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En Argentina, asi como en varios paises de Ameérica La-
tina, estamos viviendo tiempos de transformaciones
profundas. La marea verde, las gafas violetas y la ban-
dera arcoiris interpelan nuestras practicas y modos de
relacionarnos desnaturalizando las violencias que las
habitan. Esto obliga a las organizaciones sindicales a re-
visar criticamente sus instancias y a comprometerse en
transformar los vinculos entre sus integrantes.

Desde hace varios afos nuestro gremio COAD ha asu-
mido un fuerte compromiso con las politicas de preven-
cion y erradicacion de la violencia de género y el acoso
hacia mujeres y personas del colectivo LGBTIQ+. Mate-
rializamos ese compromiso con la creacion del Area de
Mujeres, Generos y Diversidad Sexual en 2010, que lleva
adelante una catedra

itinerante en la que han participado diferentes referentes
académicas en la tematica, impulsa asambleas, talleres,
actividades, seminarios, paros de mujeres y disidencias
y tuvo una activa participacion en la creacion de un Pro-
tocolo para el abordaje de la violencia de género en las

distintas unidades académicas y en el ambito de la UNR,
aprobado en 2018.

Hoy vemos la necesidad de dar un paso mas y crear un
Protocolo para la Prevencion, Intervencion y Accion sus-
tentado en la decision de adoptar mecanismos claros de
abordaje de las situaciones de violencia, acoso v discri-
minacion por razones de género contra las mujeres y la
comunidad LGBTIQ+ en nuestro gremio.

Entendemos que este nuevo paso, esta nueva herra-
mienta que creamos, es parte fundamental de nuestro
compromiso con la defensa y promocion de los dere-
chos humanos, y de nuestra lucha por la igualdad vy la
justicia social.

No adscribimos al punitivismo o a la judicializacion de
las practicas cuestionables como Unica respuesta a
esta problematica, por eso esta iniciativa tiene como
componentes centrales la prevencion, sensibilizacion,
formacion y promocion de transformaciones en el modo
de actuar y relacionarnos. Asimismo, busca establecer
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medidas reparatorias para aguellxs que se vean expues-
txs a situaciones de acoso o violencia en el ambito de
nuestro gremio.

Sabemos que se trata de un proceso de transformacio-
nes que llevara tiempo y requerira revisiones permanen-
tes, pero entendemos que debemos acordar mecanis-
mMOos concretos de abordaje.

Asimismo, con este nuevo paso acompanamos las ini-
ciativas llevadas adelantes por otros sindicatos y centra-
les que ya cuentan con Protocolos propios y de quienes
retomamos sus producciones y aprendizajes. En marzo
de 2019 la CTA T aprobo su ‘Protocolo de prevencion y
accion en casos de discriminacion, acoso y violencia por
razones de género contra mujeres y personas LGBT+
por parte de afilliados de la central de trabajadores de
la argentina (CTA T)". Alli se recogian acuerdos previa-
mente asumidos por la central, en 2017 se aprobo el
‘Compromiso Sindical para la erradicacion de la violen-
cia de genero’ impulsado por la Secretaria de Genero e
Igualdad de Oportunidades de la central y el "Protocolo

marco de prevencion y accion para las organizaciones
sindicales en casos de discriminacion, acoso Y violen-
Cia por razones de género contra las mujeres y personas
LGBT+ en el ambito laboral’

En el mismo sentido, en abril de 2019 la CTA A aprobo
el "Protocolo para prevenir, detectar e intervenir en situa-
ciones de violencia y acoso de género (s) en el ambito de
la CTAA" y en marzo de 2019 el Plenario de Secretarias
y Secretarios Generales de CONADU, a propuesta de la
Mesa Ejecutiva, tomo la decision de adherir al "‘Protocolo
de prevencion y accion en casos de discriminacion, aco-
SOy violencia por razones de género contra las mujeres
y personas LGBT+ por parte de integrantes de la CTA T,
junto al “Protocolo marco de prevencion y accion para las
organizaciones sindicales en casos de discriminacion,
acoso Yy violencia de géenero contra las mujeres y perso-
nas LGBT+ en el ambito laboral” (2019), y encomendo al
Colectivo de Mujeres de CONADU la elaboracion de una
propuesta propia para el ambito de la Federacion.
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Como resultado de esto, en agosto de 2019 se aprobo
el "Protocolo de prevencion, intervencion y accion ante
situaciones de discriminacion, acoso Y violencia por
razones de género contra mujeres y personas LGBT+
por parte de integrantes de la CONADU". En su Titulo [l
CONADU invita a sus Asociaciones de Base a adherir a
dicho protocolo o adoptar instrumentos de similares ca-
racteristicas. Por su parte, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) en junio de 2079 aprobd el Convenio
190 sobre la violencia y el acoso, que incluye la violencia
y el acoso por razon de género y adoptd ese mismo ano
la Recomendacion 206.

Estas herramientas brindan un marco normativo para
promover y asegurar el disfrute del derecho de toda per-
sona a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso,
y establecen la prevision para que las victimas de violen-
Cla y acoso por razon de genero en el mundo del trabajo
tengan acceso efectivo a mecanismos de presentacion
de quejas y de solucion de conflictos, asistencia, servicios

y vias de recurso y reparacion que tengan en cuenta las
consideraciones de géneroy que sean seguros y eficaces.

Una vez mas, ‘los dolores que nos quedan son las liber-
tades que nos faltan’, y como militantes politicxs, cree-
mOos que este Protocolo sera una herramienta impor-
tante para la construccion de nuevos sentidos que nos
permitan alcanzar un sindicalismo libre de violencias por
razones de género, y, con ello, organizaciones mejor po-
sicionadas para luchar por una universidad y una socie-
dad mas justa, libre e igualitaria.
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1. OBJETIVOS

Objetivos generales:

>> Garantizar al interior de la organizacion el pleno res-
peto a los derechos humanos, la igualdad de géneros y
la no discriminacion por razones de género de las muje-
res y personas de la comunidad LGBTIQ+

>> Construir una organizacion libre de violencia, sexismo
y discriminacion como parte del modelo sindical basado
en la democracia, participacion y pluralidad.

>> Garantizar la participacion y presencia de las mujeres
y personas de la comunidad LGBTIQ+ en nuestra organi-
zacion, sin discriminacion ni violencias.

>> Contribuir a la transformacion cultural anti patriarcal
en las organizaciones sindicales.

Objetivos especificos:

>> Definir el marco general de abordaje para la preven-
cion, intervencion y accion ante situaciones de violencia,

acoso y discriminacion por razones de genero cuando la
misma sea ejercida en el ambito de la COAD.

>> Establecer los mecanismos institucionales para abor-
dar las denuncias y consultas sobre esta problematica.

>> Garantizar el enfoque de género en el abordaje de la
problematica, el acompafiamiento y la sensibilizacion de
los equipos de intervencion y del conjunto de Ixs inte-
grantes de la COAD.

>> Promover acciones de formacion y sensibilizacion
en temas de discriminacion, acoso, violencia de género,
patriarcado, heteronormatividad, diversidad sexual, se-
Xismo, violencia politica, participacion politica, paridad,
etc., en el camino de la construccion de organizaciones
y vinculos igualitarios.

>> Promover una comunicacion y difusion con perspec-
tiva de género y enfoque de diversidad sexual y cultural.
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2. MARCO CONCEPTUAL Y LEGAL
ENUNCIATIVO

Como marco conceptual y legal de este Protocolo reto-
Mamaos 10s principios y el marco conceptual y normativo
establecido en el “Compromiso Sindical para erradicar
la violencia de género en las organizaciones sindicales’
(2017) y en el "Protocolo marco de prevencion y accion
para las organizaciones sindicales en casos de discrimi-
nacion, acoso y violencia de género contra las mujeres y
personas LGBT+ en el ambito laboral” (2019) aprobados
por la CTA T: "El Articulo 14 bis, 16, 23y 75 inc. 22 de la
Constitucion Nacional y los siguientes tratados interna-
cionales con rango constitucional: Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion con-
tra la Mujer (CEDAW), Declaracion Universal de Derechos
Humanos, Pacto Internacional de los Derechos Civiles
y Politicos, Pacto Internacional de Derechos Economi-
cos, Sociales y Culturales, Convencion de los Derechos
del Nifio, Convencion contra la Tortura y Otros Tratos o

Penas Crueles, Inhumanos o Degradantes. Ademas, la
Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres (OEA, 1994), co-
nocida como Convencion de Belem Do Para, ratificada
por Ley 24632 en el ano 1996.

Constituyen un marco de referencia también los Conve-
nios y Recomendaciones aprobados en la OIT: 100 so-
bre Igualdad de Remuneracion (1951), 111 sobre Discri-
minacion en materia de empleo y ocupacion (1958); 156
sobre Trabajadores con responsabilidades familiares
(1981) y 189 sobre Trabajadores de casas particulares
(20171). Nos remitimos igualmente al Convenio 190 junto
a la Recomendacion 206 sobre violencia y acoso en el
mundo del trabajo, aprobados en la Conferencia Interna-
cional del Trabajo de junio de 2019.

Tambiéen a la Ley 20.744 de Contrato de Trabajo, que al
establecer los derechos y obligaciones de personas em-
pleadoras y personas trabajadoras, reconoce entre los
principios generales que rigen las relaciones laborales la
buena fe, la igualdad de trato, la prohibicion de realizar
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actos discriminatorios, y la garantia de integridad psico-
fisica de les trabajadores. La Ley 23.592 que prohibe los
actos discriminatorios. La Ley 26.743 que reconoce el
derecho a la identidad de género de las personas, enten-
diéndola como la vivencia interna e individual del género,
tal como cada persona se autopercibe. La Ley 26.485
de Proteccion Integral para prevenir, sancionar y erradi-
car la violencia contra las mujeres en todos los ambitos
en los que desarrollen sus relaciones interpersonales y
su Decreto reglamentario 1011/2070. La Ley Micaela
de Capacitacion Obligatoria en Género para todas las
personas que integran los tres poderes del Estado (Ley
27.499)" (Protocolo CONADU, pag. 4y 5).

3. AMBITO DE APLICACION Y PERSONAS
COMPRENDIDAS

El ambito de aplicacion es el espacio de la COAD y todas
las relaciones que se generen a partir de él. En tal sentido
este protocolo regira:

(a) como marco para las acciones de prevencion, sensi-
bilizacion y capacitacion que emprenda la Asociacion y

(b) frente a una solicitud de asesoramiento, consulta o
denuncia por situaciones de discriminacion, acoso y/o
violencia por razones de género cuando la persona de-
nunciada (o aludida en la consulta) sea integrante del
cuerpo directivo de la Asociacion, sea delegadx gremial
de alguna unidad académica, se encuentre desempe-
flando tareas en la Asociacion bajo cualquier forma de
vinculacion o sea participe de actividades organizadas
por COAD.

4. CONDUCTAS ALCANZADAS

Se incluyen los comportamientos y las acciones ocurri-
das que puedan caracterizarse como violencia, acoso o
discriminacion contra mujeres, lesbianas, gays, traves-
tis, transgénero, transexuales, bisexuales, intersex y no
binaries por orientacion sexual, identidad o expresion de
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genero que tengan por objeto o por resultado: excluir,
restringir, limitar, degradar, ofender o anular el reconoci-
miento, goce o gjercicio de los derechos.

Las situaciones sefialadas en este articulo pueden lle-
varse a cabo por cualguier medio comisivo, incluyendo
la omision. Las conductas alcanzadas estan definidas
en los documentos marco para la intervencion ya men-
cionados.

Se incluiran todos los tipos de violencia reconocidos en
el articulo 5° de la ley 26.485: fisica, psicologica, sexual,
economica, patrimonial, simbdlica y politica. Tanto si es
ejercida de forma directa como indirecta, conforme es-
tablece el articulo 4° de dicha norma.

5. PROCEDIMIENTO

571 Recepcion de la denuncia y/o consulta

El Consejo Directivo, a propuesta del Area de Mujeres, Gé-
neroy Diversidad Sexual de COAD, designara una persona

para recepcionar la consulta y/o denuncia, dejando cons-
tancia por escrito de la misma. La consulta y/o denuncia
podra hacerse de manera escrita, verbal (solicitando una
entrevista por mail o en la recepcion del gremio), o via vir-
tual enviando un mail en la casilla de correo creada a tal
efecto (protocologenero@coad.org.ar). En caso de que
sea verbal, se confeccionara una constancia de la entre-
vista, con fecha, hora, lugar, datos de quien consulta ©
denuncia, persona denunciada y breve descripcion de los
hechos suscripta por la persona denunciante.

57 Asistencia

A partir de la denuncia y/o consulta se pondra en fun-
cionamiento la Comision Especial de Intervencion (CEl,
conformada segun se establece en el inciso 5.4 del pre-
sente Protocolo) que debera asistir a las personas de-
nunciantes, responder consultas que se originen a partir
de la denuncia y entrevistar - de considerarlo necesario
- en forma separada a la persona denunciada de la de-
nunciante, sin promover careos ni mediacion, cOmo es-
tablece la Ley 26.485.
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5.3. Intervencion

La CEl debera producir un primer informe en un plazo
no mayor de 15 dias, y un informe final en el plazo mas
perentorio posible. En los mismos se sugeriran las medi-
das a tomar, acciones preventivas u otras gue considere
oportunas segun la gravedad del caso vy los indicadores
de riesgo. La CEl elevara el informe final (con la garantia
de confidencialidad necesaria) al Consejo Directivo de
COAD.

54 Comisién Especial de Intervencién (CEl)

De acuerdo al procedimiento establecido en este Pro-
tocolo, se prevé la conformacion de una Comision Es-
pecial de Intervencién (CEl), que estara integrada por: la
persona designada por el Consejo Directivo para recep-
cionar la consulta y/o denuncia (y si es necesario, quien
ella designe para asesorarla legalmente en el caso) y dos
compafieras integrantes del Area de Mujeres, Género y
Diversidad Sexual de COAD (y si es necesario, quien(es)
ellas designe(n) para acompafar el caso concreto, en to-

tal acuerdo con la persona gue inicia la denuncia o con-
sulta).

La CEl debera estar integrada por mujeres y/o personas
integrantes del colectivo LGBTIQ+ con reconocida expe-
riencia en el abordaje de situaciones de esta indole.

La CEl debera actuar segun los principios de celeridad,
contencion, escucha activa, No revictimizacion, accesi-
bilidad, imparcialidad y perspectiva de género. Debera
garantizar la confidencialidad durante todo el proceso.

Seran funciones y facultades de la CEI

>> Responder consultas en todas las ocasiones en que
una denuncia sea formalizada o cuando se presente una
consulta o requerimiento de asesoramiento, aun cuando
no se configure una denuncia.

>> Realizar entrevistas a la persona denunciada o si fue-
ra necesario a otras personas propuestas. Las entrevis-
tas deberan realizarse con la presencia de al menos dos
integrantes de la CEl, siempre de manera separada de la
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persona que denuncia o consulta y sin promover careos
ni mediacion, como establece la ley 26.485.

>> Suministrar informacion permanente de todos los
pasos que siga el procedimiento a quien consulta o de-
nuncia, y de las consecuencias de las decisiones que
pudiera tomar.

>> Producir un primer informe en un plazo no mayor
de 15 dias y un informe final en el plazo mas perentorio
posible. Ambos deberan contener sugerencias de medi-
das a tomar, acciones preventivas u otras que considere
oportunas segun la gravedad del caso y los indicadores
de riesgo.

La CEl elevard el informe final (con la garantia de confi-
dencialidad necesaria) al Consejo Directivo de COAD.

>> Acompanar las acciones que se resuelvan llevar ade-
lante en cada caso. Incluso cuando estas fueran realizar
denuncia en ambito judicial.

5.5 De la articulacion de procedimientos entre COAD y
los espacios de atencion de las unidades académicas.

Cuando la CEI de COAD reciba denuncias o consultas
gue involucren a docentes de alguna unidad academi-
ca de la UNR, podra (en acuerdo con quien consulta o
denuncia) derivar el tratamiento del caso a las instan-
cias definidas en esa unidad académica para tal fin. Si
la denuncia no pudiera encaminarse a traves de esa ins-
tancia, la CEl propondra instancias de articulacion que
permitan abordar el caso preservando los principios es-
tablecidos en este protocolo.

5.6.- De las medidas preventivas.

Podran ser sugeridas por la CEl en el primer informe o en
el informe final, debiendo en ambos casos estos infor-
me ser elevados al Consejo Directivo para que apruebe
la aplicacion de las mismas en el tiempo urgente y pe-
rentorio que amerite el caso.
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5.7. De las medidas reparatorias y disciplinarias.

Cumplido el Procedimiento previsto en el articulo 5.4, la
CEl redactara un Informe Final en cuyas conclusiones
debera indicar si aconseja 0 no instar a la aplicacion de
medidas reparatorias y/o sanciones previstas en el Ca-
pitulo V del Estatuto de COAD y/o en el ordenamiento
normativo vigente segun sea aplicable al caso.

Cuando el Informe aconseje la aplicacion de medidas re-
paratorias y/o sanciones, el Consejo Directivo analizara
el casoy las medidas propuestas.

En caso de resolverse la aplicacion de sanciones se
actuara segun el procedimiento estatutario de COAD
pudiendo contemplar medidas como: apercibimiento,
suspension o expulsion y segun la legislacion vigente
conforme al caso planteado; garantizando en forma pre-
via el derecho de defensa previsto en la normativa de
fondo que resulte aplicable.

6. ACCIONES DE PREVENCION

Se desarrollaran campanas de prevencion y sensibiliza-
cion respecto a la discriminacion, el acoso y la violencia
por razones de genero.

Se promovera el trabajo en red intersindical para la ac-
cion y prevencion de la violencia de genero. Se desarro-
llaran piezas comunicacionales que den a conocer los
instrumentos adoptados para abordar la discriminacion,
el acosoy la violencia por razones de género.

Se desarrollaran talleres de formacion en la tematica
para integrantes del Consejo Directivo, delegadxs gre-
miales vy afiliadxs de COAD. Se elaboraran estadisticas
de atencion, acciones y seguimiento del procedimiento
adoptado en este protocolo.
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El Protocolo de prevencion, intervencion y accion ante situaciones de
discriminacion, acoso y violencia por razones de genero contra mujeres y perso-
nas del colectivo LGBTIQ+ en el ambito de la COAD fue aprobado por el Consejo

Directivo del sindicato el 1° de octubre de 2020.
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