identidad de quien lo recibid, c) el tramite a seguir; y d) los datos
necesarios para su seguimiento, solicitandosele, en caso de corresponder,
aquella informacion o documentacion adicional que luzca necesaria o util.

Asimismo, en dicha instancia se informara sobre la necesidad de que la
misma sea ratificada de manera personal ante la Autoridad de Gestion,
dentro de los tres (3) dias habiles de efectuada para su procedencia,
gestidn y consecucion. En caso de no ser ratificada, sera tomada

y registrada como consulta.

Durante la entrevista con la persona denunciante, se procedera

a determinar de forma preliminar si el o los hechos que se manifiestan

se encuentran dentro del alcance y los conceptos del presente protocolo
y encuadrar el tipo de intervencion necesaria. A su vez, se le informara

a la persona denunciante sobre los recursos que tiene a su disposicion

y la posibilidad de la instrumentacion de medidas paliativas

y precautorias en su favor. Todo ello siempre en el marco de los principios
de confidencialidad, integralidad garantizando un abordaje con enfoque
de género y de la diversidad, no revictimizacion y celeridad.

A partir de ello, se debe dejar constancia de la denuncia en el “Registro
de Denuncias por Violencia Laboral” o en el “Registro de Denuncias por
Violencia Laboral por motivos de género”, segun corresponda, a ser
administrados y certificados por las Autoridades de Gestion. Todas las
denuncias recibidas seran numeradas de forma correlativa, y seran
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registradas en el formulario correspondiente con la informacidn necesaria
que debera contener como minimo: a) La fecha, la hora y el canal de
recepcion utilizado; b) Si fuera efectuada por correo electrénico, se dejara
constancia en el momento de corresponder la fecha en que se produjo

la ratificacién personal de la denuncia; c) Los datos personales

y de contacto para futuras comunicaciones de la persona afectada,

d) El tipo y la materia sobre la cual versa; e) La/s persona/s identificada/s
como presuntamente involucrada/s en los hechos comunicados y el area
donde se desempefia/n o se desempefiaba/n al momento de ocurrencia
de los hechos; f) La documentacién o demas elementos aportados y;

g) La persona responsable de dar ingreso a la denuncia.

Una vez registrada la denuncia, el Personal de Orientacion se abocara

a las tareas de acompafnamiento, asesoramiento y contencion de la
persona denunciante mientras que la Autoridad de Gestion llevara a
delante la tarea de investigacion sobre el o los hechos denunciados.

En todo momento el Personal de Orientacion y la Autoridad de Gestion
trabajaran de manera articulada con el fin de evitar exponer a la persona
denunciante a ningun riesgo.

Esto implica que previo al inicio de las entrevistas a las partes, el
Personal de Orientacién que realiza el acompafamiento a la persona
denunciante, hara las recomendaciones pertinentes a Recursos Humanos
sobre las acciones de proteccion a desarrollar, las cuales incluiran el uso
de la licencia pertinente, cambios de horarios y/o de area de trabajo.
Todas estas medidas de resguardo seran transitorias y comunicadas
por escrito mientras dure la investigacion y/o mientras la persona
denunciante lo requiera, y las determinaciones se tomaran en acuerdo
con la persona denunciante conforme con la situacion particular.

Toda accidn tendra como eje rector la proteccion de la persona
denunciante y evitar su revictimizacion.
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Analisis preliminar y canalizacion.

Las denuncias seran tratadas en todas las instancias bajo la maxima
confidencialidad y seran analizadas de forma preliminar por intermedio
de la Autoridad de Gestion y la persona responsable del Observatorio
de Politicas de Género y Diversidad, dentro de los tres (3) dias habiles
de realizadas, con el objeto de canalizarlas conforme a los siguientes
criterios:

1-  Seran archivadas y registradas: si del examen preliminar surgiera
evidente, sin necesidad de mayor investigacion, que los hechos narrados
carecen manifiestamente de fundamento o verosimilitud, y/o no
constituyen una situacién de acoso u hostigamiento sexual, laboral, moral
y/o discriminacion en el ambito del trabajo. En este supuesto, previo al
archivo, se informard sobre la decisién a la Secretaria de Género (SGelOT)
del SGBATOS. Ello no impedira en su oportunidad las instancias de segui-
miento y evaluacién general del area sobre la cual recae la denuncia.

2-  Seran investigadas por las Autoridades de Gestion con la asistencia
técnica normativa de Asesoria Juridica a su requerimiento, y participacion
del SGBATOS a través de su Area de Género cuando corresponda y si del
analisis preliminar no se justifica su archivo; se le dara el tratamiento de
“Reporte” de acuerdo a las siguientes pautas:

+  Elreporte se iniciara con la apertura de una investigacion, dejando-
se constancia de la fecha de inicio, la persona responsable de llevarla
adelante, y la persona que participara en representacion del area de
género (y/o persona idénea designada) del SGBATOS, en caso de corres-
ponder.

+ En toda investigacion se actuara con objetividad e imparcialidad
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con perspectiva de género. La Autoridad de Gestidn informara inmediata-
mente por escrito a la maxima Autoridad del ENOHSA toda circunstancia
que, en su perspectiva o en la que tendria una tercera persona observado-
ra imparcial, pudiera afectar su objetividad o imparcialidad para la investi-
gacién de un reporte (por ejemplo, por tener parentesco, enemistad mani-
fiesta, pleitos pendientes, créditos o deudas con alguna de las personas
involucradas, o por tener algun interés o beneficio derivado de los resulta-
dos de la investigacion), excusandose de dicha intervencién. Cuando la
objetividad o imparcialidad de la Autoridad de Gestion y/o Personal de
Orientacion estuviere afectada, la maxima Autoridad del Organismo desig-
nara, con la opcion de solicitar ante el EEIE MOP, una persona reemplazan-
te para llevar adelante la investigacion. Lo mismo haran cualquiera de los
intervinientes externos cuando mediaren las circunstancias enumeradas.

+ La Autoridad de Gestion informara a la persona denunciante, el
tramite a seguir a partir de la recepcion de la denuncia, con indicacion de
los tiempos de desarrollo estimados, las sanciones, medidas remediales
previstas, y la modalidad en que se realizara su acompafiamiento y se

le ira informando el seguimiento de la denuncia. También indicara las
sanciones para el caso de que se compruebe que la denuncia fuera

falsa o maliciosa.

3-  Enaquellos casos donde se determine que la denuncia reviste
caracter de complejidad o gravedad y se requiera la participacion de
profesionales especialistas en género, se solicitara intervencion al Equipo
Externo Interdisciplinario Especializado mediante requerimiento de la
Autoridad de Gestion. Esta solicitud de intervencidn se presentara por
escrito mediante nota oficial, y se le dara el tratamiento de “Reporte

y Solicitud de intervencién” al EEIE MOP, de acuerdo a las pautas
establecidas en el punto precedente.
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4-  La Autoridad de Gestion y el Equipo Externo Interdisciplinario
Especializado cuando corresponda, de manera paralela a la investigacion
mantendran contacto con la persona denunciante de manera periodica.

El contacto periodico con la persona denunciante y el acompafiamiento de
ésta por parte del Personal de Orientacion junto con la Secretaria de
Género del SGBATOS en caso de corresponder, ademas de oficiar de
contencion buscara mantener actualizada la evaluacién de si se produjeron
hechos o represalias contra la persona y si las medidas tomadas han sido
suficientes y efectivas para su proteccion durante y a posterior del fin de la
investigacion.

5-  La Autoridad de Gestidn y/o el Equipo Externo Interdisciplinario Espe-
cializado con la asistencia técnica normativa de Asesoria Juridica de ser
solicitada, y la presencia de la representante del Area de Género que el
SGBATOS designe, podran:

+ Entrevistar al personal del Enohsa a los efectos de obtener
informacion o documentacion relevante a los hechos investigados.

Siendo el centro de la investigacion, no sélo el hecho puntual denunciado,
sino también el marco de trato y accionar general de la/s persona/s
denunciada/s en relacion al respeto basada en el género, posibles caracte-
risticas misdginas y/o discriminatorias hacia las mujeres y diversidades,
sesgos sexistas, entre otras actitudes que pudieran afectar al ambiente
laboral saludable y acorde a las politicas en materia de equidad y género
del Organismao.

6- Reunida la prueba y determinados los hechos, la Autoridad de
Gestidn iniciara un “Informe Final con Recomendaciones”.

En los casos en que se haya solicitado intervencion del Equipo Externo
Interdisciplinario Especializado, éste remitira un “Informe de Intervencion
EEIE MOP” a la Autoridad de Gestion, que sera adjuntado al “Informe Final
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con Recomendaciones”. Asimismo, la Autoridad de Gestién pondra en
conocimiento de forma inmediata sobre los informes producidos a la
persona responsable del OPGD y la Secretaria de Género (SGelOT)

del SGBATOS.

Es responsabilidad de la Autoridad de Gestion en cumplimiento del princi-
pio de celeridad, adoptar todas las medidas que sean necesarias y/o
requeridas para llevar adelante la intervencion del Equipo Externo Interdis-
ciplinario Especializado.

+ A partir del Informe Final con Recomendaciones y de Intervencion
del Equipo Externo Interdisciplinario Especializado cuando corresponda,
la Autoridad de Gestidn junto con la persona responsable del Observatorio
de Politicas de Género y Diversidad, citara a las personas que presunta-
mente participaron de los hechos investigados en una audiencia en la
cual se las invitara a expresar su descargo y a ejercer su derecho de
defensa a través del aporte de medios de prueba, dentro de los cinco (5)
dias posteriores a la celebracién de la audiencia.

7-  Vencido el plazo para el aporte de los medios de prueba arriba
mencionados, y analizadas la totalidad de los hechos expuestos y las
pruebas recolectadas, las investigaciones concluyen con la presentacion
del “Informe Final con Recomendaciones”. Dicho informe sera elaborado
por la Autoridad de Gestion -0, en su caso y para los supuestos expresa-
mente previstos en este procedimiento, de quien haya llevado adelante
la investigacion y sera elevado ante la maxima Autoridad del Enohsa.

La maxima Autoridad del Enohsa o quien éste designe, solicitara a
Asesoria Juridica un dictamen circunscrito unicamente al cumplimiento
de los aspectos formales del procedimiento (control de legalidad), sin
mediar opinion sobre el fondo de la cuestion y este elemento sera
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adjuntado al “Informe Final con Recomendaciones”.

Asimismo, de tratarse de una denuncia efectuada con perspectiva de
género se solicitara ademas un dictamen de la Secretaria de Género
(SGelOT) del SGBATOS, el cual sera también agregado al “Informe Final
con Recomendaciones”. Si bien dicho dictamen no sera vinculante, para
el caso en que la resolucidn final de la Administraciéon del Enohsa
difiera sustancialmente del mismo, el Organismo debera brindar a la
representacion gremial la justificacion/informacion del caso.

8-  Habiéndose expedido Asesoria Juridica y la SGelOT del SGBATOS
de corresponder, la Autoridad de Gestion mediante nota firmada por una
Autoridad Superior remitira el “Informe Final con Recomendaciones” con
el dictamen de Asesoria Juridica y de la Secretaria de Género (SGelOT)
del SGBATOS, a la CoPAR (Comision Permanente de Aplicacion

y Relaciones).

Medidas remediales y Sanciones disciplinarias

El "Informe Final con recomendaciones" debera presentarse como
maximo dos (2) meses después de iniciada la investigacion para
intervencion de una CoPAR en los términos del articulo 60 del CCT N.°
1005/2008 “E” y sus modificatorias, quien tendra quince (15) dias habiles
para expedirse. La CoPAR no podra apartarse de las recomendaciones
de dicho informe salvo opinidon mayoritaria debidamente justificada

y fundamentada.

Cuando, por circunstancias especiales vinculadas a la naturaleza
compleja o la dimension de los hechos investigados fuere necesario

un plazo adicional para la presentacion del Informe Final con Recomenda-
ciones, la Autoridad de Gestidn podra autorizar su extension con debida
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razon justificada, por un maximo de hasta dos (2) términos de dos (2)
meses adicionales. La extension del plazo sera informada al denunciante.

El “Informe Final con Recomendaciones e Intervencion CoPAR” debera
contener:

4 En caso de estimarse apropiado, las sanciones disciplinarias

y demas medidas remediales cuya aplicacion se recomienda, de
conformidad con el Convenio Colectivo de Trabajo y demas normativa
interna asociada.

+ El cese o ratificacion de las medidas precautorias paliativas oportu-
namente dispuestas en el reporte por la Autoridad de Gestion con relacion
a la persona denunciante.

+  Presentado el Informe Final de la COPAR y emitida su opinion al
respecto, la maxima Autoridad del Enohsa en un plazo de quince (15) dias
habiles hara efectiva la resolucion, pudiéndose apartar de tal decision,
excepcionalmente y por Resolucion debidamente fundada.

+ Las sanciones a instrumentarse, de corresponder, podran ser:
apercibimiento, suspension, pudiendo implicar asimismo la reubicacion,
el traslado, separacién del cargo en caso de ejercer funciones de mandos
medios o altos en el Organismo o despido, y/o la obligatoriedad de
realizar cursos psicoeducativos sobre género y violencias por motivos

de género o bien, realizar tratamientos terapéuticos especializados. Si la
Resolucion de la Autoridad del Enohsa fuera disponer el despido del
trabajador/a, previo a la ejecucion de dicha sancién debera instruirse un
Sumario Administrativo formal de conformidad con el Decreto 467/99.,
con excepcion de aquellas personas trabajadoras que se encuentren bajo
la modalidad de contrato por tiempo determinado o bajo el decreto
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1109/2017, en cuyo caso se procedera directamente con la sancién.

+ Las sanciones deberan ser determinadas, de acuerdo a las
siguientes pautas interpretativas:

la gravedad y/o reiteracion de la accion
los perjuicios ocasionados

una valoracion sobre el grado de intencionalidad de la conducta
bajo analisis (grado de negligencia, culpa o dolo).

Una vez concluido la totalidad del proceso investigatorio y definida, en
caso de corresponder, la sancion disciplinaria pertinente, Recursos
Humanos debera dejar constancia de las actuaciones y su resultado en
los legajos personales de la persona trabajadora denunciante como las
personas denunciadas.

Respuesta e informacion al denunciante

La Autoridad de Gestidn junto a la persona responsable del OPGD
mantendran informados a quienes formulen denuncias acerca del tramite
llevado adelante, a partir de su comunicacion y de sus resultados.

Medidas contra represalias

a.  Las personas denunciantes/consultantes seran tratadas en todo
momento de forma respetuosay justa.

b.  La Autoridad Superior del Enohsa y en especifico la persona respon-
sable de Recursos Humanos seran responsables de garantizar que quien

24




ORIENTACION E INTERVENCION ANTE SITUACIONES
DE VIOLENCIA LABORAL Y/O DE GENERO.

haya formulado una denuncia en tramite no sufra represalias directas o
indirectas, de ninguna naturaleza, incluyendo —entre otras— el despido,
degradacion de la condicion jerarquica, reduccion salarial, evaluacion de
desempefio por debajo de las capacidades de |la persona denunciante,
quite de tareas, exclusion laboral, o cualquier modificacion arbitraria de
las condiciones de trabajo.

c. Cualquier degradacion objetiva en las condiciones de trabajo de la
persona denunciante/consultante, o cualquier dano o afectacion produci-
dos a la persona denunciante sera considerada en principio como una
represalia indebida.

d.  Recursos Humanos y las autoridades superiores del Enohsa
deberan priorizar la investigacion y respuesta a todo reporte relativo
a una represalia por parte de una persona denunciante.

e.  Encaso de constatarse que la persona denunciante tuviere un
interés personal, fuere o no manifiesto, para obtener una ventaja, o la
denuncia hubiese sido deliberadamente exagerada, falsa o inexacta, la
persona denunciante podra ser también objeto de sancion bajo las
mismas condiciones expuestas en este protocolo.

Interpretacion

Cualquier duda sobre la aplicabilidad o interpretacién de este
procedimiento sera considerada por la persona responsable de
Recursos Humanos y del Observatorio de Politicas de Género y
Diversidad y su decision sera obligatoria e inoponible, no obstante,
en caso de discrepancia la persona denunciante podra recurrir a la
Secretaria de Género (SGelOT) del SGBATOS.

25



Ministerio de
Obras Publicas

Argentina

SGBATOS

tNCHSH




