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Prologo

Siempre sostuve que el sindicalismo no es un coto cerrado dedicado por entero a la
mera reivindicacion salarial o, ya con menor alcance, constrenido a bregar por mejorias
genéricas en el mundo del trabajo, dejando por defecto las cuestiones mdas complejas
confiadas al cumplimiento riguroso de la legislacion especifica.

Desde luego, tal temperamento es vélido y necesario de ser tenido en considera-
cién, pero en manera alguna puede ser entendido como el desideratum de la funcion
gremial. Mas aun cuando sabemos a ciencia cierta, y asi lo palpamos cotidianamente,
que las sociedades humanas lejos estan de constituir un todo inmutable sino que, antes
bien, en una especie de Big-Bang incansable, adoptan nuevas conductas perfiladoras al
tiempo de crear noveles seres humanos, con renovados usos comunitarios y multifacéti-
cas formas de ser y concebir la propia existencia.

El sindicalismo, asi mirado, posee entonces su palabra en este continuo cambiar,
toda vez que por encima de las variables que afectan a la sociedad, se encuentra el ideal
supremo de preservar la panoplia de valores e ideales que le dieron origen y que man-
tienen su razén de ser.

Es claro que no todo cambio es bueno o malo en si mismo, sino que esas circunstan-
cias dependen del uso y aplicacion que se les reserve. Y alli, una vez mas, la institucion
gremial de los trabajadores expone su cuantiosa utilidad.

Ese aggiornamento de la fuerza laboral organizada interviene hoy activamente para
erradicar las nuevas formas de violencia que se abaten sobre las mujeres y hombres que
cumplen sus tareas en los mas diversos ambitos. Aunque, mejor expresado, esas violen-
cias lejos estan de ser nuevas, sino que hoy la toma de conciencia y el avance social las
visualiza y condena.



Esta «GUIA SINDICAL CON PERSPECTIVA DE GENERO» que hoy damos a la luz publica
como valiosa integracion de nuestra lucha, la conceptio destinada a forjar las nuevas men-
talidades en aras de una mds sana convivencia entre pares y como la realizacion practica de
los bienes que la libertad depara a los pueblos y a la dignidad que es debida a cuantos los
conforman.

Enhorabuena entonces esta iniciativa, pensada para que los representantes gremiales
y el conjunto de trabajadoras y trabajadores sumen un elemento adicional dirigido no sélo
a la legitimidad de su representacién sino, primordialmente, a la defensa de los derechos
inherentes a la persona humana, con la entrega mas potente y vigorosa capaz de modelar
una vida auténticamente creadora, en pazy, por cierto, infinitamente mas justa y sana.

Buenos Aires, Julio 2019

SERGIO OMAR PALAZZO
SECRETARIO GENERAL



;Por qué reeditar esta

guia sindical?

Elaboramos esta guia sindical para tratar las distintas formas de violencia en el mundo
del trabajo porque consideramos que es necesario conocer, visibilizar y desnaturalizar temas
tan sensibles y complejos como éstos. Creemos que la construccién de espacios de trabajo
libres de violencias es una responsabilidad que todxs debemos asumir. Trabajamos funda-
mentalmente para brindar herramientas a Ixs trabajadorxs y a Ixs dirigentes gremiales, en
cuanto a brindar la informacién necesaria para afrontar situaciones de violencia laboral, vio-
lencia de género, acoso sexual y cualquier tipo de discriminaciéon por motivos de orientacion
sexual y/o identidad de género (LGTBI-fobia).

Esperamos que esta guia constituya un instrumento valido y que esté al alcance de la
mano para la prevencion y para la erradicacién de todas las formas de violencia en el ambito
laboral.

Con el compromiso que viene asumiendo nuestra organizacion sindical, continuamos
trabajando para enfrentar éstas y otras problematicas que tanto mal nos hacen en cada lu-
gar de trabajo y a la sociedad entera.

SECRETARIA DE DErRecHOS HUMANOS, GENERO E
IGUALDAD DE LA ASOCIACION BANCARIA

Secretaria: Claudia Ormachea
Pro-secretaria: Cristina Maino






. VViolencia laboral

{Qué entendemos por Violencia Laboral?

Como consecuencia de la existencia de relaciones de explotacion,
dominacion y alienacién que establecen un sistema de jerarquias
entre capital y trabajo, la violencia laboral es una forma de abuso de
poder que tiene como finalidad someter o excluir a Ixs trabajadorxs
de su lugar en el espacio laboral. Esta situacion que se presenta es
recurrente y sostenida en el tiempo, que inicialmente puede no
dejar sefales externas, marcas visibles, pero que actia de manera
silenciosa deteriorando a Ixs trabajadorxs en forma psicolégica,
moral y también en algunos casos econdmica, produciendo un alto
impacto en su salud.

¢Cuales son las distintas formas de violencia laboral?

« Agresion Fisica
Toda conducta que directa o indirectamente esté dirigida a ocasio-
nar un dano fisico sobre Ixs trabajadorxs

» Acoso sexual (desarrollado en la parte Il de esta guia)

» Acoso moral o psicolégico
Situacion en la que una persona o grupo de personas ejercen un
maltrato desde los modos o en forma verbal, alterno o continuo,
recurrente y sostenido en el tiempo sobre un trabajadxr, buscando
desestabilizarlo, aislarlo, destruir su reputacién, deteriorar su auto-
estima, disminuir su capacidad laboral, y asi poder degradarlo y eli-
minarlo progresivamente del lugar que ocupa.



iDesde qué lugar se ejerce violencia laboral?

Sentido vertical
Descendente: desde el poder formal hacia Ixs trabajadorxs.

Ascendente: desde los trabajadorxs hacia un superior.

Sentido horizontal:

Se produce entre trabajadores que ocupan un mismo nivel de jerarquia.

{Qué acciones constituyen violencia laboral?

o Disponer cambios de tareas sin sentido.

e Generar el aislamiento de otrxs companerxs.

o Asignacion de tareas que no tengan sentido, que sean imposibles
de ejecutar, innecesarias o denigrantes.

o Juzgar publicamente de manera ofensiva y agraviante el desempe-
Ao laboral.

e Ocultar informacion que Ixs trabajadorxs necesitan para realizar las
tareas.

o Realizar cambios del lugar habitual de trabajo de la persona con la
intension de aislarla de sus companeros.

o Sobrecargar o no asignar tareas.

« Difamar, ridiculizar, criticar.

» Bloquear, obstaculizar o imposibilitar la realizacién de su trabajo.

e Privar al trabajador de informacién util para desempenar su tarea
y/o ejercer sus derechos.

o Efectuar amenazas reiteradas de despido infundado.



iCuales son las consecuencias?

En Ixs trabajadorxs:

o Estrés, tensidn nerviosa, ansiedad, problemas familiares
o Depresion, baja autoestima, insomnio, fobias

e Jaquecas, problemas digestivos, fibromialgia.

o Aislamiento, culpabilidad, menor rendimiento.

o Temor o pérdida del empleo.

¢« Aumento de accidentes, suicidio.

En la empresa

o Malestar entre los trabajadores

o Desprestigio social.

o Pérdidas econdmicas.

o Consolidacion de la discriminacion.

o Caracter sélo declarativo de los derechos humanos.

o Descreimiento de las instituciones.

o Idea del trabajo como castigo.

o Ratificacion de la ley del mas fuerte y la efectividad de las practicas
abusivas.

¢A quiénes afecta la violencia laboral?

Naturalmente los efectos son negativos para quien los padece
(victima primaria) pero no exclusivos, hay que considerar una segunda
categoria (victimas secundarias) en la que habria que incluir a aquellas
personas que, si bien no los soporta en forma directa, también se ven
afectadas por los episodios de violencia que puedan producirse y que
perciben negativamente sus efectos en el clima de trabajo pudiendo
también en ocasiones a sentirse complices.



Cuantas veces se da el caso de compa-
Aeros que contemplan en silencio las actitu-
des violentas de las que son victimas otrxs
trabajadorxs, sin atreverse a tomar posicion
en contra de las mismas por miedo a ser juz-
gadxs y etiquetados por los superiores o la
direccién de la empresa u otrxs comparierxs
como problematicos, o lo que es peor, no
se atreven a intervenir por temor a conver-
tirse, a su vez, en la siguiente victima del
acosadxr o acosadorxs. De esta falta de po-
sicionamiento sacan partido estos ultimos,
quienes se sienten incluso en una posicion
de superioridad o falsamente respaldadxs,
lo que contribuye a que continden o incluso
radicalicen su actitud violenta.

Situaciones complejas que no
constituyen violencia laboral

Es importante poder distinguir la vio-
lencia laboral de otro tipo de situaciones
que, aun cuando presenten caracteristicas
comunes, puedan resultar violentas y reque-
rir un tipo de intervencién gremial, no deben
ser tipificadas como tal.

Confilictos laborales

En el ambito del trabajo suelen produ-
cirse divergencias ya sea por dificultades de
relacion entre las personas o por reclamos
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relativos a las condiciones laborales. Los pro-
blemas y sus causas o motivos son explicitos
o pueden identificarse facilmente. Ejemplos:
jefe/a dificil, roces, tensiones, incidentes ais-
lados, reclamos laborales.

Exigencias organizacionales/
Conflictos laborales

Pueden presentarse situaciones orien-
tadas a satisfacer exigencias de la organiza-
cion guardando el respeto debido a la dig-
nidad de Ixs trabajadorxs y a sus derechos
excluyendo toda forma de abuso (cambios
de puesto, sector u horario, periodos de ma-
yor exigencia para los trabajadores, siempre
que sean conformes al contrato de trabajo).

Estrés laboral

En sentido general se llama estrés a la
“respuesta fisiolégica, psicolégica y de com-
portamiento de un individuo que intenta
adaptarse y ajustarse a presiones internas y
externas”. El estrés laboral es una consecuen-
cia de la actividad o tarea y se manifiesta en
una serie de alteraciones sicoldgicas y fisicas.

Sindrome de agotamiento profesional
(Burnout)
Se manifiesta con episodios de desper-

sonalizacién y sentimientos de baja realiza-
cion personal en el ejercicio de su profesion.



|. Acoso sexual

Acoso Sexual en el ambito laboral

El “acoso sexual’ es una conducta de caracter sexual indeseada,
no solicitada e irrazonable para la persona objeto del mismo, corres-
pondiendo a cada unx determinar qué comportamiento le resulta
aceptable y cuadl considera ofensivo. El acoso sexual constituye una
demostracion de poder cuyo objetivo es intimidar, imponer o humi-
llar a unx trabajadorx.

Puede tener lugar en un incidente aislado o en forma de una
serie de incidentes, aunque parezcan minimos. El acoso sexual es
coercitivo y tendencioso y cualquier trabajadorx puede ser victima
del mismo.

Diversos estudios e informes han puesto de manifiesto que el
acoso sexual no es una conducta patoldgica y facilmente recono-
cible, ni tampoco una conducta concreta que puede ser aprendida,
evaluada y catalogada, sino que mas bien se inscribe en una trama
de relaciones donde existe un desequilibrio de poder entre los suje-
tos, desfavorable, principalmente, para las mujeres.

Nos encontramos ante un comportamiento complejo que se
manifiesta de diversas formas, directas e indirectas, de gravedad e
intensidad variable, aislada o continuada, etc.



R /
éCU3|€S Fisico
* Manoseos, pellizcos, palmaditas, apretones o roces deliberados
S O n * Miradas lujuriosas o libidinosas.
| Comentarios machistas, homofdbicos, lesbofébicos, transfobicos,
a S gestos con una connotacién sexual, guifios.

fOrmas . .pu

d e * Hacer comentarios o insinuaciones sexuales.
* Contar chistes de caracter sexual o preguntar sobre fantasias eréticas.

a C O S O ¢ Comentarios machistas, homofdbicos, lesbofdbicos, transfobicose
7 insultos basados en el sexo de otra persona o calificando su orienta-
S eX u a cién sexual.

¢ Transformar las discusiones de trabajo en conversaciones sobre sexo.

¢ Solicitar favores sexuales, muchas veces vinculdandolo a un ascenso
laboral o mejora en el trabajo.

No-verbal

e Exhibir fotos, calendarios, fondos de pantalla en la PC, u otro mate-
rial sexualmente explicito.

* Envio de cartas o mensajes anénimos.

¢ Silbidos.

Ciber-acoso

Implica el hostigamiento virtual, intencional y continuo contra
una persona o grupo, que se lleva a cabo a través de las redes socia-
les, correos electronicos, mensajes de textos, telefonia celular y los
sitios webs.

En la mayoria de los casos, la persona acosada no se entera que
estd siendo atacada, pero recibe las consecuencias: cambio de acti-
tud en Ixs comparierxs de trabajo, puertas que se cierran. La victima
se debate entre conservar su puesto o sufrir el maltrato.
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{Quiénes son los acosadores?

El acoso sexual puede ser infligido por comparieros de trabajo,
colegas, supervisores, miembros de la direccion o clientes. No nece-
sariamente tienen una posicion jerarquica sobre la persona acosada.

{Cuales son sus modalidades?

De la experiencia se desprende la existencia de dos tipos de
acoso, denominados como chantaje sexual y acoso ambiental.

Chantaje sexual

Es producido por personal superior jerarquico o personas cuyas
decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones
de trabajo de la persona acosada. Son por tanto sujetos activos de
este tipo de acoso quienes tengan poder para decidir sobre la re-
lacién laboral, es decir, alguien jerdrquicamente superior o que sin
serlo puede influir en las decisiones del superior jerarquico.

Acoso ambiental

Es la conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil
o humillante para la persona que es objeto de la misma.

A diferencia del chantaje, aqui ya no existe una conexion directa
entre requerimiento sexual y la condicién de empleo y por tanto, en
este caso, no hay que identificar una consecuencia laboral evidente
y negativa como puede ser el despido, traslado, modificacién de las
condiciones de trabajo, etc.

Pero hay que tener en cuenta que al afectar generalmente el
entorno, el ambiente de trabajo, puede ocasionar un riesgo para la
salud de la persona afectada y derivado de ello, puede tener efec-
tos indirectos sobre su empleo. En este caso son sujetos activos Ixs
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companerxs de trabajo, sean o no superiores jerdrquicos, o Ixs tercerxs
relacionadxs de algin modo con la empresa.

Costo social, humano y econdmico del acoso sexual
en el trabajo.

La persona victima de acoso sexual se siente amenazada, humilla-
da, tratada con condescendencia u hostigada, lo que crea un ambiente
laboral amenazador o intimidatorio. Los costos sociales y humanos del
acoso sexual pueden ser muy elevados. En el peor de los casos puede
terminar con un suicidio, y en todos los casos hace que la vida de las
victimas resulte insoportable.

Las personas que son acosadas siempre tienen una impresién de
culpabilidad, y sienten que si denuncian, se arriesgan con ser despe-
didxs, perder posibilidades de ascenso, o verse obligadxs a renunciar.

El acoso sexual tiene igualmente un efecto negativo sobre el en-
torno laboral puesto que afecta la moral de Ixs trabajadorxs y al am-
biente de trabajo, generando menor eficiencia grupal o individual, re-
troalimentando el circulo de presion, degradacion, afeccion.



El acoso sexual es un tema sindical

. Violencia de género
en el ambito laboral

Se entiende por violencia de género cualquier acto violento o
agresion, basados en una situacién de desigualdad en el marco de
un sistema de relaciones de dominacién de los hombres sobre las
mujeres que tenga o pueda tener como consecuencia un dano fi-
sico, sexual o psicolégico, incluidas las amenazas de tales actos y la
coaccién o privacion arbitraria de la libertad, tanto si ocurren en el
ambito publico como en la vida familiar o personal.

La violencia de género representa una violencia que afecta a las
mujeres por el mero hecho de serlo. Constituye un atentado contra
la integridad, la dignidad y la libertad de las mujeres, independien-
temente del ambito en el que se produzca.

La “Ley 26.485 de proteccion integral para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra las mujeres en los ambitos en que de-
sarrollen sus relaciones interpersonales” es el inico marco legal que
protege a las mujeres frente a situaciones de violencia. Al no contar
con una ley especifica que regule las situaciones de violencia de gé-
nero en el ambito laboral, utilizamos la Ley 26.485 sancionada en el
ano 2009. En sus articulos 5° y 6° define los tipos y modalidades de
violencia contra la mujer.

Teniendo en cuenta el ambito laboral especificamente, estos
son los tipos y modalidades violencia contra las mujeres:
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Fisica: La que se emplea contra el cuerpo de la mujer produciendo
dolor, dafo o riesgo de producirlo y cualquier otra forma de maltrato
agresion que afecte su integridad fisica.

Psicoldgica: La que causa dafio emocional y disminucion de la au-
toestima o perjudica y perturba el pleno desarrollo personal o que
busca degradar o controlar sus acciones, comportamientos, creen-
cias y decisiones, mediante amenaza, acoso, hostigamiento, restric-
cion, humillacion, deshonra, descrédito, manipulacidn aislamiento.
Incluye también la culpabilizacion, vigilancia constante, exigencia
de obediencia sumisidn, coercion verbal, persecucién, insulto, indi-
ferencia, abandono, celos excesivos, chantaje, ridiculizacion, explo-
taciéony limitacion del derecho de circulacién o cualquier otro medio
que cause perjuicio a su salud psicolégica y a la autodeterminacion.

Sexual: Cualquier accién que implique la vulneracién en todas sus
formas, con o sin acceso genital, del derecho de la mujer de decidir
voluntariamente acerca de su vida sexual o reproductiva a través de
amenazas, coercion, uso de la fuerza o intimidacion, incluyendo la
violacién dentro del matrimonio o de otras relaciones vinculares o
de parentesco, exista 0 no convivencia, asi como la prostitucion for-
zada, explotacion, esclavitud, acoso, abuso sexual y trata de mujeres.

Simbdlica: La que a través de patrones estereotipados, mensajes,
valores, iconos o signos transmita y reproduzca dominacién, des-
igualdad y discriminacion en las relaciones sociales, naturalizando la
subordinacion de la mujer en la sociedad.



Violencia institucional contra las mujeres: aquella realizada por
las/los funcionarias/os, profesionales, personal y agentes pertene-
cientes a cualquier érgano, ente o instituciéon publica, que tenga
como fin retardar, obstaculizar o impedir que las mujeres tengan ac-
ceso a las politicas publicas y ejerzan los derechos previstos en esta
ley. Quedan comprendidas, ademas, las que se ejercen en los parti-
dos politicos, sindicatos, organizaciones empresariales, deportivas y
de la sociedad civil;

Violencia laboral contra las mujeres: aquella que discrimina a las
mujeres en los dmbitos de trabajo publicos o privados y que obs-
taculiza su acceso al empleo, contratacion, ascenso, estabilidad o
permanencia en el mismo, exigiendo requisitos sobre estado civil,
maternidad, edad, apariencia fisica o la realizacion de test de emba-
razo. Constituye también violencia contra las mujeres en el ambito
laboral quebrantar el derecho de igual remuneracién por igual tarea
o funcién. Asimismo, incluye el hostigamiento psicolégico en forma
sistemdtica sobre una determinada trabajadora con el fin de lograr
su exclusion laboral;

Violencia mediatica contra las mujeres: aquella publicacion o di-
fusion de mensajes e imagenes estereotipados a través de cualquier
medio masivo de comunicacion, que de manera directa o indirecta
promueva la explotacién de mujeres o sus imagenes, injurie, difa-
me, discrimine, deshonre, humille o atente contra la dignidad de las
mujeres, como asi también la utilizacion de mujeres, adolescentes
y niflas en mensajes e imagenes pornograficas, legitimando la des-
igualdad de trato o construya patrones socioculturales reproducto-
res de la desigualdad o generadores de violencia contra las mujeres.
Si bien existen otras modalidades (violencia doméstica, violencia
contra la libertad reproductiva y violencia obstétrica) y tipos (eco-
némico-patrimonial) de violencia que contempla la Ley 26.485, tuvi-
mos en cuenta las formas de violencia que podrian efectuarse, prin-
cipalmente, en el dmbito laboral.
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Todos estos tipos violencia —fisica, psicolégica, sexual, econémico-
patrimonial y simbdlica- constituyen violencia de género porque la
victima es mujer, y es violentada por ser mujer; para evitar confusiones,
si reemplazaramos a la mujer y ubicaramos un hombre en su lugar no
constituiria violencia de género, seria otra cosa, otra violencia y otro
delito regulado por otras leyes (como vimos en el punto | sobre violen-
cia laboral). La violencia de género encuentra en su victima la especi-
ficidad.

;COMO actuar

para Prevenir y/o
erradicar los casos de
violencia laboral y/0
;Qué de género en e

podemos ambito
hacer desde laboral?
el sindicato’
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Desarrollar actividades de sensibilizacion y de capacitacion sobre
las formas, modos, alcances y consecuencias de la violencia laboral,
acoso sexual y violencia de género.

Actuar gremialmente con la suficiente contundencia, para evitar la
judicializacién de los conflictos de esta naturaleza.

Organizar campanas para visibilizar y denunciar estos tipos de vio-
lencias.

Formar responsables sindicales para asesorar a las victimas y a Ixs
trabajadorxs en general.

Procurar que el empleador establezca un servicio de asesoramiento
y asistencia a las victimas.

Mantener registro de las quejas formales o informales recibidas y de
los antecedentes de las mismas respetando siempre el principio de
confidencialidad.

Garantizar la contencién necesaria a las victimas de acoso sexual,
para que puedan recurrir a Ixs responsables sindicales para activar
las acciones pertinentes.Mantenerse actualizado respecto de los
procedimientos para investigar las denuncias.

Proteger a las personas involucradas de represalias como despidos
u otros abusos durante la investigacidon que eventualmente se inicie
hasta su resolucion definitiva

Poner fin a cualquier caso de violencia que se haya constatado, aun
cuando la victima no hubiese presentado ninguna denuncia.

Tener siempre presente que la necesidad primaria de la victima es
que la situacion de violencia cese, por ello se recomienda en principio,
intentar dar solucion a los problemas sin formalidades excesivas.
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* Considerar que en ocasiones la victima se siente lo bastante segura
como para tratar el caso de manera informal. No obstante, en ninguin
caso habra que intentar persuadirla contra su voluntad de presentar
una denuncia formal. Si la victima de la situacién de violencia decide
reunirse con la persona que Ix violentd, nunca debe ir sola. Siempre
debe estar acompanada por un/una dirigente gremial que esté al
tanto de la situacion.

;Que
debe hacer la
persona gue se
considera VICtima
de violencia
laboral, acoso sexual
o violencia de
género’
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qué
debe
hacer

No pensar que es culpa suya o que “se lo busco”. 7

[ ]
Mantener un registro de cuando y dénde han ocurrido los hechos,
incluyendo detalles sobre lo que se dijo o se hizo, en la medida de lo
posible citando testigos. Guardarlo en un lugar privado y seguro.

Buscar el apoyo de representantes gremiales, de miembros de su
familia, amigos y compafieros de trabajo.

Hablar con otras personas en el trabajo para saber si han tenido un
problema similar con el hostigador.

Entrevistarse con el acosador en presencia de una de las personas
de confianza. Decirle precisamente qué es lo que no le gusta y pe-
dirle que deje de hacerlo. Debe ser acomparnada por su represen-
tante gremial o persona de su confianza.

Si el acosador es un superior jerdrquico o un miembro de la direc-
cién, mantener un registro de sus evaluaciones laborales, asignacio-
nesy promociones.

Contactarse con su representante sindical o con una de las personas
de confianza para solicitar asesoramiento si necesita presentar una
denuncia.

Dejar de lado los prejuicios y tener en cuenta que el ocultamiento
y el intento de naturalizacién, por temor o por vergiienza, sélo son
respuestas que intensifican los casos de violencia contra la persona
que la sufre y contra cualquier otra en el futuro.
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La intervencién y participacién de la Organizacion Sindical es
sumamente importante para visibilizar y desnaturalizar la violencia
laboral, el acoso sexual y la violencia de género; para trabajar en la
deconstruccion de las estructuras de poder que generan estos flage-
los; y para promover el compromiso de las empresas financieras para
el tratamiento rdpido, con protocolos de actuacién y buscar los ins-
trumentos necesarios para el seguimiento de los casos denunciados.

Como organizacion sindical es fundamental desarrollar e imple-
mentar, con la participacién de todos los estamentos que la compo-
nen, una estrategia sostenida que incluya alcanzar la incorporacion
del“Protocolo de Actuacién ante la Violencia Laboral y de Género” al
Convenio Colectivo de Trabajo, cuyo proyecto hemos puesto en la
mesa de negociacion paritaria.

Dicho Protocolo contempla los procedimientos a adoptar frente
a los casos que se presenten, a la vez que impulsa la creacién en los
ambitos de relaciones con los trabajadores de cada entidad banca-
ria, un area de “Politicas de género e inclusion”y la capacitacion tan-
to de las personas abocada a la misma como de los representantes
gremiales para el abordaje de estas problematicas.

El proyecto se basa en cuatro criterios fundamentales: a) Confi-
dencialidad: Se procura sostener en todo momento las garantias de
confidencialidad de las personas involucradas, evitando particular-
mente la revictimizacion, ya sea por la reiteracion innecesaria del re-
lato de los hechos, la exposicion publica de las mismas y/o sus datos.
b) Celeridad: Se debe tener presente que, en la mayoria de los casos,
la situacion lleva un tiempo prolongado desde su origen hasta que
es denunciada o se hace evidente, generando consecuencias sobre
la salud fisica y psicolégica de nuetrxs compafrierxs por lo que es ne-



cesario obtener soluciones en el menor tiempo posible. c) Asisten-
cia: Debemos asegurarnos que quien se encuentra afectado tenga
siempre a su alcance el adecuado asesoramiento, tanto legal como
de procedimientos administrativos y para la atencién de su salud. d)
Seguimiento: Mantener una observacion continua sobre la situacidn
para propender a la solucion mas rapida posible, como asi también
evitar cualquier tipo de represalia sobre quien la denunciara.

Con relacion a la violencia de género nuestra prédica, la tarea
abordada desde las distintas instancias gremiales ha permitido,
hasta tanto alcancemos el definitivo ordenamiento convencional,
suscribir con varios bancos convenios que brinden asistencia a tra-
bajadoras que atraviesen esas situaciones. Con distintos matices los
alcances de estos compromisos asumidos se refieren a orientacion
sobre asistencia legal, psicolégica, econémica y fundamentalmente
una licencia especifica para estos casos. Esto ultimo resulta particu-
larmente importante ya que la falta de dicha especificidad hace que
la mujer, victima de este tipo de violencias, tenga que recurrir al ar-
tificio de una licencia por afecciones psicolégicas que puede derivar
posteriormente en perjuicios para ella, si se llega a una instancia de
conflictividad respecto a la tenencia de los hijos.

Llegando mas lejos aun, y en el marco del convenio suscripto
entre la Asociacion Bancaria, el Instituto Nacional de Mujeres vy el
Banco de la Nacidn Argentina, este ultimo puso en vigencia un Pro-
tocolo para la atencion de casos de violencia de género y violencia
laboral.

E N E R O



V. LGTBI-Fobia
en el ambiente laboral

Por un sindicato con perspectiva de género
y de diversidad sexual

Este sindicato asumié el compromiso de defender a todxs Ixs
trabajadorxs sin distincion de edad, etnia, raza, género, orientacién
sexual o identidad de género.

Asumimos esta practica como un deber que nos convoca coti-
dianamente. Si bien se ha avanzado legislativamente en el pais, en
materia de derechos civiles; sabemos que aun resta mucho trabajo
por hacer para erradicar la discriminacion y violencia en nuestra so-
ciedad.

Desde nuestro lugar -mundo del trabajo y espacio sindical-
aportamos informacién para visibilizar y desnaturalizar estas formas
de discriminacién. Creemos que para abordar con rigor estas proble-
maticas, es necesario que esta acciéon formativa esté acompanada
de la apropiacion de estas herramientas por parte de Ixs dirigentes
gremiales y Ixs trabajadorxs.

No es una opinion, es un derecho

A partir de la sancién de la Ley de Identidad de Género (Ley N°
26.743) la Argentina se sitia como un pais de avanzada en cuanto a
lainclusién de la diversidad, ya que explicita que la identidad de Ixs
ciudadanxs es aquella que éstxs perciben y no la asignada al nacer.



Entre los principios que esta ley propone, se busca adecuar los da-
tos registrales para que la identidad de cada persona sea respetada
segun su eleccion.

Sin embargo, como sabemos, el derecho por si sélo no evi-
ta las multiples formas de discriminacién o violencia. El uso del
lenguaje crea sentido sobre el mundo. Con él expresamos lo que
pensamos o sentimos, damos existencia y a la vez invisibilizamos
lo no nombrado. Estos sentidos generan percepciones y valora-
ciones positivas o negativas sobre lo que estamos nombrando.
Cuando utilizamos identidades sexuales para ofender a las otras
personas (puto, maricén, torta, trava) también les asignamos un
sentido negativo a esas palabras, y por lo tanto a dichas identida-
des. Las palabras, al categorizar, jerarquizan, y también discrimi-
nan, por eso es importante concientizarnos de estas cuestiones
para no reproducir discursos y conductas que generen desigual-
dad. Debemos tratarnos entre todxs con respeto para avanzar en
la construccion de una sociedad igualitaria.

Siguiendo con la ley, todas las personas tienen derecho a un tra-
to digno, y en el caso de las identidades trans, esto se refiere a que
se respete su identidad, utilizdndose el nombre de pila elegido. Pero
trato digno es ademas no sufrir discriminacion, insultos, violencia y
poder desarrollarse integralmente. Por esto es importante desde la
sociedad generar espacios libres de LGTBI(Lesbianas, Gays, Trans, Bi-
sexuales, Intersex)-fobia.

Ley Diana Sacaydn

En la provincia de Buenos Aires en 2015 se sanciond la Ley N°
14.783, conocida popularmente como Ley Diana Sacayén, en honor
a la activista trans. Esta ley estipula que para promover la igualdad
real de oportunidades en el empleo publico, el Sector Publico de la
Provincia de Buenos Aires debe ocupar en una proporcién no menor
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al 1% de la totalidad de su personal a personas travestis, transexuales
y transgénero que relinan las condiciones de idoneidad para el cargo 'y
establecer reservas de puestos de trabajo a ser ocupado exclusivamen-
te por ellas.

En el caso de los bancos estatales, es muy probable que cada vez
tengamos mas companerxstrans en algunos puestos de trabajo, tanto
en la provincia de Buenos Aires como en otras provincias donde se han
implementado leyes similares. Por esto también es importante difundir
y concientizar acerca de los espacios de trabajo libres de transfobia y
en general de LGTBI-fobia.

{Qué es la LGTBI-fobia?

La LGTBI-fobia es la fobia hacia las expresiones LGTBI por conside-
rarlas antinaturales, inferiores y peligrosas para la sociedad. Es decir el
odio a quienes no cumplen con la heterocisnorma y quienes se alejan
(aunque sea un poco) de este mandato.

La“heterocisnorma” significa que se asume como norma a la hete-
rosexualidad y el cis-género, es decir la identificacién de género con el
sexo de nacimiento. Nuestra sociedad actual asume que lo normal, lo
deseable son este tipo de identificaciones y relaciones. Por lo tanto el
resto de las identidades disidentes a este mandato son invisibilizadas,
negadas o reprimidas.

i{Cuales son las formas de manifestacion de LGTBI-fobia
en el ambiente de trabajo?

e Hacer chistes referidos a la sexualidad o identidad de género de Ixs
colegas

* Presuponer que todos tienen parejas heterosexuales, o que su de-
seo sexual se orienta hacia el otro sexo



e |nsultar utilizando identidades LGTBI

e (riticar actitudes o comportamientos de companerxs tratandolos
"o

de“afeminados’,"machonas”, etc. Asi como la utilizacion de tal o cual
vestimenta.

Cuando tenemos compainierxs trans, se Ixs suele
discriminar:

* Al no llamarlxs por su nombre de pila, elegido por la persona

* Recalcando que como no tiene intervenciéon quirdrgica no puede
ser nombrado como se identifica

e Querer intervenir para que agilice su transformacién
* Decirle que es una fase, que seguro se le pasa
e Insultarle

e Golpearle

La LGTBI-fobia que se expresa en el ambiente de trabajo, reper-
cute de manera grave en la autoestima de Ixs trabajadorxs que se
ven expuestos a situaciones de maltrato por parte de pares y su-
periores. Esto puede incidir negativamente en su desarrollo y des-
empefio laboral, ocasionando acciones desfavorables para su con-
tinuidad laboral, como por ejemplo constantes cambios de destino,
funciones, tareas, horarios o falta de reconocimiento, y generando
sanciones y otras medidas que podrian provocar eventualmente la
renuncia o el despido.

Cuando Ixs trabajadores LGTBI se hacen visibles en sus lugares
de trabajo pueden verse expuestos a situaciones de maltrato o aco-
so laboral por parte de jefxs o pares, ademas de insultos o burlas.
Ademas, al no responder a la sexualidad hegemanica, se enfrentan
a un doble estandar en sus dmbitos laborales. Esto quiere decir que



cotidianamente deben demostrar que son buenxs trabajadorxs.
Los prejuicios o estereotipos les generan una doble carga a la
hora de demostrar que estan capacitadxs para cumplir con sus
tareas y con la expectativa laboral que se deposita en ellxs.

Por eso muchas veces, en los ambitos laborales trabajado-
resy trabajadoras LGTBI deciden ocultar su identidad sexual para
evitar situaciones de rechazo o exclusion, o que sus condiciones
laborales sufran cambios negativos y, en muchos casos, padez-
can el riesgo de ser despedidos/as.

¢{Como actuar para evitarla?

Con nuestro accionar tenemos que lograr que el lugar de traba-
jo sea un contexto respetuoso y libre de discriminacidn o exclusion,
en el que Ixs trabajadores puedan expresarse de forma plena. Ade-
mas, que estas discusiones del ambito laboral se trasladen a todos
los ambitos para lograr una sociedad donde se respete la diversidad.

Cuando detectamos una situaciéon de desigualdad, discrimina-
cién o violencia en relacién con la orientacién sexual o identidad de
género, Ixs delegadxs deberan poder actuar rdpidamente para que
dicha situacion se modifique. Es tarea de todxs evitar la LGTBI-fobia
en el lugar de trabajo. Por eso la importancia de la distribucién de
este material y el contacto con las secretarias de Derechos Huma-
nos, género e igualdad. Tendran a su disposicién las herramientas
de las que dispone el sindicato, para solventar y acompanar en estas
situaciones, con el objetivo de conseguir su erradicacion del ambito
de trabajo.
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