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ABSTRACT

Gender perspective training for public officials is a mandate that has been demanded in Argentina
by feminist movements and international organizations. This work reconstructs the process of
design and implementation of mandatory training in gender and gender-based violence for public
officials establishes by the Micaela Law, taking the National Service for Agrifood Health and
Quality (SENASA) as a case study. The hypothesis is that the sensitivity training, in the particular
case of SENASA, was used as a strategy by some key stakeholders to install the agenda of feminist

movements and to establish gender areas in that Agency.
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Introduccion

Exposicion del problemay justificacion del caso de estudio

El 19 de diciembre de 2018 se sanciono la Ley Micaela N°27.499, que establece la capacitacion
obligatoria en género y violencia de genero para todas las personas que se desempefien en la
funcion publica nacional, tanto en los Poderes Ejecutivo, Legislativo como Judicial. Esta Ley lleva
el nombre de Micaela Garcia, una joven militante feminista que fue victima de feminicidio® en un
contexto de negligencia por parte de miembros del aparato judicial, que podriamos calificar de
violencia institucional. EI crimen de Micaela puso en evidencia que las instituciones del Estado
estan permeadas por sesgos que responden a una cultura organizacional que no es neutral al género
y que reproducen una estructura social patriarcal de la que también forman parte.

La capacitacion en perspectiva de género de funcionarios y funcionarias es un mandato que
venia siendo reclamado desde hace tiempo tanto por los movimientos feministas como por los
Organismos internacionales, dentro de una agenda mas amplia. El impacto esperado por la Ley es
lograr que el Estado modifique sus propias practicas. Esto solo sera posible con funcionarios y
funcionarias que comprendan que la discriminacion y la violencia por razones de género forman
parte de un problema estructural y que como servidores publicos cumplen un rol esencial para
lograr la construccion de una sociedad mas justa e inclusiva. En ultima instancia, la Ley Micaela
propone un horizonte de transformacion capaz de lograr la institucionalidad de género en el
Estado. > Al respecto, entiéndase como institucionalidad de género en el Estado a la
materializacion de relaciones politicas, practicas sociales y visiones del mundo que se legitiman
como cosas publicas por medio de procesos precedidos por luchas politicas (Guzméan y Montafio,
2012: 5). En este sentido, ninguna otra politica ha podido hasta el momento instalar el tema de
género en las organizaciones gubernamentales como lo ha hecho esta Ley, gracias a sus apoyos y
a pesar de sus resistencias.

A su vez, en el corto periodo de tiempo desde que fue implementada, se observan ciertos

fendmenos que dan cuenta de la importancia de esta Ley como herramienta capaz de instrumentar

1 Al respecto tomamos la definicion de Lagarde (2005) que acenta la idea de impunidad vy la falta de diligencia del
Estado en tomar las medidas adecuadas para prevenir este tipo de crimenes.

2 En tal sentido, el potencial transformador de la Ley Micaela debe proyectarse en correlacion a otras politicas pablicas
disefiadas a estos fines.



un cambio cultural a largo plazo. En especial, observamos la proyeccion que tuvo en otras
instituciones que si bien no estaban alcanzadas inicialmente por la Ley -que como dijimos es
nacional- expresaron el compromiso de incorporar las capacitaciones en perspectiva de género. Un
hecho notorio en este aspecto es que la totalidad de las provincias y aproximadamente unos 500
municipios adhirieron a esta Ley, asumiendo la voluntad de llevar a cabo capacitaciones de
perspectiva de género. En paralelo, estos compromisos se replicaron en otro tipo de organizaciones
tales como sindicatos, universidades, clubes, colegios profesionales, etc. En tal sentido,
entendemos que la Ley Micaela como politica publica revela tener un enorme pero ain no
dimensionado impacto sobre las instituciones y de alguna manera viene a reorientar al Estado hacia
la institucionalidad de género.

Sin perder de vista el contexto general en que se enmarca esta politica publica, esta
investigacion centra su analisis, como caso de estudio, en la implementacion de la Ley Micaela en
el Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria (SENASA). La eleccién del caso de
estudio obedece a varias razones. Por un lado, el SENASA es un Organismo descentralizado que
se caracteriza por su amplia presencia federal a través de las distintas dependencias que se
encuentran distribuidas a lo largo y ancho del pais. Pocos Organismos nacionales tienen la
capacidad de llegar al territorio como tiene SENASA, donde a veces es la unica presencia del
Estado. En el SENASA se complementan caracteristicas relativas al lugar que ocupa como
institucion que forma parte de la organizacion publica nacional -con lo que ello implica en términos
de capacidades estatales- pero que articula sus politicas de manera focalizada y cercana al
territorio, casi como si se tratase de una unidad subnacional.

Por otro lado, el SENASA se caracteriza por la diversidad que representa cada uno de los
territorios en los que se asienta para cumplir sus funciones fitosanitarias. Esta diversidad se replica
en lo estructural y en lo simbdlico, en lo relativo a las reglas formales e informales que hacen a su
cultura organizacional. La manera de “ser” del SENASA fluctia a medida que se aleja de su centro
neuralgico ubicado en la Casa Central. En tal sentido, el SENASA representa una heterogeneidad
que lo constituye como un Organismo interesante a los fines de analizar las implicancias de una
politica de las caracteristicas de la Ley Micaela. Observamos que en su logica de funcionamiento
se yuxtaponen problematicas de género que operan al interior de la propia instituciéon como al
exterior, en relacion con los impactos de las politicas publicas que desarrolla. Ello obedece a que

el SENASA es un Organismo en el que, persiste una idiosincrasia ligada a la figura de la “policia



sanitaria”, el “patron de estancia” y a una tradicion de valores ligados a una mentalidad
conservadora-patriarcal, que resulta necesario deconstruir.

En definitiva, el SENASA, como caso de estudio, ofrece ciertos matices que no se
presentan en otros Organismos nacionales que han implementado las capacitaciones de Ley
Micaela, y por lo tanto es de interés desde el punto de vista de la ciencia politica para indagar sobre
sus proyecciones. Entendemos que la medicidn de impactos requiere de una sedimentacion que se
logra con el transcurso del tiempo. Aun asi, observamos algunos cambios que se estan produciendo
y de los cuales nos interesa dejar registro. Al respecto, es de observarse que no existe a la fecha
ninguna investigacion que haya analizado con exhaustividad académica la Ley Micaela como
politica publica; menos aun considerando el recorte que implica analizar la implementacion
préctica en una organizacion de las caracteristicas del SENASA, como tampoco existe un cuerpo
tedrico desarrollado que articule la teoria organizacional con la perspectiva de género. En tal

sentido, esperamos que esta tesis pueda ofrecer una contribucion a la ciencia politica.

Marco tedrico

En este apartado expondremos el marco de referencia en el que se asienta nuestra investigacion.
Para ello se abordan, de manera sintética, algunos conceptos teoéricos y categorias afines a la
problematica. En primer lugar, se consideran los aspectos mas relevantes, desde el enfoque de
nuestra tesis, en cuanto a los estudios de género y su vinculacion con las instituciones. En segundo
lugar, desarrollamos la corriente tedrica denominada feminismo institucional, asi como sus
principales categorias analiticas. Como tercer punto, definimos y precisamos los alcances de la
Ilamada Teoria del terciopelo. En una cuarta instancia nos aproximamos al estudio de politicas
publicas de género, haciendo énfasis en el enfoque de transversalizacién de género.

a- Estudios de género
Debemos comenzar sefialando qué se entiende por género. Marta Lamas (1996) ya advirtio acerca
de las dificultades que encierra el uso de esta categoria y la variedad de formas de interpretarla.
En tal sentido, se observa que no existe una definicién univoca: el género es un concepto, pero
sobre todo una categoria analitica; a los efectos de esta tesis lo utilizaremos como sinénimos. La
incorporacion del género en los estudios feministas aparece en la obra de Kate Millet Politica
sexual (1970). Ella, a su vez, retoma la distincion realizada sobre sexo y género realizada por el



psiquiatra Robert Stoller en Sex and Gender (1968) quien reconocia que el vocablo género no tenia
un significado biologico sino psicolégico y cultural, que podian o no coincidir con el sexo
bioldgico. Millet enlaza en concepto de género con el de patriarcado y poder al sefialar que, desde
el punto de vista politico, es la diferencia de posicion -sustentada en una division de poder- lo que
configura un campo de accion restringido pero complementario entre ambos grupos sexuales; en
sus palabras, “el patriarcado es una categoria dominante que no admite rival” (Millet, 1970 citado
por Oliva, 2020: 143-144). En la linea de Millet, Maria Luisa Femenias caracteriza al patriarcado
como un sistema basico de dominacion: en tanto paradigma estructural, cambia de aspecto aunque
conserva la estrategia transhistérica y transcultural de dominacion (Femenias, 2016: 31-32).

Para Joan Scott el género es un elemento que constituye las relaciones sociales, basado en
las diferencias percibidas entre ambos sexos, y, a la vez, es una forma primaria de relaciones
significantes de poder. (Scott citado por Lamas, 1996: 329-330). Al respecto, Lamas sefiala que el
género constituye un elemento fundamental para analizar “las pautas de dominacion,
subordinacion y resistencia que moldean lo sexual, y para analizar los discursos que organizan
los significados de las identidades sexuales” (Lamas, 1994: 12). La autora enfatiza que los
estudios de género evidencian que la sexualidad esté supeditada a una construccion social, en tanto
que la conducta sexual aparece de lo mas sensible a la cultura, a las transformaciones sociales,
a los discursos, a las modas (Lamas 1994: 12).

Por otra parte, el género también es visto como un sistema institucionalizado de practicas
sociales que, a partir de la organizacion de categorias sexuales diferenciadas, edifica relaciones de
poder (Ferree, Lorber y Hess, 2000 citados por Rodriguez Gusta, 2008a: 113). En el mismo
sentido, el género es una relacion social, de poder, asimétrica, abarcativa y transversal (Gamba,
2008). A partir de esta nocion, Joan Acker (1990) explica que toda organizacion esta generizada:
en la medida que se tiende a pensar a las instituciones como neutrales -desde el enfoque del género-
, laautora sostiene que toda estructura organizacional -los diferentes puestos laborales, la dindmica
de seleccidn de personal, la jerarquia interna, etc.- estd imbricada por el género de manera velada
y oscurecida por las apariencias de la naturaleza abstracta de los trabajos. Dicha teoria sera
utilizada para analizar el caso del SENASA, dado que el analisis de Acker se puede replicar al
ambito de las politicas publicas puesto que los contenidos, los objetivos y las metodologias de las

acciones del Estado estan imbuidos de concepciones sobre el valor relativo de atributos culturales



masculinos y femeninos, asi como de creencias respecto de los comportamientos normativamente
deseables para cada uno de los sexos (Rodriguez Gusta, 2008a: 110).

Esto nos lleva a explicitar otro concepto que seré de utilidad para nuestra tesis: el sesgo de
género (Eichler 1991), puesto que la politica publica estudiada busca precisamente erradicarlos en
el interior del Estado. Podemaos definir al sesgo de género como la omision que se hace sobre como
son conceptualizadas las mujeres, los hombres y las relaciones de género en un determinado
objeto de estudio o problemética (INMUJERES s/a). Dentro de la literatura feminista, hay quienes
se han encargado de estudiar las acciones del Estado; a partir de estos estudios, hay quienes
consideran que existen sesgo de género institucionalizados (Rodriguez Gusta, 2008a: 115; 2008c:
56).

b- Feminismo Institucional

Ontoldégicamente el Estado ha sido criticado por su poder coercitivo, ya que el Estado es
la coaccion legitima y especifica. Es la fuerza bruta legitimada como “ultima ratio”, que mantiene
el monopolio de la violencia (Weber, 1919). Al respecto, Pateman analizo el caracter patriarcal del
Estado democratico, amparado bajo la idea de un contrato social: la autora advirtié que dicha
nocion estaba construida bajo categorias masculinas, puesto que el contrato social presupone que
el individuo es propietario de su propia persona (Pateman, 1995). Para Pateman, la democracia no
ha logrado desarticular las relaciones de subordinacion subyacentes y que mantienen a las mujeres
excluidas del ambito publico. En este aspecto, es que sostiene que una teoria y una préctica
“democraticas” que no sean al mismo tiempo feministas, serviran solamente para mantener las
formas de dominacién (Pateman, 1990 :25-26).

Al igual que Pateman, Connell considera que ain el Estado democrético supone una
institucion patriarcal, ya que predominantemente representa a los intereses de los varones, y como
tal resulta también un vehiculo significativo de la opresion sexual y de la propia regulacion de la
desigualdad de género (Connel, 1990 citado por Rodriguez Gusta, 2008a: 113). Para Conell, el
Estado construye estas desigualdades, y asimismo, refracta y reproduce desigualdades socialmente
existentes, amplificandolas e imprimiéndoles nuevos significados (Conell, 1990 citado por
Rodriguez Gusta 2008a: 115). Por su parte, Catharine MacKinnon (1985) también ha argumentado
sus criticas al Estado puesto que considera que promueve relaciones generizadas de subordinacion

que perpetuan el control del poder masculino sobre las mujeres.
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En décadas recientes se observa una tendencia de la academia a recuperar el rol del Estado
por su capacidad de reconocer y garantizar derechos (Hernes, 1987; McBride y Mazur, 1995;
O"Connor et al., 1999 citados por Lopreite y Rodriguez Gusta, 2021a y 2021b). Las corrientes del
feminismo de Estado o feminismo institucional se originan con los aportes de Helga Hernes (1987),
quien se dedico a estudiar el rol del Estado escandinavo en la regulacién de las relaciones sociales.
Hernes entiende que dicho Estado impulso politicas publicas que representan intereses de las
mujeres -tales como politicas de cuidado y cupo para las mujeres- y que esto lo hizo porque
incorporo las demandas de los movimientos de mujeres.

A su vez, esta corriente explicita la creacion de maquinarias de género mediante la
incorporacion de femocratas® a las agencias burocraticas y la adopcion de los objetivos y
demandas de los movimientos feministas materializados en politicas publicas. De esta manera se
advierten al menos tres situaciones: i) cuando las politicas feministas estan incluidas en diferentes
estructuras burocréticas; ii) cuando ciertas agencias incorporan objetivos feministas en las
politicas publicas; y iii) cuando se crea un mecanismo politico dentro del Estado para promover
los derechos de las mujeres y la igualdad de género (Lopreite y Rodriguez Gusta, 2021a :247).

En el marco del feminismo institucional, nuestra tesis considera también los aportes
desarrollados por McBride y Mazur en Comparative State Feminism (1995) y The Politics of State
Feminism (2010). Tomando como campo comparativo de estudio a las democracias
postindustriales de Estados Unidos y Europa, los autores se propusieron indagar de qué maneray
en qué condiciones las estructuras del Estado adoptan la perspectiva de género e implementan
politicas feministas y cudl seria su vinculacién con los movimientos feministas (Lopreite y
Rodriguez Gusta, 2021b: 290). En tanto, McBride y Mazur (2010: 18) definieron una tipologia de
agencias de politicas para las mujeres, teniendo en cuenta el tipo de vinculo mantenido con los
movimientos feministas: agencias insiders (aliadas), que mantienen fuertes vinculos con los
movimientos de mujeres y son consideradas la propia expresion del feminismo de Estado, puesto
que son capaces de lograr verdaderas politicas publicas feministas gracias a sus estructuras de

consulta y de dialogo; las agencias marginales, aquellas que carecen de la capacidad para

3 Woodward (2004) define la figura del/la femécrata como un burécrata con una agenda feminista que puede o no
estar afiliada a las oficinas de igualdad de género. (p.93) Esta autora aclara que el término parece haber sido acufiado
en Australia (Franzway 1989, Yeatmann 1990) y que ha sido ampliamente utilizado en la literatura escandinava
(Sundin 1996, Van der Ros 1996).



promover los derechos de las mujeres y las politicas de género; las agencias simbolicas que estan
excluidas de los principales debates politicos y carecen de vinculos con los movimientos
feministas; y las agencias antifeministas que postulan ideas contrarias a las expresadas por los
movimientos de mujeres y mantienen vinculos conflictivos con aquellos (Lopreite y Rodriguez
Gusta, 2019b: 290).

Por otra parte, desde el feminismo institucional se han desarrollado algunas categorias
analiticas que nos seran Utiles para esta tesis. Guzman propone una serie de marcos conceptuales
para comprender lo que ella llama mecanismos de género, los cuales se deben analizar como parte
de un proceso mayor, del cual son expresion: el de la legitimacion e institucionalizacion de una
nueva problematica en la sociedad y en el Estado. (Guzman, 2001:5). Comprendemos entonces
que los mecanismos de género son la expresion de la legitimacion e institucionalizacion de la
desigualdad de género como problema publico dentro del Estado (Guzman, 2001 citado por Avas,
2019). Cabe aclarar que Guzman se refiere, indistintamente, a los mecanismos de género como
mecanismos institucionales o institucionalidad de género.

La institucionalidad de género en el Estado se define, a su vez, como la materializacion de
relaciones politicas, practicas sociales y visiones del mundo que se legitiman como cosas publicas
por medio de procesos precedidos por luchas politicas (Guzman y Montafio, 2012: 5). Para estas
autoras, los procesos de institucionalizacién de politicas de género son resultado de dinamicas
sociopoliticas en las que interacttan actores con distintos grados de poder y formas de interpretar
la realidad, asi como de definir los problemas que merecen instalarse en la agenda publica. Lo
dicho ocurre porque al interactuar intervienen dimensiones cognitivo-normativas y de poder, por
lo que cada actor querra hacer prevalecer su punto de vista y de valores, asi como defender sus
intereses. Estas dindmicas sociopoliticas también pueden analizarse como entramados para la
igualdad de género (Guzmén, 2001; Bonino, 2007; De la Cruz, 2009 citados por Avas, 2019) que
involucran por un lado a los sectores del Estado tanto especializados -mecanismos rectores de las
politicas de género y/o maquinarias de género- como no especializados -pero con cierta injerencia
en la materia- y los grupos sociales.

En cuanto a la categoria de maquinarias de género, utilizamos la definicién de McBride y
Mazur que remite a “las estructuras estatales, de diferente jerarquia, con el mandato normativo
de promover la mejora en la posicién social de la mujer y/o la igualdad de género” (McBride y

Mazur, 1995 citados por Lopreite y Rodriguez Gusta, 2019b: 288). El concepto de maquinaria de



género fue utilizado inicialmente en la literatura para referirse a aquellos organismos nacionales
que rigen las politicas de género en el Poder Ejecutivo (tales como Oficinas de la Mujer), pero
cabe extender dicho concepto a otras dependencias estatales y niveles de gobierno que tienen por
cometido promover la igualdad de género en la estructura interna y en las politicas destinadas a
la ciudadania (Bonino, 2007 citado por Avas, 2019: 116).

En base a estas definiciones, podemos a su vez clasificar en mecanismos primarios y
secundarios de género (Fernos, 2010 citado por Avas, 2019). Para estos autores, los mecanismos
primarios serian aquellos mecanismos nacionales rectores de las politicas publicas de género, bajo
la forma -tal como vimos- de Oficinas de la mujer o Ministerios de género; los cuales tienen la
responsabilidad de incorporar la transversalizacion de género en todas sus politicas (Rees, 2005).
Por su parte, los mecanismos secundarios complementan y apoyan los esfuerzos de los principales
mecanismos nacionales que han mantenido sus responsabilidades normativas de promocién de

politicas pablicas (Fernos, 2010: 6).

c- Lateoria del terciopelo
Distintos autores pertenecientes al feminismo institucional destacan que la promocion de politicas
de igualdad de género requiere de instancias de participacion activa (Mc Bride y Mazur, 2010,
Guzman, 2001 y 2003, Lopreite y Rodriguez Gusta, 2021; entre otros). Bajo esta premisa, Alison
Woodward (2004) propone una teoria conocida como la metafora del triangulo de terciopelo, en
la que analiza -mediante un enfoque de redes- el papel que juegan los distintos actores que
comparten intereses feministas para influir en la incorporacion de temas de su agenda al proceso
de las politicas publicas. Al respecto, el tridngulo de terciopelo sintetiza las interrelaciones y
alianzas que se conforman entre el feminismo académico -representado por personas con
conocimiento experto en la materia-, el feminismo organizado -representado por los movimientos
de mujeres y feministas de base- y el feminismo de Estado -que identifica bajo la figura de
femdcrata, es decir personas dentro del Estado que comparten la agenda feminista-. Esta teoria,
que fue utilizada por Woodward para analizar la interaccion y alianzas de grupos para la
proposicion de politicas de igualdad de género en la Unidn Europea, nos servira para comprender
el proceso de formacion de politicas de género en Argentina y, en particular, para entender un

fendmeno que ocurrié en SENASA desde la implementacion de la Ley Micaela.



d- El enfoque de transversalizacion de genero

De forma preliminar nos interesa sefialar la definicion de Politica propuesta por Kate Millet,
quien la piensa como un “conjunto de relaciones y compromisos estructurados de acuerdo con el
poder, en virtud de los cuales un grupo de personas queda bajo el control de otro grupo” (Millet,
1995:67-68). Esta idea permea la nocion de politicas publicas de género que utilizaremos
ampliamente en nuestro trabajo. Segun Nancy Fraser (1995) las politicas publicas de género
ofrecen herramientas para modificar el orden social sobre el que se estructuran los roles
socialmente asignados a varones y mujeres y para promover la igualdad sustantiva. A su vez,
Rodriguez Gusta analiza un conjunto de politicas, bajo la categoria que denomina politicas
sensibles al género, que tienen por finalidad especifica “asegurar el bienestar, la seguridad, la
autonomia, y los derechos de las mujeres” (Rodriguez Gustg, 2008a: 110). En este sentido la autora
identifica dentro de la literatura a cuatro categorias, que denomina politicas sensibles al género:
las politicas de accion afirmativa; las politicas para las mujeres; las politicas con perspectiva de
género y las politicas de transversalizacidn de género —en inglés gender mainstreaming-—.

Las politicas de accion afirmativa -también denominadas medidas positivas- son aquellas
dirigidas a generar mayores espacios de participacion de las mujeres en los &mbitos decisorios, y
de esta manera contrarrestar la falta de representacion femenina en las altas jerarquias de las
organizaciones. Estas politicas estan enmarcadas en el articulo 4 de la Convencion sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), por la que se insta
a la adopcién de medidas especiales de caracter temporal para acelerar la igualdad de facto entre
hombres y mujeres. Dentro de esta categoria encontramos las medidas de accion directa dirigidas
a modificar la composicion demogréafica de una organizacion en forma inmediata (Harper y
Reskin, 2005 citado por Rodriguez Gusta, 2008a: 111). La aplicacién préactica de estas politicas la
encontramos en las leyes de cuotas y de paridad de género en las listas electorales.* Ademas, se
puede clasificar como medidas de accién indirecta a aquellas politicas destinadas a generar
transformaciones en la estructura de oportunidades para, gradualmente, repercutir en la piramide
institucional (Fraser, 1990).

Las categorias de politicas para las mujeres y politicas con perspectiva de género tienen en
comun abordar los problemas relativos a la division sexual del trabajo, entendida esta como la

manera en que cada sociedad organiza la distribucién del trabajo entre los hombres y las mujeres,

4 Argentina fue el primer pais en sancionar una ley de cupo femenino, en el afio 1991. (Ley N°24.012)
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segun los roles de género establecidos que se consideran apropiados para cada sexo.
(INMUJERES s/a). Ahora bien, la respuesta estatal difiere en cada categoria. Mientras que el
enfoque de politicas para las mujeres no cuestiona la asignacion de roles desde el punto de vista
estructural y sélo busca compensar las condiciones de las mujeres para que puedan conciliar el
trabajo -esfera publica- y las tareas de cuidado -esfera privada-, el enfoque de politicas con
perspectiva de genero busca intervenir en las raices estructurales de la desigualdad que son
producto de las relaciones de género, distribuyendo recursos materiales y simbdlicos con el fin de
ampliar las oportunidades de eleccion (Rodriguez Gusta, 2008a: 113). Para lograr este proposito,
los Estados que pretendan implementar politicas con perspectiva de género deberan planificar
acciones de largo plazo, incorporadas por ejemplo en planes de igualdad de oportunidades. A su
vez, la elaboracion de politicas bajo este enfoque requiere de una dotacion de funcionarias y
funcionarios que estén entrenados en las perspectivas de género,® y de la interaccion con los
movimientos feministas para poder elaborar los marcos de politica (Ferree et al., 2002 citado por
Rodriguez Gusta, 2008a: 114).

Como cuarta categoria, la autora menciona las politicas de transversalizacion de género.
La definicién mas difundida de esta categoria es la de Rees, para quien las politicas de gender
mainstreaming tienen por objeto “la promocion de la igualdad de género mediante su integracion
sistematica en todos los sistemas y las estructuras, en todas las politicas, los procesos y los
procedimientos, en la organizacion y su cultura, en las formas de ver y hacer” (Rees, 2005 citado
por Rodriguez Gusta 2008a: 115 y Rodriguez Gustd 2008c: 55). Por su parte, el Consejo
Econdmico y Social de las Naciones Unidas (1997) define como transversalizacién de la
perspectiva género al proceso de “evaluar las implicaciones que tiene para hombres y mujeres
cualquier accién que se planifique, incluyendo las de tipo legislativo, las politicas o los programas
en todas las areas y en todos los niveles”. Asimismo, considera que se trata de una estrategia que
apunta a terminar con la desigualdad entre hombres y mujeres a través del “disefio,
implementacion, monitoreo y evaluaciéon de las politicas y programas en todas las esferas
politicas, econémicas, y sociales”. En la misma linea, True y Mintron entienden a la
transversalizacion de género como “el conjunto de esfuerzos sistematicos para encauzar los

procesos de formulacion e implementacion de politicas en todas las areas del Estado, orientado a

5 Valga la aclaracion, uno de los propdsitos de la politica pdblica que sera objeto de nuestra tesis.
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rectificar las persistentes disparidades entre varones y mujeres” (True y Mintron, 2001 citado por
Rodriguez Gusta, 2008c: 54).

Tal como observamos, la transversalizacion implica un enfoque a partir del cual disefiar,
implementar y evaluar, de manera sistemética, todas las politicas publicas. El fin tltimo es lograr
la transformacion cultural del Estado, incidiendo en los sesgos de género institucionalizados
(Rodriguez Gusta, 2008c: 56). En otras palabras, 1o que se busca es transformar los estandares
asociados con la masculinidad y la feminidad asi como su desigual valoracion cultural, de modo
tal de cambiar las inercias de género sedimentadas en el aparato estatal y perpetuadas mediante

sus regulaciones e intervenciones (Rees, 2005 citado por Rodriguez Gusta, 2008a: 115).

En sintesis, nuestro marco teorico se valdra de la interrelacion entre la teoria de Joan Acker sobre
organizaciones generizadas, con los postulados del feminismo institucional. En este sentido,
consideramos que las instituciones pueden fungir como recursos estratégicos y que su estructura
generizada puede ser eliminada o modificada para reflejar otros valores o patrones cambiantes
surgidos de la evolucién de los roles y perspectivas de género (Mackay et al., 2010; Mahoney y
Thelen, 2010 citados por Freidenberg y Gilas, 2020: 16). De acuerdo con este enfoque, las
instituciones generizadas podrian ser desgenerizadas y reconstruidas de manera incluyente
(Beckwith, 2005 citado por Freidenberg y Gilas, 2020: 16).

Objetivo e hipotesis de trabajo

Esta tesis parte de la premisa -0 conjetura inicial a corroborar- de que el Estado es una organizacion
generizada. En funcién de esta afirmacion, el objetivo principal de esta investigacion sera
reconstruir el proceso de sancion e implementacion de la Ley Micaela y comprobar si la Ley
Micaela se constituye en una politica publica con potencial de provocar en aquellas organizaciones
generizadas, tales como el SENASA, una transformacion cultural que redunde en una mayor
igualdad de derechos y oportunidades tanto para sus trabajadores y trabajadores, como para la
ciudadania. En dicho sentido, la hipétesis principal de esta tesis es que la Ley Micaela en el caracter
de politica publica funciona como condicionante para facilitar la incorporacion del enfoque de
transversalizacion de género en las politicas publicas y en dltima instancia para lograr la
institucionalidad de género en el Estado. Ademas, en el caso particular de SENASA, se plantea

como hipotesis que las capacitaciones de Ley Micaela permitieron no sélo visibilizar las
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problematicas de género y buscar la sensibilizacion de funcionarios y funcionarias en estos temas,
sino que su caracter obligatorio fue utilizado como una estrategia de ciertos actores para instalar
la agenda de género en el Organismo y promover un programa de transversalizacion de género; es
decir, que estos actores se vincularon y organizaron para lograr la institucionalizacion de espacios
encargados de la promocion de esta agenda. En paralelo, las capacitaciones Ley Micaela
fortalecieron espacios de participacion de actores con intereses afines a la agenda feminista que ya
existian en el SENASA, permitiendo una mayor vinculacion entre personas que militaban en los
movimientos feministas, personas que tenian formacion teérica en género y funcionarios/as con
poder de decisién que a partir de las capacitaciones se comenzaron a interesar en estas
problematicas, lograndose una coincidencia de intereses que podriamos diagramar a través de la

metafora del triangulo de terciopelo

Metodologia

La presente tesis recurre a un estudio de caso del tipo empirico que pretende reconstruir, en general,
cémo fue el proceso de sancion e implementacién de la Ley Micaela y, en particular, como ha sido
la experiencia singular de su instrumentacion en el SENASA. En tal sentido cabe aclarar que, si
bien el enfoque teorico de la tesis -como hemos visto- es el feminismo institucional, a los fines de
facilitar la comprension de algunos aspectos vamos a recurrir, como dispositivo analitico, al
enfoque procesal también llamado modelo secuencial o del ciclo de las politicas,® que consiste en
abordar las politicas publicas como un proceso estructurado en distintas etapas o fases
interrelacionadas, e identificar las cuestiones, preguntas y problemas que en cada una de esas
etapas se buscan resolver (Jaime et al., 2013: 86).

Asimismo, para llevar a cabo la investigacion se recurri6 a una metodologia mixta,
mediante el analisis cualitativo y cuantitativo de fuentes primarias y secundarias. En particular se
recurrié al analisis documental de la literatura tedrica en la materia, fuentes periodisticas,
documentos oficiales (legislativos, convenciones internacionales, actos administrativos, informes
de los organismos internacionales de contralor, documentos e informes de gestion de organismos
gubernamentales: Instituto Nacional de las Mujeres -INAM-, Ministerio de las Mujeres, Género y

Diversidad -MMGyD-y SENASA), asi como al analisis estadistico de la informacion suministrada

6 Este enfoque fue propuesto originalmente por Lasswell (1956) y desarrollado por diversos autores (Jones, 1970;
Anderson, 1975; Aguilar Villanueva, 1996). Al respecto véase Jaime et al (2013:85-118).
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por distintas areas del SENASA. Asimismo, se analizaron los programas y lineamientos
metodoldgicos de las capacitaciones Ley Micaela disefiadas por el INAM, el MMGyD vy el
SENASA.

Por otra parte, en el marco de esta investigacion se llevaron a cabo doce entrevistas: once
del tipo semiestructuradas y una en profundidad abierta. Las entrevistas del tipo semiestructuradas
fueron dirigidas a distintos destinatarios, en funcion a distintos objetivos y en base a tres clases de
cuestionarios. La primera clase de entrevistas fue dirigida a actores claves (el equipo docente de
la capacitacion Ley Micaela en SENASA), con el objetivo de reconstruir el proceso de
instrumentacion de las capacitaciones Ley Micaela en el SENASA y posteriormente del Programa
de Transversalizacion de Género en dicho Organismo, asi como la valoracidn gue tiene el equipo
docente acerca de las proyecciones de estas acciones en el Organismo. En total fueron cuatro
entrevistas de este tipo. Otra clase de entrevista se dirigié a personal elegido al azar mediante el
método de bola de nieve, privilegiando que las personas entrevistadas sean representativas de la
“federalidad” del Organismo. Esta entrevista tuvo por objetivo, reconstruir la cultura
organizacional del SENASA y se utilizé como recurso para enriquecer los hallazgos obtenidos de
una encuesta que habia sido realizada previamente a estos fines por el Programa de
Transversalizacion de Género en el SENASA. Esta entrevista también sirvié para indagar acerca
de la repercusion y valoracion general de las capacitaciones Ley Micaela. En total fueron cuatro
entrevistas de este tipo. Para el tercer tipo de entrevistas se invit6 a algunas directoras del SENASA
con el objeto de analizar sus trayectorias, su opinion acerca de las dificultades que se le presentan
a las mujeres para acceder a los cargos de conduccion y la valoracion que ellas tienen acerca de
las acciones que se estan llevando a cabo en el SENASA en funcién de instalar la agenda de género.
En total fueron tres entrevistas de este tipo. Todas las entrevistas se llevaron a cabo en forma
individual, salvo una entrevista que se realiz6 en conjunto con dos miembros del equipo docente
Ley Micaela, por razones de disponibilidad horaria. Por Gltimo, se llevé a cabo una entrevista del
tipo abierta a una persona que represent6 un rol clave en la articulacion de un espacio de militancia
de género en el SENASA, la Mesa Federal de Mujeres. En general, las entrevistas se realizaron en
forma virtual, a excepcion de tres entrevistas que se pudieron realizar en forma presencial. Todas
las entrevistas fueron grabadas con consentimiento expreso de las personas, a quienes se les aclar6

que sus opiniones serian utilizadas en el marco de esta tesis. A los fines de resguardar la identidad
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de las personas entrevistadas no utilizaremos sus nombres propios, a excepcion de las directoras a
quienes expresamente se les solicito autorizacion.

Asimismo, se disefid una encuesta para recoger informacion acerca de la valoracion que
tienen los funcionarios y funcionarias del SENASA sobre las capacitaciones Ley Micaela, con la
pretension de utilizarla como herramienta de monitoreo. Sin perjuicio de algunas dificultades en
torno a la difusion de la encuesta, se ha logrado una participacion lo suficientemente federal como
para que sea representativa en términos del muestreo; se obtuvieron ciento cinco respuestas.

Debemos aclarar que como aporte adicional nos valemos del conocimiento empirico que
surge de la experiencia de haber formado parte del equipo docente Ley Micaela desde que se
iniciaron las capacitaciones en el SENASA en 2019 y posteriormente como referente de género de
la Direccion de Asuntos Juridicos, dentro del Programa Integral de Transversalizacion de la
Perspectiva de Género, en 2021. A fin de controlar los sesgos que necesariamente influyen a todo
investigador, y en particular, en esta investigacion por las caracteristicas aludidas, se recurrieron a
varias estrategias. En este sentido, se utiliz6 un criterio de triangulacion que consiste en revisar el
fendmeno a través de distintos marcos conceptuales, métodos de recoleccién de datos, asi como a
través de la triangulacion de varios informantes, de manera de tener en cuenta diferentes puntos

de vista que eviten sesgar la interpretacion del fenémeno en estudio.

Plan de exposicion
La presente tesis se encuentra estructurada en dos partes, divididas en cinco capitulos:

En la primera parte, correspondiente a los capitulos 1 y 2, abordaremos desde una mirada
macro el proceso que llevo a la sancion e implementacion de la Ley Micaela. En tal sentido, cabe
aclarar que, a los fines descriptivos de esta politica, recurriremos a su abordaje desde el enfoque
secuencial o de fases, pero atravesado dicho enfoque desde las teorias provenientes del feminismo
institucional. En particular, en el capitulo 1 describiremos algunos antecedentes juridicos, sociales
e institucionales que confluyeron en la sancion de la Ley Micaela. Como parte de este capitulo
también analizaremos como se planteo la problematizacion de las cuestiones de genero y su puesta
en agenda. Por su parte, en el capitulo 2 desarrollaremos, dentro del ciclo de la politica, las fases
correspondientes a la toma de decision y la implementacion de la Ley Micaela por parte del
Instituto Nacional de Mujeres y, tras una coyuntura de cambio de gobierno, por el Ministerio de
Mujeres, Género y Diversidad; con los matices que cada organismo le imprimio a dicha politica.
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En definitiva, en este apartado desarrollamos una de las hipotesis de nuestro trabajo, acerca de las
estrategias que despliegan los movimientos feministas para introducir temas en la agenda politica.

En la segunda parte, correspondiente a los capitulos 3, 4 y 5, analizaremos, ahora desde
una mirada micro, la implementacion de la Ley Micaela en el SENASA. En el capitulo 3,
presentaremos otra de las hipotesis centrales de esta tesis, esto es, que el Estado como organizacion
no es neutral al género. A los fines de contrarrestar dicha hipotesis presentaremos un diagnostico
del SENASA, como organizacion burocratica estatal. En tal sentido analizaremos las reglas
formales e informales que hacen a su cultura organizacional y detectaremos algunos nudos
problematicos que posteriormente seran explicados a traves de la teoria de Joan Acker (1990) sobre
organizaciones generizadas. A continuacion, en el capitulo 4 describiremos el proceso de
implementacién de la Ley Micaela en el SENASA. Al respecto, explicitaremos las resistencias que
se presentaron y la valoracion general -positiva 0 negativa- que se fue evidenciando a lo largo de
las entrevistas y de una encuesta sobre percepcion acerca del impacto de la capacitacion Ley
Micaela en SENASA. En particular, trataremos de verificar si el perfil pedagogico que se intentd
imprimir a las capacitaciones determind alguna variacion destacable desde el punto de vista de los
objetivos propuestos por la politica publica. A su vez, en el capitulo 5 describiremos como surgio
la iniciativa en el SENASA de promover un programa de transversalizacion en género, que al
momento de escritura de la tesis estd en fase inicial de ejecucion. Analizaremos los
condicionamientos que desde el punto de vista teérico supeditan el éxito o fracaso de toda politica
de transversalizacion en el Estado.

Finalmente, presentaremos un apartado de conclusiones donde presentaremos los hallazgos
centrales de la investigacion. Dentro de este apartado y para dar cierre al analisis secuencial de la
politica elegida, presentaremos algunos indicadores que nos permitirdn monitorear hacia futuro las
transformaciones que se vislumbran. Todo esto nos permitird plantear algunas sugerencias para

retroalimentar la politica y redireccionar lo que se viene trabajando.
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Capitulo 1. La génesis de la Ley Micaela: problematizacion y puesta en agenda

1.1 Introduccion

En este capitulo analizaremos como se gestd la politica pablica vinculada a la sancion de la Ley
Micaela. Para ello se abordaran los antecedentes juridicos, sociales e institucionales que dan cuenta
del problema social de la violencia de género, asi como los reclamos que se vienen planteando
desde distintos ambitos como los movimientos de mujeres y los organismos internacionales. A lo
largo del capitulo se expondra la manera en que dichos reclamos se problematizan en interaccion
con el &mbito estatal y como empiezan a incorporarse a una agenda que terminara por concretarse
en la sancion de la Ley Micaela, orientada a capacitar y sensibilizar a los funcionarios y las
funcionarias de Estado, y disefiada como estrategia para desmantelar las practicas que inciden en

violencias institucionales y que facilitan la perpetuacion de un modelo patriarcal de sociedad.

El 10 de enero de 2019 fue promulgada la Ley N°27.499 Ley Micaela de Capacitacidén Obligatoria
en Género para todas las personas que integran los tres Poderes del Estado (publicada en el Boletin
Oficial 34.031). La Ley Micaela fue llamada asi en memoria de Micaela Garcia, una joven de 21
afios que fue asesinada en Gualeguay, provincia de Entre Rios, en abril de 2017, victima de
femicidio. Dicho término, en anglosajon femicide, fue utilizado por primera vez por la escritora
americana Carol Orlock en 1974. Tiempo después, la feminista sudafricana Diana Russel redefinio
el concepto y lo utilizé al testificar frente al Tribunal Internacional de Crimenes contra las Mujeres,
celebrado en Bélgica en 1976 (Russel y Van de ven, 1976: 144-146). En 1990, Diana Russel junto
con Jane Caputti conceptualizaron el término como el asesinato de mujeres realizado por hombres,
motivado por odio, desprecio, placer o un sentido de propiedad de las mujeres (1990:34).

Por su parte, la "Declaracion sobre el Femicidio”, aprobada en la Cuarta Reunién del
Comité de Expertas/os (CEVI), celebrada el 15 de agosto de 2008, define al femicidio como la
muerte violenta de mujeres por razones de género, ya sea que tenga lugar dentro de la familia,
unidad doméstica o en cualquier otra relacion interpersonal; en la comunidad, por parte de
cualquier persona, 0 que sea perpetrada o tolerada por el Estado y sus agentes, por accion u
omision. En esta segunda definicion podemos observar que aparece la figura del Estado como

perpetrador o complice, lo que nos lleva a diferenciar el concepto de femicidio por el de
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feminicidio, el cual enfatiza el sentido de impunidad que conlleva este tipo de crimenes,
considerandolos como un crimen de Estado. En este sentido, el Estado seria responsable por accion
y omision, ante la falta de diligencia en adoptar medidas de prevencion, tratamiento y proteccion
de las mujeres victimas de violencia de género y por la ausencia de sanciones y castigos a los
asesinos (Lagarde, 2005).’

En 2017, Micaela Garcia fue secuestrada, violada y asesinada por Sebastian Wegner, ahora
sentenciado a cadena perpetua, pero a quien en ese momento le habian concedido la libertad
anticipada por un crimen anterior (Clarin, 8 de abril de 2017). El Juez de Ejecucion de Penas habia
ignorado un informe negativo del Servicio Penitenciario que recomendaba no liberarlo. En una
entrevista que dicho Juez dio en 2014, explicé que al momento de aplicar salidas transitorias o
acortar penas de reclusos no tenia en cuenta de manera vinculante los informes que le presentaban,
sino que esos estudios solo lo orientaban para tomar una mejor decisién. Para Natalia Gherardi,
directora ejecutiva del Equipo Latinoamericano de Justicia y Género de Argentina, en el caso de
Micaela el resultado fue el peor de todos: "un condenado que lo pidio, un servicio penitenciario y
especialistas que recomendaron en contray el juez que eligié desoir esas opiniones para liberarlo
de todas maneras” (Sputnik Mundo, 11 de abril de 2017).

A la pregunta de por qué, de entre todas las victimas de femicidio que tragicamente son
noticia en Argentina y a nivel mundial, se decidio identificar esta Ley -a modo de homenaje- con
el nombre de Micaela, debe mencionarse que ella era estudiante y militaba activamente por los
derechos de las mujeres, adolescentes y nifias desde el Movimiento Evita y el colectivo Ni una
menos, a los cuales pertenecia; su tragedia representa la punta del iceberg detras de la violencia
institucional que se esconde en los llamados feminicidios, donde la ausencia estatal facilita la
impunidad de los victimarios. El crimen de Micaela, como parte de una larga historia de violencias
contra las mujeres, puso en evidencia que las instituciones del Estado estan permeadas por sesgos
gue responden a una cultura organizacional que no es neutral al género y que reproducen una

estructura social patriarcal de la que también forman parte.

" Lagarde utiliz6 esta distincion de feminicidio, en lugar de la traduccién femicidio, para analizar los asesinatos de
mujeres en Ciudad Juarez, México.
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1.2 Ley Micaela como politica publica

Hecha esta introduccion, resulta necesario precisar que la Ley Micaela serd analizada como una
politica publica. En dicho sentido, cabe aclarar que el término “politica” encierra un concepto
polisémico que abarca varias dimensiones, claramente identificables en inglés como polity, politics
y policy (Parson, 2008 citado en Jaime et al., 2013: 56). Dejando momentaneamente de lado las
dos primeras dimensiones,® interesa definir puntualmente la policy como la dimension de la
politica que se vincula con las acciones o decisiones que un gobierno adopta (politicas pablicas)
y que estan orientadas a la resolucion de aquellos problemas que una sociedad y un gobierno
definen como publicos (esto es, que merecen atencidn por parte del gobierno) (Jaime et al, 2013:
57). En el mismo orden de ideas, la politica puede pensarse como una serie de decisiones o de
acciones, intencionalmente coherentes, tomadas por diferentes actores, publicos y a veces no
publicos -cuyos recursos, nexos institucionales e intereses varian- a fin de resolver de manera
puntual un problema politicamente definido como colectivo (Subirats et al., 2008:36).

Tal como se observa, las definiciones elegidas centran el objeto de la politica en la
resolucion de un problema que se inserta en la agenda publica.® La agenda plblica -también
Ilamada sistémica- estd integrada por todos los asuntos que los miembros de una comunidad
politica perciben como asuntos de legitima preocupacion, y merecedores de la atencion publica
(Cobb y Elder, 1986; Muller y Surel, 1998, citados por Guzman, 2001: 11). En la definicién de un
problema como publico influyen factores relativos al codigo de valores e ideas que posee la
sociedad, asi como la intervencion de actores que, mediante la movilizacion de recursos, logran
promover estos valores y calificarlos como un problema que requiere de atencién (Jaime et al.,
2013: 94).

Sin embargo, debe sefialarse que no necesariamente todo problema considerado como
asunto de interés publico ingresa a las agendas, sino que su incorporacion esta supeditada a los
recursos y las estrategias de quienes las movilizan, a como son interpretados por la sociedad o bien

a las caracteristicas especificas del &mbito al que se pretende hacer ingresar el asunto (Guzman,

8 La polity comprende la dimensién estructural de la politica y se encuentra representada por el conjunto de
instituciones y reglas que establecen cémo el poder esta organizado y distribuido y como puede ser ejercido al interior
de un orden politico. La politics hace referencia a la arena de la politica, es decir a la dindmica inherentemente
conflictiva de la politica. (Jaime et al., 2013:56-57).

% Es necesario aclarar que no todos los temas que son definidos como problemas por los integrantes de la sociedad,
alcanzan la trascendencia para ser reconocidos como problemas desde una dimensién publica, quedando relegados al
plano de lo privado y por ende fuera de atencién desde el punto de vista de la politica.
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2001: 12). En funcion de esto cabe diferenciar a la agenda publica de la agenda institucional -0
gubernamental- (Cobb y Elder, 1972), que “estd constituida por el conjunto de problemas,
demandas y asuntos, explicitamente aceptados, ordenados y seleccionados por parte de los
encargados de tomar decisiones, como objetos de su accién (Cobb y Elder, 1986 citados por
Guzman, 2001: 11).1°

Asimismo, debe sefialarse que la legitimacion de toda problematica, y entre estas las
cuestiones de género, no se da en el vacio sino que esta condicionada por las caracteristicas de
cada sociedad. En este sentido, las posibilidades de legitimar las desigualdades de género como
problema puablico estan condicionadas econémica, politica, legal e institucionalmente (Guzman,
2001: 8). El nivel de democratizacion del Estado, el desarrollo institucional y su integracién en el
plano internacional, el grado de vinculacion y fortaleza de los organismos sociales, entre otros
factores, van a influir en el devenir concreto de cada fenémeno.

En los apartados siguientes veremos el contexto juridico, social e institucional que confluyd
en la génesis de la Ley Micaela como politica publica. Para el analisis utilizaremos el denominado
modelo secuencial de las politicas publicas, que consiste en abordar las politicas publicas como
un proceso estructurado en distintas etapas o fases interrelacionadas, e identificar las cuestiones,
preguntas y problemas que en cada una de esas etapas se buscan resolver (Jaime et al., 2013: 86).
A grandes rasgos, el proceso comprende a) una instancia de definicién del problema; b) la
formacion de la agenda; c¢) toma de decision y d) implementacion de la politica (Jaime et al., 2013:
87).11 Estévez y Esper mencionan que el modelo secuencial ocupé un lugar predominante en el
analisis de las politicas publicas en los afios sesenta y setenta, en particular con el analisis de la
etapa de fijacion de agenda, aunque fue posteriormente criticado y considerado como "modelo de
manual” e incluso abandonado. A pesar de esto, los autores citados sostienen que el modelo
secuencial constituye un esquema analitico que presenta varias ventajas cuando la intencién es
realizar estudios de caso de caracter exploratorio (Estévez y Esper, 2008: 73), dado que provee
un marco genérico donde puede analizarse como se lleva a cabo una politica determinada.

Por tratarse de la génesis de la Ley Micaela, en este capitulo nos detendremos en las dos
primeras instancias que apunta el modelo de analisis. En la etapa de problematizacion, un nimero

de actores identifica y define cierto problema -hasta entonces considerado de manera aislada o

10 Dicha distincidon sera profundizada al analizar la puesta de agenda en el capitulo siguiente.
1 Cabe mencionar que el modelo original introducido por Lasswell (1951) presenta algunas instancias adicionales que
no revisten de utilidad en el marco de la tesis.
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relegado a la faz privada- como socialmente relevante; se identifica cual es el problema, cuales
son sus dimensiones 0 componentes y cuales son sus causas, a quien afecta y en qué medida (Jaime
et al., 2013: 89-90). En este sentido, un detalle exhaustivo sobre la problematizacion en torno a la
violencia de género trasciende el marco temporal y espacial de nuestro objeto de estudio:
enfocaremos nuestro andlisis en aquellos aportes capaces de incidir en la formacion de la agenda
en los dltimos afios. Para esto, nos detendremos en el contexto internacional -cuyos organismos
son los primeros en dimensionar este problema como algo publico-, en el marco juridico
internacional y nacional, asi como también en las presiones ejercidas por los movimientos

feministas recientes y en las primeras respuestas institucionales que han surgido en el pais.

1.3 El contexto internacional. El régimen global de género

Al sancionar la Ley 27.499, o Ley Micaela, Argentina lo hizo conminada por los Organismos
Internaciones de Derechos Humanos de poner en practica compromisos que habia asumido, en el
marco de las Conferencias de la ONU y de la OEA, de implementar politicas publicas para
prevenir, erradicar y sancionar las distintas manifestaciones de las violencias contra las mujeres y
otras diversidades. En este sentido, es relevante aclarar que Argentina como Estado democratico
se encuentra inserta en un sistema internacional, bajo un contexto de globalizacion econdmica,
cultural y de transformaciones sociales, que influye en la conformacion del rol que debe ocupar el
Estado en lo que respecta a sus funciones de gobierno y a las relaciones que mantiene con la
sociedad. Desde la década del setenta, los paises adscriptos a Naciones Unidas han promovido
instancias y debates acerca de la necesidad de revertir las desigualdades de género en los distintos
Estados, para que estos asuman un rol preponderante en la promocion del empoderamiento de las
mujeres y en la conformacion de la institucionalidad de género.? En la primera Conferencia sobre
la Mujer (México, 1975) -convocada por Naciones Unidas en ocasion de la celebracion del Afio
Internacional de la Mujer- se discute la necesidad de impulsar la integracion de la mujer en la
agenda de desarrollo, por medio de agencias especializadas.'® En particular las conclusiones de

esta Conferencia sefialan:

12 En tal sentido conviene aclarar que, a nivel internacional, la agenda de género es parte de una agenda mas amplia
vinculada a los derechos humanos y al desarrollo de las naciones.

13 opreite y Rodriguez Gusta (2021a; 2021b) identifican varios sindnimos para referirse a estas agencias: por un lado
maquinarias de igualdad de género y por el otro los mecanismos de avance de los derechos de las mujeres (2021a:247;
2021b:288). En el capitulo 2 nos detendremos en el analisis de estas categorias.
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(...) el establecimiento de una maquinaria interdisciplinaria y multisectorial dentro
del gobierno, tales como comisiones nacionales, oficinas de la mujer y otros cuerpos,
con un staff y recursos adecuados, puede ser una efectiva medida transicional para
la aceleracion del logro de la igualdad de oportunidades para las mujeres y su total
integracion en la vida nacional (ONU-Mujeres, 1975 citado por Guzman, 2001: 18).

A esta Conferencia le sucedieron la Segunda Conferencia Mundial del Decenio de las
Naciones Unidad para la Mujer (Copenhague, 1980); la Tercera Conferencia Mundial para el
Exameny la Evaluacién de los Logros del Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer (Nairobi,
1985) y la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer (Beijing, 1995).

De acuerdo con Guzméan (2001: 17), el sentido y caracter de las oficinas de género
impulsadas por estas Conferencias se ha ido modificando en funcion a los avances sobre la
comprension de las cuestiones de género, las transformaciones socioeconémicas y los debates
sobre el Estado. En tal sentido, las primeras oficinas fueron impulsadas en el &mbito de Estados
centralistas, bajo los criterios del enfoque “Mujer en el Desarrollo” (MED),** con el propésito de
promover la integracion de las mujeres a los procesos de desarrollo, como miembros productivos
de la sociedad. Una critica que tuvo este enfoque es que no consideré los problemas estructurales
que subyacen en las relaciones de subordinacion de las mujeres respecto de los hombres.

Como respuesta a estas criticas, a mediados de los ochenta aparece un enfoque superador
conocido como “Género en el Desarrollo” (GED), que fue impulsado por intelectuales de los
movimientos feministas. El enfoque GED?™® busca remediar las desigualdades de género, por
medio de la transformacién de las estructuras existentes. Bajo este enfoque, en la Tercera
Conferencia Mundial (Nairobi, 1985) se presentaron las “Estrategias de Nairobi para el Avance de
la Mujer” instando a los gobiernos a consolidar a las agencias especializadas e introducir planes,
programas y medidas legislativas que asegurasen la participacion social, la participacion politica
y en la toma de decisiones por parte de las mujeres en todos los ambitos y temas.

La cuarta Conferencia Mundial (Beijing, 1995) dara lugar a un nuevo enfoque conocido
como gender mainstreaming, traducido espafiol como transversalizacion de género. En el seno de
esta Conferencia se aprobo la Declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing, que constituy6 un

hito importante en el proceso de definicion de la institucionalidad de género (Guzman, 2001:18).

14 En inglés Women in Development (WID).
15 En inglés Gender and Development (GAD).
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Al respecto, la Plataforma de Accidn propuso fortalecer la institucionalidad de género fomentando
la participacion de mujeres en la definicion de la agenda institucional (Avas, 2019: 115).
Asimismo, se detallaron los déficits que presentaban las oficinas de mujer existentes, entre estos:
mandatos pocos claros; falta de staff adecuado, de recursos y de sistemas de capacitacion internos;
falta de apoyo politico que se evidencia en la posicién marginal que ocupan estas agencias en las
estructuras estatales (Lopreite y Rodriguez Gusta, 2019b: 288). Como medida para solucionar
dichos déficits se recomendd jerarquizar a estas agencias, asignandoles funciones de mayor
responsabilidad, dotacion de recursos y autoridad para acceder e influir en los circulos de decision
tanto nacionales como internacionales y desde alli impactar en el disefio de politicas publicas
(Guzman, 2001: 19). Esta Cuarta Conferencia impulsé lo que algunas autoras caracterizan como
un régimen global de género (Molyneux y Razavi, 2005 citadas por Rodriguez Gusta, 2008c: 54)
conformado por la aparicion de redes transnacionales que promueven la renovacién de practicas y
enfoques en los gobiernos, para impulsar politicas de género. En cierta manera, la Cuarta
Conferencia de la Mujer oper6 como un dinamizador del movimiento feminista e impulso a los
gobiernos a la accién (Fernds, 2010:10).

Este proceso institucional que se dio a nivel internacional se vera demorado en Argentina
-y en general en la region-, debido a la coyuntura politica de las dictaturas que se alternaron en el
poder. Recién con la recuperacion democratica comenzaran a crearse, a nivel institucional, areas
especializadas en los temas de género. Sin embargo, no existe una progresion lineal en cuanto a la
trayectoria -ubicacion y rango- de estas agencias en el pais, ni la orientacion e impulso que tomaron
por incorporar los temas de género como parte de la agenda de gobierno. Al respecto, y retomando
el tema de la problematizacion y puesta en agenda, Fernds considera que los procesos de ajuste
que determinaron el desmantelamiento de la estructura estatal en gran parte de los paises y la
legitimidad de otros problemas como la estabilidad politica, la gobernabilidad y el desarrollo,
soslayaron la agenda de género en la agenda regional de América Latina por un prolongado tiempo
(Fernos, 2010: 11).

1.4 El contexto juridico
A partir de la recuperacion democratica, Argentina gradualmente ha fortalecido los vinculos con
los Organismos internacionales. Como parte de los esfuerzos por insertarse a nivel mundial

suscribio una serie de Convenios de derechos humanos en los que se comprometio a adoptar las
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medidas tendientes a materializar estos derechos. Varios de estos compromisos fueron recogidos
en la propia Constitucion Nacional (CN), otorgandole jerarquia constitucional a ciertos tratados de
derechos humanos suscritos por la Argentina (articulo 75 inc. 22). Como parte de estos
compromisos, en las ultimas décadas Argentina sanciond un profuso corpus normativo que tiene
por objetivo erradicar la violencia por razones de género y lograr una efectiva igualdad de
conformidad con las proposiciones de la agenda de género promovida tanto a nivel internacional
como regional, recibiendo un reconocimiento por los esfuerzos implementados en linea con las
recomendaciones de los Organismos internacionales (entre otros CEPAL, 2019). Entre estos
instrumentos cabe destacar a nivel internacional, la ratificacion de la Convencion sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) por la Ley
N°23.179 y de la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra La Mujer (Convencion de Belem do Pard) por la Ley N°24.632.17 Asimismo, en el marco
interno es destacable la sancion de la Ley N°26.485 de Proteccion integral para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra las mujeres en los ambitos en que desarrollen sus relaciones
interpersonales.'® La normativa referida constituye a nivel juridico los precedentes directos de la

Ley Micaela, y serdn analizados brevemente a continuacion.

Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer
(CEDAW)

La Convencidn sobre la Eliminacion de toda forma de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW son sus siglas en inglés) es el principal Tratado de Derechos Humanos en materia de
derechos de la mujer en el ambito mundial. La CEDAW fue adoptada en diciembre de 1979 por
Resolucion N°34/180 de la Asamblea General de las Naciones Unidas. En 1985, Argentina ratificd
la CEDAW mediante la Ley 23.179 y en 2007 ratifico su Protocolo Facultativo a través de la Ley

16 En el Informe Nacional sobre el Avance en la Aplicacion de la Estrategia de Montevideo para la Implementacién
de la Agenda Regional de Género en el marco del Desarrollo Sostenible hacia 2030 (CEPAL, 2019) se destacé el
marco juridico de la Argentina (aunque perfectible), en términos de reconocimiento y garantia de los derechos
humanos y de las mujeres, sin perjuicio de los desafios en materia de implementacion.

17 Ppara que un Estado asuma a nivel interno los compromisos a los que se obligé al suscribir un acuerdo internacional
s necesario que ese acuerdo sea a su vez aprobado por el Congreso a través de una Ley y luego que sea ratificado por
el PEN.

18 Esta seleccion es acotada al recorte de la tesis, puesto que un analisis de toda la normativa excederia ampliamente
su objeto.
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26.171. Esta Convencion se halla incluida entre los tratados de derechos humanos jerarquizados
por el articulo 75. inc. 22 de la Constitucién Nacional.

La CEDAW considera como un problema la discriminacion estructural e historica hacia
las mujeres, al tiempo que establece una serie de compromisos que asumen los Estados, que en
resumen abarcan distintas medidas tendientes a eliminar la discriminacion contra la mujer.
Especificamente en el articulo 2° inc. d) la CEDAW conmina a los Estados a abstenerse de incurrir
en todo acto o practica de discriminacién contra la mujer y velar por que las autoridades e
instituciones publicas actien de conformidad con esta obligacion. Dicho articulo es un
antecedente directo de la Ley Micaela, ya que la capacitacion obligatoria de funcionarios y
funcionarias en perspectiva de género es una medida que permite erradicar ciertas practicas
institucionales que perpettan la discriminacion respecto de grupos méas vulnerables como las
mujeres y las disidencias sexuales.

En 1987, el Comite de la CEDAW recomendo a los Estados parte que adoptaran de manera
efectiva programas de educaciéon y divulgacion que contribuyan a eliminar los prejuicios y
practicas corrientes que obstaculizan la plena aplicacion del principio de igualdad social sobre la
mujer (Recomendacion General N°3/1987). Posteriormente, en el afio 1992, el Comité de la
CEDAW emiti6 la Recomendacion General N°19/1992 en la que reconocio expresamente que la
violencia contra las mujeres es una forma de discriminacion, dirigida hacia ellas por su condicion
de mujer y que las afecta de manera desproporcionada. Asimismo, esta Recomendacion apunt6
contra la violencia perpetrada por las autoridades publicas, es decir, contra la violencia
institucional. En funcidn a estas observaciones, entre otras medidas, el Comité recomendé a los
Estados que se capacite a los funcionarios publicos para que apliquen la Convencion.

Hacia el afio 2017, el Comité sacd la Recomendacion General N°35 donde se describe de
qué manera opera la violencia institucional por accion u omision de agentes estatales y no estatales
atribuibles al Estado y reitera que es responsabilidad de los Estados, la capacitacion de sus agentes
como medida de prevencién de dicha violencia. Estas capacitaciones deberian ser instrumentadas,
de manera obligatoria y periodica, mediante programas de concientizacion que promuevan la
comprension de la violencia por razon de género contra la mujer como algo inaceptable y
perjudicial, y entre otros aspectos abordar: la forma en que los estereotipos y prejuicios de género

conducen a la violencia contra la mujer, el trauma y sus efectos, la dindmica de poder que
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caracteriza a este tipo de violencia, los medios adecuados de interaccion, las disposiciones

juridicas e instituciones nacionales e internacionales, etc.

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer (Convencion de Belém do Par4)

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
-Convencidon de Belém do Paré- es el primer tratado vinculante en el mundo en reconocer que la
violencia contra las mujeres constituye una violacion sancionable de derechos humanos.'® Esta
Convencidn fue adoptada por la Asamblea General de la Organizacion de Estados Americanos el
9 de junio de 1994. Argentina la ratificd en el afio 1996 a través de la Ley N°24.632. Ademas, de
conformidad con las normas constitucionales y el principio de supremacia de los tratados de
derechos humanos, esta Convencion tiene jerarquia supra legal, lo que significa que las
disposiciones inferiores del ordenamiento juridico argentino no pueden contradecirla.

Es importante destacar el sistema de obligaciones que asumen los Estados al ratificar la
Convencioén. Por un lado, en el articulo 7° se establecen obligaciones estatales de caracter
inmediato; es decir, que deben implementarse sin dilaciones y por ende son exigibles -so pena de
responsabilidad internacional- desde la propia ratificacion del Convenio. Mientras que en el
articulo 8° se refiere a medidas especificas que deben tomar los Estados en forma progresiva, en
materia de prevencion de la violencia de género y de proteccion y atencion a las mujeres victimas
de esa violencia.

Al respecto, Argentina ha recibido en varias instancias recomendaciones por parte del
MESECVI (Mecanismo de Seguimiento de la Convencién de Belém do Pard). Ya en 2008 se habia
observado que en cuanto a la capacitacion y formacion de funcionarias o funcionarios, hacen
falta politicas publicas género—sensitivas, que sean monitoreadas, para lograr la transformacion
real de patrones que crean desigualdad y discriminacion en las mujeres victimas de violencias,
puesto que estos patrones actualmente vigentes, reproducen violencia institucional contra las
mujeres. (MESECVI, 2008: 38). Tal como veremos, a partir de esta observacion y de la sancion
de la Ley N°26.485, en 2009 se cred la Oficina de la Mujer bajo dependencia directa de la Corte

Suprema de Justicia. Tiempo después, en 2012 por el Comité volvid a reiterar al Estado argentino

19 En 1993, Naciones Unidas adopt6 la Declaracion para la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer, pero al no
tratarse de un instrumento de caracter vinculante, carece de eficacia para generar responsabilidad por parte de los
Estados ante las violaciones de derechos en que éstos pudieran incurrir.
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la necesidad de implementar en todos los niveles estatales el desarrollo de planes de formacion
continuos sobre violencia contra las mujeres y derechos de las mujeres en el marco de la
Convencion de Belém do Par4d (MESECVI, 2012: 10). En la misma linea siguieron las
recomendaciones del afio 2014, donde se instd a implementar capacitacion permanente con
contenidos educativos en violencia contra las mujeres dentro de los planes de formacion de
servidores publicos [...] que no se limite a talleres o actividades esporadicos que no responden a
un programa permanente, 0 que sean proyectos cuya vigencia es temporal o parcial (MESECVI,
2014: 59).

El marco juridico nacional

La Ley N°26.485, “Ley de proteccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres en los &mbitos en que desarrollen sus relaciones
interpersonales”

El principal instrumento normativo vigente en nuestro pais para atender las violencias en materia
de género es la Ley N°26.485, Ley de proteccion integral para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres en los &mbitos en que desarrollen sus relaciones interpersonales,
sancionada por el Congreso Nacional el 11 de marzo de 2009 y reglamentada al afio siguiente,
mediante el Decreto N°1011/2010. Esta Ley fue dictada a los fines de lograr una implementacion
efectiva de los Convenios que analizamos precedentemente y que propone una mirada integral
acerca de las violencias, como problema social, que requieren de respuestas a través de politicas
publicas.

La Ley define a 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, psicolégica,
sexual, econdmica o patrimonial, como asi también su seguridad personal. Dentro de esta
definicion quedan comprendidas también las conductas (activas u omisivas) realizadas por el
Estado o sus agentes. A su vez, teniendo en cuenta la interpretacion que hacen tanto la CEDAW
(Resolucion General N°19/1992) como Belem do Para (articulo 6°), se considera que las practicas
discriminatorias constituyen una manifestacion indirecta de la violencia ejercida contra las

mujeres.
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En cuanto a los tipos o formas de manifestacion, el articulo 5° de la Ley reconoce a la
violencia fisica, psicoldgica, sexual, economica y patrimonial, y la simbdlica. A su vez, el articulo
6° describe las modalidades o &mbitos en donde se puede desarrollar cada tipo de violencia:
violencia domeéstica, violencia institucional, violencia laboral, violencia contra la libertad
reproductiva, violencia obstétrica y violencia mediatica contra las mujeres.

Asimismo, la Ley ordena una serie de medidas que deben instrumentarse para lograr su
efectiva materializacion (articulo 9°) y los lineamientos basicos para las politicas estatales (articulo
10°). Entre las medidas indicadas, resaltan la elaboracion de un Plan Nacional de Accion para la
prevencion, asistencia y erradicacion de la violencia contra las mujeres;?° la creacion de servicios
de asistencia integral y gratuita para las mujeres que padecen violencia y a las personas que la
ejercen; disefiar e implementar un registro (interjurisdiccional e interinstitucional) de situaciones
de violencia contra las mujeres; implementar una linea telefonica y gratuita de asistencia;* la
creacion de un Observatorio de Violencia contra las Mujeres encargado de monitorear las politicas
publicas, asi como de analizar y publicar los datos estadisticos generados a nivel
interjurisdiccional.?? Cabe destacar que varias de las medidas indicadas en la Ley 26.485 estan
dirigidas a la formacion y capacitacion de los funcionarios y funcionarias puablicas con
competencia en esta tematica.

Tal como anticipamos, pese a la sancion de esta Ley y la asuncién previa de compromisos
internacionales, la deficiente implementacién de estas medidas llevaré a la necesidad de sancionar
una Ley especifica, la Ley N°27.499 conocida como Ley Micaela, por la cual se exigié de manera
obligatoria a todas las personas que pertenecen a la funcion pablica nacional, a cumplir con estas

capacitaciones. Posteriormente veremos si dichas capacitaciones son suficientes para garantizar

20 Recién en 2016 con la ejecucion del primer Plan Nacional de Accion para la Prevencidn, Asistencia y Erradicacion
de la Violencia contra las Mujeres (2017-2019), elaborado por el Consejo Nacional de Mujeres y luego ejecutado por
el INAM, se puso en practica con politicas publicas integrales y federales los lineamientos de la ley 26.485 (Consejo
Nacional de las Mujeres, 2016) Esta accion de politica publica fue renovada y fortalecida con el Plan Nacional de
Accion contra las violencias por motivos de género (2020-2022) del cual es autoridad de aplicacion el Ministerio de
las Mujeres, Género y Diversidad (MMGyD, 2020a).

21 Desde 2013 se encuentra operativa la linea 144 de atencion, asesoramiento y contencion para situacion de violencias
por motivos de género.

22 Entre otras medidas, se encuentran las de brindar capacitacién permanente, formacién y entrenamiento en la
tematica a los funcionarios publicos, impartidas de manera integral y especifica a partir de un modulo basico (articulo
9inc. h); coordinar con los &mbitos legislativos la formacidn especializada, en materia de violencia contra las mujeres
e implementacion de los principios y derechos reconocidos por la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra las Mujeres destinada a legisladores/as y asesores/as (articulo 9 inc. i); e impulsar a
través de los colegios y asociaciones de profesionales la capacitacion del personal de los servicios que, en razén de
sus actividades, puedan llegar a intervenir en casos de violencia contra las mujeres (articulo 9 inc. j)
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las condiciones aptas para sensibilizar y prevenir, sancionar y erradicar la discriminacion y la
violencia contra las mujeres en cualquiera de sus manifestaciones y ambitos y la remocion de
patrones socioculturales que promueven y sostienen la desigualdad de género y las relaciones de

poder sobre las mujeres (articulo 2°inc. c y e de la Ley N°26.485).

1.5 El contexto social. El rol del movimiento feminista

Las organizaciones de mujeres constituyen un factor de cambio social e institucional, en cuanto
dinamizan el modo de hacer politica al tiempo que ejercen un fuerte influjo tanto para la instalacion
de temas en la agenda como para la creacion de nuevas instituciones en el Estado (Guzman, 2003:
18). A su vez, se ha sefialado que los problemas deben formularse en términos compatibles con las
creencias y las normas sociales para ingresar a las agendas: los sujetos que los movilizan deben
desarrollar estrategias discursivas y politicas orientadas a posicionar y aumentar la visibilidad e
importancia de los problemas frente a otros sujetos sociales o autoridades (Guzman, 2001: 10).
En dicho sentido, es indiscutible que los movimientos feministas son un actor relevante en la
politica contemporanea; comprendiendo por actor a todo sujeto individual o colectivo cuya
identidad le permite reconocerse como colectividad o como parte de ella, y con capacidad de
accion estratégica; esto es, con capacidad de identificar/definir sus intereses y traducirlos en
objetivos, disefiar un curso de accion (estrategia) para alcanzarlos y relativa autonomia (recursos
y capacidades) para implementar ese curso de acciéon (Acufia y Chudnosky, 2013: 36).

Sin olvidar ni restar importancia a otros antecedentes que sentaron las bases del
movimiento feminista argentino, en este apartado se desarrollaran dos instancias colectivas que,
debido a su fuerza vincular como acontecimientos politicos, visibilizaron la cuestion de la
violencia de género como problema de agenda y permitieron sentar las bases para su incorporacion

al Estado, cuestion que sera atendida de manera integral con la sancion de la Ley Micaela.

El Encuentro Nacional de Mujeres

A partir del retorno de la democracia en los paises de América Latina, se produjo un despertar de
las organizaciones sociales, silenciadas en tiempos de dictadura. En este contexto, en 1986 surge
el Encuentro Nacional de Mujeres (ENM), realizado en la Ciudad de Buenos Aires por un grupo

de mujeres autoconvocadas. Su antecedente inmediato lo podemos encontrar en los Encuentros
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Feministas Latinoamericanos y del Caribe?®, en particular el celebrado en 1985 en la ciudad de
Bertioga (Brasil) y en la Il Conferencia Mundial de Nairobi; esta ultima realizada para evaluar
los logros del Decenio de la Mujer. Estas reuniones permitirian el desarrollo de redes que
derivarian en el primer Encuentro Nacional de Mujeres que se constituiria como semillero del
movimiento de mujeres en Argentina (Alma y Lorenzo, 2013 citados por Lopreite y Rodriguez
Gusta, 2021b: 302) A partir de la experiencia vivida por las mujeres que participaron de estas dos
reuniones, fue que se decidi6 organizar un encuentro nacional. Al respecto, Magui Belloti -una de
las primeras organizadoras del ENM- sefialé que para esa época las mujeres estaban con la patria
potestad compartida y la igualdad ante la ley de los hijos matrimoniales y extramatrimoniales...
En el 85 todavia se Illamaba patria potestad, los hijos como propiedad... y todavia no habia
divorcio". (Clarin, 10 de octubre de 2019).

El Encuentro Nacional de Mujeres es un espacio de discusion que se repite anualmente
desde 1986, en una ciudad argentina que es elegida como sede para ese afio. >* La organizacion
estd siempre a cargo de una comision ad-hoc formada a esos fines por representantes de la ciudad
anfitriona, quienes gestionan todo lo relativo al encuentro; entre ello, el acto de apertura y cierre,
los permisos en las escuelas y universidades donde se llevaran a cabo las reuniones y el albergue
de las personas participantes. EI ENM se caracteriza por ser un espacio horizontal, federal,
autofinanciado, plural®y democréatico (Alma y Lorenzo, 2009 :37); a su vez, las personas que
conforman la comision lo hacen a titulo personal, independientemente de pertenecer o no a una
agrupacion.

Durante los Encuentros -que duran tres dias, siempre en fin de semana y un dia no
laborable- se realizan jornadas de trabajo, a través de talleres participativos y tematicos, donde se
intercambian experiencias y se plantean vias de accién para atender a las diferentes demandas que
son materializadas en propuestas para ser elevadas en forma de proyectos de ley y de politica

2 El primer Encuentro Feminista Latinoamericano y del Caribe fue realizado en el afio 1981 en la Ciudad de Bogota
(Colombia).

24 Desde 1986 el ENM se viene realizando en forma ininterrumpida. Incluso en 2020 durante el contexto de pandemia
el encuentro se realiz6 en forma virtual con algunas movilizaciones en la ciudad organizadora que fue San Luis y en
2021 se realizd en forma presencial pero con encuentros regionales. En 2019 se decidio aprobar el cambio de
denominacion del ENM por Encuentro Plurinacional de mujeres, leshianas, travestis, trans, intersex y no binaries
(MLTTBINB).

25 En 2018 se debatié que la denominacién como Encuentro Nacional de Mujeres dejaba fuera a otras diversidades,
por lo que se propuso modificar el nombre por Encuentros Plurinacionales de mujeres, leshianas, trans, travestis,
bisexuales, intersex y no binaries.
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publica. Las problematicas son diversas: salud, trabajo, violencia, sexualidad y derechos
reproductivos, derechos humanos, ecologia y medio ambiente, mujeres de los pueblos originarios,
diversidades etc. Hay temas que se repiten en cada encuentro y otros surgen coyunturalmente de
la agenda del afio, como puede ser la deuda externa 'y el ALCA y la despenalizacion del aborto
(Tarducci, 2005; Almay Lorenzo, 2009; Sutton, B., & Borland, E. 2013). Otra de las actividades
que se destaca en estos Encuentros, es la marcha que se lleva a cabo generalmente al finalizar la
segunda jornada. Durante la marcha las participantes recorren las calles de la ciudad, visibilizando
el encuentro y sus demandas, que enarbolan en banderas con consignas tales como “se va a caer”.
El dltimo dia se leen las conclusiones de los talleres y se propone una nueva sede para el proximo
afio, la cual se define mediante el aplauso popular. Para Almay Lorenzo, estos Encuentros remiten
a la idea de los Ilamados grupos de autoconciencia, donde las mujeres autoconvocadas, recuperan
la palabra negada y comparten su propia experiencia (Almay Lorenzo, 2009: 33).

En su conceptualizacion sobre el movimiento social feminista, Piccone destaca que el
mismo debe incluir una serie de elementos, tales como la integracion de personas, colectivos y
organizaciones a través de redes mayormente informales, la manifestacién de solidaridades y
creencias de contenido emancipador e igualitario capaces de afirmar una identidad precisa y un
sentido de pertenencia, asi como la continuidad en el tiempo y la capacidad de generar
transformaciones legales y socioculturales, entre otros (Piccone, 2021: 41). En torno al ENM se
observa el énfasis puesto en la pluralidad y la autoconciencia, en la visibilizacion de sus demandas
y en el desarrollo de instancias como talleres capaces de ofrecer un intercambio fluido de
experiencias y el debate horizontal sobre las posibles vias de accion. Dado que, como dijimos, la
legitimacion de toda problematica no ocurre en el vacio (Guzman, 2001: 8), consideramos que el
repertorio de acciones, estrategias y simbolos provistos por el ENM brinda un suelo fértil para la
problematizacion del género y su posterior ingreso en agenda; aunque la coyuntura principal se
iniciara con el movimiento Ni una Menos, resulta necesario ponderar al ENM para dar cuenta de

una dimensién mas amplia como instancia precursora de las capacitaciones de Ley Micaela.
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El Movimiento Ni una Menos

En 1995 Susana Chavez escribié un poema en el que expresaba “Ni una mujer menos, ni una
muerte més”.?% Bajo este lema se impulsé el colectivo feminista surgido en Argentina en 2015 para
tomar las calles y movilizarse en contra de la violencia de género. El movimiento y sus repertorios
de accidn serian replicados en varios paises de Latinoamérica y del mundo.

Hasta no mucho tiempo atras, los asesinatos de odio eran concebidos como crimenes pasionales,
en los que los agresores -muchas veces- recibian condenas atenuadas porque la ley entendia que
habian actuado bajo un estado de emocidn violenta.?” En aquellos tiempos la categoria femicidio
no estaba aun instalada en el ideario colectivo, ni mucho menos se habian pensado estrategias de
prevencion y erradicacion a través de las politicas pablicas. Si bien hasta 2015, Argentina no
contaba con datos oficiales®, lo cierto es que los femicidios iban en aumento. En marzo de ese
afio, los medios darian cobertura a un nuevo femicidio, el de Daiana Garcia, cuyo cuerpo fue
descartado en una bolsa de arpillera al costado de una ruta (Clarin, 19 de marzo de 2015; La
Nacion, 17 de marzo de 2015; La izquierda diario, 17 de marzo de 2015). La prensa amarillista
cosifico a la victima, destacando entre otros detalles su forma de vestir, responsabilizandola
indirectamente de haber provocado su propio asesinato (EI Once Nacionales, 17 de marzo de
2015).

Tras ser conocido este caso, un grupo de mujeres periodistas y artistas organizaron una
maraton de lectura contra el femicidio, bajo la consigna Ni una Menos. El evento tuvo lugar el 26
de marzo de 2015 en la Plaza Boris Spivacow, frente a la Biblioteca Nacional de la Ciudad de
Buenos Aires (La izquierda diario, 25 de marzo de 2015). En dicha ocasion Maria Pia Lépez -
directora del Museo del libro y de la lengua- relato: la idea de esta actividad que es ‘Ni una menos’,
es hacer una primera accion de concientizacion respecto de la violencia social sobre la mujer...
Cuando aparece una chica muerta y en vez de focalizar todas las energias en buscar a los

culpables, empieza a culpabilizarse a las victimas (La izquierda Diario, 27 de marzo de 2015).

% Susana Chavez, poeta y activista mexicana contra los feminicidios en Ciudad Juarez, murio tragicamente en 2011,
victima del flagelo que con tanta vehemencia denunci6 en vida.

27 Un caso emblematico fue el “homicidio” de Alicia Muiliz perpetrado por Carlos Monzén en 1989, a quien se le
atenud su condena por haber actuado bajo los efectos del alcohol e impulsado por un estado de emocién violenta. 30
afios después el tragico hecho seria revisado como lo que en verdad fue, un femicidio.

2 Tal como vimos, recién en 2015 la Oficina de la Mujer de la CSIN comienza a elaborar y publicar el Registro
Nacional de Femicidios. EI primer afio relevado fue el 2014, afio en que se registraron 225 femicidios; mientras que
en 2015 los casos registrados ascendieron a 235 (Fuente: Datos Estadisticos del Poder Judicial sobre Femicidios 2014
y 2015). Cabe aclarar que, para el mismo periodo, los datos relevados por el Observatorio “Adriana Marisel
Zambrano” son mayores: Afio 2014: 277 y Afio 2015: 286
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Dos meses después, otro femicidio seria titular en los medios: el de Chiara Pérez.?° Una
adolescente de 14 afios que estaba embarazada y que fue asesinada por su novio. Este hecho generd
una fuerte conmocion social, lo que Sciortino describi6 como un “punto de quiebre” en el
movimiento feminista argentino (Sciortino, 2018: 29). Rapidamente, a partir de un tuit de la
periodista Marcela Ojeda, se articulan dos grupos en Facebook y Twitter de mujeres referentes
profesionales y académicas -muchas de estas investigadoras y periodistas conectadas con los
medios de comunicacion-, quienes a través de estas redes sociales viralizaron una convocatoria
para concentrarse el dia 3 de junio en lo que se convertiria en la primera marcha del #Ni una menos.
El epicentro fue en la Ciudad de Buenos Aires frente al Congreso, donde asistieron unas 300.000
personas. En simultaneo se realizaron otras 80 marchas en el resto del pais (Piccone, 2021: 132-
135).

En torno a lo expuesto, se destaca el apoyo publico dado al movimiento por una gran parte
de la sociedad argentina. El caracter masivo facilité ciertamente la difusion de los reclamos, asi
como su insercion en un debate pablico que se expresdé en simultaneo en los medios de
comunicacion tradicionales y en otras redes informativas. Al respecto, Gil y Hasan ponderan la
actividad de una red de periodistas feministas en la fijacion del debate y su tratamiento desde una
mirada de género (Gil y Hasan 2013: 16). Para estas autoras, no debe asociarse de manera lineal
la visibilizacion de una problematica con el enfoque que los actores pretenden instalar en agenda;
antes bien, el perfil conservador y tradicionalista de algunos de los medios nacionales de mayor
tirada producen y reproducen discursos ligados al sentido comdn, es decir, refuerzan el sistema
patriarcal (Gil y Hasan 2013: 15).%°

A nivel tedrico, desde el modelo secuencial de las politicas publicas se sostiene que el
cambio en los valores sobre algin aspecto de la realidad puede contribuir a que determinadas
situaciones se problematicen y se incorporen a la agenda (Jaime et.al. 2013: 98). La mirada
sensible al género que articula el movimiento #Ni una menos interpela, sin lugar a duda, a un vasto
segmento de la sociedad con similitud de valores; sin embargo, consideramos que su eficacia como

actor en la arena politica proviene de reivindicaciones que enlazan las denuncias generales con

29 Recientemente el caso de Chiara Pérez tuvo un revés judicial, puesto que la Justicia decidi6 anular la sentencia
dictada contra su femicida, quien habia sido condenado a la pena de 21 afios y 6 meses de prision (Infobae, 11 de
febrero de 2022).

30 En definitiva el movimiento Ni una Menos, al igual que todo movimiento de mujeres, entabla una lucha contra el
sentido coman.
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medidas concretas a resolverse mediante canales institucionales. EI manifiesto #1 que se dio a
conocer durante la concentracion de aquel 3 de junio declamaba que el femicidio es la forma més
extrema de esa violencia y atraviesa todas las clases sociales, credos e ideologias: pero la palabra
‘femicidio’ es, ademas, una categoria politica, es la palabra que denuncia el modo en que la
sociedad vuelve natural algo que no lo es: la violencia machista (...) el femicidio no es un asunto
privado, es producto de una violencia social y cultural que los discursos publicos y de los medios
vuelven legitima (Ni una menos, 3 de junio de 2015).3! En este documento sobresale la dimension
politica de los femicidios, contra quienes sostienen que eso es un asunto privado y niegan que el
femicidio sea resultado de una figura arquetipica de la violencia estructural (Piccone, 2021:136).
A su vez, este documento contenia un petitorio dirigido a las autoridades, conformado por nueve
puntos considerados ineludibles, tales como: la instrumentacion total de la Ley N°26.486 y del
Plan Nacional de Accion para la Prevencion, Asistencia y Erradicacion de la Violencia contra las
Mujeres alli previsto, con una adecuada asignacion de presupuesto; la creacién de un registro
oficial de femicidios y casos de femicidios que recopile y publique estadisticas oficiales; la
apertura y funcionamiento pleno de Oficinas de Violencia Doméstica en todas las provincias;
garantias de proteccion y acceso a la justicia de las victimas de violencia y medidas de monitoreo
electronico para los victimarios; capacitaciones obligatorias en la temética de genero para al
persona del Estado, agentes de seguridad y operadores judiciales.

Fue tal la repercusién de esta convocatoria del #Ni una menos, que varias de estas
demandas se vieron materializadas. El Consejo Nacional de Mujeres instrumenté el Primer Plan
Nacional de Accién para la Prevencion, Asistencia y Erradicacion de la Violencia contra las
Mujeres (2017-2019); la Corte Suprema de Justicia establecié un registro oficial de femicidios y
se aprobd la creacion de un Cuerpo de Abogadas y Abogados para victimas de violencia de
género.32 Desde entonces, todos los afios el movimiento convoca a una marcha a realizarse los 3

de junio, que tienen como eje erradicar la violencia patriarcal a la que se fueron incorporando

31 Este documento fue leido por tres personas consideradas como convocantes: la dibujante Maitena, la actriz Erica
Rivas y el actor Juan Minujin (Piccone, 2021: 138).

32 Sin embargo, dicho Cuerpo de Abogadas y Abogadas continuaba inoperativo hacia finales de 2018, tal como
denuncié la Senadora Odarda durante su exposicion en el debate por la sancién de Ley Micaela (Camara de Senadores
de la Nacidn, 2018:47). Recién, para noviembre de 2019 se regulé el protocolo de actuacion por el cual este Cuerpo
de profesionales comenz6 a funcionar (RESOL-2019-1326-APN-MJ del 27 de noviembre de 2019).
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nuevas demandas, como el reclamo por la despenalizacion del aborto que finalmente tuvo lugar
con la reforma del Codigo Penal en 2021.%

En las reivindicaciones de este movimiento se observa la presion ejercida para transformar
una agenda publica en una agenda institucional; es decir, el pasaje de un asunto que se percibe
como merecedor de atencion puablica a un conjunto de demandas, explicitamente aceptados,
ordenados y seleccionados por parte de los encargados de tomar decisiones, como objetos de su
accion (Aguilar 1990 en Guzman 2001: 11). Sin embargo, y como veremos en el capitulo siguiente,
sera necesaria la aparicion de algunos elementos adicionales capaces de dinamizar y acelerar el

proceso.

1.6 La Oficina de la Mujer.
En virtud de los compromisos internacionales asumidos en la CEDAW y en la Convencién de
Belém do Para, Argentina habia suscrito el 14 de abril de 2009 la Ley 26.485 de Proteccion integral
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en los d&mbitos en que
desarrollen sus relaciones personales. Inmediatamente, en consonancia con sus disposiciones, la
Corte Suprema de la Nacion decidi6é impulsar un proceso de incorporacion de la perspectiva de
género en el ambito de la Justicia. Con esa finalidad, el 23 de abril de 2009 dispuso la creacién de
una Oficina de la Mujer que vino a complementar el trabajo iniciado anteriormente con la creacion
en 2006 de la Oficina de Violencia Doméstica.®* El principal propdsito de la Oficina de la Mujer
fue comenzar a relevar estadisticas sobre patrones consensuados con los tres poderes del Estado,
que le permitieran “reconocer las manifestaciones de violencia, realizar diagnosticos sobre la
situaciéon y los progresos, evaluar los recursos y servicios existentes y su incidencia en la
problemdtica” (Considerando 2° de la Acordada CJSN N°13/2009).

En 2015, y dentro del contexto de las demandas durante la primera marcha del movimiento
#Ni una menos en el pais, la Corte le encomendo a la Oficina de la Mujer realizar el Registro

Nacional de Femicidios de la Justicia Argentina, con datos oficiales. Con este Registro, la

33 Cabe destacar que el movimiento #Ni una menos esta conformado por una pluralidad de tonos y voces y como tal
es un movimiento plural y heterogéneo, integrado principalmente por mujeres pero también por personas
pertenecientes al colectivo LGTBI+ y varones representantes de las “nuevas masculinidades” (Carabi, A., & Segarra,
M, 2000. Fabbri, L, 2019).

34 La Oficina de Violencia Doméstica (OVD) es otra agencia dentro del Poder Judicial, dependiente de la Corte
Suprema, creada en el afio 2006 (segin Acordada N°39/2006) y cuya misién consiste en facilitar el acceso a la justicia
a las personas afectadas por hechos de violencia familiar.
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Argentina comenzo a dar cumplimiento a las recomendaciones de los organismos internacionales
y a las obligaciones asumidas por el articulo 23 de la Ley 26.485. Para su elaboracion, la Oficina
hizo el relevamiento de casos desde el 2014, con la colaboracion de otras jurisdicciones que
aportaron informacion. Entre los datos analizados se registrd cantidad y edad de las victimas y de
los imputados, si habia nifias/os y adolescentes a cargo de la victima, el vinculo entre la victima y
el imputado, el estado procesal de la causa y si existian denuncias previas por violencia de género.

Desde entonces, el Registro Nacional de Femicidios se actualiza anualmente (Corte
Suprema de Justicia de la Nacion, s/f). La informacion volcada en el Registro contiene las causas
judiciales en las que se investiga un femicidio iniciadas cada afio, el seguimiento de causas
existentes y de sentencias de femicidio de dicho afio®, y las bases de datos abiertos del afio
correspondiente.

La Oficina de la Mujer también se habia propuesto coordinar las capacitaciones de los
funcionarios y las funcionarias del Poder Judicial. En vista a este objetivo, comenzé con la tarea
de disefiar una serie de cursos y talleres sobre perspectiva de género, con la colaboracién de
reconocidos y reconocidas especialistas en la materia. * Estos talleres fueron actualizados con el
correr de los afios, habiéndose abordado hasta la fecha tematicas como perspectiva de género,
violencia doméstica, delitos sexuales en el contexto de lesa humanidad y un taller regional dirigido
a altas autoridades judiciales sobre estandares nacionales e internacionales en temas de género. A
estos talleres se suma la ejecucion de un programa de capacitacion de personas replicadoras, a las
cuales se les proporciona diversos protocolos, materiales audiovisuales, y soporte (Ivanega, 2019).

Ahora bien, Acselrad -quien en su momento habia sido directora de la Oficina de la Mujer
y posteriormente fue coautora de uno de los proyectos Ley Micaela- al reflexionar sobre su
experiencia como funcionaria del poder judicial, destacé el rol de la ministra Carmen Argibay en
impulsar un proceso revolucionario en el Poder Judicial que dio lugar a la creacion de oficinas
especificas para posibilitar la capacitacion de los magistrados. Sin embargo, ella observé las

dificultades que desde la Oficina tuvieron que atravesar, entre ellas:

% Los informes presentan un relevamiento de las respuestas del sistema de justicia a las causas judiciales, y en estos
se analiza la evolucion de los estados de las causas y de las situaciones procesales de los sujetos activos sefialados
como presuntos autores de los femicidios.

% Entre las coordinadoras figura Flora Acselrad (en esa época titular de la OM) quien también fue co-autora del
proyecto de Ley Micaela (expediente 1.776-D.-2017).
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la reticencia de las maximas autoridades de asistir a las capacitaciones e incluso
de facilitar al personal de su dependencia la concurrencia dentro del horario de
trabajo. [...] aun con gran esfuerzo de personas comprometidas con la tematica,
muchas de las cuales realizaban, ademés de su funcion, la de replicar talleres ad
honorem, desde aquel entonces se realizaron aproximadamente 1700 talleres en
todo el pais que llegaron a casi 27.000 personas, niumero que es el resultado de un
esfuerzo excepcional, pero insuficiente. En efecto, teniendo en cuenta que la
poblacion judicial va cambiando —algunas personas se jubilan o se van, otras
ingresan—, el porcentaje de quienes recibieron las capacitaciones en el Poder
Judicial es bajo. Frente a estas circunstancias es dable presumir que gran parte
de quienes ocupan un cargo en la magistratura llegaron a ocupar sus cargos sin
tener perspectiva de género y permanecen sin recibir capacitacion en la tematica.
(Acselrad, 2019: 2)

En consonancia con lo reflexionado, observamos que la experiencia de la Oficina de la
Mujer como precursora en el dictado de capacitaciones orientadas a la sensibilizacion y formacion
en perspectiva de genero es un precedente invaluable, aunque no suficiente para lograr un cambio
profundo y sostenido en el tiempo. La sumatoria de todos los factores que hemos ido desarrollando
a lo largo de este capitulo convergeran en la necesidad de imponer a todos los funcionarios del
Estado, por medio de una Ley, la obligacion de capacitarse en forma continua y permanente.

1.7 A modo de balance

Retomando la nocion de politica en tanto policy, es decir, en cuanto a la decision de un gobierno
orientado a brindar resolucién a aquellos problemas que pueden definirse como publicos, podemos
observar de qué manera ha sido abordada la problematica de género en los afios recientes. Hemos
comprobado que los compromisos internacionales adoptados -en una coyuntura signada por el
denominado régimen global de género- implico la adopcion de principios y de instancias capaces
de atender la problemaética en aspectos parciales, e incluso meramente formales. También
observamos que la accion llevada a cabo por los movimientos feministas contribuy6 a legitimar
las cuestiones de genero como asunto que requiere de un abordaje integral por parte del Estado,
ampliando el debate en la sociedad y dando inicio a la formacion de una agenda publica. Por su
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parte, vimos que algunas respuestas institucionales por parte del Estado, como la Oficina de la
Mujer, han iniciado la tarea de materializar los diferentes compromisos internacionales y las
demandas provenientes de la sociedad civil, aunque fueron insuficientes.

Desde el modelo secuencial de las politicas publicas, los elementos considerados permiten
dar emergencia a la primera fase, es decir a su problematizacion, asi como al inicio de la puesta en
agenda; aunque faltara todavia que la problematica ingrese en agenda institucional para que pueda
sancionarse la Ley Micaela, y con ella instrumentar una politica publica cuya premisa consista en

atender las cuestiones de genero de manera integral, tal como veremos en los capitulos siguientes.
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Capitulo 2. Ley Micaela. Una agenda para lograr la institucionalidad de género

2.1. Introduccion

Como hemos adelantado en el capitulo anterior, la Ley Micaela -que aqui sera analizada como
politica publica- es el resultado de un largo proceso social, institucional y juridico. A lo largo del
presente capitulo abordaremos las instancias finales de la puesta en agenda como problematica que
requiere ser atendida en el ambito estatal, asi como los debates en torno a la sancion de la Ley y
cémo fue su posterior implementacion. Atenderemos las alianzas de los actores intervinientes en
el proyecto desde un concepto relevante en la teoria feminista como es el denominado tridngulo
de terciopelo; en paralelo, analizaremos las etapas que hacen al curso del proyecto de la Ley desde
la mirada provista por el modelo secuencial de las politicas publicas, profundizando en las
nociones de agenda e implementacion y contrastando los postulados tedricos con el caso empirico

que ha tenido lugar en la arena politica argentina.

2.2. El proyecto de Ley Micaela. El triangulo de terciopelo y la puesta en agenda
El 30 de mayo de 2017 -a casi dos meses del feminicidio de Micaela Garcia- la Fundacion creada
por sus padres, con el aval de un conjunto de legisladores y legisladoras de seis bloques
encabezados por las Diputadas Analia Rach Quiroga (FPV) y Lucila De Ponti (Movimiento Evita),
presentaron un paquete de medidas para ser debatidas en el Congreso. La “Agenda preventiva
contra la violencia de género”, en concreto, contenia 13 proyectos de Ley que buscaban establecer
un marco normativo con mirada preventiva por sobre la represiva, de manera de trabajar
directamente sobre las causas que derivan en la violencia de género y promover un cambio
institucional. “El endurecimiento de penas no hace que los crimenes disminuyan”, s0stuvo Lucila
De Ponti al ser consultada sobre la iniciativa en la reunion que se mantuvo ante la Comision de
Familia, Mujer, Nifiez y Adolescencia del Congreso, el dia de presentacion de los proyectos
(Prensa Diputados, 30 de mayo de 2017).

Entre las iniciativas, destacaba una propuesta sobre capacitacion obligatoria en género para
todas las personas que integran los tres poderes del Estado, que fue presentada como “Ley

Micaela”. Dicha iniciativa fue formalizada a través de dos Proyectos el de la Diputada Rach
Quirogay otros (expediente 1.776-D.-2017) y el de la Diputada Ferreyray otros (expediente 2.610-
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D.-2017). En la formulacién de ambos proyectos colabord un grupo heterogéneo de personas,
revelando la interaccion entre actores de distintos sectores -militantes, académicos de diferentes
especialidades y del Estado de diferentes bloques partidarios- comprometidos con las cuestiones
y probleméticas de género. Atento a la coincidencia de criterios e intereses estos proyectos
posteriormente se verian unificados. Flora Acselrad -una de las principales redactoras del proyecto
1.776-D.-2017 y quien ademas habia dirigido hasta el 2015 la Oficina de la Mujer del Poder
Judicial- comenta que, al enterarse del crimen de Micaela, canalizé su impotencia a traves de la
redaccion del proyecto y luego lo subid a sus redes sociales. El proyecto fue luego recogido e
intervenido por personas de diferentes profesiones y sectores y militado por varias mujeres del
ambito legislativo y académico (Acselrad, 2019: 5).

Para entender el vinculo que se formé en torno a la iniciativa del proyecto de Ley Micaela,
podemos remitir a la teoria del terciopelo formulada por Alison Woodward en 2004. Woodward
analiza la existencia de alianzas y redes de personas que interactian con el proposito de conseguir
objetivos feministas materializados en politicas pablicas. Esta alianza triangular estaria integrada
por feministas que trabajan en el Estado a quienes la autora denomina femédcratas, representantes
del movimiento feminista y personas con conocimiento experto en temas de género. En palabras
de Woodward, el término terciopelo se refiere al hecho de que la mayoria de las personas que
impulsan los proyectos son mujeres, en un ambito predominantemente masculino. El tridngulo
describe la conexion entre actores que provienen de organizaciones del Estado, de la sociedad
civil y de las universidades (Woodward, 2015:84).

Feministas
académicas

A Y
1
Feministas ) _—

militantes

Grafico N°1. Tridngulo de Terciopelo.

(Fuente: elaboracion propia en base a Woodward, 2004 y 2015)
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En efecto, el desarrollo de los proyectos que confluiran en la Ley Micaela evidencia una profusa
interaccion entre actores de los sectores/lados que configuran el triangulo. Como todo modelo, no
debe interpretarse a los sectores como si fueran compartimentos aislados unos de otros, sino que
en el devenir de la puesta en agenda y su posterior etapa decisoria se observa la confluencia 'y la
superposicion entre los diferentes actores, lo que refuerza saberes previos y complementarios en
torno a un mismo objetivo. Por ejemplo, la premisa de capacitaciones obligatorias en el proyecto
presentado por la diputada Quiroga Rach viene de la experiencia de Flora Acselrad -quien se
menciond como redactora de este proyecto - como ex directora de dicha Oficina a la par que
investigadora académica. Mientras que el proyecto de la diputada Ferreyra surge de la interaccién
con las organizaciones de base, ya que esta legisladora provenia del Movimiento Evita; espacio en
comun de militancia con Micaela.

Por otra parte, el amplio aval que tuvieron los proyectos por parte de los bloques e
interblogues politicos evidencia que su problematica trasciende a los intereses mas ligados a la
arena partidaria. En este sentido, el triangulo de terciopelo evidencia que la pertenencia a un
determinado bloque o espacio politico no reviste crucial importancia para el acuerdo o la alianza
de las personas interesadas en llevar adelante el proyecto, sino més bien su condicion de
femacratas, es decir, de feministas integradas en el sistema burocratico politico. Como sefiala
Mazur, hay mayor probabilidad de que un problema se aborde desde una mirada feminista cuando
las participantes en un subsistema comparten valores y una vision feminista de la politica publica
(Mazur, 2009:339).

Sin embargo, a pesar del sentido de urgencia expuesto por las personas que llevaron
adelante la iniciativa, debe sefialarse que el proyecto quedaria “cajoneado”®’ durante mas de un
afio en el Congreso, por lo que casi pierde estado parlamentario. En palabras de Acselrad, la
lentitud para darle curso no es algo que sorprenda a nadie: la jerarquia de lo que se considera
"urgente" o "importante" resulta de una evaluacién que no escapa al sistema patriarcal (Acselrad,
2019:5). Ya habiamos sefialado que no todos los problemas que resultan socialmente relevantes
logran ingresar en la agenda y que su incorporacion depende de como son interpretados (Guzman,
2001). A fin de comprender por qué, pese a la visibilidad que tuvo el temay el reconocimiento por

amplios sectores sobre la necesidad de incorporarlo como un problema en la agenda, el proyecto

% El término cajonear es utilizado en algunos paises de América Latina. Segin la RAE:
Retardar el tramite de un expediente administrativo o un documento con el fin de retrasar su resolucion.
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de capacitacion en perspectiva de género no fue considerado prioritario en el Congreso,
retomaremos la distincion que hicimos en el capitulo previo sobre agenda publica/sistémica y
agenda institucional/gubernamental. Al respecto, la ciencia politica busca explicitar por qué solo
algunos problemas puablicos logran ingresar en la agenda de gobierno. Cobb y Elder, y
posteriormente Kingdon (1984), tomando como referencia al modelo bote de basura® sostienen
que la fijacion de la agenda gubernamental carece de un proceso decisional planificado y se
produce de manera contingente, es decir como resultado de la confluencia no totalmente casual
pero tampoco previsible de problemas, soluciones, actores participantes y oportunidades de
eleccion (Cobb y Elder, 1972; Kingdon, 1984 y Cohen et al., 1972 citados por Jaime et al.,
2013:95).

Ahora bien, pese a este aparente caos, otros autores -como Jaime, Dufour, Alessandro y
Amaya (2013)- consideran que existen factores contextuales que le imprimen cierta previsibilidad
al mencionado proceso, constituyendo un filtro selectivo de aquellos problemas y demandas de la
sociedad que ingresan en la agenda institucional. Al respecto se identifican factores ideoldgicos,
politicos y constitucionales, entre otros, que orientan la atencién hacia ciertos problemas de la
agenda publica. En particular, los autores destacan la existencia de coyunturas y momentos
especificos tales como un cambio de clima en la opinién publica -producto de episodios que
sensibilizan o que remueven el devenir cotidiano- o bien un cambio en la correlacion de fuerzas
politicas (Jaime et al., 2013:96). Por lo tanto, el grado de aceptacién o de rechazo en torno a la
formacion de una agenda precisa depende de la fuerza de los actores politicos que intervienen en
el proceso y las relaciones politicas y administrativas que han tejido entre ellos y con el gobierno
(Aguilar Villanueva 1996:44 en Jaime et al., 2013:96).

En torno a nuestro objeto de analisis, nos detendremos en dos acontecimientos sociales que
provocaron el repudio social al tiempo que lograron reinstalar la problematica de género en la
agenda institucional: la sentencia en el caso de Lucia Pérez y la denuncia de Thelma Fardin contra

Juan Darthés.® Dichos acontecimientos permiten observar como ciertos elementos potencian la

% El modelo se origind en 1972 con el articulo llamado Un Modelo de Bote de Basura para la Eleccién
Organizacional, escrito por Michael D. Cohen, James G. March, y Johan P. Olsen. El modelo bote de basura es un
modelo analitico del proceso de toma de decision en lo que los autores califican como anarquia organizada, donde la
eleccion de los problemas y soluciones a tratar se deciden en forma caotica.

3% Ambos casos son expresamente sefialados durante el debate parlamentario que precedié a la sancién de la ley.
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fuerza de actores determinados en la arena politica, asi como brindan un marco mas favorable para

la aceptacion de los proyectos que se buscan dar curso.

La sentencia del caso Lucia Pérez
El femicidio de Lucia Pérez°, cometido en octubre de 2016, tuvo un alto impacto social y
mediatico, que lleg6 incluso a la prensa internacional (Infobae, 19 de octubre de 2016). EI Primer
Paro Nacional de Mujeres tuvo lugar tras la conmocidn que recibi6 la sociedad al conocer la
atrocidad de las circunstancias que envolvieron al crimen.* Este crimen se sumaba a la larga lista
de femicidios -un afio después vendria el de Micaela- que se contabilizaron en el Registro Nacional
de Femicidios de la Justicia Argentina; sin contar aquellos que no quedaron registrados por causa
del déficit de estadisticas en el pais. La indignacién social que de por si trajo el crimen de Lucia
se vio enardecida por la sentencia dictada el 26 de noviembre de 2018 por el Tribunal N°1 en lo
Criminal de Mar del Plata.*? La sentencia contiene argumentos androcéntricos, discriminatorios y
estereotipados, donde el Tribunal responsabiliza a Lucia y expone la vida privada de la menory a
su vez demoniza a la primera fiscal que tuvo a cargo el caso.*® Citamos los parrafos mas relevantes
en toda su extension, con el objeto de evidenciar el sesgo al que aludimos:

“...No puedo dejar pasar por alto la irresponsable génesis que tuvo desde la hora

cero esta “investigacion”. Asi las cosas, se ha mencionado y fue de publico

conocimiento que la Fiscal natural de esta causa brindé una conferencia de prensa

a medios locales y nacionales donde expuso sin ningln tipo de tapujo que la menor

40 Lucia Pérez fue una joven de 16 afios que murio, victima de femicidio, como consecuencia de las agresiones a las
que se vio sometida, entre ellas, empalamiento e intoxicacién por el consumo de estupefacientes. El caso dividié aguas
entre la sociedad que acompafaba las demandas del Colectivo Ni una menos y quienes -amparados en una cultura
patriarcal- ridiculizaron la figura de Lucia, la estigmatizaron y la cosificaron al sostener que era una adolescente
drogadicta, precoz y que las relaciones sexuales habian sido consentidas. Al respecto véase Clarin, 14 de diciembre
de 2018.

41 Para ampliar algo sobre el paro nacional de mujeres véase Filo News, 8 de marzo de 2021.

42 Sentencia del Tribunal en lo Criminal N°1 de Mar del Plata. Causa N°4974 (Pensamiento Penal, 27 de noviembre
de 2018).

43 Cabe aclarar que dicha Sentencia fue posteriormente revisada por la Sala IV de Casacion Penal de la Provincia de
Buenos Aires y anulada el 12 de agosto de 2020 precisamente por contener “intolerables prejuicios” y “suposiciones
basadas en estereotipos de género”. Casacion dispuso someter a los acusados a un nuevo juicio oral (Tribunal de
Casacion Penal, 2020) Por su parte, dos de los tres jueces que conformaban el Tribunal N°1 de Mar del Plata fueron
sometidos a Jury para determinar si corresponde destituirlos de sus cargos; el tercero no fue sometido porque se habia
jubilado. El Fallo de Camara fue a su vez ratificado por la Suprema Corte de Justicia Bonaerense al declarar
inadmisible los recursos extraordinarios federales de inaplicabilidad de la ley (SCBA, s/f). También Télam, 18 de
agosto de 2021.
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Lucia Pérez habia fallecido producto de una agresion sexual inhumana provocada
por un empalamiento anal, despertando de esa manera una serie de reacciones de
lo mas dolorosas, fundamentalmente para los padres de la menor que hasta el dia
de hoy tienen que llevar a cuestas esta horripilante historia surgida de la propia
imaginacion de la Dra. Sanchez, ya que como lo dijera en el debate la propia madre
de Lucia, fue la Fiscal quién personalmente le dijo que su hija habia sido drogada
y violada y que por esa violacion habia muerto. Que habia sido empalada y que
habian lavado su cuerpo, todo esto con el agravante que la Dra. Carrizo —quién
practicé la autopsia de Lucia- sefial6 en el debate que jamas le trasmitio tal cosa
alaFiscal ...”. (p. 10)

“Mas alld del esfuerzo de la parte acusadora en demostrar que existié un estado
de vulnerabilidad dentro de un contexto analizado desde la perspectiva de género,
que ello fue basado en una relacion desigual de poder donde la mujer suele ser uno
de los grupos mas afectados siendo Lucia cosificada para la satisfaccion de los
deseos sexuales del autor, lo cierto es que en mi criterio nada de eso existio y que
se esta tratando de encauzar de cualquier manera el desatino inicial de la (fiscal)
Sanchez para satisfacer las falsas expectativas generadas por ella misma” (p. 19)
“[...] el dia sédbado Farias le escribio y le dijo que estaba yendo para lo de Lucia,
debiendo destacar también que tal como lo afirmara el coimputado Offidani y el
propio Farias, este tltimo compro facturas y una Cindor para compartir con Lucia
en su domicilio. Es evidente que estas actitudes no son las asumidas habitualmente
por las personas con intencion de cometer un hecho tan aberrante como por el que
resulta acusado” (p. 24).

“No desconozco la existencia de la llamada violencia de géneroy el interés del
Estado argentino en que ésta se elimine, siendo también una preocupacién de este
Tribunal que ello ocurra, pero eso no significa que bajo ese escudo se pretenda
encuadrar un hecho que es diametralmente opuesto a ello” (p. 27).

“Tampoco escapa a mi intelecto que esta conclusién no dejara conformes a
aquellos que bajo la influencia, o valiéndose para sus fines, de la imprudente e
infundada hipotesis inicial de la Fiscal Sanchez claman una “sentencia ejemplar”

contra los imputados, pretendiendo de esta manera que se tuerza el cauce natural
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de los hechos, las normas y las pruebas, pero deben entender que somos Jueces y

no verdugos y que es la ley y no la politica la que rige nuestra funcion” (p. 28).

En definitiva, el Tribunal N°1 en lo Criminal de Mar del Plata sostuvo que la muerte de
Lucia no podia encuadrarse como un femicidio; que no habia existido abuso sexual por parte de
los dos adultos, sino que las relaciones habian sido consensuadas con uno de éstos, el méas joven a
quien, ademas, Lucia le compraba cocaina. En este sentido los Jueces -dejando de lado no sélo la
perspectiva de género sino también la sana critica** que debe existir en todo razonamiento
judicial- absolvieron a los acusados por el delito de abuso sexual en concurso ideal con femicidio
y, en su lugar, condenaron a los imputados a ocho afios de prisién y multa de $135 mil por el delito
de “tenencia de estupefacientes con fines de comercializacion agravado por ser en perjuicio de
menores de edad y en inmediaciones de un establecimiento educativo”.

La sentencia del caso de Lucia Pérez evidencio la violencia institucional vigente y la
ineficacia del aparato judicial para atender las cuestiones de género. Al respecto, el Instituto de
Estudios Comparados en Ciencias Penales y Sociales (INECIP) considerd que "la sentencia exhibe
una indiferencia total a las exigencias que el derecho internacional de los derechos humanos
plantea desde hace décadas en relacion con la incorporacion de perspectiva de género en el
juzgamiento de delitos sexuales" (INECIP el 27 de noviembre de 2018). Retomando el
pensamiento de Acker podria sefialarse que el Poder Judicial, como érgano del Estado, también
constituye una organizacion generizada y por lo tanto estd impregnada de creencias y saberes

ligados al pensamiento tradicional y al sistema patriarcal.*®

#Mira como Nos Ponemos. La denuncia de Thelma Fardin

El 11 de diciembre de 2018, la actriz Thelma Fardin, acompafiada por el Colectivo de Actrices
Argentinas, denuncid puablicamente a Juan Darthés -reconocido actor de television y cantante-, por
haber abusado de ella en 2009, durante una gira realizada por la tira infantil Patito Feo, cuando

ella tenia 16 afios y el 45. La exposicion publica estuvo precedida por una denuncia penal radicada

4 |La sana critica es un método de interpretacion, utilizado en las ciencias juridicas. Este método es definido como
“Férmula que emplea el legislador para la valoracion de muchos medios de prueba. En virtud de ella se deja la
apreciacion segun su arbitrio, a los jueces y tribunales, pero sin que pueda ser manifiestamente equivocada, arbitraria,
absurda o irracional” (Enciclopedia Juridica, 2020)

45 En el capitulo 3 abordaremos la teoria propuesta por Joan Acker sobre organizaciones generizadas, por lo que nos
remitimos a lo alli expuesto.
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ante la Fiscalia de Violencia de Género de Nicaragua, pais donde ocurrio el hecho. El actor habia
tenido denuncias previas, no formalizadas penalmente y que no tomaron la visibilizacién de la
denuncia de Fardin, al no contar con el apoyo colectivo que la actriz tuvo ni un seguimiento
responsable de los medios de comunicacion. Bajo el lema “Mird como nos ponemos” el Colectivo
de actrices realizo una conferencia de prensa en la que expusieron mediante un comunicado: Como
ya sabemos, el movimiento de mujeres y otras diversidades sexuales se propone desterrar el
régimen de violencia e impunidad sostenido tanto desde el Estado como desde cada espacio donde
se juegan relaciones de poder. Estan presentes en nuestros trabajos y lugares de formacion. [...]
Hoy decimos Basta: escuchennos. El tiempo de impunidad para los abusadores debe terminar.
(Youtube, 11 de diciembre de 2018; La Vaca, 11 de diciembre de 2018.)

Este comunicado encendid la agenda mediatica (Mc Combs y Shaw, 1972)% e inici6 en
Argentina un fendmeno similar al Movimiento Me Too, surgido en Estados Unidos a raiz de las
acusaciones de abuso sexual contra el productor de Hollywood Harvey Weinstein (New York
Times, 12 de diciembre de 2018). Como dijimos, la sentencia del caso de Lucia Pérez y la denuncia
publica de Telma Fardin operaron como catalizador del clamor social. La coyuntura estaba dada
para reactivar el tratamiento del proyecto de Ley: en este punto, sostenemos que se evidencia la
transicion de la problematica de una agenda publica hacia una agenda de tipo institucional. Dicho
cambio sirve como factor de aceleracién, finalmente exitoso, para su concrecion en politica

publica.

2.3. Los debates parlamentarios y la toma de decision

Con dictamen favorable de las Comisiones de Familia, Mujer, Nifiez y Adolescencia y de
Presupuesto y Hacienda de la Camara de Diputados (Camara de Diputados, 2018a) pasa la
propuesta -ahora unificada- y el proyecto de Ley es incluido el 14 de diciembre de 2018 en la
ampliacion del temario de sesiones extraordinarias, para ser debatido ante la Camara de Diputados
el siguiente 18 de diciembre (Decreto 1135/18). El propio recinto no fue ajeno al problema que se
buscaba prevenir con esta iniciativa, ya que dentro del Congreso existian varios legisladores

acusados -0 que serian acusados en lo inmediato- de ejercer violencia por razones género sobre

46 Estos autores desarrollaron el concepto de agenda-setting que refiere a la influencia que los contenidos de los
medios ejercen sobre las preocupaciones de los receptores, sobre sus argumentos de debate, sobre la gestion de sus
intereses, etc.
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sus empleadas.*’ El Diario de Sesiones del Congreso refleja las enardecidas discusiones que
precedieron a la aprobacion de la Ley Micaela y también el reconocimiento al movimiento de
mujeres por haber logrado impulsar en la agenda el tratamiento de esa Ley (Camara de Diputados,
2018b). Citamos a continuacion algunas partes destacables:
“La capacitacion va a ser sistemdtica y obligatoria; no va a depender de la
voluntad de las partes. Necesitamos dar fuerza a esta norma y para ello se han
establecido sanciones, para que no haya ningin funcionario que se niegue y, si se
da esa situacion, inmediatamente se tomen las medidas que corresponden. Eso se
vincula con la importancia de erradicar la violencia institucional que se produce
cuando una mujer debe enfrentar laberintos procesales, cuando tiene que
enfrentar obstaculos burocréticos, cuando tiene que soportar que no crean en su
palabra y cuando en lugar de protegerla se pongan a analizar la situacion desde
concepciones machistas y retrégradas”’ (Diputada Martinez, Camara de Diputados
2018b:122)
“Lo cierto es que su inclusion en el temario de sesiones extraordinarias y SU
tratamiento hoy en este recinto, se lo debemos al colectivo de mujeres, al
NiUnaMenos, a Thelmay a todas las Thelmas que desde la semana pasada dejaron
de lado el “de esto no se habla” y con mucha fuerza dijeron: “No nos callamos
mas”. ;jPor qué digo esto? Porque es muy notoria la tardanza que existio en esta
Cémara para tratar los distintos proyectos relacionados con la agenda de mujeres.
[...] si no era por el movimiento de mujeres, esta iniciativa perdia estado
parlamentario” (Diputada Quiroga Raich, Camara de Diputados 2018b:124)

Analizado desde el modelo secuencial de las politicas publicas, los debates parlamentarios
remiten a la instancia de decision del proyecto; es decir, aqui es donde debe elegirse y legitimarse
un curso de accion especifico al tiempo que debe explicarse el porqué de la eleccion de una
determinada politica en vez de otra alternativa (Jaime et al., 2013: 88). La fase de la decision revela
que la politica publica no surge de una imposicion sino que es producto que resulta de la
negociacion, de un proceso de interaccion social y politica entre los grupos de interés mas

relevantes, los actores estatales y el gobierno (Jaime et al., 2013: 101). En la intervencion de la

47 Es interesante hacer un relevamiento de las noticias periodisticas de la época en que se debatid la Ley Micaela. Para
citar algunas véase Perfil, 19 de diciembre de 2018 y La izquierda diario, 19 de diciembre de 2018.
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diputada Martinez se expresa que la Ley tiene por objetivo instrumentar capacitaciones
sistematicas y obligatorias: no esta de mas recordar que, dentro de las alternativas, bien podria
haberse sopesado una mirada del tipo punitivista, enfocada en penalizar o sancionar a aquellos
funcionarios responsables de violencia institucional; o incluso politicas preventivas pero
sectorizadas en los organismos encargados de intervenir en la atencion y asistencia de victimas de
violencia de género. Sin embargo -y esta premisa era la sostenida por quienes formularon el
proyecto-, se opt6é por una politica de capacitacion obligatoria y permanente dirigida a todos los
poderes del Estado. Al respecto, una de sus redactoras -Flora Acselrad- sefiala que al decidir que
una capacitacion es un recurso valido para erradicar la violencia de género lo que subyace es que
la violencia machista no es una patologia aislada, sino que es una manifestacion de las relaciones
de poder historicamente desiguales entre hombres y mujeres [...] y en tanto es la consecuencia de
una construccion social, puede erradicarse (Acselrad, 2019: 6). Por otra parte, de la intervencion
de la diputada Quiroga Raich se desprende la concepcion de que el Estado no es imparcial en la
problematica de género, y que era menester por parte de la Camara dar un mensaje a la sociedad
reconociendo la responsabilidad y el esfuerzo para intervenir en el asunto. La intervencion de la
diputada Ferreyra, desde un discurso propio de femdcrata, avanza en el mismo sentido:

“Gritamos como podemos. Si no nos escucha la Justicia, gritamos todas juntas.

Gritamos en las redes, en las paredes y también en este recinto. Mientras la valentia

de esas pibas nos marca el camino, debemos decir que dentro de nuestro cuerpo

hay diputados acusados por delitos de abuso sexual [...] El sumario administrativo

del caso no registra antecedentes; al preguntar en una y otra area nadie sabia qué

ocurri6 ni si abrieron un sumario ni quién actu6 ni la fecha de inicio. Existe un

secretismo absoluto en relacion con el asunto. Solo me enteré de que en el legajo

del agente denunciado no hay ninguna sancién. No podemos sancionar este

proyecto de ley, reivindicar a Micaela, reivindicar a Lucia y callarnos sobre lo que

ocurre en esta casa.” (Diputada Ferreyra, CAmara de Diputados 2018b: 132)

Entre las exposiciones, hubo también duras criticas por las politicas de ajuste y falta de

presupuesto asignado a las politicas de genero. Por ejemplo, el diputado Arroyo sefiala:

“Ahora, creo de verdad que, asi como ha avanzado la sociedad y se han

empoderado las mujeres, no ha sucedido lo mismo con el Estado. El Instituto

Nacional de las Mujeres, para el afio proximo, tiene un presupuesto aprobado de
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234 millones de pesos. Para el afio que viene hay un presupuesto aprobado para

remodelar la Casa Rosada y la residencia de Olivos de 262 millones de pesos. Se

va a gastar mas el proximo afio en remodelar la Casa Rosada y la residencia de

Olivos que en encarar politicas de atencion de violencia de género de

empoderamiento, acompafiamiento y capacitacion de las mujeres. He aprendido

hace ya mucho tiempo que la diferencia entre palabra y hecho es el presupuesto.”
(Diputado Arroyo, Camara de Diputados 2018b: 140)

Finalmente, y luego de permanecer en la agenda publica por mucho tiempo -tal como vimos
en el capitulo precedente-, la problematica es atendida por la Camara de Diputados en una sesion
maratonica, es decir -y vale la pena ser redundante- en el curso de un solo dia, donde se aprobo el
Proyecto de Ley con 171 votos a favor y uno solo en contra (Prensa Diputados, 18 de diciembre
de 2018).

Al dia siguiente, la Cdmara de Senadores hizo lo propio y con 59 votos afirmativos (la
totalidad de los presentes) se sanciond la Ley (Youtube, 19 de diciembre de 2018). De esta manera
cobraba forma y vida la Ley 27.499. Ley Micaela. Capacitacion obligatoria en la tematica de
género y violencia contra las mujeres. Al reflexionar sobre codmo fue el proceso de gestacién de
esta Ley, una de sus redactoras la abogada Flora Acselrad destaca el altisimo grado de consenso
tanto social como politico que obtuvo esta Ley. En tal sentido sefiala no hay dudas sobre la
voluntad inequivoca del cuerpo legislativo en refundar normativamente y ordenar esta exigencia

de capacitarse en género para todas las personas que trabajan en el Estado (Acselrad, 2019: 5)

2.4. Ley Micaela. Una politica publica para la transformacién del Estado

Tal como vimos, la Ley Micaela tiene por objetivo crear un programa permanente de capacitacion
institucional y sensibilizacién en materia de género y violencia contra las mujeres, de caracter
obligatorio, dirigido a todas las personas que se desempefian en la funcion puablica, en el ambito
ejecutivo, legislativo y judicial, a nivel nacional (Ley N°27.499 articulo 1°).

A fin de garantizar su aplicacion efectiva y sin demora, la propia Ley encomendo a las
autoridades maximas de los Organismos, con colaboracién de las oficinas de género y
organizaciones sindicales, a poner en marcha en forma inmediata -dentro del afio de su entrada en
vigencia- las capacitaciones. Para esto se autorizo a los organismos a utilizar los programas y

contenidos disefiados por la autoridad de aplicacion -en aquel entonces el Instituto Nacional de
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Mujeres-, 0 bien desarrollar los propios materiales teniendo en cuenta las recomendaciones
establecidas por los Organismos de monitoreo de las Convenciones suscriptas por nuestro pais en
materia de género y violencia contra la mujer (Ley N°27.499 articulo 4). Los cursos desarrollados
por los Organismos tienen que pasar por el control y certificacion de la autoridad de aplicacion,
ajustando el programa y contenidos de las capacitaciones a los “Lineamientos para la elaboracion
de propuestas de capacitacion en el marco de la Ley Micaela” elaborados por la autoridad de
aplicacion. La certificacion, una vez otorgada, tiene una duracion de 3 afios con la posibilidad de
ser prorrogada por otro afio. A su vez, la capacitacion de las més altas autoridades de los tres
poderes quedd a cargo del Instituto Nacional de la Mujer como autoridad de aplicacion, y
posteriormente del Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad (Ley N°27.499 articulo 6).

Un aspecto clave de la Ley es su vocacion de transparencia que se revela en varias de sus
disposiciones. La certificacion que debe realizar la autoridad de aplicacion sobre la calidad de las
capacitaciones elaboradas e implementadas por cada Organismo (Ley N°27.499 articulo 5),
garantiza que no habra secretismos ni contenidos censurados o sesgados bajo paradigmas
contrarios a los principios estatuidos por los Organismos Internacionales de Derechos Humanos.
Asimismo, esta garantizado el acceso de la ciudadania a la informacién (en los términos de la Ley
N°27.275)* puesto que debe publicarse y difundirse el grado de cumplimento de la Ley Micaela
en cada uno de los Organismos, a traves del portal web de la autoridad de aplicacién. Sobre este
punto, la Ley ordena que en la péagina se identifique a las/os responsables de cumplir con las
obligaciones que establece la presente ley en cada organismo y el porcentaje de personas
capacitadas, desagregadas segun su jerarquia (Ley N°27.499 articulo 7°). También exige que la
autoridad de aplicacion publique un informe anual sobre el cumplimiento de la Ley, en el que se
incluya la némina de altas autoridades del pais que se hayan capacitado. Ademas de estos
indicadores de caracter cuantitativo, la Ley ordena la elaboracion de indicadores de evaluacion
sobre el impacto de las capacitaciones realizadas por cada organismo. Esta informacion debe ser
incorporada al informe anual requerido por la Ley. De este modo, se busca dotar a la ley de una
herramienta de monitoreo y evaluacion.

Por otro lado, como forma de visibilizar y sensibilizar, la Ley insta a publicar una resefiar
de la vida y compromiso social de Micaela Garcia, asi como las acciones penales del Estado

vinculadas a su femicidio. También se prevén sanciones ejemplificadoras para quienes se nieguen

48 ey N°27.275 sobre derecho de acceso a la informacion publica.
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en forma injustificada a realizar las capacitaciones. A tal efecto, primero se intimara a la parte en
forma fehaciente por la autoridad de aplicacion, con conformidad del organismo de que se trate,
para que lleve a cabo la capacitacion y de persistir el incumplimiento, esto serd considerado una
falta grave pasible de sanciones disciplinarias, asi como de dar conocimiento de dicha negativa, a
través del portal web de la autoridad de aplicacién (art. 8). En lo que respecta al presupuesto, la
Ley no prevé un presupuesto propio, sino que cada Organismo debera asignar créditos de sus
partidas correspondientes.

Por Gltimo, la Ley invita a otras jurisdicciones a adherir a su texto (art. 10). En tal sentido,
aunque la Ley Micaela es de caracter nacional, repercuti6 en otros niveles de gobierno
(provinciales/municipales). Es necesario aclarar que la Republica Argentina esta organizada de
manera federal, con tres niveles de agregacion territorial (Cao y Vaca, 2017):
nacional/central/federal, provincial/regional y municipal/local. Dicha organizacion surge del
articulo 1° de la Constitucion Nacional (CN). El sistema federal implica que las jurisdicciones
provinciales tienen la potestad de adecuarse o0 no a la normativa nacional, lo cual requiere desplegar
capacidades técnico-burocraticas. Al tener la Ley Micaela por objetivo ultimo lograr una
transformacion cultural del aparato institucional, era absolutamente necesario lograr una amplia
adhesién por parte de las provincias y los municipios. Para lograr la federalizacion de la Ley
Micaela, el INAM trabajé junto con el Consejo Federal de las Mujeres (CFM) y el Consejo
Consultivo de la Sociedad Civil (CCSC) en el marco del 4to Plan Nacional de Gobierno Abierto.
Para 2020, todas las Provincias habian adherido a la Ley; Formosa, Corrientes y Tucuman fueron
las ultimas en hacerlo (Agencia Farco, 10 de agosto de 2021).

La Ley también repercutio en ambitos externos a la gestion estatal: sindicatos,
universidades, entidades deportivas, empresas, etc. Estos dmbitos pueden analizarse como
componentes de los entramados para la igualdad (Guzman, 2001 y otros). Es destacable el rol que
tuvo la UNSAM en el desarrollo de politicas universitarias en materia de género y en la
implementacién de la Ley Micaela en el ambito educativo. En 2015 esta Universidad impulso la
creacion de la Red Interuniversitaria por la Igualdad de Género y Contra las Violencias, que
nucleaba a méas de veinte universidades, facultades e institutos. En abril de 2018, esta red se
convirtié en la Red Universitaria de Género (RUGE), en el marco del Consejo Interuniversitario
Nacional (CIN). En abril de 2019, el RUGE impuls6 adherir a las capacitaciones Ley Micaela,

aprobandose dicha iniciativa a través de la Asamblea Plenaria del CIN. A partir de entonces se han
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generado, articulado y difundido contenidos dirigidos al ambito universitario, para la capacitacion
y sensibilizacion en materia de género (RUGE, 2019; RUGE-CIN, 2020).

2.5. La Implementacién de la Ley Micaela y el rol de la autoridad de aplicacion como

maquinaria de género

La fase de implementacidn de una politica publica es descripta, desde el modelo secuencial, como
un proceso que supone poner en marcha una serie de acciones y comportamientos que permiten
transformar las intenciones u objetivos de la politica en productos, resultados e impactos
observables (Jaime et al., 2013:102). Tras la sancion de la Ley Micaela comenzo el proceso de
implementacion de las capacitaciones. En la préactica, esto implicd que los Organismos tuvieran
que organizar los recursos -humanos, econdémicos, materiales, etc.- que tenian disponibles para
comenzar con el disefio y posterior lanzamiento de las capacitaciones sobre perspectiva de género.
Es decir, los Organismos encargados de ejecutar las capacitaciones debian asignar presupuesto,
convocar a personal docente especializado en las tematicas de género, elaborar los contenidos
tedricos, entre otras acciones necesarias para poder materializar los objetivos propuestos. Todo
ello, ademas, en un plazo de relativa inmediatez, ya que la Ley establecio que las capacitaciones
debian comenzar a ejecutarse durante el primer afio de su entrada en vigencia. En paralelo, los
Organismos debian coordinar con la autoridad de aplicacion de la Ley para obtener la certificacion
de los cursos y asegurar que la politica implementada no se desviase de los objetivos esperados.
Lo descripto alude al caracter dinamico e interactivo que recorre el proceso de
implementacidn. EI modelo sostiene que debe existir un consenso minimo en torno a las metas, asi
como un cierto grado de compromiso de quienes participan en la implementacion de la politica
(Jaime et al., 2013:109). En los dos apartados siguientes veremos qué impronta tuvo la
implementacién de la Ley Micaela en los dos organismos que estuvieron a cargo: el Instituto
Nacional de Mujeres (INAM) y el Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad (MMGyD). A
las diferentes coyunturas politicas y al mayor o menor grado de aplicacion de la Ley bajo los
preceptos del Feminismo Institucional, debe agregarse un componente clave que la teoria politica
le concede al proceso de implementacion: que el mismo esta supeditado a posibles
transformaciones en su devenir, por lo puede ser considerado de manera evolutiva (Jaime et al.,
2013:103). Dicho concepto sera util a la hora de establecer diferencias entre ambos organismos a

cargo de la Ley Micaela, como veremos.
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El Instituto Nacional de las Mujeres
Al momento de la sancion de la Ley Micaela, el Instituto Nacional de las Mujeres (INAM) era,
dentro del ambito del poder ejecutivo nacional, la agencia especializada en politicas de mujeres.
El INAM era un ente descentralizado, con rango de Secretaria de Estado, que funcionaba bajo la
jurisdiccion del Ministerio de Salud y Desarrollo Social y que tuvo a cargo la ejecucion de las
politicas pablicas en materia de género cuando se sanciono la Ley 27.499, la cual lo designd en su
articulo 3° como autoridad de aplicacion. EI INAM fue creado en 2017 absorbiendo las funciones
que detentaba el entonces Consejo Nacional de las Mujeres, creado a su vez en 1992 -en
cumplimiento de los compromisos asumidos al ratificar la CEDAW-. A diferencia del Consejo
Nacional de Mujeres -que dependia directamente de Presidencia de la Nacion-, el INAM como
organismo descentralizado contaba con presupuesto de manejo directo para poder desarrollar sus
politicas, lo cual -en su momento- implic6 una importante jerarquizacion de la agencia (Pagina 12,
7 de septiembre de 2017) como maquinaria de género (Guzman, 2001; Rodriguez Gusta, 2019).
Bajo esta categoria -también Ilamada mecanismos de adelanto para la mujer (Fernés, 2010)- nos
referimos a aquellas estructuras estatales, de diferente jerarquia, con el mandato normativo de
promover la mejora en la posicion social de la mujer y/o la igualdad de género (Lopreite y Ana
Laura Rodriguez Gusta, 2021:288). Las maquinarias de género pueden encontrarse en cualquier
nivel de gobierno -nacional o local- y varian en funcion a sus competencias asignadas, sus recursos
y el lugar que ocupan en la estructura del Estado (Bustelo 2004 en Segura Ordaz, 2021:66).
Algunas politicas que se implementaron a través del INAM y que dan cuenta del impetu
que tuvo esta agencia como maquinaria de género -mas alla de los recortes que sufrio el
Organismo- fueron el seguimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades y Derechos (PIOD
2018/2020), el Observatorio de Violencia contra las Mujeres, la ampliacion de capacidad de la
Linea 144 para la atencién, contencion y asesoramiento en situaciones de violencia de género y el
Plan Nacional de Accidn para la Prevencion, Asistencia y Erradicacion de la Violencia contra las
mujeres (2017/2019) (INAM, 2019a; MESECVI, 2020). Durante 2019, el INAM emprendié la
tarea de orientar a los distintos organismos para que éstos comenzaran a implementar en forma
inmediata las acciones de capacitacion y sensibilizacion ordenadas por la Ley 27.499. Con este
objetivo se llevaron a cabo talleres de formador de formadores dirigidos a agentes de la
administracién publica nacional, para luego ser replicados en forma interna en los organismos. Las

maximas autoridades debian ser capacitadas por el propio INAM.
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A su vez, los organismos podian elaborar sus propios programas de capacitacion, bajo
supervision y certificacion del INAM,* o bien adaptar los materiales y el programa del curso de
capacitacion disefiado por el INAM, en conjunto con el Instituto Nacional de la Administracién
Publica (INAP). La capacitacion del INAM/INAP consistia en un curso en modalidad asincronico-
autogestionado (con carga horaria de 8 horas para la lectura y realizacion de actividades), dividido
en cuatro ejes: 1) Perspectiva de género; 2) Violencia contra las mujeres (Ley 26.485, tipos y
modalidad de violencia); 3) Legislacion/normativa en la materia y 4) Intervenciones ante
situaciones de violencia contra las mujeres. EI material de estudio se componia de bibliografia de
lectura dirigida a formar a los agentes en los mencionados ejes. Ademas, los agentes debian
visualizar un cortometraje titulado “Un dia de oficina: la violencia cotidiana hacia las mujeres”
con el objetivo de sensibilizarlos (Youtube, s/f). EI cortometraje se encontraba dividido en tres
capitulos: Identificar, Reflexionar e Intervenir. Para mediados del 2019 se habian capacitado unos
4.446 agentes de la Administracion Publica Nacional y se proyectaba culminar el afio con 30.000
(INAM, 2019b).

En cuanto al Poder Legislativo, el INAM articul6 en el Congreso la realizacion de
capacitaciones, dirigidas a las méximas autoridades, personal en general y personal jerarquico.
Ademas, se llevd a cabo una prueba piloto con el personal de la Direccién General de Recursos
Humanos de la Camara de Diputados, con una modalidad semi-presencial. Dentro del Poder
Judicial, las capacitaciones fueron coordinadas por la Oficina de la Mujer (OM) de la Corte
Suprema, que ya venia realizando talleres sobre perspectiva de género para el personal judicial.
Como consecuencia, a los fines de la implementacion de la Ley 27.499, el 28 de febrero de 2019
se firmd un Convenio entre el INAM, el Consejo de la Magistratura y la Oficina de la Mujer,
reconociendo a esta Gltima como su autoridad competente para llevar a cabo las capacitaciones, a
través de los propios talleres que ya venia dictando sobre perspectiva de género (Corte Suprema
de Justicia, 28 de febrero de 2019).

Segun el informe de avance presentado por el INAM en septiembre de 2019, tras la
promulgacion de la Ley Micaela, se capacitaron en el Poder Judicial 4.668 personas que se
sumaron a las 33. 596 que habian sido capacitadas entre el 2011 y 2018 a través de los talleres

49 Tal como abordaremos en los proximos capitulos al analizar como estudio de caso, las capacitaciones desarrolladas
por el SENASA. Actualmente, el proceso de certificacion se encuentra regulado por la RESOL-2021-64-APN-
MMGYD del Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad sobre Procedimiento administrativo y certificacion de
capacitaciones en el marco de la Ley Micaela.
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dictados por la Oficina de la Mujer. Ademas, la Oficina de la Mujer dictd durante ese afio una
Jornada para altas autoridades “Juzgado con Perspectiva de Género” en la que fueron capacitados
300 jueces y juezas. Sin embargo, no consta informacion acerca de las capacitaciones recibidas
por las méximas autoridades del Poder Judicial. Recordemos que no es un dato menor la
capacitacion de jueces, ya que este Poder recibid criticas por su falta de perspectiva de género para
atender las denuncias y contener a las personas que sufrian violencia por razones de género, asi
como por las opiniones reflejadas en sus sentencias y por las liberaciones de agresores que
reincidian, comenzando un nuevo ciclo de violencia.

Las capacitaciones de Ley Micaela fueron incluidas como acciones concretas de politica
publica dentro del Plan Nacional de Accion para la Prevencion, Asistencia y Erradicacion de la
Violencia contra las mujeres (2017-2019) y del Plan Nacional para la Igualdad de Oportunidades
y Derechos (PIOD 2018-2020), teniendo en cuenta los ejes de autonomia propuestos por la
CEPAL. Los ejes de autonomia a los que hace referencia son la autonomia fisica y prevencion de
la violencia; autonomia y empoderamiento econdémico y participacion en la toma de decisiones,
empoderamiento politico y transformacion cultural -interrelacion de las autonomias-. Al respecto,
cabe aclarar que la autonomia es entendida como “la capacidad de las personas para tomar
decisiones libres e informadas sobre sus vidas, de manera de poder ser y hacer en funcién de sus
propias aspiraciones y deseos en el contexto historico que las hace posibles” (CEPAL, 2011).

Al efectuar un balance sobre los alcances de este organismo, Lopreite y Gusta parten de la
tesis de McBride y Mazur en donde el grado de éxito de las agencias de politicas para mujeres esta
dado por el nexo que establecen con los movimientos feministas: las agencias pueden ser
marginales cuando carecen de las capacidades para promover los derechos de las mujeres y las
politicas de igualdad de género, asi como las agencias insiders son aquellas que introducen la
justicia y la igualdad de género en las normas y regulaciones (McBride y Mazur, 2010 citados
por Lopreite y Gusta 2021:290). En este sentido, las autoras sefialan la debilidad en dicho nexo y
el distanciamiento institucional que mantuvo el INAM (Lopreite y Gusta 2021b: 300), por lo que

caracterizan al organismo como una agencia marginal.

El Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad
En diciembre de 2019, Alberto Ferndndez asumié la Presidencia de la Nacién. Dentro de su

campafa electoral, habia prometido fortalecer las capacidades del organismo encargado de
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¢jecutar las politicas de género y para ello crear un “Ministerio de la Mujer, de la Igualdad y de la
Diversidad”.>® Apenas irrumpe, el 10 de diciembre de 2019, se incluye en la cartera ministerial al
flamante Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad, mediante el Decreto N°7 del 10 de
diciembre de 2019 que modifico la Ley de Ministerios, transfiriendole las competencias del
Instituto Nacional de las Mujeres (INAM).

La creacion del Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad (MMGyD) como politica
de Estado no es un hecho menor, ya que es la primera vez que una agencia de género en Argentina
asume el rango ministerial. Es importante resaltar el fortalecimiento institucional que esto implica
como maquinaria de género (Guzman, 2001; Rodriguez Gusta, 2019). Esta jerarquizacion a la que
hacemos alusion y que se dio gradualmente, fue impulsada por las recomendaciones de los
Organismos Internacionales para el cumplimiento de la CEDAW y de la Convencién de Belem do
Pard (MESECVI, 2020). Cabe destacar que, desde el punto de vista de las capacidades estatales,
la jerarquizacién implicé un significativo incremento en materia de dotacion de presupuesto y
recursos humanos. Para Lopreite y Gustd, la creacion de este Ministerio cristaliza un feminismo
de Estado que adopta la agenda transfeminista de la época (Lopreite y Rodriguez Gusta, 2021b:
301). En tal sentido estas autoras -tomando la tipologia propuesta por McBride y Mazur (2010:
18) consideran que este Ministerio constituye una agencia de tipo insider (aliada), es decir una
agencia capaz de instrumentar las demandas de los movimientos feministas a través de politicas
de Estado.

La tabla N°1 compara las capacidades estatales del INAM y el MMGyD -en términos de
recursos humanos, presupuestarios, jerarquia institucional- del INAM y el MMGyD, asi como la
evolucion de la configuracion institucional de estas agencias segun proponen Lopreite y Rodriguez

Gusta (2021b) siguiendo la tipologia de agencia de McBride y Mazur (2010)

%0 \éase a partir de la hora minuto 17 el debate dado por (el entonces candidato) Alberto Fernandez, al consultarsele
sobre su plataforma acerca de derechos humanos, diversidad y género. En su debate destacd la importancia de las
nuevas demandas de la sociedad y las del colectivo feminista y cuestiond que en el gobierno vigente se hubiera sub-
ejecutado el presupuesto destinado a las politicas de género (Youtube, 13 de octubre de 2019).
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Tabla N°1. Capacidades Estatales de la Autoridad de Aplicacion de Ley Micaela.

Autoridad de | Dotacion  de | Presupuesto Nivel Tipo de
aplicacion personal anual en pesos®® | jerarquico | agencia
INAM 260 $ 264,5 millones | Medio Marginal
(2019)
Ministerio de | 700 $ 545 millones | Alto Insider
Mujeres, Géneroy (2020)
Diversidad $6.204 millones
ampliado a
17.500 millones
(2021 y 2022)

(Fuente: elaboracién propia)

Cabe aclarar que del presupuesto al Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad hay que
discriminar las partidas correspondientes a las acciones de formacion, investigacion y politicas
culturales para la igualdad (PPG), que son las pertinente a las acciones que, como autoridad de
aplicacion a cabo, dicho Ministerio ha de realizar para la implementacién de las capacitaciones
Ley Micaela.

El Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad tiene como funcion principal asistir en
el disefio, ejecucion y evaluacién de las politicas publicas nacionales en materia de politicas de
género, igualdad y diversidad. A través de la decision administrativa N°279 del 2 de marzo de
2020 se establecié su estructura, que actualmente estd conformada por tres areas claves: la
Secretaria de Politicas de Igualdad y Diversidad, la Secretaria de Politicas contra la violencia por
razones de género y la Sub-Secretaria de Formacion, Investigacion y Politicas Culturales para la
Igualdad; esta Gltima, fue el area encargada de continuar la labor del INAM y coordinar la
implementacion de la Ley Micaela con cada organismo.

51 Las fuente que se ha consultado para elaborar los datos del presupuesto son la Ley de Presupuesto correspondiente
alos afios 2019, 2021y 2022, el Informe de Gestion del MMGyD (2020) y los datos abiertos del presupuesto publicado
en el portal del MMGyD (MMGyD, s/f Presupuesto).
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Se repensaron las capacitaciones con una nueva orientacion, privilegiando la formacion
continua y permanente, la capacitacion situada (Lave & Wenger, 1991), interseccional (Crenshaw,
1989) y diversa® y las acciones de sensibilizacion -a través de la revision de practicas y el debate
colectivo- por sobre las actividades de lectura individual sin acompafiamiento docente que habian
caracterizado al curso autogestionado desarrollado por el INAM.* En dltima instancia, lo que se
busca es que estas capacitaciones promuevan internamente en los organismos una transformacion
cultural (MMGyD, 2020b).

El nuevo marco tedrico y pedagdgico se implement6 tanto en los cursos abordados por el
Ministerio, como por los elaborados por los distintos Organismos, quienes tuvieron que readecuar
sus cursos a los nuevos lineamientos del Programa de contenidos minimos Ley Micaela y tras ello,
obtener una nueva certificacion. En particular fueron tres dispositivos de capacitacion y
sensibilizacion desarrollados por el Ministerio:

1- El curso virtual ABC — Ley Micaela: bajo modalidad virtual, sincronica y tutorada, con
una duracion de 10 semanas. Se trata de un curso introductorio, de reflexion colectiva, acerca de
las précticas y discursos naturalizados en torno a la violencia por motivos de género. Este curso
estda pensado para aquellos Organismos que no hubiera a la fecha disefiado sus propias
capacitaciones. La sugerencia del Ministerio es que los Organismos privilegien entre sus
funcionarios/as la realizacion de los cursos de oferta interna, adaptados y situados a las propias
realidades/necesidades de los/as agentes, por sobre el curso ABL — Ley Micaela. Esto, sin perjuicio
de que haya agentes que prefieran optar por realizar el curso ABC.

La propuesta curricular se desarrolld sobre cuatro ejes de contenido (I-Recorrido historico
de conquistas de derechos de mujeres y diversidades. Marco normativo nacional e internacional,
I1-Género y Patriarcado; I11-Violencias por motivos de género; 1V-Politicas publicas. Abordajes e

intervenciones frente a situaciones de violencias por motivos de género), con el soporte escrito de

52 |_a capacitacion situada hace referencia a aquella capacitacion que tiene en cuenta el contexto particular y que aborda
la perspectiva de género desde la singularidad de las personas destinatarias. La interseccionalidad es una herramienta
analitica que reconoce que las desigualdades sistémicas se configuran a partir de la superposicion de diferentes factores
sociales como el género, la etnia y la clase social. Por Gltimo, la perspectiva de la diversidad en los contenidos implica
abandonar las miradas binarias.

%3 Quienes realizaron el curso autogestionado de 8 horas del INAM/INAP hasta mayo de 2020, pudieron acreditarlo
como capacitacién valida en los términos del art. 1 de la Ley Micaela. A partir de esa fecha, este curso sélo se lo
consider6 como una actividad mas de sensibilizacion, debiéndose realizar -a los fines de la Ley- alguna de las demés
capacitaciones ofrecidas/certificadas por el Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad.
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cuatro clases tedricas, en complemento a cuatro espacios de reflexion y debate mediante foros
tutorados.

Segln lo consigna el informe de implementacion elaborado por el Ministerio de las
Mujeres, Género y Diversidad, en 2020 recibieron la capacitacion unas 3200 personas (MMGyD,
2021b:17).

2- El curso de formador de replicadorxs Ley Micaela: bajo modalidad tutorada, con una
duracion de 8 semanas para los Organismos pertenecientes a la Administracion Publica Nacional
y 4 semanas (intensivo) para el Poder Legislativo y Judicial. Este curso estd orientado
especificamente a aquellos Organismos que piensan disefiar sus propias propuestas de
capacitacion, las cuales -como anticipamos- se deben adecuar a las orientaciones indicadas por el
Ministerio, que se encuentran recogidas en los siguientes documentos: el “programa de contenidos
minimos Ley Micaela”; los “lineamientos para la certificacion Ley Micaela” y las “claves para el
traslado de contenidos a la practica”, este iltimo documento contiene sugerencias a tener en cuenta
por lo/as replicadorxs desde la pedagogia feminista. En palabras de Maceira Ochoa (2007), la
pedagogia feminista es un conjunto de discursos a la vez que una préctica politica y una manera
especifica de educar. Para esto se requiere “echar una nueva mirada a propuestas politico-
pedagogicas emancipadoras [...] posicionandose criticamente ante el poder y la dominacion
masculinos, y promoviendo la libertad y el fortalecimiento de las mujeres, para construir de
manera colectiva una sociedad mas libre y democratica”.

Este dispositivo consta de dos bloques. Un bloque teorico, se desarrolla a través de
encuentros virtuales sincronicos, con tutores que son referentes en las tematicas de género y
violencias por motivos de género. El bloque concluye con un taller final sobre estrategias
pedagogicas de ensefianza. En paralelo se desarrolla un bloque de caracter metodoldgico, en el que
se acompafia de manera personalizada a lo/las futuro/as replicadorxs en la escritura y disefio de los
programas internos de capacitacion Ley Micaela.

Para finales de 2020, este dispositivo se habia utilizado para disefiar 49 programas a
implementar en 91 organismos del Poder Ejecutivo -entre Ministerios, Organismos
descentralizados y empresas de Estado- y 2 programas para el Poder Legislativo. Asimismo, el

Poder Judicial habia sido invitado a participar, y lo hizo a través de la Oficina de la Mujer, pero
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hasta finales del 2020 no habia culminado la presentacion del programay plan de implementacion
(MMGyD, 2021b:15). >

3- El Dispositivo Ley Micaela para méximas autoridades.

Este dispositivo tiene por objetivo generar revisiones criticas de practicas e intervenciones
estatales poniendo el eje en la importancia de transversalizar la perspectiva de género y
diversidad en la gestion (MMGyD, 2021). La capacitacion de las méaximas autoridades esta
estructurada a través de una jornada participativa de sensibilizacion, realizada con la intervencion
de tres “voces”: una voz académica que brinde los aportes tedricos; la voz del Ministerio de las
Mujeres, Género y Diversidad que aporte la mirada institucional; y una voz situada (teniendo en
cuenta al Organismo que va a recibir la sensibilizacién). En vista al contexto de pandemia, la
capacitacion a maximas autoridades se llevo a cabo mediante una modalidad mixta. Los encuentros
llevados a cabo fueron con algunas autoridades en forma presencial y con otras en forma remota,
a través de la plataforma zoom u otra especifica segun el Organismo.

Segun lo consignado en el informe de implementacion del Ministerio de las Mujeres,
Género y Diversidad del 10 de enero de 2021 (MMGyD, 2021b), en su primer afio de actuacion,
el Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad logrdé capacitar a unas 4123 maximas
autoridades del Poder Ejecutivo y 252 Legislativo, pero a ninguna maxima autoridad del Poder
Judicial (MMGyD, 2021b: 18). %

La capacitacion dirigida a maximas autoridades es central para la eficaz implementacion
de la Ley Micaela. Es necesaria la sensibilizacidn de las personas que tienen a su cargo la mayor
responsabilidad sobre el disefio y ejecucidn de politicas publicas, puesto que sus acciones son las
que producen mayor impacto en la cultura organizacional de los organismos que dirigen.

Segun el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo, la implementacion de la Ley
Micaela y la creacion del Ministerio de Género, Mujeres y Diversidades se presentan como una

practica promisoria del fortalecimiento de capacidades estatales (PNUD, 2020: 49). Al respecto,

> Al momento de abordar esta tesis, aln no se contaba con informacion publicada acerca de las capacitaciones
realizadas durante el afio 2021.

%5 Cabe sefialar que la capacitacion del Poder Judicial en el marco de la Ley Micaela ha recibido criticas de sectores
que ven como deficiente la implementacion que se viene llevando a cabo desde la Oficina de la Mujer, asi como que
hasta ahora los miembros de la CSJN no han cumplido con la manda legal. Por su parte, la Corte respondi6 a las
criticas mediante un comunicado destacando su labor en materia de capacitacion de género (Pagina 12, 15 de octubre
de 2020).
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el PNUD entiende el desarrollo de capacidades como el proceso mediante el cual las personas, las
organizaciones y las sociedades obtienen, fortalecen y mantienen las aptitudes necesarias para
establecer y alcanzar sus propios objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo (PNUD 2008, 2020:
19).

2.6. A modo de balance
El itinerario descripto evidencia, en una primera instancia, que para llevar adelante una politica
publica vinculada al género se precisa la accion conjunta y sostenida de un grupo heterogéneo de
actores, tal como refiere Woodward en su modelo del triangulo de terciopelo. Dichas alianzas, en
definitiva, fueron cruciales para sostener el proyecto de Ley Micaela en aquellos momentos donde
se demoraba su tratamiento como parte de la agenda institucional. El proceso también evidencia
la importancia de determinadas coyunturas, como fueron los casos de Lucia Pérez y Thelma
Fardin, para reinstalar la problematica de género y brindar un marco mas favorable para la
aceptacion del proyecto, acelerando en cierta forma el curso de los debates parlamentarios.
Considerado desde el modelo secuencial de las politicas pablicas, se advierte que los tiempos de
ejecucién de cada una de sus fases nunca pueden ser previstos de antemano: mientras que la
problematizacion fue un proceso, si se quiere, de maduracion lenta, al poco tiempo de ser
considerado como asunto de agenda por parte del Estado, se resolvio muy rapidamente.®

Por otra parte, la fase de implementacién evidencia que una politica publica puede adoptar
una orientacion inicial para luego reconvertir, al menos en parte, sus objetivos y alcances: de una
mirada centrada en la violencia contra las mujeres, con la creacion del MMGyD se propone atender
el problema de género de manera integral. Vale sefialar, en este sentido, que el Estado puede fungir
COMO recursos estratégicos y que su estructura generizada puede ser eliminada o modificada para
reflejar otros valores o patrones cambiantes surgidos de la evolucién de los roles y perspectivas
de género (Mackay et al., 2010; Mahoney y Thelen, 2010 citados por Freidenberg y Gilas, 2020:
16). Para demostrar esta capacidad, debe primero analizarse de qué manera y cOmo se expresa
dicha estructura generizada: en el capitulo siguiente nos centraremos en nuestro objeto de estudio,

el SENASA, en tanto organizacion generizada.

% |o dicho no deberia conducir a pensar que toda problematica cuyo ingreso en agenda institucional se correlaciona
con amplias demandas y urgencias por parte de la sociedad civil va a tener un curso asegurado en el recinto y la
aprobacion generalizada; basta atender los vaivenes que tuvo el proyecto de interrupcion legal del embarazo.
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Capitulo 3. Una radiografia del SENASA como organizacion generizada

3.1 Introduccion
En los capitulos previos y teniendo en cuenta el enfoque secuencial, o del ciclo de las politicas,
analizamos el proceso que llevo a la sancion e instrumentacion de la Ley Micaela como politica
publica, desde la problematizacidn y puesta en la agenda institucional hasta su implementacion
por los organismos rectores: el INAM y el Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad. Este
abordaje fue realizado ademas desde el marco de la institucionalidad de género (Guzman, 2001).
En los siguientes capitulos nos proponemos analizar, como estudio de caso, las repercusiones que
tuvo la Ley Micaela en el Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria (SENASA) y
la agenda de género que a partir de esta Ley se impulsé en el Organismo. Como caso de estudio,
entendemos que el SENASA ofrece ciertos matices que no se presentan en otros Organismos
nacionales que han implementado las capacitaciones de Ley Micaela, y por lo tanto es de interés
desde el punto de vista de la ciencia politica para indagar sobre sus proyecciones e impactos.
Cabe sefialar que la medicion de impactos requiere de una sedimentacion gque se logra con
el transcurso del tiempo. Aun asi, observamos algunos cambios que se estan produciendo y de los
cuales nos interesa dejar registro. Por tal motivo, en este capitulo presentaremos un diagnostico
del SENASA que nos permitira situar cémo es el Organismo y qué transformaciones han
comenzado a producirse a partir de las capacitaciones de Ley Micaela desde el afio 2019 y de la
instrumentacion de un Programa de Transversalizacion de Género que comenz0 a ejecutarse en
SENASA desde el 2021.%" De esta manera, pretendemos obtener una linea de base que nos permita
proyectar comparativamente los cambios que se estan produciendo y poder realizar en el futuro
una medicion de los resultados e impactos que ha tenido la Ley Micaela y el Programa de
Transversalizacion en el SENASA. En tal sentido, aclaramos que el diagnéstico es una herramienta
de planificacion de politicas publicas que se utiliza para analizar la realidad sobre la que se busca
intervenir, de manera de transformar esta situacion inicial en una situacion objetivo a la que se
quiere llegar (Ander Egg, 1991:24).

57 Para la elaboracién de este diagnostico se ha tenido en cuenta los resultados de una encuesta que fue realizada por
este Programa en agosto de 2021 y de la que participaron alrededor de 1100 agentes. A su vez, estos datos fueron
cruzados -para mayor riqueza- con las opiniones que fueron expuestas en el marco de las entrevistas que se realizaron
para esta tesis.
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3.2 El Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria (SENASA)
El SENASA es un organismo descentralizado, con autarquia econdémico-financiera y técnico-
administrativa y dotado de personeria juridica propia (depende actualmente del Ministerio de
Agricultura Ganaderia y Pesca de la Nacion). Fue creado en 1996 mediante la fusion de dos
Organismos: el Servicio Nacional de Sanidad Animal (ex Senasa) y el Instituto Argentino de
Sanidad y Calidad Vegetal (IASCAYV), conocidos en la jerga como “los rojos” y “los verdes”. Del
resultado de dicha fusién y manteniendo las siglas SENASA, mediante el Decreto N.° 1586/1996
surge el Servicio Nacional de Sanidad y Calidad Agroalimentaria, unificandose en éste el ejercicio
de la funcion de policia sanitaria animal y vegetal. Este Organismo esta encargado de ejecutar las
politicas nacionales en materia de sanidad y calidad animal y vegetal e inocuidad de los alimentos
de su competencia;>® controlar el trafico federal, la importacion y exportacion de productos de la
industria agroalimentaria; y verificar el cumplimiento de la normativa sanitaria. La imagen de su
complejo organigrama da cuenta de la importancia y densidad de este Organismo.>®

El SENASA es un organismo federal de alta presencia en el territorio. Es decir, cuenta con
dependencias distribuidas a lo largo y ancho del pais, a través de centros regionales, oficinales
locales, puestos de control fronterizo y de barreras sanitarias, terminales portuarias, servicios de
inspeccion veterinaria en frigorificos, etc. Es necesario aclarar que la presencia del SENASA a
través de estas dependencias ha variado a lo largo del tiempo, en funcidn a criterios estratégico-
operativos y/o politicos; esto ultimo dependiendo de la vision de fortalecimiento o de reduccién
del Estado que tuviera la gestion de gobierno. Actualmente cuenta con catorce Centros Regionales
gue se encuentran emplazados en los siguientes nicleos geogréaficos: Buenos Aires Norte, Buenos
Aires Sur, Chaco-Formosa, Corrientes-Misiones, Cuyo, Cérdoba, Entre Rios, La Pampa-San Luis,
Metropolitano, Noa Norte, Noa Sur, Santa Fe, Patagonia Norte y Patagonia Sur. Cada Centro R
egional posee oficinas locales que se esparcen al interior de esa region, garantizando asi la
presencia del Organismo en todo el pais (SENASA s/f. Institucional).

A su vez, de acuerdo a las personas entrevistadas en este estudio, el SENASA ha sido

caracterizado por ser un Organismo tradicional, conservador, con una estructura muy verticalista®

%8 La competencia del SENASA recae sobre los productos agroalimentarios provenientes del campo, no sobre
alimentos procesados y listos para consumo cuyo control dependen de la Administracion Nacional de Medicamentos,
Alimentos y Tecnologia (ANMAT).

59 Véase organigrama del SENASA en Jefatura de Gabinete (s/f).

80 |_a actual estructura del SENASA surge juridicamente de la Decision Administrativa N°1881/2018 (DA-2018-1881-
APN-JGM publicada en el B.O. 34.013), Resolucion SENASA N°520/2019 (RESOL-2019-520-APN-
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y con un perfil masculinizado que se conecta al ejercicio de su rol fiscalizador como policia
sanitaria. Segun se refleja en muchas de las opiniones de la encuesta del Programa y también en
palabras de algunas de las personas entrevistadas, el SENASA es visto como machista y patriarcal;
un Organismo en el que existen algunos privilegios basados en pactos de machos y ciertos
comportamientos que lo asemejan a un patron de estancia. Una de las personas entrevistadas
destaca la atribucién de poder que emana el Organismo en la percepcion de quienes deben ser
inspeccionados: Vos vas con el chaleco del SENASA y se te abren las aguas. O sea, ellos saben
que llega la autoridad. Es medio la version vieja del SENASA, ya no somos la policia, no vamos
con la gorra... como que tienen esa imagen del SENASA como autoridad suprema. (entrevista
N°4). En paralelo, una opinién de la encuesta no tiene reparos en calificar de machista al
Organismo en su integridad: Es un organismo machista, se observa el maltrato de género, no
siempre, pero si en casos particulares. Se nota el ejercicio de poder que ejercen superiores a otros
géneros, generalmente al femenino, en acciones o formas de expresarse (encuesta N°792). Al
respecto, puede entenderse que la autoridad y el machismo atribuidos al SENASA son dos
elementos inherentes a una cultura patriarcal; como se vera luego, se trata de marcas que permiten
considerarlo como una organizacion generizada (Acker, 1990). En sus palabras, afirma que una
organizacion, o cualquier otra unidad analitica, esté generizada significa que las ventajas y las
desventajas, la explotacion y el control, la accién y la emocién, los significados y las identidades,
cobran forma a través, y en términos de una distincion entre varones y mujeres, y entre masculino
y femenino. El género no es un proceso que se afiade a otros ya en curso concebidos como
neutrales. Por el contrario, es una parte integral de estos procesos que no pueden ser
adecuadamente comprendidos sin un andlisis de género (Acker, 1990 citada por Rodriguez Gusta
2008a: 115).

Por otra parte, la intensa penetracion territorial del organismo se entrevera con las formas
disimiles de sociabilidad que comprenden las variadas regiones del pais. No puede pensarse que
el SENASA se materializa de manera homogénea a lo largo del territorio, sino que modula sus
rasgos de acuerdo con el lugar en el que se asienta, ya sea un puesto de frontera, una Oficina Local,
la sede de un Centro Regional o incluso la Casa Central. Esta caracteristica impacta en la

diversidad de situaciones y de vinculos laborales que se evidencian en las entrevistas:

PRES#SENASA publicada en el B.O. 34.254) y Decision Administrativa N°47/2021 (DECAD-2021-47-APN-JGM
publicada en el B.O. 34.577).
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Mi coordinador conoce a la regién como su palma de la mano, conoce a los
productores grandes, porque ademas aca no son muchos. Entonces los conocemos por
nombre y apellido, les sabemos la cara, sabemos donde viven, las relaciones politicas
y personales que tienen [...] Hay oficinas muy chiquitas pero que tienen un territorio
muy grande. Hay oficinas con un solo agente. Tenemos un territorio muy grande y
complejo porque estamos pegados a la cordillera, tenemos frontera (entrevista N°4).

Cuando vengo a T., que es una ciudad grande, no deja de ser interior del paisy ahi te
das cuenta de que las dinamicas son otras. En el interior la dindmica y la realidad es
distinta. Uno que nacio en otro lugar y se formé en otro lugar. Esta como este del
patriarcado a flor de piel, que es todo el varon el varon el vardn que dice que hace y
que dispone y la mujer que en general, acepta acata y sigue (entrevista N°8).

Tal como se adelanté en el capitulo introductorio el SENASA, debido a la importancia que
posee en su rol de fiscalizador sanitario, llega a pueblos y regiones en los que constituye la Gnica
presencia del Estado, tanto nacional como provincial, articulando los requerimientos generales del
organismo con las idiosincrasias de cada lugar especifico. Por ejemplo, al consultar sobre como
son las dindmicas dentro de una oficina local, una persona entrevistada sostuvo: Trabajo en una
oficina Local. Atiendo al productor. O sea, mas interior imposible [...] Es distinto el ritmo de
trabajo, el vinculo que tenés con la gente. Es muy informal, mds cercano...en el interior todos se
conocen, todos saben qué hace el otro (entrevista N°8).

Pese a la heterogeneidad que se presenta entre los distintos territorios que componen al
SENASA, todo esta verticalmente conectado a su Casa central -también conocida como Paseo
Coldn 367, su direccion- que marca el devenir del Organismo. En palabras de un trabajador del
Organismo, primero tenemos una direccion nacional hiper ordenada, que te baja linea, de lo que
hay que hacer, de lo que no hay que hacer, planifica todo. Hay muy poco que nosotros podamos
innovar. Tenemos muchisimos controles de gestion, auditorias internas y externas, estamos todo
el dia al trote con los requerimientos de Nacidn (entrevista N°4). Otra persona destaca la rigidez
en torno a como circulan los requerimientos: En Buenos Aires es todo siempre mas rapido y en el
interior como que ese proceso es distinto. Ademas, porque SENASA esta organizado asi, con el
tema de la estructura en si, de que el de abajo le pide al de arriba y el de arriba al de arriba

(entrevista N°8).
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La pertenencia del SENASA al cuerpo administrativo del Estado, asi como la estructura
compleja de sus competencias y jerarquias y el alcance territorial que posee, evidencian que se
trata de una organizacion burocratica®?, en el sentido de que constituye la forma mas racional de
ejercerse una dominacion [en tanto] precision, continuidad, disciplina, rigor y confianza (Weber,
1964). Sobre el particular, O"Donnell considera al Estado como un cuerpo burocratico y como un
conjunto de relaciones sociales que el Estado expresa y refuerza de manera coactiva (O"Donnell
1993 citado por Jaime et al., 2013: 18). EI SENASA como burocracia, contiene una serie de reglas
y procedimientos que hacen a su funcionamiento interno, al cumplimiento de sus competencias
especificas, y entre otras cuestiones, al desarrollo de las relaciones interpersonales de sus
trabajadores y trabajadoras y con la ciudadania en general. Estas reglas (formales e informales)
influyen en su estructura de jerarquia, en los criterios de division del trabajo, los horarios, los
lenguajes institucionales, los habitos, los cddigos de conducta, normas y valores que forman parte
de su cultura organizacional (Rodriguez Gusta y Caminotti, 2011: 43).

En este sentido, los testimonios acerca del funcionamiento y cultura del SENASA dejan
entrever que la problematica de género no es ajena al Organismo. En los apartados siguientes se
expondra una serie de nudos problematicos a partir de los resultados que arroj6 nuestro diagnostico.
En particular, analizaremos a través de estadisticas y entrevistas como se distribuyen los puestos
de trabajo y los cargos de conduccidn, evidenciando una marcada divisién sexual del trabajo y la
existencia de techos de cristal, asi como otras cuestiones de la cultura organizacional del SENASA
que se traducen en desigualdades de género. A su vez, expondremos estos temas desde los
conceptos de organizaciones generizadas, de sesgo de género y de segregacion vertical y horizontal
(Acker, 1990; Eichler 1991; L6pez 2006, entre otros).

3.3 La division sexual del trabajo en el SENASA

Histéricamente, la sociedad ha asignado culturalmente distintos roles a hombres y mujeres en
funcion de su género. En dicho sentido, ha primado una vision androcentrica en la que a los
hombres se les atribuyo el rol de productores/proveedores y el dominio de la esfera publica,

mientras que a las mujeres se las relegd al ambito doméstico y se les asignaron las tareas de

61 Entiéndase como burocracia a un conjunto de relaciones sociales de comando y obediencia que esta
jerarquicamente pautado por reglas formales y explicitas, vigentes en el seno de una organizacion compleja.
(O’Donell, 2008:3)
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reproduccion y de cuidado que son poco valorizadas, no remuneradas y socialmente invisibles
(Rodriguez Gusta y Caminotti, 2011: 24) Esta asignacion cultural de roles es definida por la
literatura como division sexual del trabajo (Firestone, 1970; también Delphy, 1998). Tal division
tiene como principios organizadores el de principio de separacion, por el cual se considera que
existen trabajos exclusivos para hombres y otros para mujeres, y el principio jerarquico que
implica que el trabajo desarrollado por un hombre es méas valorado que el desarrollado por una
mujer (Kergoat, 2002:64 citado por Estermann, V. 2021:4).

La division sexual del trabajo al interior del SENASA -que en la préctica sucede- no es
percibida como algo evidente por gran parte de los trabajadores y las trabajadoras del organismo.
En efecto, a través de la encuesta realizada por el Programa se pregunto si en los equipos de trabajo
y dentro de un mismo puesto se observaba que las mujeres, las personas LGTBI y los hombres
realizaban las mismas tareas, 636 personas (57,8% del muestreo) respondieron que si, 240
personas (21,8% del muestreo) respondieron que no 'y 229 personas (20,8%) dijeron no saberlo. Si
bien casi un 60 % de las personas encuestadas considero que las tareas eran equitativas, un analisis
més detallado demuestra que existen, de hecho, notables diferencias. Para dar cuenta de esta
contradiccion aparente, debemos remitirnos al concepto de organizacion generizada introducido
por Joan Acker (1990). La autora sostiene que ninguna estructura organizativa es neutra, sino que
estd permeada de manera implicita por ideas de género: nociones de uso comun como el sistema
jerarquico o bien los empleos abstractos, para Acker, poseen una naturaleza de género
parcialmente enmascarada por el oscurecimiento de la naturaleza corporea del trabajo (Acker
2000: 111). De esta manera, realidades como la segregacion de género en el campo laboral, las
desigualdades de salarios o la division entre el trabajo remunerado y el no remunerado son
resultantes de practicas organizativas, y por lo tanto afectan de manera diferente a hombres y
mujeres (Acker 2000: 114-117).

Volviendo al resultado de la encuesta, para demostrar que en el SENASA existe una
marcada division sexual del trabajo basta con comparar qué porcentajes hay de trabajadores y
trabajadoras -en funcion a la nGmina total de personal- y analizar como varian estos porcentajes
de acuerdo con el tipo de tareas que se realizan en el Organismo. Como primera dimension de
analisis, el SENASA cuenta con una dotacién de personal que asciende a unas 5438 personas, de

las cuales 2165 figuran registradas como personas de sexo femenino y 3.273 como de sexo
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masculino. Estas cantidades representan aproximada y respectivamente, un 40 y un 60 % de la
nomina total (Sistema de Recursos Humanos SENASA, 2022).

Tabla N°2. Personal del SENASA.

Cantidad de Personal del

SENASA PORCENTAJE
VARONES | 3273 60%
MUJERES | 2165 40%
TOTAL 5438 100%

(Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion del Sistema de Recursos Humanos,
SENASA actualizado al 2022)

Para la segunda dimension de andlisis, es decir, el tipo de funcion, debemos remitirnos a lo
que indica el Convenio Colectivo de Trabajo Sectorial para el personal del SENASA (Decreto
N°40/07). El Convenio categoriza las funciones en dos agrupamientos principales: el
agrupamiento operativo y el agrupamiento administrativo.5? Estos agrupamientos se encuentran a
su vez subdivididos por categorias, dependiendo el tipo de formacién educativa que los agentes
posean -titulo universitario, terciario, secundario-. Como categorias dentro de cada agrupamiento
encontramos por un lado profesional operativo, técnico operativo y asistente técnico operativo,®
mientras que por el otro encontramos profesional administrativo, técnico administrativo,
administrativo y servicios.®* Segtn la informacion suministrada por el area de Recursos Humanos,
aproximadamente un 28,55 % del personal del SENASA pertenece al agrupamiento
administrativo, mientras que un 71,44 % pertenece al agrupamiento operativo. Es decir, que la
dotacion del personal del SENASA en su gran mayoria (méas de dos tercios) estd abocada a las

52 Articulo 11 del Decreto N°240/07

8 Articulo 14, 18 'y 22 del Decreto N°240/07

5 Articulos 26, 30, 34, 38 del Decreto N°240/07La categoria servicios requiere titulo secundario y la formacidn en
oficios, vinculados a tareas relacionadas con servicios generales, personal de mantenimiento edilicio y de maquinarias,
choferes, vigilancia, limpieza, etc.
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tareas del tipo operativas, que estan intrinsicamente relacionadas a las competencias especificas
del Organismo en materia de control y fiscalizacion de la sanidad y calidad agroalimentaria. Ahora
bien, cuando discriminamos esas cantidades en funcion al género podemos ratificar la afirmacion
inicial de que en SENASA existe una marcada division sexual del trabajo.

Tabla N°3. Distribucion del Personal por Agrupamiento.

TOTAL
AGRUPAMIENTO | Mujeres | Porcentaje | Varones | Porcentaje | (100%)
Sin datos 42 35% 77 65% 118
Administrativo 920 61% 599 39% 1519
Operativo 1203 32% 2597 68% 3800
Suma total 2165 40% 3273 60% 5438

(Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion del Sistema de Recursos Humanos,
SENASA actualizado al 2022)

= Varones = Mujeres

Gréfico N°2. Distribucion del Personal del Agrupamiento Administrativo.

(Fuente: Elaboracién propia en base a la informacion del Sistema de Recursos Humanos,
SENASA actualizado al 2022)
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m Varones m Mujeres

Grafico N°3. Distribucion del Personal del Agrupamiento Operativo.

(Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion del Sistema de Recursos Humanos,
SENASA actualizado al 2022)

Conforme ilustran los gréficos, el agrupamiento administrativo concentra un mayor
porcentaje de mujeres -aproximadamente un 61% sobre el total-. En general las &reas
administrativas -como las Direcciones que dependen de la Direccién General Técnica y
Administrativa, el area de Despacho y la Direccidon de Asuntos Juridicos- es bastante pareja en
cuanto al porcentaje de mujeres y varones que trabajan, o incluso se observa una mayor
representacion de mujeres. Para dar un ejemplo, la Direccion de Asuntos Juridicos esta compuesta
por 93 agentes, de los cuales 51 son mujeres y 42 son hombres. Esto significa que la Direccién
estd conformada en un 55% por mujeres y en un 45 % por hombres (Diagnostico de
Transversalizacion, DAJ-SENASA, 2021).

Por el contrario, en el agrupamiento operativo observamos la tendencia inversa, con mayor
representacion de hombres: aproximadamente un 68% sobre el total. Teniendo en cuenta que es
en las Direcciones sustantivas -inocuidad, sanidad animal, proteccion vegetal, laboratorio- donde
la mayoria del personal ejecuta tareas del tipo operativas, asi como en los Centros Regionales y
Oficinas Locales, en estas areas encontraremos la mayor disparidad en relacion con la division del
trabajo. Esta conclusion ha sido también confirmada por otras fuentes, tanto en las entrevistas
como en algunos comentarios individuales expresados en la encuesta general del Programa de

Transversalizacion.
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Por otra parte, al preguntar sobre la existencia de una posible division de tareas en el
Organismo basada en el género, las fuentes consultadas coincidieron en que esto sucede y que hay
ciertas areas en el Organismo donde se manifiesta con mayor evidencia. Una persona entrevistada
sefiala que el area administrativa es la que siempre estuvo mas cubierta por mujeres. El rol
siempre fue el de la secretaria mujer. Secretarios hombres no hubo. Mientras que las areas
técnicas, en lo que respecta a veterinarios siempre estuvo mas cubierto por hombres (entrevista
N°7). Otras voces complementan: No tenemos ninguna veterinaria, todos son varones. Y los
asistentes de esos veterinarios, o sea los administrativos, son todas mujeres, excepto creo que hay
dos paratécnicos, que son agentes operativos que hacen labores o de atencion al publico pero
también hacen asistencia al campo; desde asistir técnicamente en un remate a feria a ir a una
inspeccion (entrevista N°4); Las administrativas, todas mujeres cumplen un sin nimero de tareas,
no reconocidas, que en muchos casos deberian cumplir sus superiores (encuesta N°712).

Como se observa, la reflexion de las personas entrevistadas complementa -e incluso
contradice- la impresion general acerca de la igualdad de tareas en el interior del Organismo de
acuerdo con la encuesta. De las entrevistas sobresale una imagen del SENASA -en términos de
Acker- como organizacion generizada, es decir, una organizacion en donde la explotacion y el
control, las acciones y las emociones, el significado y la identidad son aspectos modelados por la
distincion entre lo masculino y lo femenino (Acker 2000: 124). Resulta necesario enfatizar que el
género nunca es algo que se “aflade” a organizaciones o procesos concebidos como genéricamente
neutros, sino que constituye una parte integral de esos procesos que no pueden ser comprendidos
de manera adecuada sin un andlisis de género (West y Zimmerman 1990 en Acker 2000: 124).
De tal modo, se hace imposible comprender el funcionamiento del SENASA por fuera de una
mirada que integre, a la par de su trayectoria y de sus funciones, el género como elemento
determinante.

Para Acker, la generizacion de un organismo ocurre a partir de una serie de procesos de
interaccion. En primer lugar, la autora distingue la construccion de divisiones a partir del género:
divisiones de trabajo, de los comportamientos permitidos, de la asignacion del espacio fisico, del
poder (Acker 2000: 124). Las entrevistas abundan en declaraciones que ponen en evidencia este
proceso: sigue habiendo hombres que piensan que hay tareas de varén y de mujer (encuesta N°
296), o bien Trabajo con varones. EI 80 % son varones. Hay una secretaria del area que es mi

compariera, ella no hace labores técnicas (entrevista N°4).
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En tal sentido, un comentario que se reitera es alegar que es natural que haya mas hombres
ocupando los cargos operativos de veterinarios y agrénomos, porque no hay tantas mujeres
profesionales en dichas disciplinas: Trabajo desde los 18 afios y hay un cambio no sélo en SENASA
en cuanto a lo que es de género. Teniendo en cuenta que el SENASA siempre fue un organismo
bastante de hombres, por las profesiones que aloja, agronomos, veterinarios (...) Cuando estaba
alla (refiriendose a Casa Central) mi jefa me contaba que era una carrera de hombres, estudiar
veterinaria. La mayor parte de los profesionales del SENASA son veterinarios o agronomos. Y
ella trabajaba en establecimientos, como frigorificos, y era una cosa rara que fuese una mujer
para inspeccionar (entrevista N°7).

Esta situacion puede ser explicada a través del concepto de segregacion horizontal. El
concepto refiere a la distribucion de ocupaciones entre sectores del mercado laboral, de manera
que determinados sectores, como la actividad docente, la enfermeria o el servicio doméstico,
poseen una mayor concentracion de mujeres, mientras que otros sectores son ocupados de manera
generalizada por hombres, como por ejemplo la ingenieria, las fuerzas de seguridad y ciertos
oficios (Lopez, 2006: 5). Sin embargo, esta afirmacidn es discutible puesto que en tiempos actuales
las estadisticas muestran que hay un porcentaje mayor de mujeres que egresan a nivel general de
las Universidades (Ministerio de Educacion, s.f.). En especifico, estudios sobre el tema refieren
que actualmente un 60 % de los egresados de las carreras de Agronomiay Veterinaria son mujeres
(Nores, 2018:14).

Un area dentro del SENASA donde pese a que se realizan tareas operativas concentra un
mayor nimero de mujeres, es el area de la agricultura familiar. Como menciona una persona
entrevistada, en agricultura familiar es muy comdn que sean muchas agentes de terreno mujeres.
De todas las instituciones. Las agentes de extensién son muchas, tanto en el INTA, como la SAFCI,
como el SENASA. Ademas, trabajamos en colaboracion. En agricultura familiar los productores
y las productoras estan acostumbrados a vernos, a vernos a las mujeres (entrevista N°4°).

No obstante, este hecho lejos de refutar confirma la existencia de una marcada division
sexual del trabajo al interior del Organismo, ya que por las caracteristica y tipo de funciones que
realiza la Coordinacion de Agricultura Familiar se encuentra abocada al trabajo con pequefios

productores y productoras de las economias populares -campesinas, indigenas, etc.-.
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Al mismo tiempo, como parte de la segregacion que padecen las mujeres, se observa que
muchas son excluidas de los espacios de toma de decision y que las que participan, a veces lo
hacen tras hacer un esfuerzo por hacerse visibles y reclamar el lugar que les corresponde.

También pasa que los veterinarios se juntaban en reuniones de coordinacion.
Y se juntaban solo los veterinarios. 11 varones. Hasta que un dia les dije, che esta
todo bien, pero en las reuniones tengo que estar, porque ustedes definen cosas y yo no
me entero [...] Entendieron que soy una agente mas como ellos. Bueno, yo no voy a
sacar sangre a las vacas, pero no tiene nada que ver, es una cuestion de diferenciacion
de funciones. No de que yo no pueda estar en el espacio de tomar decisiones. Ellos
por ahi no advertian que cuando se planifican algunas actividades yo estoy atras de
esa planificacion. Ha sido mdas de tener muy naturalizado ...bueno, vos sos la
secretaria, pasas el GDE a Direccion Nacional. No, yo no paso el GDE, yo armo el
GDE, a ver si nos entendemos. No paso la comunicacion sino que la armo, y eso no
es lo mismo (entrevista N°4).

En dicho testimonio se evidencia, ademas, como la ocupacién del espacio fisico es un
componente que expresa el género y que se vincula con el mencionado principio de separacion:
espacios y funciones marcadamente diferenciados para las tareas que cumplen mujeres y hombres.
Otra situacidn que es relatada corresponde a aquellas funcionarias que formalmente cumplen tareas
operativas en el Organismo pero que se ven discriminadas, puesto que en la préctica realizan tareas
del tipo administrativas que no corresponden a su cargo: Hace mas de 10 afios que estoy en el
organismo y desde siempre hubo discriminacién hacia las mujeres, considerandolas capaces solo
para realizar trabajos administrativos sin brindarles la oportunidad de crecer dentro del
organismo (encuesta N°119), o bien que las tareas vinculadas a su titulo no las pude ejercer porque
en cada momento me asignaron tareas administrativas de otras areas, y de ese modo paso a ser
invisible al area que pertenezco (encuesta N°372).

Esta division sexual de tareas genera otras situaciones de inequidad vinculadas, por
ejemplo, a la brecha salarial. En este sentido, existen estudios que demuestran que ante una misma
tarea, hombres y mujeres perciben diferentes salarios (D’Agostino 2015, Alkadry et al. 2019,
Bishu y Alkadry 2017, Choi 2018 citados por Chudnovsky, 2020: 123). En el caso del SENASA,
esta brecha se produce porque los cargos administrativos estan mas depreciados -en términos

monetarios- que los operativos. En general esto ocurre puesto que la escala salarial del personal
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administrativo es inferior a la del personal operativo y porque, por el tipo de funcion, estos dltimos
suelen recibir otro tipo de ingresos tales como viaticos por movilidad y requeridos.®® Como sefala
una entrevistada, para los puestos administrativos y administrativos/técnicos, en las oficinas
locales las mujeres nos dedicamos exclusivamente a lo administrativo y atencion al publico, los
varones de igual puesto (administrativo/administrativo técnico) salen a campo con el/la
profesional veterinarios o agronomos, asistiendo en tareas técnicas y cobrando por ello los
adicionales correspondientes (encuesta N°31).

Como parte de este diagndstico, también observamos que, a medida que nos alejamos de
la Casa Central, las diferencias se agudizan. En el marco de un trabajo -evaluacion final
integradora- que realizaron dos agentes del Organismo como parte de la Capacitacion Ley Micaela,
pudimos cotejar que la némina de personal de las oficinas locales estd compuesta por 669 personas,
de las cuales 408 son hombres (61 %) y 261 son mujeres (39 %); manteniéndose los porcentajes
generales (Comesafia y Grave, 2021). Sin embargo, al discriminar el porcentaje de mujeres en
relacion con las tareas que éstas desarrollan, fue posible identificar que el 71 % de los
administrativos son mujeres, solo el 8 % son paratécnicas y un 18% hay de profesionales
operativas. Mientras que el porcentaje de hombres que realizan se distribuye de la siguiente
manera: un 29% ejercen tareas administrativas, 92% tareas de paratécnico y 82% tareas de

profesional operativo.®®

85 El “requerido” es una retribucion monetaria por la realizacion de servicios extraordinarios, tales como recibir una
embarcacion para fiscalizar fuera del horario de atencion administrativa, de manera de poder autorizar -tras su
inspeccidn- su salida.

% \ale hacer dos aclaraciones. El cargo de paratécnico lo ocupan personas que no tienen titulo profesional pero que
estan capacitados para realizar tareas operativas, asistiendo al profesional (como por ejemplo, en una inspeccion). Por
otro lado, en relacion con la categoria de profesionales operativos, en el informe de Comesafia y Grave (2021) s6lo se
menciona a los médicos veterinarios, desconociendo el porcentaje de otros profesionales, tales como ingenieros
agrénomos.
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Gréfico N°4. Funciones y Género en las Oficinas Locales de SENASA.

(Fuente: Comesafia y Grave, 2021)

3.4 El techo de cristal
Es indiscutible que en las tltimas décadas ha habido un avance respecto de la insercion laboral de
mujeres en el mercado laboral, segin da cuenta la literatura especializada y los informes de los
distintos Organismos con competencia en la materia (OIT, 8 de marzo de 2018; Ministerio de
Trabajo, Empleo y Seguridad Social, 2017; entre otros). Sin embargo, las mujeres suelen enfrentar
muchos mas obstaculos que los hombres para desarrollar sus carreras. Sufren mayores niveles de
desempleo y de precarizacion. Por ejemplo, en Argentina, en 2019 la tasa de desempleo de mujeres
alcanz6 un 23 %; a nivel salarial se registr6 que las mujeres ganaban un 29 % menos que los
hombres y este porcentaje aumentd hasta un 35,6% en el caso de las trabajadoras informales
(Ministerio de Economia, 2020). En este sentido se observa que existen brechas para acceder al
mercado laboral, en las trayectorias laborales y en cuanto a la posibilidad de alcanzar puestos de
decision (Diaz Langou et al., 2019). Las estadisticas muestran que, en general, los cargos de
conduccion en toda organizacidn en su mayoria son ocupados por varones.

Esta situacién que se revela en la préactica es conceptualizada a través de la metéafora de la
existencia de techos de cristal acufiada por Loden Marilyn en 1978 (BBC, 13 de diciembre de
2017) que representan barreras para el acceso de mujeres a puestos de jerarquia. El techo de cristal

hace alusion a una segregacién vertical, en el sentido de una distribucion entre posiciones
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jerarquicas dentro de un mismo sector, es decir, la concentracion de mujeres en niveles inferiores
y a la de los varones en niveles superiores de un mismo sector de actividad (Garcia de Fanelli,
Gognay Jelin, 1990 citados por Lopez, 2006: 5). Por su parte, Wirth (2002) considera al techo de
cristal como una serie de barreras invisibles con las que tropiezan las mujeres en el desarrollo de
su carrera profesional compuesto por obstaculos, cddigos no escritos y dispositivos intangibles
(Wirth 2002 citado por Gonzalez Martinez 2015: 4). Estas barreras, de acuerdo con Eagly y Carli
(2004) se erigen por causa del desprecio y la discriminacion, cuando las mujeres poseen menos
oportunidades de promocidn a pesar de contar con las mismas credenciales que los hombres (Eagly
y Carli 2004 citado por Gonzalez Martinez, 2015: 4).

En el caso del Poder Legislativo, Argentina ha logrado revertir -en parte- esta segregacion
gracias a la implementacion de medidas de accion afirmativa, especificamente con la Ley de Cupo
N°24.012 y posteriormente con la Ley de Paridad de Género N°27.412 (Rodriguez Gusta, y
Caminotti, 2010). Gracias a estas medidas, el pais se encuentra posicionado en los primeros niveles
de América Latina (CEPAL s.f. a). Sin embargo, en el &mbito del Poder Ejecutivo, en las carteras
ministeriales y en el interior de la Administracion Publica, no encontramos estos niveles deseables
de paridad (CEPAL s.f. b).

Desde el punto de vista legal, existe un procedimiento administrativo que regula el régimen
de seleccidn para acceder a los cargos jerarquicos en la administracion publica, en el cual se debe
evaluar la idoneidad para el cargo y en el que se debe respetar ciertos principios como el de
transparencia, imparcialidad e igualdad de oportunidades en los concursos.®” Pero ocurre que, en
la practica burocrética, las designaciones muchas veces se manejan de manera politica, en donde
priman otros tiempos, otras necesidades, otras reglas y también algunos sesgos. Por otro lado, en
el ambito burocrético se observa que pese a tener igual o mayor nivel profesional, al comparar a
las mujeres con sus pares varones, aquellas no suelen alcanzar los mismos niveles de jerarquia ni
suelen obtener iguales salarios por la misma posicion (Chudnovsky, 2020). Todos estos datos nos
demuestran, retomando el planteo de Acker, que el Estado -mas alla de su complejidad estructural

y burocratica- también puede pensarse como una organizacion generizada.

57 Para el caso del SENASA sistema de seleccion esta regulado por la Resoluciéon Conjunta N° 89 y N° 16 del 13 de
febrero de 2008 del SERVICIO NACIONAL DE SANIDAD Y CALIDAD AGROALIMENTARIA vy de la ex-
SECRETARIA DE LA GESTION PUBLICA de la JEFATURA DE GABINETE DE MINISTROS, respectivamente,
modificada por su similar N° 21 y N° 2 del 18 de enero de 2010 del citado Servicio Nacional y de la referida ex-
Secretaria
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Chudnovsky observa que, desde hace afios, la mayoria de los cargos que deberian ser
concursados se designan via decretos de excepcion al concurso e incluso por excepcion a los
requisitos para el cargo (Chudnovsky, 2020: 131). Si bien la investigacion de Chudnovsky se hizo
en base a la generalidad de la administracion, las conclusiones a las que arriba la autora puede
replicarse en el SENASA. Al indagar al interior de este Organismo, observamos que es notable la
disparidad que existe en la distribucion de cargos de conduccidn. Segun informacion suministrada
por el area de recursos humanos del SENASA, durante el periodo 2018-2019°, 35% de los puestos
jerarquicos estaban ocupados por mujeres mientras que el 65% eran ocupados por hombres. Esta
proporcidn, se reducia notablemente si consideramos Unicamente los cargos de mayor jerarquia
correspondientes a las Direcciones Generales y Nacionales que estaba ocupadas en un 100 % por
hombres. Este dato revela la existencia de techos de cristal al interior del SENASA, que dificultan

que las mujeres puedan acceder a los cargos de conduccién en el organismo.

= VARON = MUJER

Grafico N°5. Distribucion de puestos jerarquicos (total) periodo 2018-2019.

(Fuente de elaboracion propia segun datos suministrados por RRHH SENASA)

% Tomamos esta fecha como linea de base para poder proyectar los cambios que ocurrieron desde la sancion de la Ley
Micaela en diciembre de 2018.
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= VARON = MUJER

Gréfico N°6. Distribucion de puestos jerarquicos (nivel directivo y maximas

jerarquias) periodo 2018-20109.

(Fuente de elaboracion propia segun datos suministrados por RRHH SENASA)

A partir del 2020, con la nueva gestion de gobierno nacional, comenzd gradualmente a
designarse mujeres en algunas areas de decision del SENASA relevantes dentro de la estructura
del Organismo y, por ende, a variar ligeramente los porcentajes de representacion. Teniendo en
cuenta la informacion suministrada por el area de Recursos Humanos y cotejando los expedientes
de designacion de cargos que han ingresado a la Direccion de Asuntos Juridicos con los datos
abiertos, ® se analizaron los cargos de autoridades y cargos de conduccién vigentes en el
Organismo a marzo de 2022. A fin de ilustrar la conformacién actual de los puestos jerarquicos,
se presenta una tabla y un grafico de columnas con la distribucién de cargos, discriminados por

género, segun el tipo de funcion.”

8 os datos se encuentran en el portal web del SENASA y en el Mapa de Estado del portal web de Jefatura de Gabinete
de la Nacion.

0 La distincion entre los distintos puestos jerarquicos surge del nomenclador de funciones ejecutivas (Directiva y de
Jefatura del SENASA) aprobado por el Convenio Colectivo de Trabajo Sectorial para el Personal del SERVICIO
NACIONAL DE SANIDAD Y CALIDAD AGROALIMENTARIA, homologado por el Decreto N° 40 del 25 de
enero de 2007 (publicado en el B.O. 31.082)
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Tabla N°4.Distribucion de cargos jerarquicos (por tipo de funcion y género).

Porcentaje Porcentaje
Cargo Mujer | Varon | Vacante | Total | de mujeres de varones
Maximas
autoridades | 1 1 2 50% 50%
F. Directival | 2 4 6 33,33% 66,66%
F. Directiva
1 1 1 0% 100%
F. Directiva
i 5 25 30 16,66% 83,33
F. Directiva
v 34 59 2 95 35,78% 62,10%
F. Jefatura | 16 27 2 45 36% 60%
TOTALES | 58 117 4 178 32% 66%

(Fuente de elaboracion propia segun datos suministrados por RRHH SENASA)
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Grafico N°7. Distribucion de cargos jerarquicos (por tipo de funcion y género).

(Fuente de elaboracidon propia segun datos suministrados por RRHH SENASA, actualizado
hasta marzo 2022)
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El primer grupo de columnas corresponde al cargo de maximas autoridades, es decir el alto
gobierno o los funcionarios con roles politicos (Chudnovsky, 2020: 127 y 128). Con esta
denominacién queremos significar que tales cargos dependen estrictamente de la gestion de turno.
La Presidencia del SENASA -al igual que el resto de los descentralizados- es muy sensible a los
cambios que se ejecutan a nivel gubernamental en el Ministerio del que depende -actualmente el
Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca-. Esto sucede puesto que es el Presidente quien
nombra a dichas autoridades, en funcion a criterios tales como confianza, orientaciones de la
politica, etc, y en general, con el visto bueno del Ministro de quien depende el organismo
descentralizado. Para dar un ejemplo, durante el Gobierno de Mauricio Macri, en dos
oportunidades cambiaron las maximas autoridades: al iniciar su gestion en diciembre de 2015y en
mitad de la gestion a principios de 2018. Con la gestion de Alberto Fernandez ocurrio otro tanto,
en diciembre de 2019 y recientemente en febrero de 2022. Las designaciones en mitad de mandatos
coincidieron con cambios en las cupulas del Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca.
(Wikipedia s/f. Anexo: Ministros de Agricultura de Argentina) Hechas estas aclaraciones,
debemos comentar que con los cambios de la politica que han ocurrido recientemente al interior
del SENASA en la actualidad existe paridad, puesto que el cargo de Presidenta es ostentado por
una mujer, y correlativamente la Vicepresidencia la detenta un hombre.

El siguiente item corresponde a los cargos de Direccidén Nacional y Direccion General, los
que llamaremos cargos de alta direccion publica (Chudnovsky, 2020: 128). La alta direccion
publica hace referencia a los cargos directivos dentro de la carrera del servicio civil que tienen la
funcion de dirigir los procesos con los que se implementan las politicas publicas (lacoviello y
Chudnovsky 2015 citados por Chudnovsky, 2020: 131). Volviendo al SENASA, los cargos de las
Direcciones Nacionales y Generales son equivalentes a nivel de estructura, jerarquia y escala
salarial (Funcién Directiva Nivel I). De seis cargos de Direccién Nivel |, cuatro son ejercidos por
hombres y dos por mujeres; es decir, el 33,33 % de cargos es ocupado por mujeres.

A continuacion, en el tercer grupo de columnas observamos un (nico cargo
correspondiente a Funcion Directiva 11, que corresponde al de la Direccion de Asuntos Juridicos,
como Unica Direccion que depende en la estructura directamente de Presidencia del SENASA.

Dicho cargo actualmente esta ocupado por un hombre. "

L Al momento de elaboracion de la tesis estos eran los datos vigentes, que fueron actualizados hasta marzo de 2022
(por ser éste el recorte final de la tesis). Sin embargo, un cambio relevante que se ha producido durante el mes de abril
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El cuarto grupo de columnas corresponde a la distribucion de cargos en las direcciones
simples (Funcién Directiva Ill), que en la estructura vertical dependen de las Direcciones
Nacionales y Generales. A su vez, en este item figuran las Direcciones de los Centros Regionales
que operan bajo la Direccion Nacional de Operaciones. De 30 cargos jerarquicos que existen en la
estructura, 25 cargos estan ocupados por hombres y 5 por mujeres. Cabe aclarar que entre estos
cargos hay uno que es ocupado de manera informal y transitoria por una mujer hasta que haya una
designacion administrativa. De acuerdo con esta distribucion, se observa que s6lo un 17 % de los
cargos estan ocupados por mujeres. Es en esta categoria donde observamos el menor porcentaje
de participacion de mujeres; porcentaje que se acentla negativamente si agregamos en la
distribucion el cargo correspondiente a la Direccion de Asuntos Juridicos.

El quinto grupo lo conforman las Coordinaciones Generales. A partir de esta categoria
encontramos los cargos de conduccion correspondiente a los mandos medios, con relativo poder
de decision en lo relativo al desarrollo de politicas publicas pero mayor cercania al personal. En
este item de 95 cargos jerarquicos observamos que 34 son ocupados por mujeres, lo que representa
alrededor del 36% de los cargos.

Por altimo, en la sexta categoria se encuentran los cargos de Jefatura -Coordinaciones
simples- en el cual aparece que, de 45 cargos, 16 son detentados por mujeres; replicandose el
porcentaje de cargos observado en la categoria anterior.

En base a estos numeros veremos cémo han quedado comparativamente distribuidos los

cargos en relacion con el periodo 2018-2019.

de 2022 fue la designacion de una directora en la Direccion de Asuntos Juridicos y otra en la Direccién de Recursos
Humanos, entre otros cambios, variando ligeramente los porcentajes mencionados.
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= VARON = MUJER

Gréfico N°8. Distribucion de puestos jerarquicos (total) periodo 2020-2022.

(Fuente de elaboracion propia segun datos suministrados por RRHH SENASA)

= VARON = MUJER

Gréfico N°9. Distribucion de puestos jerarquicos (nivel directivo y maximas jerarquias)
periodo 2020-2022.

(Fuente de elaboracidn propia segun datos suministrados por RRHH SENASA)

Si bien no ha variado en lineas generales la distribucién de cargos totales, observamos que
ha mejorado la participacién de mujeres en lo que respecta a los actos cargos de conduccion -
Méaximas autoridades y Funciones Directivas Nivel 1 y Nivel IlllI-. Aun asi, la tendencia

predominante sigue siendo la subrepresentacion de mujeres en los altos mandos. Esta situacion ha
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sido sefialada como un nudo problematico sobre el cual poner el foco de atencion dentro de la
Encuesta diagndstica realizada desde el Programa de Transversalizacion de Género (2021). En tal
sentido, un nimero relevante de personas opinaron sobre la falta de equidad en el acceso a cargos
jerarquicos y expusieron que, pese a la idoneidad de muchas mujeres, a aquellas se les dificulta
acceder a los puestos, en relacion con los varones: Los cargos jerarquicos o de jefatura poseen
una estructura tradicionalmente patriarcal y verticalista; considero q seria apropiado una mayor
apertura de concursos, en cuanto al piso de vacantes de diversos géneros (encuesta N°892), o
bien Es evidente que en Senasa la mayor parte de los puestos de toma de decision estan ocupados
por varones. Es el gran cambio institucional que el organismo esta esperando: el acceso de
mujeres a los cargos jerarquicos en forma equitativa (encuesta N°1050).

Esta situacion discriminatoria se da por la existencia de sesgos de género, que podemos
definir como la omisién que se hace sobre como son conceptualizadas las mujeres, los hombres y
las relaciones de género en un determinado objeto de estudio o problematica (INMUJERES s/a).
Margrit Eichler identifica varias categorias de sesgos de género, siendo la principal el
androcentrismo que implica adoptar como norma la perspectiva masculina, invisibilizando a las
mujeres. Otra categoria es la insensibilidad de género, que consiste en ignorar al género como
variable significativa dentro de un contexto donde si lo es. Esto puede ocurrir al pretender emplear
un enfoque neutral o lo que denomina ceguera de género o ginopia, relacionado con la
invisibilidad de las mujeres (Eichler 2001:15-18). Cabe aclarar que, dentro de la literatura
feminista, hay quienes se han encargado de estudiar las acciones del Estado. A partir de estos
estudios, hay quienes consideran que existen sesgo de género institucionalizados (Rodriguez
Gusta, 2008:56; Alfama i Guillén 2017, entre otros).

Entre los relatos que pudimos recoger durante las entrevistas se ha mencionado situaciones
de destrato que terminan por convertirse en obstaculos en términos de carrera:

Ha habido algunas autoridades que se jubilaron y que si tenian alguna mirada
bastante sesgada con la cuestion de género y que sin decirtelo claramente si
privilegiaban a los varones y si tenian muchas dudas sobre qué hacer a la hora de
darles responsabilidades a algunas de sus agentes mujeres. En el caso, por ejemplo,
de una de las agentes que hoy es coordinadora, habia observaciones acerca de como
vas a viajar sola, o pero estas segura de que vas a ir alla, yo manejo y te venis conmigo.

Esta persona que ademas es una profesional con experiencia, cuando el que era
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coordinador se jubilo fue promocionada por otro de los jefes, pero sin embargo su
coordinador que tuvo la confianza en ella durante muchos afios no hizo la fuerza
suficiente. Fue como medio decepcionante para ella “después de tantos arios estabas
buscando a otro agente para que fuera coordinador y promocionarlo y no a mi que
estuve a tu lado durante quince aiios...” (entrevista N°4).

La reserva manifestada por el coordinador al jubilarse va de la mano con la suposicion
implicita de que una mujer no serd igual de apta para el desempefio del cargo. En relacién con las
promociones laborales, Acker sefiala que la evaluacion del puesto se basa en la idea de que las
personas consideran la jerarquia como un principio aceptable, y la prueba final para evaluar un
trabajo es saber si su lugar dentro de la jerarquia parece razonable (Acker 2000: 128). Sin
embargo -tal como la autora habia indicado- la estructura organizacional est4 generizada, por lo
que mecanismos tales como evaluacién de desempefio 0 promociones van a estar imbuidos de
valores y creencias sesgadas: en palabras de Acker, cada vez que se utiliza la evaluacion de un
puesto, se crea y se refuerza esa estructura (Acker 2000: 128).

Por otra parte, también se opind sobre que las dificultades son atin mayores hacia el interior
del pais, en relacion con la eleccion de personal para ingreso al Servicio (mas si la busqueda esta
orientada a tareas en terreno, el acceso a cargos de conduccion (sobre todo en las regionales y
en las tareas mas operativas de terreno, como supervisiones y jefaturas de oficinas locales
(encuesta N°231), o bien con el acceso a cargos jerarquicos, como coordinaciones o direcciones
de centros regionales (encuesta N°1075). En linea con estos comentarios se cuestiond que, asi
como las coordinaciones regionales “sustantivas” -como la de sanidad animal, proteccion vegetal,
inocuidad- y las direcciones regionales -que son mas importantes desde el punto de vista
institucional- estan asignadas a hombres, las mujeres cargan con las funciones mas criticas y
demandadas de supervision -no reconocidas en escalafon- y "referentes" -atin menos reconocidas-
con mayor demanda laboral y presion de respuesta... Las supervisoras y referentes no participan
en reuniones de direccion, en donde solo se retnen los 4 jefes jerarquicos, analizan las actividades
desarrolladas y deciden las ordenes de trabajo que bajan verticalmente. Generalmente las criticas
de desempefio surgidas de esas reuniones directivas van dirigidas a las mujeres, mas que a los
hombres, aun cumpliendo la misma funcion (encuesta N°712). Volviendo a los aportes de Eitchler,
el hecho de ignorar a las mujeres en las reuniones de direccion evidencia la ginopia en este ambito

laboral; al mismo tiempo, que las criticas se orienten predominantemente hacia las mujeres pone
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en foco el doble estandar en las evaluaciones de desempefio, es decir, la utilizacion de dos
parametros diferentes en funcion del sexo para evaluar situaciones idénticas.

Si consideramos en la ecuacion a las Jefaturas de Oficina Local, la situacion de inequidad
se hace alin méas evidente’®: Las cabezas de oficina, los jefes de oficina son todos veterinarios, no
hay ninguna veterinaria. Bueno, teniamos una veterinaria que por razones personales, justamente,
de violencia de género en su vida personal se trasladé de regional (entrevista N°4). En las Oficinas
locales, ademas de que los nombramientos estan fuera de procedimiento -ya sea concursal o de
designacion transitoria-, un jefe de oficina puede durar en el cargo por tiempo indefinido. Una de
las personas entrevistadas nos comentd que su jefe hacia 20 afios que estaba en el cargo. Al
consultarsele sobre la apertura de oportunidades, dijo tenés que esperar que se abra el lugar
porque no es que pueda haber muchos, es un jefe por oficina local (entrevista N°8).

A la dificultad por causa de la poca o nula renovacion de cargos, las personas entrevistadas
también identifican como un obstaculo en la promocion las responsabilidades de cuidado que
mayormente recaen en ellas: Pienso que en el caso al menos de frigorifico la mujer es considerada
menos apta o capacitada, por ende, tiene menos acceso cargos sobre todo jerarquicos. Ademas,
cuando la misma manifiesta algun requerimiento por tener hijos a cargos (cdmo licencia, permiso
por hijo enfermo, etc) no esta bien visto por los hombres y piensan que si tenemos que ocuparnos
de los hijos entonces no trabajemos, es visto como una excusa o un problema. (encuesta N°198)

No es igualitario en este o cualquier ambito laboral, partiendo de que la mayoria de las
mujeres que maternamos tenemos g tener la misma disponibilidad horaria y laboral que varones
gue no tienen nifieses a cargo y que por supuesto eso hace que tengan mayor posibilidad de
ascender (encuesta N°715).

Ademaés de que estas voces evidencian las barreras invisibles del llamado techo de cristal,
se observa un ejemplo en la tesis de Acker respecto de las concepciones incorpéreas en las
organizaciones, gque rechazan de manera estructural otros procesos con cuerpo: la sexualidad de
las mujeres, su capacidad de procrear, su embarazo, la lactancia, el cuidado de las criaturas son
sospechosos, estigmatizados y se usan como razones para controlar y excluir (Acker 2000: 134).
De esta manera, y como puede observarse en las entrevistas, se obtiene el mantenimiento de la

jerarquia de género.

72 Cabe aclarar que en los porcentajes de cargos no se tuvo en cuenta a este tipo de jefaturas porque son nominales, y
no se tienen en cuenta en términos de estructura del Organismo. Sin embargo, en la practica, quienes estan al frente
de una oficina local detentan una posicion jerarquica (tienen cierto poder de decisién y personal a cargo).
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3.5 La discriminacion en el SENASA como una dimensién de las violencias de género.
Como tercer y ultimo nudo problemético, mencionaremos un conjunto variado de situaciones
discriminatorias que se han denunciado como parte de la cultura organizacional del SENASA.

En el ambito de una organizacion se observan multiples formas de discriminacion, entendida
como cierta diferenciacidn positiva o negativa entre las personas, en funcién a sus caracteristicas
-sexo, orientacion sexual, edad, origen social, etc-. Esta diferenciacion coloca a unas personas en
posicion de superioridad -en general los hombres- respecto de otras -en general las mujeres, u otros
grupos minoritarios-. La discriminacion se produce a raiz de ciertas creencias -también llamadas
estereotipos- que son dominantes en la sociedad y que estan muy arraigadas al punto de ser
naturalizadas por las personas -quienes las reproducen y quienes la padecen-. En lo particular, la
discriminacion por razones de género se visibiliza en las condiciones de sobrecarga de trabajo y la
menor valoracion material y simbolica que sufren las mujeres en comparacioén con sus pares
varones (Rodriguez Gusta y Caminotti, 2011:13 y 28).

En la encuesta realizada por el Programa de Transversalizacion de Género se consulto
expresamente sobre las situaciones de discriminacion y maltrato por razones de género. Entre los
tipos de discriminacidn se menciono el uso de lenguaje verbal -y no verbal- discriminatorio, chistes
sobre la orientacién sexual, la modificacion de tareas sin justificacion, la minimizacion de
reclamos vinculados al trabajo, obstaculos para el desarrollo de la carrera o bien para el goce de
licencia y acoso, entre otros (SENASA 2021, b).

En base a estos resultados podemos sefialar que un porcentaje significativo de las personas
encuestadas (63,5 %) respondid haber experimentado o tener conocimiento de alguna situacion de
discriminacién y violencia. Este nimero surge de descontar aquellas opiniones que niegan haber
conocido alguna situacion (36,5 %) del resto de opiniones, cuyos porcentajes quedaron
diversificados al haberse plasmado en forma separada. Asimismo podemos categorizar las
respuestas en tres grupos, segun el tipo y/o modalidad. Un primer grupo esta integrado por
conductas discriminatorias tales como el humor sexista y el uso de lenguaje verbal y no verbal
discriminatorio, que se pueden englobar dentro del tipo de violencia psicoldgica y simbdlica.”

El segundo grupo de conductas discriminatorias refiere a un tipo de violencia que podemos

asociar a las violencias econdémicas y a una modalidad especifica, la que se ejerce en el ambito

3 Articulo 5° de la Ley N°26.485 de Proteccion Integral de las Mujeres
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laboral:" tras unificar las diversas situaciones descriptas en una categoria, observamos que esta
opcidn es la que mayor proporcion de respuestas ha recibido. Entre las discriminaciones que se
reflejan en este grupo, hay una que ya se ha mencionado y esta relacionada a los obstaculos que
enfrentan las mujeres por su rol principal de cuidadoras:

[...] hemos visto cosas muy complejas en otras areas, no voy a decir nombre y
apellido, otras areas en las que el coordinador, esta la ingeniera jr. que se quedaba
embarazada y el coordinador tenia un ataque de ira porque le dejaban un espacio con
problemas porque somos poquitos y vos sabés que un embarazo supone no solo el
periodo de embarazo, sino despues te quedas con tu bebé un tiempo y cuando volvés
también tenés tus limitaciones, porque tenés horarios diferentes, requerimientos
diferentesy las labores de cuidado durante el primer afio, minimo son intensas. Bueno,
entonces las ingenieras de campo tienen que hacer malabares para hacer su trabajo
y cumplir con los requerimientos del bebé o de su familia. Aca no tenemos guarderias
ni nada que se le parezca, porgue somos una region chica, pero ayer habia cinco pibes
con el tema de la adaptacion del jardin y se te complica mucho (entrevista N°4).

El tercer grupo corresponde a los tipos de violencias mas extremas, las del tipo fisicas y
sexual ® A su vez, se consultd acerca de las personas que cometian dichas conductas

discriminatorias, obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla N°5. Personas que realizan conductas discriminatorias.

De corresponder, en los casos que hayas seleccionado o expresado, el trato
discriminatorio o maltrato fue
Por parte de pares (personas que trabajan en el Senasa) 434 39,5
Por parte de superiores jerarquicos 405 36,8
Mo he conocido ninguna situacion 359 326
Por parte de personas externas al Senasa a personas que trabajan en el Organismo 219 19,9
Por parte de personas que trabajan en el Senasa a personas externas 104 9,5
Otra 67 6.1

(Fuente: Encuesta sobre género — SENASA agosto 2021)

4 Articulo 5°y 6° de la Ley N°26.485 de Proteccion Integral de las Mujeres
5 Articulo 5° de la Ley N°26.485 de Proteccion Integral de las Mujeres
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Como dato relevante, advertimos que la percepcion de la violencia ejercida por parte de pares
y de superiores jerarquicos esta igualada en términos de porcentaje. Por otro lado, si bien aparecen
ciertas inconsistencias en la cantidad de respuestas aportadas en el item “no he conocido ninguna
situacion”,’® este dato nos permite también confirmar la naturalizacion que se da con muchas de
estas violencias: quien en un punto respondio no haber conocido situaciones de discriminacion, al
reflexionar después reconoce que si. Esto es parte del trabajo de sensibilizacion que pretende
lograrse a través de las capacitaciones Ley Micaela.

Ya sea en el SENASA como en cualquier ambito, hablar de violencias es un tema algido y
sensible que cuesta reconocer. La totalidad de las personas que fueron entrevistadas neg6 haber
sufrido violencia por razones de género en el Organismo. Sin embargo, tras indagar en profundidad,
todas reconocieron haber escuchado alguin caso de algun compafiero o de compafiera cercana que
si la sufrié. Por ejemplo, una persona comentd como sufrid el destrato de su superior jerarquico:
una persona entrevistada menciona que hace aproximadamente 4 afios atras mi jefe directo se
enojé mucho y a mi y mi compafiera, nos prohibié comer e ir al bafio, solo podiamos hacerlo con
su autorizacién. Con el paso de los afios y luego de una charla se llegd a un arreglo. En este afio
las cosas mejoraron. Pero queda ese recelo con el trato (encuesta N°36). En este sentido, las
quejas acerca de los malos tratos que sufren las trabajadoras son corrientes en los grupos de
mujeres que se formaron de manera espontanea, como la Mesa Federal de Mujeres’’ en las que
muchas veces se opera como una red de primera contencién, de asesoramiento y de vinculacion
con las areas institucionales con competencia para canalizar las denuncias por este tipo de
violencias: la CIOT (Comision de Igualdad de Oportunidades y de Trato), la Coordinacion de
Sumarios y el equipo de orientacion en violencia de género del SENASA.

Otra probleméatica que fue mencionada es la de las violencias perpetradas por los
productores hacia las trabajadoras del SENASA. principalmente sobre aquellas trabajadoras que
desarrollan tareas operativas o referidas a la atencion al pablico:

(El productor) los visita 0 acompafia a los veterinarios mas jovenes y es una
relacion mucho mds... se cuerpean, entendés. Es una relacion mas de macho con
macho. Y esto nos ha pasado incluso en enfrentamientos en las oficinas locales. O sea,

productores que han ido a amenazar a algunos veterinarios y el veterinario tiene que

6 De 402 personas que habian respondido que “no conocian ninguna situaciéon” en la pregunta anterior, para esta
pregunta se redujo a 359 personas.
7 Sobre la Mesa de Mujeres hablaremos en el capitulo 5.
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poner el cuerpo. En situaciones donde, bueno, con la cuestion de las infracciones o
las actas, o bloquearles algun. También nos ha pasado con algunas compafieras.
Tenemos una compafiera que la pasé muy mal porque un productor se la agarré con
ella. El tipo la amenaz6 varias veces hasta que al final mi coordinador lo invit6 a
pelear en la vereda. Eso paso, hubo una denuncia, se iniciaron acciones desde los
gremios y también hubo una denuncia penal. Mi coordinador se puso al frente de todo
esto, la relegd de las funciones de atencién al publico, la sacé de ahi porque la verdad
el tipo estaba bastante violento. Y bueno, dio orden a toda la oficina de que cuando el
productor llegara lo avisaran a él. (entrevista N°4)
Si bien en el caso relatado hubo cierto acompafiamiento, una critica que se ha presentado
y de la que se tuvo conocimiento en caracter personal como referente de juridicos del Programa
de Transversalizacion de Género, fue la falta de acompafiamiento institucional ante estas
violencias y la necesidad de que exista mayor difusion de las vias procesales y de las herramientas
legales para defenderse de este tipo de situaciones. Sobre este tema y las acciones que se han
comenzado a implementar desde el Programa de Transversalizacion de Género en el SENASA

hablaremos en el proximo capitulo.

3.6. A modo de balance
A lo largo del capitulo analizamos la cultura organizacional del SENASA, un organismo federal
de muy alta presencia en el territorio argentino. Nos centramos en la distribucidn de los puestos de
trabajo y los cargos de conduccién, detectando una serie de cuestiones que evidencian los
denominados techos de cristal asi como una fuerte division sexual del trabajo. Estos problemas
impactan, por consecuencia, en una distribucion desigual de los recursos materiales y simbdlicos
en detrimento de las trabajadoras del Organismo: la visidbn compartida de que a ellas les
corresponden prioritariamente tareas de tipo administrativo -menos valoradas en comparacion con
los trabajos de indole técnica-, refuerza el sesgo de género y las formas de segregacion horizontal
y vertical propias de una organizacion -en términos de Acker- generizada.

Al cruzar la informacién resultante de las entrevistas con la de las encuestas y sus
posteriores indices estadisticos, puede comprobarse que factores como la supuesta neutralidad del
Organismo o la negacion de las trabajadoras a la pregunta de si habian sufrido algun tipo de

violencia vinculada al género -ya fuera econdémica, verbal o fisica, constituyen elementos de
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urgente atencion por parte de la agenda de género que se implementard en el SENASA, como

veremos en el préximo capitulo.
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Capitulo 4. La Ley Micaela en el SENASA

4.1 Introduccion

En el presente capitulo analizaremos cdmo se han implementado las capacitaciones de Ley Micaela
en el SENASA. Para ello, realizaremos en el primer apartado una breve caracterizacion
cronolodgica de las dos etapas que ha tenido el proceso, para luego analizarlas a partir de las
herramientas conceptuales y metodoldgicas que aporta la pedagogia feminista. En el tercer
apartado abordaremos las percepciones sobre el impacto de las capacitaciones, tanto desde el punto
de vista del equipo docente como de quienes realizaron los cursos; nos detendremos en la
valoracién de los contenidos, en el relato de algunas experiencias y en las diferentes modalidades
de resistencias que se presentaron. En contraposicion y como un aspecto positivo, reflexionaremos
en el apartado final sobre las transformaciones que se evidencian y las estrategias de organizacion

que se desarrollaron para promover la institucionalidad de género en el SENASA.

4.2 Primer y segundo tiempo en las capacitaciones Ley Micaela

Tras la promulgacion de la Ley Micaela, a principios de 2019 comenzd el proceso de
implementacién de las capacitaciones obligatorias en perspectiva de género en todos los
organismos dependientes de la funcion publica nacional. Esta implementacion tuvo que llevarse a
cabo sin dilaciones, puesto que la norma ordend expresamente a las maximas autoridades de los
organismos, en colaboracion con sus correspondientes oficinas de género -si las hubiera- y los
sindicatos, garantizar que dichas capacitaciones comenzaran a impartirse dentro del afio de entrada
en vigencia (articulo 4 Ley N°27.499). Como parte de la Administracién Publica Nacional, a
mediados de 2019 se lanzaron las primeras capacitaciones en el SENASA. En este apartado nos
centraremos en su devenir concreto, diferenciando a grandes rasgos las dos etapas de
implementacion: bajo la érbita del INAM y a partir del cambio de gestion a finales de 2019.

Tal como se explico en el capitulo 2, el proyecto de capacitacion disefiado por el INAM -
en conjunto con INAP- consistia en un curso de tipo autogestionado y asincrénico, en el que cada
participante podia elegir cuando realizarlo y de qué manera. El total del curso rondaba unas 8 horas
de duracion, considerando la lectura y la realizacion de actividades, y estaba dividido en cuatro

gjes: 1) Perspectiva de género; 2) Violencia contra las mujeres; 3) Legislacion/normativa en la
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materia y 4) Intervenciones ante situaciones de violencia contra las mujeres. Ademas de las
lecturas, las personas que realizaban el curso debian visualizar un cortometraje llamado “Un dia
de oficina: la violencia cotidiana hacia las mujeres”. En el video se exponia una serie de situaciones
vinculadas a la violencia contra las mujeres, con el objetivo de sensibilizar al espectador.

En esta primera instancia hay un elemento que sera relevante: la posibilidad de ampliar o
reformular sus contenidos y su metodologia. Como se vio en el apartado 2.6, el INAM le
proporcionaba a cada uno de los organismos receptores del proyecto la posibilidad de elaborar sus
propios programas de capacitacion, o bien de adaptar los materiales provistos y el programa del
curso disefiado por INAM siempre que fueran supervisados y certificados por este instituto. En el
caso de SENASA, dicha posibilidad alenté a un grupo de mujeres de distintas areas a disefiar un
curso basado en el del INAM pero con agregados propios’®. Al consultar sobre como fueron
elegidos los docentes a cargo de las capacitaciones, las personas entrevistadas sostuvieron que el
pedido institucional ocurri6 en paralelo a una iniciativa de un grupo de abogadas de la Direccion
de Asuntos Juridicos, quienes buscaban promover la capitacion de género en el organismo: ocurrio
que desde la Direccion de Asuntos Juridicos habia una propuesta de implementar el programa
Ley Micaela bajo la mirada juridica, al tiempo que desde Recursos Humanos le habian pedido a
un grupo de psicologas que también implementaran un programa de capacitacién. Entonces
dijimos que para no tener dos programas a la vez, armemos algo interdisciplinario (entrevista
N°1). Otra docente complementa: se unificaron dos programas de manera conjunta. Cada equipo
tenia designado un moédulo y lo ibamos enriqueciendo entre las areas (entrevista N°2).

La convergencia de intereses manifestados por funcionarias provenientes de distintos
sectores da cuenta de la relevancia social que tiene la problematica de género mas alla del &mbito
politico y que ya dentro del SENASA existian personas comprometidas con las cuestiones de
género. El hecho de que coincidieran dos espacios con dos propuestas iniciales diferentes, y que
se decidiera trabajar en conjunto para conformar un primer equipo docente interdisciplinario,
expresa a su vez la caracterizacién de algunas mujeres en el organismo como femdcratas, tal como
fue definido en los capitulos precedentes. En palabras de una docente entrevistada, el equipo se
cred de manera espontanea, porque éramos las que estabamos mas interesadas en el tema. Y lo
mismo desde RRHH, porque mas alla de que hubo un pedido formal, eligieron a las personas mas

interesadas y que ademas tenian algun tipo de formacién acorde al género (entrevista N°1). Los

78 En el apartado siguiente se analizaran los cambios en el disefio del curso.
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vinculos entre quienes conformaron el primer equipo docente pueden remitirse, a su vez, a las
alianzas definidas por Woodward a través de la teoria del terciopelo: el impulso llevado adelante
por mujeres en tanto agentes publicas, amparadas por las politicas estatales y por los insumos
tedricos provistos desde la academia. Por su parte, el equipo docente inicial obtendria la
certificacion del INAM vy su propuesta de curso seria oficializada.

La primera capacitacion tuvo una alta aceptacion entre los participantes. De acuerdo con
las personas entrevistadas, quizas influy6 el hecho de que, al ser voluntaria la inscripcion, los
primeros en anotarse fueron quienes realmente estaban interesados e interesadas en involucrarse
en latematica. A su vez, algunas de las personas capacitadas en la primera edicion fueron invitadas
a sumarse como docentes, ya que contaban con formacion en género del tipo académica y/o porque
tenian una participacion activa en los movimientos feministas. Hoy dia siguen formando parte del
equipo docente Ley Micaela (entrevistas N°1, 2 'y 3).

Por otra parte, todas las personas del equipo docente que fueron entrevistadas
coincidieron en que hubo un antes y un después con el cambio de gestion en diciembre de 2019.
Aunque si bien desde lo formal siempre se acompafio, fue notable el cambio de posicion y el aval
que la capacitacién Ley Micaela comenzo6 a tener a partir del recambio de autoridades en el
organismo, tal como se vera en detalle méas adelante: yo marcaria un quiebre, una diferencia. A
grandes rasgos diria que, en esta segunda instancia y a raiz del cambio de autoridades, si hubo
mas apoyo a estas iniciativas. Pero al comienzo fue bastante resistido. Se hizo porque habia que
hacerlo, porque era una ley nacional y era obligatorio. Esa es mi opinién. (entrevista N°3). Otra
docente sefiala de manera directa como influy6 el cambio de autoridades en relaciéon con las
capacitaciones: a partir de diciembre de 2019, con el nuevo gobierno si fue rotundo el cambio, no
solo aceptaron y fomentaron la Ley Micaela sino que también nos brindaron las directivas para
implementar un programa integral de transversalizacion de género en el Organismo. Asi que el
cambio fue del dia a la noche (entrevista N°1). En los apartados siguientes veremos, primero,
cémo se ha procedido a nivel pedagdgico en uno y otro tiempo, para luego centrarnos en las
percepciones de docentes y alumnos en relacion con los cursos y en las distintas manifestaciones

de aceptacion y resistencia.
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4.3 La capacitacion Ley Micaela y la pedagogia feminista.

Dado que abordamos una politica de capacitacion en género, es necesario precisar su significado
y alcance desde la pedagogia feminista. De acuerdo con la definicion de Ugalde Benavente, la
capacitacion en género es un sistema en donde confluyen diversos actores con visiones e intereses
que determinan conflictos por el dominio del capital cultural y simbdlico vinculado al
conocimiento que se busca transmitir, modificar o legitimar en relacion con las construcciones
sociales de género. En particular, la autora sefiala practicas discursivas y pedagogicas “que buscan
deconstruir la dominacion masculinay crear sentidos y significados alternativos a los modelos de
relacion estructural, institucional e intersubjetiva entre los hombres y las mujeres, asi como

’

cuestionar los supuestos de feminidad y masculinidad predominantes en los que ellos se basan’
(Ugalde Benavente 2010: 148).

El andlisis de la Ley Micaela como politica publica no puede desconocer las implicancias
que puede tener, desde el punto de vista de los impactos esperados, el contenido que se quiera
transmitir y el perfil pedagdgico que se utilice en estas capacitaciones.” Bajo el enfoque de Ugalde
Benavente, la capacitacion en género se aleja de visiones que la definen como actividades
especificas de formacion -cursos y talleres- que comprenden un fin en si mismo, “aisladas de su
funcidn politica e ideoldgica y de los intereses que participan en ella” (Ugalde Benavente 2010:
148). Al respecto, el impacto esperado en los funcionarios y funcionarias, como destinatarios de
las capacitaciones Ley Micaela, es lograr un aprendizaje no limitado a lo normativo, sino que
produzca una transformacion, de manera de erradicar aquellos estereotipos de género que
reproducen la discriminacidn, practicas, ideas y culturas institucionales (Proyectos 1.776-D.-2017
y 2610-D-2017 de la Ley Micaela).

En base a lo expuesto, analizaremos cémo fueron implementadas en el SENASA las
capacitaciones en género: como fue la modalidad de los cursos, el perfil de capacitacién que se
buscd y como fue el acompariamiento que dio en un comienzo como autoridad de aplicacion el

INAM y luego el Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad.

8 Al clarificar el sentido de lo que conlleva una capacitacion en género podemos entender las resistencias que algunas
personas presentaron y el control que se quiso imponer sobre el capital cultural y simbélico que se buscaba transmitir.
Esto sera desarrollado en el siguiente apartado.
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Como se dijo, la primera propuesta de capacitacion Ley Micaela en el SENASA se presento
en 2019. En ese entonces, debido a la cantidad de docentes y los recursos con los que se contaba,
la modalidad més apropiada era realizar un curso virtual, bajo la modalidad tutorada. Como sefiald
la Docente “A”, el equipo seleccionado para dictar los cursos tenia formacion en temas vinculados
a género y conocimiento de las metodologias pedagogicas, puesto que varias personas del equipo
ejercian la docencia universitaria y ya formaban parte del plantel docente del SENASA, que exigia
estar certificado en el INAP y haber realizado previamente el curso de formador de formadores.®
El curriculum de los docentes tuvo que ser remitido al INAM junto con la propuesta pedagdgica,
y fue dicho Instituto el que aval6 a las personas elegidas por SENASA para implementar el curso
(SENASA, 2019).

Al consultar sobre el tipo de acompafiamiento que dio la autoridad de aplicacion en el
momento del disefio y certificacion de esta capacitacion, la Docente “B” sostuvo que la relacion
con el INAM fue de tipo formal, limitada a algunos intercambios via mail y/o por la plataforma
GDE para enviar el programa y recibir alguna devolucidn que permitio enriquecer los contenidos.
Asimismo, mencioné que el programa del INAM tenia contenidos muy genéricos sobre los cuales
se fue trabajando y abriendo a contenidos mas especificos. Como se dijo en el apartado previo, la
Ley permitia a los Organismos adaptar el material y los programas desarrollados por el INAM, por
lo que en el SENASA se prefiri6 armar una capacitacion que privilegiara los espacios de
intercambio entre los y las participantes, de manera de generar espacios de reflexion, en los que se
pudiera debatir sobre las propias experiencias y de esta forma lograr una instancia de
sensibilizacion mas profunda. Todas las personas entrevistadas coincidieron en que dicha
caracteristica permite diferenciar al curso disefiado en el SENASA de las capacitaciones que
habian sido pensadas desde el propio INAM: teniendo en cuenta también que habia otras ofertas
de Ley Micaela, en lo que es el INAM-INAP, los que hacian nuestro curso mencionaban que el
nuestro era mucho mas completo, que era profundo, que tenia otra mirada. Y en realidad era asi
porque nuestro curso tendia mas que nada a pensar y cambiar algunas practicas que la gente
tiene incorporadas. (entrevista N°1).

Tal como vimos, las capacitaciones del INAM consistian en un curso de sensibilizacion

del tipo autodiagnostico, donde no se daban estos espacios de intercambio ni con los docentes ni

8 El curso formador de formadores, avalado por el INAP, es un requisito previo necesario para poder dictar
capacitaciones en la Administracion Publica Nacional.
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mucho menos entre los participantes: el curso del INAP era mas de introduccién a la tematica,
con contenidos muy genéricos. Nosotros en el programa del SENASA incluimos desde el principio
otras herramientas como el tema de los foros, que es una actividad elemental si lo que estas
buscando es que la gente se involucre (entrevista N°2). En este sentido, las personas entrevistadas
destacan el programa de capacitacion propio del organismo por sobre el primer proyecto de
capacitacion a nivel general. A los fines de poder explicar estas diferencias de caracter cualitativo,
cabe remitirnos a la distincion que realiza Dalia Virgili Pino, para quien las capacitaciones en
género pueden esquematizarse en tres niveles interrelacionados: sensibilizacién, capacitacion y

formacion en género (Virgili Pino, 2014: 10).

Formacion

Grafico N°10. Niveles de capacitacion en género.

(Fuente: Virgili Pino, 2014)

El primer nivel corresponde a la sensibilizacion, que supone un proceso mediante el que
se despierta la necesidad de la igualdad de oportunidades y derechos entre hombres y mujeres a
partir de la toma de conciencia de la desigualdad existente. (Virgili Pino, 2014:10). Se trata de un
nivel basico limitado a un acercamiento afectivo e implicacion con la problematica a través de su
reconocimiento. Para la autora, la sensibilizacion requiere del ejercicio de procesos de reflexion y
autorreflexion que si bien, para algunas personas, puede ocurrir a partir de un proceso vital
espontaneo de vivencias personales, en general requiere de la influencia y la intervencién de
alguien que esta sensibilizado y/o es especialista en la tematica (Virgili Pino, 2014: 12) Asimismo,
dicho proceso requiere reconocer las inequidades desde la propia experiencia personal, pero
también reconocer que son parte de una realidad compartida por un colectivo atento a una
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condicion de genero, que requiere para su transformacion de una implicacion politica (Lagarde,
2006, Tena, 2012 citados en Virgili Pino, 2014: 13). En palabras de Ugalde Benavente, el supuesto
de esta premisa es la consideracion de que las creencias ideoldgicas sobre el género estan
profundamente arraigadas en las percepciones de las estructuras mentales limitando los procesos
cognitivos de comprension de esta herramienta de analisis (Ugalde Benavente, 2010: 5).

Volviendo a la distincion entre el curso ofrecido por INAM vy su adaptacién-ampliacion
en el SENASA, se evidencia que el primero apuntaba de manera casi exclusiva a sensibilizar e
instruir a partir de lecturas teoricas pero no ofrecia canales de comunicacion para poder interactuar
con un docente y tener alguna experiencia mas profunda desde el punto de vista del intercambio
reflexivo. Por el contrario, ya desde la primera adaptacion del curso ofrecido en SENASA aparecen
los foros como instancias participativas, en las que los docentes proponen una serie de disparadores
para que cada participante intervengay en donde todos puedan leer los comentarios, donde puedan
narrarse las propias practicas y experiencias.

En este sentido, la adaptacion realizada en SENASA se acercaria al segundo nivel descripto
por Virgili Pino, correspondiente al de capacitacion y que supone un proceso de aprendizaje que
implica adentrarse en la comprension de las teorias de género y en desarrollar estrategias,
habilidades para su aplicacion, su investigacién, asi como también impulsar acciones de
transformacion (Virgili Pino, 2014: 14) La autora entiende que estos niveles estan
interrelacionados, ya que, a mayor conocimiento sobre los temas de género, mayor sera la
sensibilizacion con la problemética y la implicacion para lograr su transformacion. En palabras de
Ugalde Benavente, para instrumentar una capacitacion eficiente en género resulta necesario
desarrollar competencias conceptuales, metodoldgicas y actitudinales orientadas a crear la
capacidad de comprender los condicionamientos sociales y culturales que dan significado a la
diferencia sexual asi como deconstruir los mecanismos ideoldgicos por medio de los cuales estos
han legitimado las desigualdades sociales de género (Ugalde Benavente, 2010: 5). Desde esta
premisa, un verdadero proyecto de capacitacion no puede ni debe limitarse a la exposicion de
contenidos -de lectura o audiovisuales- sino que resulta necesario el desarrollo de estrategias
concretas para el aprendizaje. Al respecto, la Docente de Ley Micaela “A” destaca que las
instancias de aprendizaje se propusieron a partir de la reflexion sobre las propias practicas, la vida
personal y el entorno laboral. A su vez, que siempre estuvo presente la idea de formarse y de

formar a los alumnos a partir de contenidos teoricos y de estrategias como priorizar la cercania, la
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escucha docente, que los alumnos perciban ese grado de compromiso de los docentes: nos ha
ocurrido que algunos alumnos, a partir del curso, podian verbalizar las violencias que habian
sufrido en carne propia (Docente Ley Micaela “A” entrevista N°1).

Por ultimo, el nivel de formacion en género implica un alto grado de especializacion en
la tematica. Este nivel requiere de una preparacion profundizada desde las ciencias, la ética, la
politica y requiere también una toma de posicion en los debates y en la produccién de teoria que,
si bien no requiere excluyentemente de una formacion académica, apunta a esa dimension (Virgili
Pino, 2014:15). Se observa que con acciones de sensibilizacién y capacitacion en género es posible
influir en las personas encargadas de ejecutar las politicas, los funcionarios pablicos, quienes seran
capaces de comprender y aplicar el enfoque de equidad de género en sus tareas y procedimientos
de trabajo (Inchaustegui y Ugalde, 2006) Sin embargo, si lo que se requiere es influenciar en
personas claves, que se encuentren en posiciones de poder y con capacidad para tomar decisiones
y hacer politicas, la formacidn en género es un requisito importante (Virgili Pino, 2014: 16).

Debemos sefialar que, en relacion con el SENASA, la formacion de funcionarios con este
grado de especializacion es un proceso en curso a comienzos del afio 20228, y por lo tanto resulta
dificil dar cuenta de algun avance concreto. Lo que si observamos es que la creacion del MMGyD
impuls6 un cambio importante en el perfil que se esperaba de dichas capacitaciones desde el punto
de vista de la pedagogia feminista.? Esto conllevd que las capacitaciones dictadas a nivel general,
asi como del SENASA, tuvieran que adecuarse a los nuevos lineamientos del Programa de
contenidos minimos Ley Micaela: en el caso del Ministerio lo que tuvimos que hacer para
certificar fue, primero, un curso de formador de replicadores en donde se nos presento este
programa. Tuvimos una pequefia formacion tedrica en relacion con los distintos ejes, con
personas acreditadas en las distintas materias y después nos pidieron una propuesta, a cada
organismo, donde teniamos la posibilidad de agregar cuestiones més internas o especificas, pero
habia un monton de cosas que si o si habia que dejar (Docente Ley Micaela “A”, entrevista N°1).

Algunos aspectos de la nueva capacitacién que, como autoridad de aplicacién, propuso el
MMGyD, fueron:

81 En 2022 se propuso la realizacion de un curso especifico de capacitacion profundizada en temas de género dirigida
a los equipos de referentes de género (sobre estos equipos véase lo desarrollado en el capitulo 5).
82 Sobre este punto cabe remitirse a lo expuesto en el capitulo 2 al hablar del MMGyD.
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-el marco tedrico con un enfoque anclado en la literatura de los feminismos decoloniales
latinoamericanos por sobre los feminismos clasicos y en la nocion de interseccionalidad y
diversidades como un eje central de los contenidos.®

-El uso de metodologias propias de la pedagogia feminista que privilegia la capacitacion
situada y las acciones de sensibilizacion a través de la revision de practicas y el debate colectivo.
Al respecto, la capacitacion situada hace referencia a una capacitacion que considera el contexto
particular y que aborda la perspectiva de género desde la singularidad de las personas destinatarias;
es decir, pensar la capacitacion en funcion a quiénes la reciben, a sus realidades y practicas;

-La realizacidon de un curso de formador de replicadores, para brindar herramientas
tedrico-metodoldgicas y acompanar a los equipos docentes en el disefio de su propio programa.

En relacién con los cambios concretos que percibieron los docentes desde las
implementaciones dictadas por el MMGyD, una de las personas entrevistadas pondera la
conformacion de los talleres situados al sefialar que:

[...] igualaba bastante, equilibraba fuerzas. En ese taller, en ese espacio que
podriamos decir un poco més intimo, porque se retine menos gente. No era todo el
curso, si habia 90 personas en general, en el taller habia 10. Y aparte, si bien no era
para autoridades, por ahi podia pasar que alguien tuviera algun cargo. Sobre todo,
pasaba al comienzo donde era un poco mas libre la inscripcion, que alguno tuviera
gente a cargo y participara de estas reuniones. Y la verdad era muy enriquecedora
esta situacion, donde alguien podia compartir experiencia, dar ejemplos, reflexionar,
compartir su opinion con mucho respeto y eso era escuchado por todas, por todos los
participantes, y no habia ahi cosa de yo soy el jefe, la jefa, o esto o lo otro, y eso me
parece que habia una cosa igualitaria que le da un condimento muy importante a la
situacion, a la experiencia, favorecia la empatia, esto de ponerse en el lugar del otro.
(Docente Ley Micaela “C”, entrevista N°3)

Otras personas entrevistadas destacan que, en cuanto a los contenidos, el MMGyD es mucho

mas prescriptivo que lo que fue en el INAM, donde dejaban la posibilidad de que cada organismo

8 El feminismo decolonial es una corriente del feminismo surgida en América Latina que surge en contraposicion y
critica a un feminismo denominado universalista eurocéntrico u occidental. Por su parte, La interseccionalidad es una
herramienta analitica que reconoce que las desigualdades sistémicas se configuran a partir de la superposicion de
diferentes factores sociales como el género, la etnia y la clase social, mientras que la diversidad en los contenidos
implica abandonar las miradas binarias
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pudiera intervenir o hacer, agregar y quitar (Docente Ley Micaela “A”). Respecto al proceso de
certificacion, el equipo docente de SENASA debid presentar un proyecto de programa y un plan
de trabajo, algo que en el INAM no les habian requerido. A su vez, desde el ministerio les
brindaron el curso de Formador de Formadores especifico para la capacitacion en Ley Micaela:
cada modulo tenia una voz en una persona que podia contar desde su experiencia, mas alla del
material teorico. Eso nos sirvié mucho, y también el acompafiamiento al momento de armar el
programa especifico para SENASA (Docente Ley Micaela “D”, entrevista N°6).

En este sentido, entendemos que la jerarquizacion que implico la creacion del Ministerio
de Mujeres conllevo necesariamente a un fortalecimiento en lo que respecta a las relaciones de
cooperacion y coordinacién con los Organismos de la Administracion Publica. Tal como vemos,
aumento el nivel de vinculacion con el Ministerio, quien ademéas de actuar como un certificador
del programa -en lo relativo al cumplimiento de los contenidos minimos-, ofrecid instancias de
capacitacion a los propios docentes para brindarles herramientas teérico-metodologicas.

Como parte de las adecuaciones que se tuvo que hacer a las capacitaciones, desde el 2020
se incorpor0 la capacitacion situada. Ademas de los espacios de foro se estan llevando a cabo
actividades sincrénicas por medio de talleres que se realizaron hasta la fecha en forma virtual,
atento la situacion de aislamiento por la pandemia, pero con perspectiva a partir del 2022 de ser
realizados en forma presencial. Por Gltimo, se ha agregado una evaluacion integral que requiere
pensar acciones de transversalizacion sobre perspectiva de género en el Organismo (SENASA,
2020b). La capacitacion Ley Micaela tal como estd pensada en el SENASA buscar desarrollar
competencias conceptuales, metodoldgicas y actitudinales orientadas a generar en los funcionarios
y funcionarias la capacidad y empatia para comprender y desarticular los condicionamientos

sociales y culturales que legitiman las desigualdades de género (Ugalde Benavente, 2010:150).

4.4 Percepciones acerca del impacto de las capacitaciones.

Entre agosto de 2019 y octubre de 2020 -es decir, dentro del primer afio desde que comenzaron las
capacitaciones en el Organismo- se capacitaron unos 2304 agentes, es decir mas del 40% del
personal del SENASA. Estas capacitaciones fueron realizadas a través de los cursos dictados por
el INAP vy a través de 7 ediciones de los cursos Ley Micaela SENASA que habia sido certificado
ante el ex INAM. Entre estos cursos, se menciona que en julio de 2020 la totalidad de las maximas
autoridades del Organismo -incluyendo autoridades de las Direcciones Nacionales, Generales y
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Regionales- fueron capacitados por el Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad en un curso
dictado ante el Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca. A partir de la nueva certificacion, se
capacitaron 26 agentes a través del curso ABC Micaela dictado por el INAP; 217 agentes a través
del curso Ley Micaela SENASA y 103 agentes en dos ediciones del curso Ley Micaela SENASA
dirigido a capacitar a los cuadros medios del Organismo -directores/as simples, coordinadore/s,
supervisore/as, jefe/as de oficina local, etc.- (SENASA 2020b). Por ultimo, de acuerdo con la
informacion suministrada por el &rea de capacitacion, en 2021 se capacitaron unas 243 personas.
Como una manera de intentar monitorear las repercusiones de la capacitacion Ley Micaela,
hemos optado por tomar un registro narrativo de las personas que lo experimentaron en primera
persona: el equipo docente Ley Micaela del SENASA. Para complementar estas percepciones, se
recabd la opinion de los destinatarios de las capacitaciones Ley Micaela a través de algunas
entrevistas y de una encuesta que se dirigié en el marco de esta tesis al personal del Organismo.8

El lado A, el punto de vista del equipo docente

Un punto en comin entre las personas que conformaron los equipos docentes fue la buena
valoracion, en rasgos generales, respecto a los cursos implementados en las distintas ediciones
desde 2019. En este sentido, la mayoria de las personas entrevistadas remarcaron la importancia
de haber trabajado desde el inicio con la metodologia de foros como espacio de sensibilizacion,
los cuales sirvieron para hacer un trabajo de reconocimiento individual y grupal, a través de revisar
las propias précticas y compartir experiencias. Este tipo de actividades -como ya hemos visto-
remite a los llamados grupos de autoconciencia,® en los que se busca revalorizar los espacios de
escucha de las propias experiencias y de esta manera valorizar la voz de cada persona.

Por otro lado observamos, de acuerdo con lo que nos relata una de las docentes, que los
espacios de sensibilizacion sirvieron también para canalizar demandas que luego pudieron
traducirse en herramientas de acompafiamiento institucional: Dentro del curso han surgido
cuestiones interesantes, en relacion con algunas compafieras que tomaban conciencia de

episodios de violencia de las cuales han sido victimas y en su momento no se daban cuenta, y nos

8 La encuesta sobre impacto se llevo a cabo durante el mes de febrero-marzo de 2022. En una primera instancia se
iba a difundir por los canales institucionales del Programa de Transversalizacion de Género, pero como coincidié con
el cambio de autoridades no se pudo autorizar y fue realizada a través de la propia difusién de los trabajadores, por
correo electronico o via WhatsApp.

8 Como practica proveniente de los feminismos radicales, que en Argentina se replica a partir de los Encuentros
Nacionales de Mujeres. Al respecto véase lo desarrollado en el capitulo 1.
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lo han manifestado. Y los espacios de intercambio hacian de espacio de consultas. Y a través de
estos cursos, también surgio la necesidad de contar con un equipo especializado en la contencion
de violencia de género, en situaciones que se dan dentro del Organismo (Docente Ley Micaela
“A”, entrevista N°1).

En otra entrevista se destacan los talleres situados como herramienta para compartir
experiencias y reflexiones: te nutrias muchisimo con las experiencias de vida de cada uno de ellos.
Participan o tienen la palabra quienes son alumnos, lo que permite cambiar de lugar ante muchas
historias. He encontrado, tanto en los talleres de mi comision como en los que estuve invitada,
historias criticas donde se plasmaba el saber con la vivencia, donde desnaturalizaban situaciones
(Docente Ley Micaela “B”, entrevista N°2).

En cuanto a la modalidad virtual, con actividades sincronicas y el trabajo situado en el que
se desarrollaron los cursos, los docentes han manifestado algunas ventajas y desventajas. La parte
ventajosa del trabajo coincide con esta mirada de autorreflexion, la espontaneidad y la parte critica
colectiva a la que hicimos mencidn, asi como también a la horizontalidad que representa el hecho
del didlogo entre pares sin distincion de jerarquias. Como contracara, el trabajar en forma situada
requirid que la inscripcion a los cursos ya no fuera en forma voluntaria y esto pudo generar
resistencias, ya sea por lo imperativo de hacer la capacitacion, o porque para realizar las
actividades de tipo sincronico se requeria de tiempo y dispositivos con los que no todos los
participantes contaban. Como sefiala la entrevista del Docente “A”, nos han indicado que se
hiciera con determinada poblacién y no al azar, porque son realidades completamente diferentes;
entonces tuvimos que pedir que todas las personas de determinada regional, o determinada
provincia, hicieran el curso, y ahi tuvimos algo de resistencia, no por la tematica sino por la falta
de tiempo. Aunque en general tiene buena llegada, buena repercusion y hemos leido cosas
excelentes de comparfieros y compafieras que han reflexionado sobre sus propias practicas, sobre
su vida personal, sobre su entorno laboral y han podido cumplir con creces los objetivos que nos
propusimos. (Docente Ley Micaela “A”, entrevista N°1).

Si bien, como dijimos, la apreciacion de los cursos fue positiva, el equipo docente sefialo
que eso no quita que no se hayan detectado resistencias. Algunas de estas resistencias se
manifestaron de manera mas implicita en las formas de cumplir s6lo de un modo formal con la

capacitacion, mientras que otras resistencias surgieron mas explicitas, de la mano de no querer
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hacer el curso, cuestionar su utilidad o minimizar su relevancia. De acuerdo con las entrevistas, el
equipo docente se ha encontrado en ocasiones con:
gente que hacia el curso para cumplir con la obligacion de la ley, y lo hace, lo sigue
haciendo. Porque esto de que es obligatorio muchas veces atenta con las ganas, con
el entusiasmo de gente que lo esté realizando. Hemos encontrado gente a la que les
hacian los trabajos para enviar, o que escribia en los foros de reflexion dos lineas
para zafar, porque como total el foro no se reprueba ponian dos lineas y listo. Y hemos
encontrado gente que nos ha dicho “esto no sirve o para qué y por qué las mujeres si
v los hombres no”. Pero la gran mayoria ha tenido una buena aceptacion (Docente
Ley Micaela “A”, entrevista N°1).

Sin embargo, al momento de indagar mas profundamente en relacién con las distintas
formas de resistencia ante los cursos de capacitacion, nuevamente pueden distinguirse dos
modalidades en funcién de la primera etapa de las capacitaciones -bajo la orbita del INAM- y en
la segunda -a partir de la creacion del MMGyD-. Ya en paralelo al momento inicial de aplicacion
de la Ley se evidenciaron las primeras resistencias. Si bien la Ley era clara y sefialaba
expresamente que el INAM, como autoridad de aplicacién, estaba encargada de certificar la
calidad de las capacitaciones que elaborara cada Organismo, en el SENASA surgieron algunas
criticas con respecto a los contenidos que el equipo docente planificaba dictar. En parte, segun las
entrevistas, porque el curso hacia ruido, y esto ocurria por desconocer el contenido y fantasear
que el abordaje se iba a centrar en acoso laboral (Docente Ley Micaela “B”, entrevista N°2).

Al prejuicio y desconocimiento, debe sumarse la impresion que tenian algunos
funcionarios al considerar que la capacitacion iba en contra de su propio sistema de valores,
particularmente en la vision de la ctpula del Organismo: antes de lanzar la primera capacitacion,
armamos los programas y en ese armado tuvimos un percance con un superior jerarquico que
pidié ver y de alguna manera filtrar los contenidos del programa; contenidos que por otro lado
ya estaban aprobados por la autoridad de aplicacién de la Ley y no habia mucho méas por hacer
[...] Con el argumento de que las maximas autoridades del SENASA tenian una determinada linea
y pensamiento “pro vida”’ que hacia que muchos contenidos que estaban en el programa se
leyeran “agresivos”, o que no iban con lo que las autoridades habian expresado en sus redes

sociales (Docente Ley Micaela “A”, entrevista N°1).
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Aunque un analisis exhaustivo sobre la resistencia como forma de oposicion al cambio en
materia de igualdad es algo que excede al desarrollo de nuestra tesis, cabe sefialar que en los
ultimos afios se vienen realizando aportes tedricos que reflexionan acerca de dicho problema. Los
trabajos de Lut Mergaert y Emmanuela Lombardo (2013 y 2014) constituyen un aporte relevante
al tema, a partir de una serie de analisis empiricos de oposicién a cambios concretos en el marco
de la Union Europea. Tal como sefiala Alfama i Guillén, las autoras efectlan una tipologia de
quiénes son los actores que resisten y de qué manera efectiva lo hacen, distinguiendo entre
resistencias institucionales e individuales y resistencias implicitas o explicitas. La resistencia
individual puede ser -0 no- parte de un comportamiento colectivo, mientras que la institucional se
basa en la repeticion de patrones derivados de la falta de apoyo por parte de los mas altos niveles
de la institucion (Alfama i Guillén, 2017: 51). En relacién con esto ultimo, la falta de apoyos en la
primera etapa del SENASA se evidencia al impedir los procesos o la formacion necesaria, el
incumplimiento o infravaloracion de los compromisos, entre otras.

Como ejemplo, en la entrevista N°3 se cuenta que el equipo docente habia invitado a una
figura de renombre, la Dra. Maria Luisa Femenias®®, como una manera de poder visibilizar la
importancia del lanzamiento de la capacitacion en el Organismo. Esta invitacién generd
repercusiones variadas: mientras que muchos trabajadores y trabajadoras consideraban positiva la
presencia de la filosofa, para otros resultaba incbmodo darle tanta relevancia al lanzamiento de las
capacitaciones en el SENASA. En palabras de la persona entrevistada, las autoridades del
SENASA nos han dicho que no querian hacer esta cosa formal de recibir a una invitada en su
casa, podriamos decir. Desde el grupo habia salido esa propuesta, de recibirla, de hacerle alguna
entrevista y tuvimos como cierto recelo. De hecho, dijeron “no, ese dia no voy a estar”. Bueno,
por supuesto que la entrevista se hizo, se hicieron un montén de cosas, pero con el equipo de
docentes, no con autoridades (Docente Ley Micaela “C”, entrevista N°3).

En funcidn de las entrevistas, se observa que las resistencias en torno al primer tiempo de
la implementacion de Ley Micaela pueden comprenderse como parte de resistencia institucional y
explicita -de acuerdo con las categorias de Mergaert y Lombardo-. Conforme se asent6 el proceso

de implementacion de los cursos, y habida cuenta de su caracter obligatorio, las resistencias fueron

8 Maria Luisa Femenias es una filésofa argentina, reconocida por sus aportes teéricos a los estudios de género. En
2016 fue galardona con el Konex, al lanzarse por primera vez la categoria “Estudios de Género”, junto con otras
notables figuras de la materia: Dora Barrancos, Clara Coria, Eva Giberti y Diana Maffia. Fuente:
https://www.fundacionkonex.org/b4889-maria-luisa-femenias recuperado el 13 de abril de 2022.
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mutando hacia resistencias de tipo individuales, entre explicitas e implicitas: El camino se fue
transitando en diferentes momentos. Hubo muchisima resistencia en un inicio y gradualmente se
fue desarticulando gracias a la colaboracion de muchas personas. Después se siguid trabajando,
creciendo y actualizando cada uno de los materiales didacticos y sumando al equipo docente un
montdn de gente idonea (Docente Ley Micaela “B”, entrevista N°2).

También se revelaron este tipo de resistencias en los cursos dirigidos a los mandos medios
que se realizaron en 2020, en forma virtual pero sincronica por medio de dos talleres; el primero
dirigido a analizar las propias practicas y el segundo enfocado en pensar acciones de
transversalizacion para las respectivas areas de trabajo. Esta observacion surge de analizar el
documento diagnostico elaborado por el propio equipo docente tras culminar dichas
capacitaciones, en el cual se efectian una serie de observaciones criticas que merecen atencion
respecto de algunas de las comisiones.

-Que un numero importante de participantes ofrecio resistencias en realizar la capacitacion,
invocando que ya habian cumplido con una capacitacion previa en Ley Micaela -ya sea a través
del SENASA o através de INAP-. Esto implicé que el equipo docente debiera reiterar en sucesivas
oportunidades que la capacitacion en Ley Micaela no es Unica, sino que es continua y obligatoria;

-Que durante los talleres surgieron resistencias explicitas en reflexionar sobre las propias
practicas, con comentarios del tipo: al puesto me lo gané, las mujeres maltratan a los hombres,
aca no pasa, los cargos se ocupan por capacidad;

-Que muchos participantes consideraron que la capacitacion no tenia sentido, puesto que
los problemas de género ocurren s6lo por una cuestion generacional y que llevara décadas que se
produzcan cambios al respecto;

-Que muchos hombres se sintieron cuestionados o incluso maltratados puesto que
consideran que la perspectiva de género los coloca en un lugar de desventaja;

-Que algunas personas preferian no participar para no exponerse ante pares que conocian
(SENASA, 2020a).

Estas resistencias que se plantearon en el primer taller también se replicaron en el segundo,
el cual tenia como abordaje comenzar a pensar en acciones de transversalizacion a implementar
en el SENASA. En este taller se evidenciaron incluso hostilidades manifiestas, tales como hacer
preguntas dirigidas a desacreditar la exposicién del equipo docente, o la negativa directamente a

pensar algun tipo de transversalizacion por entender que no era parte de las competencias de las
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areas del SENASA. Aunque vale mencionar que las resistencias expuestas no pretenden reflejar a
la totalidad de los mandos medios, si se destaca un cierto caracter colectivo y su manifestacion
explicita -desde las categorias de Mergaert y Lombardo-. También debe ponderarse que, a pesar
de la aparicion de estas resistencias, el equipo docente destaca a nivel general un balance positivo
en la mayoria de las comisiones, donde si se pudo trabajar desde la sensibilizacion el replantear
algunas précticas e incluso se abordaron algunas acciones de transversalizacion para aplicar en el

Organismo.

El lado B, el punto de vista de la/os participantes.

Como parte del trabajo de campo de esta investigacion, se elabord una encuesta sobre percepciones
acerca de las capacitaciones de Ley Micaela. Esta encuesta fue contestada por 105 personas®’ que,
si bien no es un porcentaje significativo en relacion con la dotacion de personal total del
Organismo, si lo es en términos de la distribucion geografica de las personas que respondieron. En
tal sentido podemos decir, que la encuesta tuvo una llegada federal que nos permite sacar algunas
conclusiones ricas desde el punto de vista de la heterogeneidad de miradas que representa el

SENASA vy sobre las cuales ya hemos hecho referencias en el capitulo anterior.

@ Casa central
@ Sede de Centro Regional
Oficina local
@ Control de Barreras y Puesto Fronterizo
@ Laboratorio Prot. Veg. CORMIS
@ Laboratorio Vegetal
@® SIv 2558
@ Figorifico

12V

Grafico N°11. Asiento de Funciones

(Fuente: elaboracion propia)

87 En este apartado se presentan los hallazgos mas relevantes a los fines de esta investigacion, dejando en Anexos los
resultados completos de la encuesta.
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Antes de presentar las opiniones de esta encuesta, resulta Gtil hacer una breve descripcion
del perfil de personas que respondieron. Como primera parte de la encuesta se consulté acerca del
género, la edad, antigiiedad en el Organismo, Direccidn de pertenencia, asiento de funciones y si
tenian a cargo funciones de conduccion.® En primer lugar, es destacable que la encuesta tuvo una
mayor participacion de personas que manifestaron ser del género mujer cis (77 %) frente a la
categoria de vardn cis (19 %) y otras categorias que quedaron por fuera al no haber sido
correctamente aclaradas. Si observamos bastante heterogeneidad en cuanto al rango de edad de las
personas que respondieron y cdmo antes sefialamos, en términos de territorialidad. En relacién con
el asiento de funcién (que guarda relacion con la distribucion geogréafica):

-30% de personas manifestaron que su asiento de funciones esta en Casa Central;

-30% de personas manifestaron que su asiento de funciones esta en una Oficina Local;

-26% de personas manifestaron que su asiento de funciones esta en un Centro Regional;

-8% de personas manifestaron que su asiento de funciones esta en un control de barrera y
puesto fronterizo;

-4% de personas manifestaron que su asiento de funciones es un frigorifico;%

-1% de personas manifestaron que su asiento de funciones es un laboratorio;

Otro dato relevante es que, dentro de las personas encuestadas, observamos que un 24 %
manifestd detentar funciones de conduccién (ya sea directivas, de coordinacion, jefatura o
supervisién), lo cual en términos de la muestra constituye un alto grado de representatividad. A
continuacion, presentamos algunos cruces de datos que nos permitiran indagar acerca de los

perfiles de las personas que han respondido la encuestadas.*

8 Esta informacion se solicité teniendo en cuenta el disefio de la encuesta diagndstica que habia formulado
previamente el equipo de transversalizacion de género del SENASA y de esta manera hacer un cruzamiento
comparativo de las encuestas en cuanto a sus hallazgos.

8 Dentro de este porcentaje se sumé una categoria que habia respondido en otros “SIV2558”, puesto que se trata de
un servicio de inspeccion veterinaria cuyo asiento de funcion corresponde a un frigorifico.

% Los porcentajes de esta tabla estan tomados respecto de la variable género.
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Femenino

77% del total
de personas

encuestadas

Masculino

19% del total
de personas

encuestadas

Tabla N°6. Perfil de las personas encuestadas.

33%
28%
26%
6%
5%
1%

El total de personas de género femenino se

distribuye:

Oficina Local

Sede de Centro Regional

Casa central

Control de barrera y puesto fronterizo
Frigorifico

Laboratorio

20% posee cargo

80%b no posee cargo

50%
25%
15%
10%

El total de personas de género masculino se

distribuye:

Casa Central
Oficina Local
Sede de Centro Regional

Control de barrera y puesto fronterizo

35% posee cargo

65%p no posee cargo

(Fuente: elaboracién propia)

Adentrandonos ya en la encuesta, del total de personas que participaron un 88 % manifesto

A los fines de poder evaluar que factores atentan contra el cumplimiento de este tipo de

finalizar la capacitacion.
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haber realizado la capacitacion Ley Micaela, contra un 12 % que reconocié no haberla realizado o
no haber podido culminarla. Cabe sefialar que considerando el cruce de datos por género hallamos
que estos porcentajes en lineas generales se mantienen. En tal sentido del total de varones que
respondieron la encuesta un 90% manifestd haber realizado la capacitacion y un 10% que no la

realizd, mientras que las mujeres contestaron en forma afirmativa un 86% y en forma negativa un

capacitacion, consultamos cuales fueron las razones que llevaron a la persona a no cursar o




Porque no sabia del curso.
Porque no me intereso el tema.
Porgue no pude conciliar los h... 6 (46,2 %)
Porque me resulto muy dificil.
Porque me resulté aburrido.
Porque me resulté irrelevante p...
Porque estoy en contra de este...
Solo por falta de organizacion...
Por que cuando consulté no ha...

Cuando ingrese a Senasa ya h...

Grafico N°12. Razones por las que no se curso o finalizé la capacitacion.

(Fuente: Elaboracion propia)

La razén que primo fue el no poder conciliar los horarios o actividades del curso con otras
responsabilidades. En este sentido, vemos coincidencia con lo que nos han manifestado desde el
equipo docente respecto de ciertas dificultades que conlleva el trabajo situado y sincrénico;
dificultad que presentan quienes llevan a cabo tareas operativas fuera de oficina. En segundo lugar,
sefialaron por no conocer que habia una capacitacion; en particular esta razon fue explicitada por
personas cuyo asiento de funcion es una oficina local o un frigorifico, lo cual nos sugiere pensar
fallas en la comunicacién que parte desde Casa Central. En tercer lugar, observamos que la razon
estuvo dada por la dificultad del curso, falta de organizacion, de cupos o porque no se abri6 un
nuevo curso. En el caso de la dificultad del curso habria que analizar como mejorar este tipo de
problemas desde la propuesta situada, teniendo en cuenta el perfil de destinatarios y destinarias de
las capacitaciones y que haya un balance entre los contenidos tedricos y la actividad reflexiva.

Entre las personas que manifestaron haber realizado la capacitacion, un 54 % indicé que el
curso lo realizo6 durante el 2019, es decir durante el primer afio de vigencia de la Ley. Este es un
dato relevante en términos de nuestra encuesta puesto que durante el 2019 las inscripciones a los
cursos fueron de caracter voluntario; de hecho, un 70% de las personas encuestadas respondieron
haberse anotada de esta manera. Por otro lado, también se observa que un 56% de las personas que
respondieron la encuesta manifestaron haber hecho la capacitacion a través de SENASA. En

cuanto a las capacitaciones realizadas durante los afios posteriores, es decir, capacitaciones
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disefiadas bajo los lineamientos del Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad, observamos que
un 30% respondio haberla hecho en 2020, un 14% en 2021, y un 1 % en 2022.%

A continuacion, vamos a describir en términos generales qué opinaron las personas que
realizaron las capacitaciones Ley Micaela. Al consultarse sobre qué contenidos recuerdan haber
visto en los cursos, se observa que los tres items mas mencionados fueron “violencia de género”,
“perspectiva de género” y “estereotipos de género”. Asimismo, al consultarles si habian realizado
otro tipo de actividades o capacitaciones en temas de género, el 36% respondio6 que si. En cuanto
a los contenidos de estas actividades en general se centraron en temas de derecho y violencia de
género, aungue también surgieron otros temas tales como economia feminista, ESI, charlas-debate
sobre comunidad LGBTQ+, transversalizacion de género, nuevas masculinidades, feminismo
decoloniales y cuestiones de género en el &mbito de la atencion al pablico y de la agricultura
familiar.

Por otra parte, se llevaron a cabo algunas preguntas dirigidas a analizar qué tipo de
capacidades cognitivas, actitudinales y aptitudinales habia favorecido el curso, mencionandose
como los tres méas relevantes: sensibilizacion y concientizacién, ampliacién de conocimientos y
cambios en actitudes y comportamientos.®? Asimismo, es destacable sefialar que s6lo un 4% de las
personas que respondieron, consideraron que los cursos no habian favorecido ningun tipo de
capacidad. Si bien dicho porcentaje en términos del muestreo no es representativo, nos parece
interesante exponer cuales fueron las causas que subyacen a esta opinion. Dos de las personas que
respondieron que la capacitacion no favorecid ningun tipo de capacidad, mencionaron que el curso
lo realizaron en 2019, no en forma voluntaria sino por indicacion de su referente de recursos
humanos; que el tipo de curso que realizé fue de modalidad virtual y autogestionado; con
bibliografia de lectura y material audiovisual de sensibilizacion y sin instancias de intercambio
entre docentes y participantes y manifestaron que el curso no gener6 ningln tipo de impacto en
sus vidas, aunque en uno de los casos la persona consider6 muy importante que se realice este tipo
de capacitacion en la funcién publica y en el otro le result6 indiferente. Otra persona gque detentaba
un cargo de conduccion manifesto haberlo realizado en 2020 y como critica hacia el curso sefiald

que las opiniones en los cursos le parecian sesgadas y oficialistas. Una persona que trabaja en un

%1 En 2022 SENASA no ha realizado aln ninguna capacitacién Ley Micaela, las cuales comenzaran en mayo. Por lo
tanto, ese porcentaje corresponde a personas que han realizado la capacitacion a través del INAP.

92 |as capacidades actitudinales y aptitudinales mencionadas surgen de un tipologizacion propuesta por el Centro de
Entrenamiento de ONU Mujeres (2016) para analizar los impactos de capacitaciones sobre equidad de género.
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puesto de frontera manifesto que el curso lo realizé en 2020, en SENASA, y si bien considero6 que
es muy importante que se realicen este tipo de capacitaciones en el ambito de la funcién puablica,
fue critica respecto del Organismo. En tal sentido, manifestd que cuando suceden hechos dentro
del Organismo “es como si no pasara nada” y que el desafio deberia ser desde arriba hacia abajo.

Exponer estos hallazgos nos permite hipotetizar acerca de posibles desviaciones que
producen que las capacitaciones no generen el impacto esperado en todos los casos. De acuerdo
con estas respuestas, podemos conjeturar que la falta de impacto en algunos casos se debe a la
modalidad del curso que recibieron, en el otro caso por las resistencias que el mismo le produce
no tanto por el tema en si sino por la asociacion que se tiene del curso hacia una ideologia politica.
La tercera critica en realidad es una critica a la propia cultura organizacional y de la que se infiere
el escepticismo hacia la efectividad de este tipo de capacitaciones.

Las ultimas preguntas de la encuesta fueron dirigidas a consultar si, de acuerdo con su
experiencia, la capacitacion Ley Micaela le habia producido algun tipo de impacto personal, en el
ambito laboral, y si gracias a la capacitacion se habian podido vincular con otras personas y/o
espacios donde se trabajase los temas de género. Al respecto, un 74 % considerd que la
capacitacion habia impactado en lo personal, un 16% que no y el 10% restante que no lo sabian.
Quienes respondieron en forma afirmativa declararon en un 70% que pudieron identificar practicas
estereotipadas arraigadas; 64% ademas pudo incorporar herramientas para identificar situaciones
de violencia de género en el ambito privado o laboral; un 50% pudo incorporar herramientas para
denunciar este tipo de violencias; un 33% respondio que se desperté interés en las tematicas de
género y un 32% manifestd haber podido modificar algunas de las practicas estereotipadas. Ahora
bien, el porcentaje de personas que consideran que los impactos se replicaron en los ambitos de
trabajo es inferior. En tal sentido, s6lo un 40% respondi6 en forma afirmativa, contra un 27% que
considerd que el curso no impacto, y un 32% que manifestd desconocer si se produjo dicho
impacto. Dentro de las personas que identificaron algun tipo de impacto, un 58 % respondi6 que

pudieron contactarse con otras personas Yy espacios vinculados a las tematicas de género.
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® si
® No

No lo sé

Gréfico N°13. Impacto de la capacitacion en la vida cotidiana

y espacios de trabajo.

(Fuente: Elaboracion propia)

Por ultimo, a la totalidad de personas (tanto quienes realizaron el curso como no) se les
preguntd qué opinaban acerca de la importancia de este tipo de capacitaciones, observandose un
porcentaje significativamente alto de quienes consideran que la capacitacion es muy importante
(84%) y algo importante (11%) contra un pequefio porcentaje que consideran que este tipo de
capacitacion les resulta indiferente (2%), poco (1%) o nada importante (2%). Cabe aclarar que
quien respondi6 que le parecia que la capacitacion no era importante lo hizo desde un lugar critico,
puesto que, al analizar individualmente el resto de sus respuestas, esta persona habia cursado la
capacitacion en 2019 de forma autogestionada, no voluntaria y por el INAM vy asi todo sefial6 que
algunos cambios se habian producido en su &mbito personal y laboral. La critica puntual que hizo
fue que el curso fue muy basico y que faltan acciones concretas que impulsen los cambios
necesarios. En otro caso, donde se respondi6 en forma similar, el curso Ley Micaela también habia
sido realizado en 2019, ante el INAM y por requerimiento del referente de recursos humanos. En
este caso, la critica se oriento a la obligatoriedad del curso, ya que para esta persona la base esta
en lo familiar, la educacion, el respeto y mucha conversacion sobre el tema.

La valoracion que pudimos obtener de las capacitaciones por parte del personal en lineas
generales es positiva. Todas las personas destacaron que de alguna manera hacer el curso les sirvid
para despertar el interés en la tematica, revisar practicas o incluso porque les sirvid para encontrar

espacios de contencion. Entendemos que se trata de una instancia muy prematura para elaborar un
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balance profundo, mas todavia cuando la problematica apunta a transformar estructuras y culturas
de gran raigambre en la sociedad y en las organizaciones. Sin embargo, observamos que la apertura
de espacios institucionales para dialogar, capacitarse y compartir las experiencias de cada uno de
los y las participantes es un paso importante en miras de revertir las desigualdades de género. En
este sentido, expondremos a continuacion algunos extractos de opiniones de quienes realizaron el
curso de Ley Micaela y que ademas aceptaron ser entrevistados.

Antes, la percepcion que me habia quedado de Ley Micaela era que se trataba de un

curso obligatorio, después cada uno fue encontrando sus lugares. Creo que abrié una

informacion que vos sabés si te pasa algo, hay areas que te pueden acompafar, que

sabés que te pueden escuchar, orientar. Yo creo que igual hay muchas situaciones que

no se saben o que no se llegan a contar, por el miedo a una represalia, por el jefe, por

miedos que uno mismo puede tener, pero creo que ahora, al estar instalada una

agenda, no pasa desapercibido. Y los conductores deberian estar revisando sus

papeles y ver como se manejan. (entrevista N°5)

Hoy estoy en una direccién donde muchas cosas ya no pasan. De hecho tengo

compaferos que siempre decimos que se estan reeducando, reconstruyendo. Como

por ejemplo, antes si hacias un café o un mate te pedian y ahora te dicen “yo me lo sé

preparar, yo me lo puedo preparar”; gestos de compariierismo. Eso si creo tiene que

ver mas con el presente que estamos viviendo, el debate que se generd en SENASA

desde la Ley Micaela (entrevista N°4).

Sin embargo, una de las entrevistas nos sirvié para confirmar que la modalidad, el tipo de
pedagogiay los contenidos que una capacitacion en género debe proponer es una dimension central
para tener en cuenta al monitorear si no hay desviaciones que puedan atentar contra los resultados
esperados. La habia realizado junto con sus compafieros de oficina el curso autodiagndstico del
INAM en 2019. Al relatar su experiencia, nos transmite que ese curso le resultd mas bien
simbdlico, una actividad que tenia buenas intenciones pero que no sirvio para hacer un proceso de
autorreflexion y se llevo a cabo como una actividad aislada que habia que cumplir, pero sin el
compromiso y la profundidad que la problematica requiere de por si:

Cuando bajé la linea que teniamos que hacerlos todos, lo hicimos. Si bien
entiendo e interpreto a donde va y capaz en otras oficinas se dan esas situaciones

todavia. En la nuestra, a medida que ibamos haciendo el curso, algunas situaciones
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te daban risa. Risa porque decis “dale todavia van a estar haciendo esto”, porque
daba maés para chiste que para hoy pensar una situacion que si se de y que sea asi.
Nos parecieron cosas tan obvias que no sé si era un curso. Lo hicimos como una
actividad mas, no nos sentimos ni representados, un nivel tan light y tan neutralizado
gue no sond ninguna campana, la verdad que ninguna de esas situaciones que
planteaban como ejemplo o0 como situaciones hipotéticas se daba en nuestra oficina
por lo menos o entre con nosotros, o con los jefes o con los varones y las mujeres
(entrevista N°8).

Por otra parte, observamos que en ocasiones lo imperativo de la capacitacion determina
falta de entusiasmo e interés, un cumplimiento meramente formal o simbdlico e inclusive el
recrudecimiento de las resistencias, como sefiala la persona entrevistada: ...ademads si aplicds una
sancion en este tema tan particular que todavia provoca tanto conflicto, lo que estas haciendo es
agravar el conflicto y aquellos que ya estaban negados y que ya se violentaban ante esta situacion,
se van a violentar mas. Y van a venir a reclamarte, porque viste lo hacen en forma autoritaria y
asi no funciona. Me parece que el presupuesto para hacer cuestiones mucho mas activas,
presenciales donde se pueda reflexionar, es muy alto. (entrevista N°4)

Las personas entrevistadas mencionaron que como elementos condicionantes a la
capacitacion aparece la falta de tiempo, en relacion con la dificultad para conciliar el curso con las
responsabilidades laborales, como también la poca disponibilidad de recursos tecnoldgicos
necesarios para realizar el curso. Dichos factores, aunque no atafien de manera directa a la forma
en que ha sido disefiado el curso en sus contenidos pedagdgicos, dan cuenta de la necesidad de un
acompafiamiento por parte del Organismo para atenuar las dificultades que puedan presentarse de
manera estructural, facilitando de esta manera el acceso a los cursos y garantizando que puedan
ser realizados de manera integra por todos los trabajadores y las trabajadoras del SENASA.

Por ultimo, una percepcion que se ha reiterado en varios de los testimonios es que frente a
personas con resistencias fuertes a los temas de género, que la capacitacion sea de caracter
obligatorio no ayuda a eliminar estas resistencias, sino mas bien que las enquista. O bien, que hay
personas resistentes al cambio que se camuflan, no por una toma de conciencia sino por miedo a
una represalia legal o social: me parece que muchos también por miedo han cambiado la postura.
Que tampoco sé si estd bueno. Me parece que es por miedo que lo dejaron de hacer. No porque

realmente estan convencidos y entendieron lo que significa para una o para el otro, pasar por un
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maltrato o por un mal comentario. Sino que lo dejaron de hacer por miedo a que les pueda pasar
algo. Me parece que habria que ver la forma de ir trabajandolo. (entrevista N°9).

En la misma linea otra opinion: Hoy el compafiero que tenia conductas y formas de
relacionarse con el resto de las compafieras, de manera patriarcal autoritaria machista, se cuida
por dos cuestiones. Primero porque tomo conciencia en el mejor de los casos, porque tomo
conciencia, porque lo obligo la familia, lo obligo el entorno, porque se capacito y se sensibilizo.
O por miedo. Por esas dos cuestiones hoy los compafieros al momento de transmitirte algo,
relacionarse, se cuidan un monton. (entrevista N°11)

Por tal motivo, el equipo docente entiende que hay que combinar este tipo de
capacitaciones con otro tipo de actividades de sensibilizacion que no se perciban como
directamente direccionadas a la perspectiva de género. En este aspecto, es importante recordar que
la capacitacion Ley Micaela es una instancia de formacion permanente que no se culmina con el

cumplimiento formal de haber realizado un “curso”.

4.5. A modo de balance

Como vimos, las capacitaciones de Ley Micaela en SENASA fueron utilizadas no s6lo para
trabajar de manera reflexiva y situada en la sensibilizacién sobre las préacticas individuales y la
revision de aspectos de la cultura organizacional, sino también para proponer la incorporacion del
enfoque de transversalizacion en las politicas publicas que desarrolla el Organismo. En otras
palabras, sostenemos que las capacitaciones Ley Micaela en SENASA pueden considerarse como
una estrategia o vehiculo para posibilitar la institucionalidad de género.

En definitiva, entendemos que la orientacion que se le ha dado a estas capacitaciones es la
de transformar los marcos interpretativos que tienen los agentes respecto de los problemas publicos
gue merecen atencion, reorganizar las rutinas organizacionales y los procedimientos de toma de
decision que inciden en las politicas publicas que se llevan a cabo en el Organismo (Ugalde
Benavente, 2010:149). Como parte de la agenda global de género que han impulsado los
Organismos internacionales a partir de la Cuarta Conferencia de la Mujer celebrada en Beijing
1995, se ha reconocido que la capacitacion en género de funcionarios es una accion estratégica y
consustancial a la institucionalizacién y transversalidad de género en las politicas publicas
(Ugalde Benavente, 2010:148). En este sentido, una adecuada politica de capacitacion en genero

debe tomar como eje de intervencion central la cultura institucional de la cual provienen los
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funcionarios y funcionarias a quienes va dirigida; consideramos que solo de esta manera sera
posible emprender una capacitacion eficiente.

Por lo dicho, consideramos que el tipo de enfoque pedagdgico y metodoldgico utilizado
es fundamental para lograr los resultados e impactos esperados en una politica de capacitacion en
género como es la Ley Micaela, para que no sea una capacitacion vacia de sentido y aislada de su
funcidn politica e ideoldgica de transformacion cultural. Tal como vimos, a partir del nuevo disefio
que se dio a las capacitaciones en consonancia con la orientacién promovida por el MMGyD como
autoridad de aplicacion de la Ley Micaela, los nuevos cursos no se limitaron a sensibilizar a
funcionarios y funcionarias sino también a incentivar que se articulen acciones de
transversalizacion en el Organismo. Esto se trabajé a partir de los foros de reflexion, los talleres
situados y la evaluacion final integradora.®®

Al mismo tiempo, la labor desarrollada por el equipo docente en el SENASA demuestra
que el mismo constituye un actor relevante para la instauracion de temas de género en el
Organismo. En gran parte, su importancia se vio favorecida por la ampliacién de perfiles dentro
del equipo docente con gente comprometida en la militancia feminista, con formacién
especializada en género y/o también con lazos en el aparato gremial.

Como corolario, entendemos gue en organizaciones generizadas, como es el caso del
SENASA -donde existe una arraigada cultura institucional patriarcal visibilizada en la division
sexual del trabajo, la segregacion vertical y précticas discriminatorias que se reproducen en las
relaciones interpersonales entre funcionarios y funcionarias-, la capacitacién en género se
constituye como un presupuesto previo y necesario a cualquier propuesta de transversalizacion de
género en las politicas pablicas, puesto que su efectiva implementacion requerira de funcionarios
y funcionarios que se encuentren sensibilizados, es decir, que tengan puestos los lentes de género.
No es posible desarrollar ningln proceso de transversalizacion de perspectiva de género sin
previamente capacitar en tanto en cuestiones de género y prevencién de la violencia contra las
mujeres que prevé la Ley Micaela, como en las habilidades y herramientas necesarias para
desarrollar dicho proceso de transversalizacion a los principales responsables de su disefio,

implementacion y ejecucion.

% Una mencion especial merece el trabajo desarrollado por los agentes Comesaiia y Gravé en la elaboracion de un
diagnostico sobre segregacion horizontal y vertical en las Oficinas Locales de SENASA y sobre el cual hemos dado
cuenta en el capitulo N°3.
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Capitulo 5. La institucionalidad de genero en el SENASA

5.1 Introduccion

En el presente capitulo se analizara el proceso que el SENASA ha iniciado hacia la
institucionalidad de género, a partir de la instrumentacion de un Programa que promueve
incorporar el enfoque de transversalizacion de género en sus politicas. Primero abordaremos el
panorama reciente de la politica argentina en relacién con los proyectos emergentes vinculados a
la problematica, considerandolos a partir de conceptualizaciones tedricas como maquinarias de
género y entramados de género. Luego describiremos en qué consiste el Programa de
Transversalizacion de Género en el SENASA: sus objetivos, sus integrantes y las primeras
acciones implementadas a partir de un diagnaostico previo. A continuacion se analizara, a partir de
la informacidn expuesta y de los aportes tedricos de autores afines, cuales son las fortalezas y las
debilidades para una correcta implementacion del Programa; es decir, qué factores son capaces de
condicionar o de facilitar su materializacion. Por Gltimo, y a modo de balance, nos detendremos
en el estudio de las alianzas en torno a la institucionalizacién de genero que han ido formandose
al interior del Organismo, analizando los actores emergentes y sus aportes para llevar adelante el

proyecto.

5.2 La institucionalidad de género en Argentina

Desde la asunciéon de Alberto Fernandez como presidente y representando a la coalicion de
gobierno del Frente de Todos, en diciembre de 2019, se impulsé la institucionalidad de género en
el Estado a nivel nacional®, en consonancia con lo que venian reclamando desde hace tiempo los
movimientos feministas de Argentina, asi como los Organismos internacionales. Esta
institucionalidad se entiende como el producto de la cristalizacion de procesos politicos y técnicos
y hace referencia a la estructura organizacional para la gestion de las politicas publicas sobre

derechos de las mujeres e igualdad de género en todos los poderes y todos los niveles de gobierno

% Valga una aclaracién: a nivel subnacional ya existian algunas experiencias de institucionalidad de género en el
Estado (tal el caso del Municipio de Rosario). Autores como Guzman (2001) y Rodriguez Gusta (2019) destacan la
creacion de mecanismos de género en el nivel municipal precursores de una institucionalidad de género. Sin embargo
estos mecanismos, al ser subnacionales, son experiencias aisladas que ademas carecen de suficiente jerarquia, entre
otros defectos citados también por dichas investigadoras.
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(CEPAL, 2017:16 citado por Avas, 2019:119). En particular, la creacion del MMGyD -con la
consecuente jerarquizacion que implica dotar del rango ministerial a una agencia gubernamental®>-
simbolizo6 el compromiso de incorporar las probleméticas de género como un tema relevante de la
agenda institucional, expresando que la desigualdad de género reviste un problema pablico dentro
del Estado (Guzman, 2001). EI compromiso de instalar la agenda de género repercutio también en
otros organismos que empezaron a crear direcciones, unidades o programas con incidencia en tales
tematicas, dentro o fuera de su estructura.

Sobre el particular, resulta util acudir a la tipologia de agencias propuesta por Fernos
(2010), quien retoma la categoria de mecanismos para el adelanto de la mujer propiciada desde la
Primera Conferencia de la Mujer de Naciones Unidas (1975), también considerados como
maquinarias o0 mecanismos de género (Guzman, 2001). Cabe aclarar que la categoria de
mecanismos de género fue originalmente empleada por los Organismos internacionales para
identificar a los organismos nacionales rectores de las politicas de género, sin embargo es posible
reconocer otro tipo de agencias -ubicados en diferentes poderes publicos y niveles de gobierno-
que también tienen por propoésito impulsar este tipo de politicas. En funcion de esto, Fernos
propone clasificar a las agencias como mecanismos primarios o secundarios, segun la estructura
y nivel estatal en donde aquellos operan (2010). %

Al respecto, los mecanismos primarios comprenden a los organismos nacionales rectores
de las politicas de género, que resultan responsables de impulsar la transversalizacion de género
y la coordinacion de las politicas publicas en el Poder Ejecutivo, con la funcion de disefiar y dar
seguimiento a las politicas y rendir cuentas de lo actuado en el ambito nacional y también ante
los organismos internacionales de derechos humanos de mujeres (Avas, 2019: 117). De acuerdo
con esta definicion, el MMGyD seria un mecanismo primario de género.

Por su parte, los mecanismos secundarios son dependencias de carécter sectorial,
circunscritas a nivel central en otros ministerios del Poder Ejecutivo, asi como en el Poder Judicial
y Legislativo, o bien ubicados en las estructuras de los niveles de gobierno subnacionales -
provincial y municipal-. Entre estos mecanismos, Fernos también categoriza a los observatorios,
comisiones, consejos, unidades de género, grupos de trabajo intrainstitucionales,

interdepartamentales o esfuerzos multisectoriales. Asimismo, la autora considera que los

% Véase lo desarrollado en el capitulo 2 sobre el Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad.
% Sobre el particular, la tipologia de Fernds surge de un trabajo empirico en la regién de América Latina y el Caribe,
en donde la autora analizé la proliferacion de agencias de mujeres en diversas areas y niveles estatales.
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mecanismos secundarios de genero que proliferaron a nivel regional en los dltimos tiempos, en
algunos casos son resultado del esfuerzo de los propios mecanismos nacionales por generar apoyos
por parte de otras entidades gubernamentales, a los fines de aumentar las posibilidades de incidir
en sectores mas amplios de la comunidad y, al mismo tiempo, aumentar la capacidad de incorporar
nuevos actores a la agenda de igualdad de género (Fernds, 2010: 18-19). Tomando por ejemplo el
caso argentino, segun un relevamiento realizado por el Ministerio de las Mujeres, Género y
Diversidad, cuando arribd a la presidencia el Frente de Todos, sélo un 11% de los organismos
ministeriales contaban con algun area especifica de género, incrementadndose a un 71% durante el
primer afio de gestion de gobierno (MMGyD, 2020). Por citar algunas agencias gubernamentales
gue cuentan con este tipo de mecanismos, mencionamos al Ministerio de Economia, que en 2020
cred en su estructura a la Direccion Nacional de Economia, Igualdad y Género y el Ministerio de
Defensa que ya desde el 2008 cuenta con la Direccion de Politicas de Género. En otros casos, estos
mecanismos surgieron como iniciativas de los otros poderes sin coordinacién especifica con los
mecanismos nacionales (Fernds 2010:18-19). Tal seria el caso en Argentina de la creacion de la
Oficina de la Mujer en el Poder Judicial.

Una mencion destacada merece el mecanismo secundario que fue creado en el Ministerio
de Agricultura Ganaderia y Pesca, en noviembre de 2020, mediante la resolucion ministerial
N°228/2020, con el objetivo de conformar una instancia de gestion que permita el tratamiento de
dicha temética desde diversos ambitos a los fines de promover la igualdad de géneros (articulo 1°
Resolucion MAGYP N°228/2020). La Unidad de Transversalizacion de Perspectiva de Género del
MAGYP esta encabezada por su maxima autoridad, representantes de su gabinete de asesores y de
sus Secretarias y Subsecretarias, asi como por representantes de los distintos organismos
descentralizados que funcionan bajo la cartera de este Ministerio, entre ellos el SENASA. Al
momento de su creacion, la Ing. Guillén -actual presidenta del SENASA- fue designada como una
de las representantes de la Unidad de Transversalizacion (MAGyP, 30 de diciembre de 2020).

A continuacién presentamos una tabla con los principales mecanismos de género de la

Administracion Publica Nacional con los que tiene vinculacion el SENASA.
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Tabla N°7. Mecanismos de género de la Administracion Publica Nacional

en coordinacion con SENASA.

Maquinaria de | Organismo Tipo de | Fecha de | Acto de
género maquinaria | creacion creacion
Ministerio de la | MMGyD Mecanismo | 11 de | Decreto de
Mujer, Género vy primario diciembre de | Necesidad
Diversidad 2019 y Urgencia
N°7/2019

Gabinete para la | MMGyD + | Mecanismo | 17 de agosto | Decreto N°
Transversalizacion | todos los | secundario | de 2020 680/2020
de las Politicas de | Ministerios de la
Género APN +

descentralizados

ANSES,

INDEC y PAMI
Unidad de | Ministerio  de | Mecanismo | 12 de | Resolucion
Transversalizacion | Agricultura, secundario | noviembre de | MAGYP
de Perspectiva de | Ganaderia y 2020 N°
Geénero Pesca 228/2020
Programa de | SENASA Mecanismo | 3 de marzo de | Circular de
Transversalizacion secundario | 2020 Presidencia
de Género del

SENASA

(Fuente: elaboracidn propia siguiendo la tipologia de Fernds, 2010)

Por otra parte, cabe sefialar que la institucionalidad de género fue instrumentada por el

Ministerio, entre otras estrategias, a traves del fortalecimiento de los entramados para la igualdad
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de género (Guzman, 2001) y la promocion del enfoque de transversalizacion de género®’ (Rees,
2005). Los entramados para la igualdad de género materializan la interaccion entre autoridades
gubernamentales y las organizaciones sociales, con el objetivo de poner en practica la ejecucion
de politicas de género, en contextos donde las demandas de la sociedad son cada vez mas
complejas y la coordinacion jerarquica y centralizada por parte del Estado resulta insuficiente
(Avas, 2019:114). Por ende, estos entramados involucran a distintos sectores del Estado, tanto
especializados -los mecanismos primarios- como no especializados pero con cierta injerencia en
la materia -los mecanismos secundarios- y los grupos sociales con los que aquellos interactian
para proponer y ejecutar politicas de género. A su vez, el enfoque de transversalizacion de género
en la politica implica incorporar la perspectiva de género a todo el proceso de la politica publica.
Segun lo define Rees, consiste en la promocion de la igualdad de género mediante su integracion
sistematica en todos los sistemas y las estructuras, en todas las politicas, los procesos y los
procedimientos, en la organizacion y su cultura, en las formas de ver y hacer (Rees 2005:560). Por
su parte, True y Mintrom entienden que la incorporacion de este enfogque constituye un esfuerzo
para examinar y reinventar los procesos de formulacion e implementacion de politicas en todas
las &reas teméticas para abordar y rectificar las disparidades persistentes y emergentes entre
hombres y mujeres (True y Mintrom 2001:28) Es de advertir que estas estrategias se encuentran
interrelacionadas, puesto que la transversalizacidn requiere de ambitos de inclusion democratica
(Squires, 2005 citado por Rodriguez Gusta, 2008a), ya que en la medida en que la desigualdad de
género esté considerada junto con otras desigualdades sociales, la consecuente pluralidad de
problematicas requiere de mecanismos de discusion diferentes en los enmarcados dentro de
estructuras burocraticas. De alli que serian necesarios espacios de deliberacion inclusiva
amplificados (Rodriguez Gusta, 2008a:116),

Como medida de promocion de los entramados de género, el Ministerio instrumentd un
“Registro Nacional de Protomorxs Territoriales de Género y Diversidad a Nivel Comunitario”
(Registro Nacional “Tejiendo Matria”), con el objetivo de promover la articulacion de una red
nacional y comunitaria conformada por el Estado Nacional -a través del MMGyD-, los organismos
provinciales y municipales con competencia en la materiay las organizaciones de la sociedad civil,

y coordinar acciones sobre igualdad, promocién de la diversidad y prevencién de las violencias de

97 Este enfoque surgio -como ya vimos en el capitulo 1- en la Cuarta Conferencia de la Mujer celebrada en Beijing en
1995.
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género (MMGyD, Registro Nacional de Promotorxs Territoriales de Género y Diversidad a Nivel
Comunitario, s/f). Por su parte, a los fines de comprometer a todos los Organismos en la
incorporacion del enfoque de transversalizacion, surge la primera experiencia en Argentina de
conformar a nivel interministerial, el Gabinete Nacional para la Transversalizacion de las Politicas
de Geénero que tiene como finalidad garantizar que la inclusion de la perspectiva de género se
traduzca de manera efectiva en politicas publicas con enfoque de género y diversidad (Jefatura de
Gabinete, 2020:7) Este Gabinete fue creado en agosto de 2020 mediante el Decreto 680/2020 y
esta integrado por las maximas autoridades de Jefatura de Gabinete y de todos los Ministerios de
Nacion, asi como por las maximas autoridades de tres Organismos descentralizados ANSES,
INDEC y PAMI.

En definitiva, es de observar que el abordaje de los problemas de género requiere de la
accion coordinada e intersectorial de las distintas agencias que componen el gobierno para lo cual
es vital instrumentar canales de comunicacion e intercambio para capacitar y convencer de las
ventajas que tiene incorporar la equidad de género en las politicas publicas, en los programas y

proyectos (Guzman, 2001:12).

5.3 El programa de transversalizacion de género en el SENASA

En linea con el compromiso por materializar la institucionalidad de género en el Estado, promovida
desde la més alta instancia gubernamental, en el SENASA se inicid el camino por incorporar el
enfoque de transversalizacion a sus politicas publicas. Asi fue como, en paralelo a los cambios
institucionales que se evidenciaron a nivel gubernamental -y de los que dimos cuenta en el apartado
anterior-, las nuevas autoridades del SENASA decidieron acompafiar y dar impulso a la agenda de
género. El 6 de marzo de 2020 lanzaron formalmente la convocatoria para dar comienzo a un
Programa de Transversalizacion de Género en SENASA (Circular de Presidencia del SENASA 6
de marzo de 2020). De acuerdo con las entrevistas, la idea inicial surgié del propio equipo docente
Ley Micaela quien tomo la tarea de elaborar un documento formal que diera cuenta de las
caracteristicas que tendria el futuro Programa de Transversalizacion de Género, los objetivos, el
ambito de aplicacion, los actores que intervendrian y las dinamicas de funcionamiento, asi como
las etapas y acciones estratégicas para lograr su instrumentacién (SENASA, 2020c): la idea de
impulsarlo surgioé de la misma Ley y de las inquietudes que ibamos viendo en los cursos que

dabamos. Habia un contexto mas favorable, no solo en el Organismo sino en toda la Nacion. Asi
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que lo llevé y me llamaron de Presidencia. Me dijeron que la politica de género era prioritaria en
el Organismo y que estaban a disposicion para lo que necesitara para implementar el programa
(Docente Ley Micaela “A”, entrevista N°1).

Como objetivos del Programa a nivel general se propuso: implementar las politicas de
transversalizacion de género, igualdad y diversidad promovidas por el Gobierno Nacional. Por
su parte, a nivel particular, los objetivos consistieron en: contar con un diagnostico efectuado con
informacion fidedigna, actual y confiable, que permita identificar las practicas y dindmicas
institucionales y/o politicas publicas que desarrolla el Organismo que carezcan de perspectiva de
género; formular e implementar en forma gradual acciones que promuevan la aplicacion de una
perspectiva de género en las préacticas y dinamicas institucionales y/o politicas publicas
previamente identificadas. (SENASA, 2020c). En vista a dichos objetivos, el Programa busca en
los hechos desarrollar acciones que permitan transformar la dindmica institucional, en lo que hace
a sus practicas y estructura -ya que, como hemos visto, el SENASA es una organizacion
fuertemente generizada-, asi como formalizar politicas publicas en lo que hace a las competencias
del organismo que impacten positivamente en la ciudadania en términos de equidad de género.

Por su parte, el Programa de Transversalizacion est4 conformado por una red de actores
integrada por el equipo a cargo del “Programa” -docentes Ley Micaela-, el equipo de referentes,
las areas institucionales del SENASA, la delegaciéon SENASA de la Comision de Igualdad de
Oportunidades y Trato (CIOT),* el Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad. A esta red de
actores se incorporo posteriormente la Mesa Federal de Mujeres.®® Segun lo indica el documento
formal de creacién la dinamica de funcionamiento del Programa pretende que todas las partes
estén intercomunicadas y trabajen en equipo para el logro de los objetivos planteados (SENASA,
2020c). De acuerdo con esta descripcion, el Programa funcionaria bajo la I6gica de un entramado
para la igualdad de género (Avas, 2019). Al respecto, el area de Programa -conformada por
docentes Ley Micaela-, los equipos de referentes y las areas institucionales -es decir las distintas
Direcciones que componen el Organismo- son las encargadas de disefiar y llevar a cabo las

acciones de transversalizacion. Por su parte, el rol otorgado a la CIOT y a la Mesa Federal es de

% La CIOT es un érgano paritario creado por el Convenio Colectivo de Trabajo General para la Administracion
Publica Nacional, que entre sus funciones ostenta la de orientacion, informacion y asesoramiento a los trabajadores
de victimas de discriminacion o violencia laboral.

9 Sobre el rol de la Mesa Federal daremos cuenta en el apartado siguiente por su relevancia en la conformacion del
espacio deliberativo donde se discute la formulacion de la agenda del Programa. Esta mesa constituye el vinculo entre
las areas ejecutoras del programa con las bases sociales de trabajadoras del Organismo.
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caracter consultivo, a los fines de socializar las acciones elaboradas y posibilitar la formulacién de
propuestas y observaciones. Por ultimo, al Ministerio le corresponde entre otras funciones, la de
prestar apoyo Yy asistencia técnica para el desarrollo del Programa.

Para poner en préctica al Programa, se pensé en una serie causal de acciones estratégicas
que debian irse desarrollando a lo largo del 2020 para poder comenzar con la ejecucion de las
acciones de transversalizacion a partir del 2021. Estas acciones consistian en: a) convocar a las
personas que iban a formar parte del Programa de Transversalizacion como “referentes de género”
y capacitarlas; b) elaborar un diagndstico inicial; ¢) disefiar y elaborar un proyecto por area de
trabajo para incorporar el enfogue de transversalizacion en las acciones del SENASA,; d) aprobar
por areas las propuestas e) elaborar un plan integral de transversalizacion para todo el SENASA 'y
someterlo a la aprobacion de las autoridades maximas; f) implementar y monitorear las acciones

de transversalizaciones; g) evaluar (SENASA, 2020c).

Tabla N°8. Acciones estratégicas Programa de Transversalizacion de Género.

Capacitacion y Diagnostico Disefio y Aprobacion Aprobacion del  Implementa- Informes anuales
formacion de elaboracion  del proyecto.  Plan Integral. ciony Informe final
Equipo de Equipos de Equipo de Equipo de 1)Equipo de Areas Equipo de tutores
tutores capacita Referentes (con referentes Tutores valida tutoreselabora  sustantivas realiza informes
en Ley Micaela+ apoyo del +Area + Area plan en base a llevan a cabo parciales anuales
Programa de Equipo de Sustantiva sustantiva proyectos de acciones. y final en segundo
Transversaliz. a Tutores) (con apoyo aprueba. areas. Equipo de semestre de 2023
autoridades, del ET) 2)Seda referentes y los eleva a CIOT,
MMy, una vez intervencion a elabora MMGyYD y
conformados, a CIOT SENASAy  informe de Unidad
equipos de MMGyD. monitoreoy lo  Presidencia.
referentes. 3) Unidad comunica al
Presidencia areayal
valida y Equipo de
aprueba. Tutores.
PLAZO Junioflulic 2020  Agosto 2020 Septiembre  Octubre 2020  Noviembre/ 2021-2023 2021-2023
ESTIMADO 2020 Didembre 2020.

(Fuente: SENASA, 2020c)

Empero, la implementacion de toda politica -como hemos visto- no es lineal y esta
compuesta por decisiones y acciones interrelacionadas, con influencia reciproca (Jaime et al.,
2013: 103). Si bien originalmente se habia pensado que en 2020 iba a poder avanzarse en la

elaboracion del Programa de Transversalizacion, la situacion de pandemia provocOd que su
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articulacion efectiva se viera pospuesta.'® Por lo tanto, durante el 2020 las acciones del Programa
estuvieron enfocadas en su presentacion en el Organismo y en la bldsqueda de apoyos a esta
iniciativa. Estas tareas las llevo a cabo el equipo docente Ley Micaela, que desde ese mismo afio
comenz6 a trabajar la transversalizacion como parte de la propuesta formativa.l®t Asi fue que
durante el 2020, ademas de los contenidos previstos en el programa de Ley Micaela, se incluyd
también un modulo sobre transversalizacion de género en funcién de la ejecucion del Programa
Integral de Transversalizacion de la Perspectiva de Género en el &mbito del SENASA.

Con la vuelta paulatina a la normalidad, comenzd la ejecucion del Programa de
Transversalizacion. En marzo de 2021 se lanz6 una convocatoria abierta para formar parte de los
equipos de referentes de género, quienes debian cumplir un perfil acorde con los objetivos del
Programa y preferentemente tener aprobada la capacitacion prevista por la Ley Micaela N° 27.499.
Esta convocatoria fue acompariada por un pedido formal por parte del presidente del SENASA a
todas las autoridades del Organismo, para que apoyasen las iniciativas del Programa y, entre otras
cuestiones, para que reconocieran a los trabajadores y trabajadoras de los equipos respectivos, una
carga horaria minima de 2 horas semanales de su jornada laboral actual, a las tareas concernientes
al citado Programa (ME-2021-24536531-APN-PRES#SENASA). Este pedido no es un dato
intrascendente, teniendo en cuenta las resistencias que son esperables a este tipo de iniciativas y
que en los hechos podria traducirse en que las personas que fueran designadas como referentes de
transversalizacién, no contasen con la disponibilidad horaria para poder llevar a cabo las funciones
que les fueren encomendadas.%?

Actualmente el programa de transversalizacion esta conformado por una red compuesta
por veintitrés equipos de referentes de género, con representacion federal. A nivel Central se han
conformado equipos de referentes en las siguientes unidades organizativas: Unidad de Presidencia,
DGTYA,; DNPV; DNSA; DNICA; DNO; DGLYCT y DAJ. A su vez, a nivel regional se han
conformado equipos de referentes por cada uno de los catorce Centros Regionales (SENASA,
2022). Valga aclarar que los equipos de referentes en general se conformaron por postulacion
voluntaria. Conforme nos cuentan en las entrevistas, habia comparieres que estaban muy

interesades en ser referente (Entrevista N6). En estos casos, la formacion en género asi como la

100 En este contexto es donde va a emerger como actor relevante la Mesa Federal de Mujeres.

101 Al respecto véase también lo desarrollado en el capitulo 4 sobre la propuesta pedagdgica de las capacitaciones Ley
Micaela dictadas en el SENASA.

102 Sobre esto hablaremos en el apartado siguiente.

124



militancia feminista fueron dos de las cualidades que reconocieron tener las personas que se
postularon al equipo de referentes, tanto en las postulaciones que se enviaron, como durante la
reunién de presentacion de dichos equipos y los posteriores encuentros que se llevaron a cabo
desde que comenzd la ejecucion del Programa. Por su parte, en los casos donde no hubo
postulacion voluntaria se tuvo que recurrir a las autoridades de las Direcciones respectivas para
convocar a algun referente, e incluso algunos directoras y directores comprometidos con la
tematica terminaron por ocupar dicho rol.

En la primera, etapa el equipo docente Ley Micaela se encargd de orientar a las personas
que se habian postulado para conformar la red de referentes, brindandoles herramientas teorico-
metodoldgicas sobre transversalizacion de manera de poder comenzar con el trabajo del Programa.
Es importante aclarar que una de las caracteristicas del Programa es su horizontalidad y el trabajo
situado, en consonancia con la pedagogia feminista que se viene trabajando ya desde la
capacitacion Ley Micaela, teniendo en cuenta la orientacion que le ha dado a las instancias
formativas y de sensibilizacion el Ministerio de Mujeres, Género y Diversidad. Asi lo destaca la
entrevista N°1: la idea es que esta red sea una red horizontal, que no haya jefes. Y la clave
fundamental es que el trabajo de transversalizacion sea situado, que si bien se trabaja con lineas
comunes que responden a los objetivos del programa, cada equipo va realizando el trabajo de
manera situada, con sus tiempos y la metodologia que mejor le parece (Docente Ley Micaela “A”,
entrevista N°1).

Con la red de referentes ya conformada, el Programa comenzé a funcionar, siendo la
primera accién relevante la elaboracion de un diagnostico participativo, consensuado y situado
para cada una de las areas representadas por los equipos de referentes. Para la elaboracion de este
diagndstico se llevd a cabo en agosto de 2021 una encuesta anénima dirigida a todo el personal
del Organismo,%de la que participaron 1100 personas; es decir alrededor del 20 % de la dotacion
(SENASA, 2021b). En base a los resultados obtenidos de esta encuesta y el trabajo situado cada
equipo elabord un diagndstico en el que se identificaron las problematicas particulares de cada
area en materia de género. Estos diagndsticos -que fueron comunicados a las respectivas
autoridades- sirvieron para definir la linea base, construir algunos indicadores, proponer metas,

objetivos y las primeras propuestas de accion a implementar a través del Programa.

103 para ampliar sobre los resultados de la encuesta diagndstica véase el andlisis desarrollado en el capitulo 3 relativo
al SENASA.
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Cabe aclarar que, previo a esta iniciativa, no existia ningun tipo de indicador desagregado
por género en el Organismo, con excepcion de algunos datos relativos a establecimientos
productivos que manejaba la Coordinacion de Agricultura Familiar (Coordinacion de
Documentacion e Informacion al Ciudadano, SENASA). Por tal motivo fueron los equipos de
referentes de género quienes comenzaron a desarrollar sus primeros indicadores, en base a la
informacion que fueron recolectando en sus respectivas areas de trabajo mediante diferentes
técnicas de recoleccion de datos: encuentros de reflexion y diagndstico presenciales y virtuales,
comunicaciones telefénicas, relevamiento de registros y documentos, entrevistas personales y
grupales, relevamiento y elaboracion de estadisticas e informacidn, entre otras fuentes (SENASA,
2021b). En este aspecto, la disponibilidad de informacion valida y actualizada, asi como la
generacion de indicadores de género son presupuestos elementales para llevar a cabo politicas de
transversalizacion. Un componente que contribuye a una adecuada institucionalizacion de la
transversalizacion de genero en las politicas es la incorporacion en la fase de planificacion de un
analisis desagregado de los impactos diferenciales de género; es decir de qué manera podria
impactar de modo diferencial la accion del Estado respecto de las mujeres, varones y otros grupos,
teniendo en cuenta que -como ya dijimos- no hay politicas que sea neutrales al género. En este
sentido, el analisis de los efectos diferenciales entre los sexos debe ser incorporado dentro de la
etapa de diagnostico de manera de poder planificar acciones y posteriormente evaluarlas
(Rodriguez Gusta, 2008c).

A partir del trabajo diagndstico se pudieron identificar y analizar aspectos de la cultura
organizacional del SENASA, en lo relativo a distribucion de cargos jerarquicos, la division sexual
del trabajo, la promocidn laboral, el acceso a recursos, las dindmicas de conciliacion entre la vida
profesional y personal de los trabajadores y trabajadoras, asi como también respecto de las
violencias que se presentaron como una problematica relevante a atender (SENASA, 2021b). En
funcidn a las problematicas sefialadas, cada equipo de referentes -con orientacion de las personas
responsables del Programa- comenzaron a proponer y a ejecutar, en la medida del apoyo de las
autoridades, algunas acciones de transversalizacion que se presentaron en los diagnosticos como
prioritarias.

. Sensibilizacién y abordaje de Violencias:
De la mano de las capacitaciones Ley Micaela que se siguen desarrollando en el

Organismo, y que a partir de 2022 comenzaran a tener talleres presenciales, se plantearon distintas
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propuestas para trabajar en forma transversal con las distintas areas del SENASA. Entre estas
propuestas y como una medida central para visibilizar las acciones del Programa, en enero de 2022
se comenzo con la distribucion de carteleria en todas las dependencias del Organismo (a nivel
Central, en los Centros Regionales y Oficinales Locales), principalmente aquellas con atencion al
publico, con informacion para asistencia ante situacion de violencias de género (LINEA 144).
Asimismo, a partir de marzo de 2022 comenzo un trabajo de sensibilizacion dentro de las distintas
dependencias, que fue articulado por los equipos de referentes de género respectivos, en conjunto
con las areas de Agricultura Familiar, Comunicacion y de Atencion al Pablico.

Otra de las acciones fue armar un “recursero local”, es decir un archivo digital con
informacidén complementaria acerca de todos los canales de denuncia, asesoramiento, acceso a la
justicia y atencién en temas de violencia a nivel nacional, provincial, municipal que sirva como
herramienta Util a disposicion de la ciudadania (SENASA, 2 de febrero de 2022). Estas acciones,
como se indica en la entrevista N°1, fueron planeadas teniendo en cuenta la basta territorialidad
del SENASA: la idea era elaborar un recursero a disposicion del publico y de les compafieres. Y
no sélo pegar la carteleria, sino que esa accion fuera en realidad una excusa, entre comillas, para
que les agentes que atiendan al publico puedan ser el nexo o la voz del Estado, que muchas veces
es la Unica. Y no que pretenden ser expertas en violencia de género pero si una guia, una primera
ayuda para contactar con estos organismos especializados. También se estan trabajando distintas
acciones. Ahora surgio algo en Coérdoba con un grupo de estancias, también en temas de
capacitacion. Vamos a ver qué pasa. (Docente Ley Micaela “A”, entrevista N°1)

De esta manera, desde el Programa de Transversalizacion se piensa en el SENASA como
un Organismo que tiene potencialidad para poder impactar en aquellos lugares alejados, donde a
veces es la Unica presencia del Estado. Al respecto, Fernds considera que la emergencia de
mecanismos secundarios evidencia una tendencia a involucrar a todos los Poderes del Estado en
los esfuerzos por transversalizar la agenda de igualdad de género, con el fin de ampliar el alcance
y asi multiplicar su impacto en la poblacion (Fernés, 2010:19). Es mediante estas acciones donde
observamos que el SENASA tiene la capacidad para pronunciarse como una maquinaria
secundaria de género, con recursos nacionales pero que se articula de forma descentralizada en el
territorio.

Asimismo, en materia de violencias, se esta trabajando de manera coordinada entre las

areas de SENASA con competencia en estos temas (Direccion de Asuntos Juridicos y Direccion
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de Recursos Humanos) en la elaboracion de un manual de procedimiento que unifique todas las
vias procedimentales que existen en el Organismo, identificar cuéles son las areas encargadas de
contener, recibir y/o tramitar las distintas denuncias por violencias que pueden darse, ya sea
violencias cometidas por los propios agentes (pares y/o superiores jerarquicos) asi como por
personas externas contra agentes del SENASA, entre otras cuestiones. Este manual esta pensado
como una guia de actuacion tanto para el trabajador o trabajadora que sufre una violencia, como
para quien recibe una consulta sin ser el rea encargada de llevar estos temas y que tiene que actuar
en la atencion primaria -por ejemplo los referentes de género, o las areas juridicas de las regionales
y oficinas locales-. La idea de elaborar este documento surgié como demanda de los propios
trabajadores y trabajadoras del Organismo, en los encuentros de sensibilizacion que se vienen
Ilevando desde la capacitacion Ley Micaela del SENASA, asi como a través de la Mesa Federal
de Mujeres del SENASA. Ademés del manual se prevé crear un registro en el que se debe informar
todas las consultas y/o denuncias que cada area reciba por motivos de violencia. De esta manera
se pretender generar indicadores sobre esta problematica (Direccién de Asuntos Juridicos y
Recursos Humanos SENASA, 2022).
. Cultura organizacional:

La Direccion del Centro Regional Metropolitano impulsé distintas acciones para analizar
la cultura organizacional y revisar las propias practicas de los agentes. Por ejemplo, a nivel
comunicacional se esta trabajando una gacetilla de prensa para distribucion entre el personal de la
Regional, que tiene como titulo “#Metro-deconstruye”. Esta accion esté siendo llevada a cabo por
las referentes de género en conjunto con el referente de comunicacion de la Regional y el area de
Prensa del SENASA segun nos informo la directora regional de dicho Centro. Asimismo, esta
Regional recientemente lanzé una encuesta andnima con el objetivo de indagar en las préacticas
institucionales internas que circulan al interior de la regional concernientes a violencias,
hostigamientos y acoso laboral (SENASA, 2 de mayo de 2022).

. Cupo laboral trans:

Como accidn prioritaria, el equipo de referentes de RR.HH. comenzd a trabajar en la
implementacion del Decreto N°721/2020 sobre cupo laboral travesti, transexual y transgenero;
politica que podriamos clasificar como de accion afirmativa. A los fines de dicha implementacion

se planificd un programa de capacitacion y sensibilizacion y se trabajo en el procedimiento para
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la recepcion y seleccion de perfiles.'® Los destinatarios de las acciones de capacitacion y
sensibilizacion son tanto el personal de la Direccion de Recursos Humanos, las redes de referentes
de RR.HH y de Transversalizacién de Género de cada area, asi como a las autoridades de las
dependencias nacionales y regionales, con el objetivo de lograr que éstas apoyen a las y los
referentes en la implementacion del procedimiento establecido por la direccion, asi como en la
organizacion de jornadas de sensibilizacion para el grupo de trabajo que recibira a las personas
contratadas. Por ultimo, se acordé introducir un curso anual de sensibilizacion especifico en la
tematica dirigido a todo el personal del Organismo. A partir de estas acciones, ya se concretaron
algunos ingresos de personas Trans en el Organismo en la Direccion de Tecnologia de Informacion
y se han hecho busquedas de postulantes tanto en las area de la Direccion General de Laboratorio
y Control Técnico como en la de la Direccion Nacional de Sanidad Animal, segln nos relaté una
de las coordinadoras del Programa de Transversalizacion y la propia Directora Nacional.

Ahora bien, algo que se nos ha explicitado durante las entrevistas fue que pese al
compromiso por cumplir con la ley de cupo e incorporar gente al SENASA de este colectivo, se
presentan dificultades al momento de las convocatorias porque no estdn todavia debidamente
institucionalizados los canales que permitirian acceder una base de datos de las cuales poder
obtener postulaciones para los puestos que se van abriendo en el Organismo. A raiz de esto, se ha
tenido que recurrir a bases de datos de las organizaciones no gubernamentales, a los fines de
consultar perfiles de posibles postulantes y ofrecerles la oportunidad de ingresar a trabajar en el
SENASA.

= Transversalizacion de género en las politicas sanitarias del SENASA

En el Centro Regional Buenos Aires Sur se esta iniciando un trabajo, en colaboracién con
FAO, sobre temas de diversidad de género en la Pesca. Como primera etapa de ejecucion se
propone elaborar un diagnoéstico integral de las demandas, necesidades, participacion y
representacion de las mujeres, personas LGTBI+ y personas vulnerables en el sector pesquero
publico y privado, a nivel pais (SENASA, 20 de abril de 2022).

Por otro lado, la Directora del Centro Regional Metropolitano impulsé una iniciativa para
desarrollar acciones de transversalizacion en conjunto con los municipios que operan en su radio.

A tal fin ella nos comentd que cuando fue nombrada en febrero de 2022, ya existia un programa

104 Durante el mes de abril de 2022 se realizaron jornadas en el SENASA organizadas por el area de RR.HH para
conversar sobre el cupo laboral trans.
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para llevar a cabo acciones conjuntas con estos municipios y que ella se propuso agregarle un
componente ambiental y de transversalizacion de género. La propuesta inicial consiste en disefiar
y dictar capacitaciones técnicas desde un enfoque que incluya la cuestion de género y ambiental,
dirigidas tanto a los inspectores del area de bromatologia municipal, como a los establecimientos
productivos que alli operan. La primera experiencia fue en el Municipio de General Rodriguez,
pero la idea es alcanzar a todos los municipios que trabajan en el ambito de la Regional
Metropolitana. Al respecto, Eugenia Lopresti nos dijo: entiendo que la transversalizacion de
genero recorre todo el Centro Regional. Hay municipios que trabajan mas algunos menos, pero
poder insertar nosotros como SENASA esta cuestién en una capacitacion que es sumamente
técnica esta buenisimo. Cuando comencé con mi referente se fueron abriendo un abanico de
posibilidades de transversalizar la regional. EI Centro Regional Metropolitano estan la mayoria
de los frigorificos exportadores, esté el Puerto de Buenos Aires (entrevista N°12)
= Conciliacién vida familiar y personal:

Una las acciones centrales de transversalizacion, propuesta por el equipo de referentes de
la Direccion de Asuntos Juridicos, consiste en incorporar la perspectiva de género en el analisis y
asesoramiento juridico de los distintos temas que arriban a dicha Direccion. En el tiempo reciente
llegd una consulta por parte de un agente del SENASA perteneciente al colectivo LGTBI, quien
pidié que se le concediera una licencia especial y extendida para el cuidado de su bebé proximo a
nacer. Se trata de un caso donde aparece un vacio legal, ya que el Convenio Colectivo sélo
contempla otorgar una licencia de 15 dias para la persona no gestante, sin tener en cuenta las
nuevas realidades -embarazo mediante subrogacion de vientre, familias conformadas por parejas
LGTBI, etc.-. Desde un abordaje con perspectiva de género y teniendo en cuenta el interés superior
del menor, la Direccion de Asuntos Juridicos dio una opinion favorable a lo solicitado por el agente
(Dictamen N°49.685). La actual Presidenta del Organismo decidi6 dar pleno acompafiamiento®®®
y recientemente dictd la Resolucion N°232 del 26 de abril de 2022 que concede una licencia de
100 dias para la persona no gestante, que en este caso ejercera el rol de cuidadora principal del
menor. Es el primer caso en el &mbito de la Administracion Publica Nacional que reconoce este
tipo de licencias para personas no gestantes por encima de lo que marca la legislacion y el
Convenio Colectivo de Trabajo (RESOL-2022-232-APN-PRES#SENASA).

105 Téngase en cuenta que los dictimenes juridicos no son vinculantes para la autoridad administrativa sobre quien
recae la decision en los temas sometidos a su consideracion.
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Cabe aclarar que estas primeras acciones, que estan en fase de ejecucion, forman parte de
un plan de trabajo situado en vias de elaboracion por parte de los equipos de referente, de acuerdo
con el cronograma de trabajo propuesto para el 2022, el cual prevé contar con acciones de
transversalizacion y objetivos de realizacion a corto, mediano y largo plazo (SENASA, 2021c).
Estas acciones tienen la impronta de poder visibilizar el trabajo impulsado desde el Programa de
Transversalizacion, a los fines de poder conformar posteriormente con todas las Direcciones del
Organismo un Plan a nivel institucional que incorpore el enfoque de transversalizacién como eje
central del disefio, implementacion y evaluacién de sus politicas publicas. Observamos que estas
primeras acciones -en su mayoria- estan dirigidas a modificar sesgos de género institucionalizados
en este Organismo, lo cual es un paso necesario para repensar sus politicas sanitarias desde una
perspectiva de género. Por otra parte, en el corto plazo de ejecucion que tiene este Programa se
han impulsado algunas experiencias que pretenden incorporar el enfoque de transversalizacion en
los programas sanitarios que desarrolla el Organismo, tal el caso de las iniciativas desplegadas
desde los Centros Regionales Buenos Aires Sur y Metropolitano. Estas experiencias, que en cierta
forma podemos describir como piloto, pueden servir de ejemplo de la proyeccion e implicancia
que tiene el género en todas las politicas de Estado. El objetivo es gradualmente incorporar en
todas las areas sustantivas del Organismo el enfoque de transversalizacion como horizonte de
accion, de manera de impactar en la sociedad a través de politicas que promuevan rectificar las
disparidades de género que son tan notables en el sector agroalimentario que constituye el ambito
de actuacion del SENASA.

5.4 Condiciones para implementar el enfoque de transversalizacion en SENASA

Hasta aqui hemos desarrollado una descripcion de lo que viene realizando el SENASA en esta
etapa inicial de ejecucion del programa de transversalizacion. En este apartado analizaremos
algunos factores que pueden condicionar el funcionamiento del Programa. Con este proposito,
revisaremos las fortalezas y las debilidades que presenta dicho Programa y si estdn dadas las
condiciones para lograr una efectiva implementacion, o en su caso, qué cambios deberian
articularse. Al respecto, se ha planteado que las politicas de transversalizacion pueden atravesar
en su camino dificultades que en Gltima instancia lleven a su evaporacion (Moser y Moser 2005).
Entre estos factores se menciona la falta de recursos adecuados, la presencia de una cultura

organizacional tradicional, actitudes de resistencia por parte de quienes estan a cargo de la
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ejecucidn, y una interpretacion aditiva al género, es decir, pensar la transversalizacion como un
proceso que no forma parte integral ni de los objetivos de la politica ni de la actividad de las
organizaciones. Considerando estos elementos, Rodriguez Gustad esquematiza en dos ejes
principales los condicionamientos que pueden afectar a la transversalizacion de genero en el
Estado; por un lado las capacidades estatales y, por el otro, la calidad del espacio publico
deliberativo (Rodriguez Gusta, 2008c:56-57).

El primer tipo de condicionamientos estd vinculado a las capacidades que tienen las
organizaciones estatales, entendiendo dicha capacidad como la aptitud de los entes estatales para
alcanzar los fines que le han sido asignados interna o externamente (Bertranou, 2015:39). Esta
aptitud va a depender de una serie de factores, entre los cuales se destaca el capital humano, sus
competencias legales -atribuciones y responsabilidades especificas-, el nivel que ocupa en el
organigrama, los medios financieros del cual dispone, la cultura organizacional, entre otros.

Dentro de los condicionamientos que hacen a las capacidades estatales, Rodriguez Gusta a
su vez destaca el nivel de autoridad que ostente el mecanismo nacional de género (Rodriguez
Gusta, 2008c). En particular, las capacidades estatales que ostenten los mecanismos primarios de
género se constituyen como un condicionamiento central para lograr la institucionalizacion del
enfoque de transversalizacién en las politicas del Estado (Rodriguez Gusta, 2008c, Inchaustegui
Romero, 1999, entre otros). Ahora bien, para lograr la sustentabilidad de estas medidas, es
necesario que estas maquinarias cuenten con autoridad desde el punto de vista formal y material.
Formal en el sentido del lugar que ocupen desde el punto de vista de su jerarquia en la estructura
de gobierno, con la consecuente dotacion de recursos -humanos, legales y presupuestarios- para
llevar a cabo sus funciones; jerarquia que debe ser estable y no verse afectada por cambios
institucionales. Por otro, a nivel material, en el sentido de contar con la suficiente legitimacion
para lograr los acuerdos necesarios con los otros organismos encargados de ejecutar las acciones
de transversalizacion. En este sentido, un factor crucial para posibilitar la transversalizacion esta
vinculado a las relaciones de coordinacion que mantenga la maquinaria primaria de género,
mediante la articulacion de redes horizontales e intra-burocraticas, con los restantes organismos
encargados de ejecutar politicas de genero. Sobre este factor en particular ya hemos visto que la

jerarquizacion del MMGyD repercutié también en un fortalecimiento de las relaciones de
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coordinacion con los demas organismos, %

a los fines de incorporar el enfoque de
transversalizacion de género en todas las areas y politicas de Estado, concretado esto por ejemplo
en el Gabinete de Transversalizacion de Género recientemente conformado.

Por su parte, la calidad del espacio publico hace referencia a los vinculos y a la interaccion
entre los movimientos feministas y las maquinarias de género (Byrne et al., 1996 citado por
Rodriguez Gusta, 2008c). Es decir que la interaccion con los movimientos de mujeres es
importante no solo en la etapa de formulacion de agenda, sino que debe imbricarse en todo el ciclo
de la politica publica, puesto que a mayor grado de vinculacion y fluidez en las relaciones que
estos grupos mantengan, mayor serd el grado de legitimidad que tendran las politicas de género
implementadas. En este sentido, es necesario favorecer espacios de consulta con las organizaciones
de mujeres, puesto que dichos espacios enriquecen el proceso de deliberacion, le dan transparencia,
determina que la politica no sea planificada.

A continuacion, haremos una caracterizacion del Programa de Transversalizacion de
Género del SENASA desde el punto de vista de las capacidades estatales y de la calidad del espacio
deliberativo, analizando aspectos internos que repercuten en forma negativa o positiva; es decir,
sus debilidades y fortalezas. En cuanto a las capacidades estatales, observamos que el Programa
presenta algunas debilidades sobre las cuales seria prioritario avanzar. Al respecto, las personas
entrevistadas nos han sefialado la necesidad de darle un lugar mas formal al espacio de
transversalizacion, ya que actualmente se opera por fuera de la estructura del organigrama del
SENASA vy esto representa algunos contratiempos. ElI Programa de Transversalizacion fue
impulsado gracias al acompafiamiento y apoyo de las maximas autoridades del Organismo, pero
no cuenta con un espacio dentro del organigrama ni tampoco sus funciones y alcances se
encuentran aprobados formalmente a través de una Resolucién, como si lo han sido otros
programas de transversalizacion creados en el &mbito de la Administracion Publica; por ejemplo,
el que funciona en el Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca.

A su vez, la ausencia de formalidad repercute en la falta de un presupuesto especifico para
llevar a cabo las acciones del Programa, tales como el pago de viaticos para movilizar a los equipos
de referentes cuando se tiene que realizar una actividad en territorio o la adquisicion de materiales.

Para poder suplir esta falta de presupuesto, en la practica son las autoridades de las Direcciones

106 Al respecto véase lo sefialado a nivel general en el capitulo 2 y a nivel particular respecto de las relaciones con el
SENASA, en el capitulo 4.
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quienes tienen que poner de los propios recursos para facilitar estas acciones. Como ejemplo, en
la entrevista N°6 se menciona que hay dos regionales donde los directores han puesto de sus
recursos para que las referentes se movilicen, para ir a poner la folleteria sobre violencias, para
hacer las sensibilizaciones (Docente Ley Micaela “F”, entrevista N°6).

Sin perjuicio de las falencias expuestas, el panorama en 2022 es promisorio ya que nos han
comentado que se ha aprobado un préstamo del Banco Interamericano de Desarrollo que
contempla partidas para llevar a cabo politicas con componente de género para el periodo 2022-
2026. Esto repercutira de manera favorable en el Programa ya que la existencia de un presupuesto
“etiquetado” contribuird a aumentar el compromiso de las distintas areas a incorporar el enfoque
de transversalizacion en las acciones que llevan a cabo a través de las politicas sanitarias, y a
reducir una posible interpretacion aditiva al género (Rodriguez Gusta, 2008c).

Por otra parte, la aludida ausencia de formalidad también repercute negativamente en la
falta de reglas que sean vinculantes y que permitan respaldar los horarios de trabajo y las
competencias funcionales de los equipos de referentes. En este sentido, desde los equipos de
referentes la critica mas reiterada es la necesidad de tener que compatibilizar los horarios de trabajo
con sus tareas de transversalizacion y que esta circunstancia a veces no es comprendida por los
superiores jerarquicos. La situacion expuesta en la entrevista N°6 da cuenta del problema: una
chica me escribe para contarme gque debia dejar de ser referente porque le llegé un memo en el
que le indicaban volver a presencialidad absoluta, y que por lo tanto ya no disponia de tiempo en
su oficina. Entonces lo que falta es que se respete la ventana dedicada al trabajo con
transversalizacion, porque dependemos de la voluntad de le directore, que en algunos casos ocupa
mucho mas que las dos horas que habiamos fijado originalmente, pero esa buena voluntad
también puede terminarse (Docente Ley Micaela “F”, entrevista N6).

En definitiva, la falta de formalidad incide en que el trabajo de transversalizacién en
algunas areas sea tomado como una actividad de caracter voluntario y sostenido por el fuerte
compromiso de las personas que forman parte del Programa de Transversalizacion. De esta forma
lo expresa la persona entrevistada N°4:

[...] el voluntarismo tiene un limite. Porque mi coordinador me requiere para
hacer cinco tareas urgentes de la coordinacion y me tengo que ir al campo y son dos
o tres dias que ya perdi de oficina, no me entero de nada...cuando quiero retomar,

hay una cantidad de cosas acumuladas que ya no alcanzo. Por eso me parece que
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tiene que haber un area especifica. Porque para mi no es una cuestién econémica
desde la retribucion de la gente, sino un sustento, necesito cosas que hoy no estan. A
nosotros nos cuesta tener Zoom desde la oficina, porque no tenemos buena conexion.
Y yo te hablo desde el centro regional, no desde una oficinita que esta no sé donde,
que de pedo tienen WhatsApp. Por eso te digo, el voluntarismo tiene un limite
(entrevista N°4).

En las palabras de la persona entrevistada se denota la critica provocada por la falta de una
estructura capaz de brindarle continuidad al Proyecto. Al respecto, Rodriguez Gusta -haciendo
referencia a una experiencia en unos municipios donde el area de género era atendida por personal
voluntario y ad honorem- sostuvo que esta situacion repercute negativamente puesto que el trabajo
se asocia a la reproduccién social, perdiendo valor y visibilidad (Rodriguez Gusta 2019:27). Esta
misma situacion desencadena otro factor que se presenta como una debilidad, y es la falta de
homogeneidad en el trabajo desarrollado por los equipos. En algunos casos el trabajo de
transversalizacion es fluido y es apoyado o incluso impulsado por las autoridades y en otros casos
este respaldo falta y el trabajo de transversalizacion no se desarrolla de manera activa.

Sin echar culpa, por ahi ni siquiera tener tiempo y qué se yo. Y hablando ahi de género,
me parece que las mujeres con funciones tienen alguna implicacién un poco mayor.
Las directoras regionales, las dos que son directoras mujeres. Bueno ahora son tres
con Eugenia de la metro. Las tres estan re contra interesadas, implicadas. De hecho,
la directora de La Pampa-San Luis, por ejemplo, ahi el equipo quedo conformado solo
por una persona y ella hacen el equipo de transversalizacion. Si bien en los papeles
no, en los hechos si. Marina también como que lo mueve un montén. Eugenia también
en la metro como que esta muy implicada. (entrevista N°6)

Por lo tanto, si bien la falta de homogeneidad es una debilidad, como fortaleza hay que
destacar el grado de involucramiento demostrado por algunas autoridades, tales como las
directoras regionales a las que se hizo alusion.

En cuanto a la posibilidad de incorporar el Programa en el organigrama del SENASA, las
personas entrevistadas coincidieron en que esto no parecia que fuera viable, ya que depende de
factores externos tales como la aprobacion a través de Jefatura de Gabinete, lo que en el corto
plazo no es factible que ocurra. Aun asi la opinion general de quienes forman parte del Programa

es positiva, teniendo en cuenta la coyuntura actual donde las actuales autoridades en mas de una
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oportunidad han manifestado que la agenda de género es un tema prioritario en el SENASA y se
han brindado los apoyos politicos para que las iniciativas del Programa se ejecuten. Por tal motivo
se espera que el Programa sea aprobado a través de una resolucién que daria respaldo al trabajo de
las personas que estan operando en el Programa. %’

Aun asi observamos que pese a estas dificultades, existen importantes fortalezas a
remarcar, sobre las cuales el SENASA debe apoyarse para seguir construyendo su agenda de
institucionalidad de género. En este sentido y como contracara a las debilidades pronunciadas,
observamos que la calidad del espacio deliberativo se presenta como una de las mayores fortalezas
del Programa. El trabajar a través de una red de referentes por areas, y coordinar las acciones de
manera horizontal pero a su vez descentralizada y a nivel federal, es un elemento que le permite
imprimir a las acciones de transversalizacion una llegada territorial, que puede favorecer el
desarrollo de vinculos con las organizaciones sociales -por ejemplo los movimientos de
trabajadoras rurales y de mujeres agropecuarias-.

Asimismo, habiamos visto que los equipos de referentes estaban conformados -en su gran
mayoria- por personas que mantienen vinculos de militancia con los movimientos de mujeres, lo
cual constituye una importante fortaleza ya que esto contribuye al nivel de compromiso que estos
referentes imprimen a su trabajo, asi como a la posibilidad de generar una mayor interaccién
institucional con estos movimientos.

Otro aspecto positivo es la vinculacion de las areas de género del Ministerio de Agricultura,
Ganaderia y Pesca y de los demas organismos descentralizados que funcionan bajo su Orbita y que
comparten espacio con el SENASA en la Unidad de Transversalizacidn de Perspectiva de Género,
se constituye como un factor externo que puede repercutir en oportunidades de desarrollo de

acciones de transversalizacion.

107 |_a expectativa sefialada ha sido confirmada, segtin nos han podido informar al cierre de la elaboracién de esta tesis.
El 24 de mayo de 2022 el equipo que representa el Programa mantuvo una reunion con motivo de un Convenio firmado
con el BID -sobre el cual ya hemos hecho alusion- y en vista a los requerimientos y el financiamiento que dicho
Organismo multilateral ha concedido, en el corto plazo se propone realizar las siguientes acciones: Formalizacion del
Programa de Transversalizacion por Resolucion; formalizacion por resolucion del manual de procedimientos sobre
violencias y capacitacion a todas las areas con competencia en el tema; pago de viaticos y entrega de recursos
materiales y tecnoldgicos (teléfono corporativo, notebooks, etc) para los equipos de referentes, a los fines de llevar a
cabo las tareas de transversalizacion; entre otros lineamientos que debe cumplir el Organismo en lo relativo a la
implementacion de transversalizacion de género.

136



Por ultimo, es necesario destacar a otro actor central que contribuye a la calidad
deliberativa del espacio de transversalizacion: La Mesa Federal de Mujeres. 1% Segin el
documento formal del Programa, la Mesa Federal de Mujeres es un espacio conformado de manera
esponténea por las trabajadoras del SENASA con representacion territorial, plural y asindical
para la formulacién de las politicas de género del organismo. En esta mesa, prosigue el
documento, se socializaran alli las propuestas elaboradas por los equipos y se posibilitara que
este espacio formule propuestas y/u observaciones a éstas. (SENASA, 2020c).

En base a estas observaciones y teniendo en cuenta como herramienta de diagndstico la
matriz F.0.D.A.X% proponemos el siguiente diagrama en el cual se encuentran sintetizadas las

principales fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas del Programa.

Tabla N°9. Andlisis F.O.D.A. del Programa de Transversalizacion de Género del SENASA.

ANALISIS F.O.D.A. Programa de transversalizacion de Género del SENASA

Fortalezas (analisis interno) Debilidades (analisis interno)

¢Cudles son las capacidades con que cuenta | ;Cuales son las capacidades y los recursos

el equipo de transversalizacion) con los que no cuenta el actor?
¢Cudles son los recursos de organizacion, de
prestigio, poder relativo, recursos, etc.? El Programa no se encuentra en estructura,

esto implica que carece de:

de las méximas autoridades a apoyar
las iniciativas de la agenda de género.

- Compromiso institucional por parte -

Dotacion de personal propia, con
asignacion de funciones especificas y

disponibilidad total de tiempo para

- Compromiso por parte de algunas dedicarse a las tareas de

autoridades de Direccion y Mandos transversalizacion.

108 por la importancia de este actor y por la riqueza del testimonio que hemos obtenido a través de la entrevista a una
actora clave, en el proximo apartado presentaremos algunos hitos relevantes de la historia de esta Mesa para luego
retomar algunas conclusiones finales.

109 La matriz F.O.D.A. es una herramienta de diagndstico que permite identificar dentro de una organizacion las
actuales fortalezas y debilidades, oportunidades y amenazas que deben tenerse en cuenta para construir su capacidad
para influenciar politicas. Mientras que las fortalezas y debilidades se relacionan a las caracteristicas internas de la
organizacion, las oportunidades y amenazas corresponden a factores externos relativos al contexto en que se encuentra
inmersa la organizacion (CIPPEC, 2017)
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Tabla # (Cont.)

Fortalezas (andlisis interno)

Debilidades (analisis interno)

medios para acompariar el trabajo de
los equipos de referentes de género en
las areas del SENASA.

- Un
(entramado de género) que estd

espacio  deliberativo  fuerte
conformado por los espacios de
género que existen en el SENASA
equipo Ley Micaela, referentes de
género y la Mesa Federal de Mujeres.
- Aprobacién de un Prestamos del BID
que contempla partidas para llevar a
cabo politicas con componente de

género para el periodo 2022-2026

- Falta de presupuesto especifico para

llevar a cabo las tareas de
transversalizacion

- Falta de interés por parte de algunas
autoridades en generar acciones de
transversalizacion, por considerar que
éstas no hacen a las competencias
especificas del &rea.

- Resistencias por parte de

funcionarios/as relacionadas con el

sistema de valores.

Oportunidades (analisis externo)

Amenazas (analisis externo)

¢Cuales son los factores que se constituyen en
oportunidades que favorecen la intervencién?
¢Quiénes son los actores potencialmente

aliados?

-Régimen  global de  género,
representado en un corpus normativo
consolidado (convenciones
internacionales a las que se ha
suscripto la Argentina)

-Democracia consolidada.

-Agencia de género jerarquizada.

¢Cudles son los factores que obstaculizan la
intervencion?

¢Quiénes son los actores que se oponen?

-Cambios a nivel gubernamental que
puedan implicar un retroceso desde el
punto de vista del apoyo a la
institucionalizacion de la agenda de
género (por ejemplo, el avance de un

movimiento ultraconservador)
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Tabla # (Cont.)

Oportunidades (analisis externo)

Amenazas (analisis externo)

- Unidad de transversalizacion de la
Perspectiva de Género en el MAGyYP
y vinculos con las areas de género de

los distintos organismos  que

-Crisis econémicas que repercutan en
ajustes en las maquinarias de género y
las politicas publicas que aquellas

desarrollan.

componen este espacio.

-Un movimiento feminista activo y
con potencialidad de instalar temas en
la agenda gubernamental.

(Fuente: elaboracion propia en base a la matriz F.O.D.A. (CIPPEC, 2017)

5.5 La institucionalidad de género en el SENASA. El tridngulo de terciopelo

Anteriormente habiamos presentado aquella radiografia del SENASA como organizacion
generizada, para luego revisar qué cambios se han ido produciendo en este Organismo a partir de
las capacitaciones Ley Micaela y de la implementacion de un Programa de Transversalizacion de
Género, el cual pudo concretarse gracias a la visibilizacion de las cuestiones de género como
agenda a atender. Dicha agenda fue promovida a nivel gubernamental y logro ser canalizada en el
SENASA por la accion de quienes integran el equipo docente Ley Micaela, que aprovecharon el
cambio de coyuntura politica para proponer la instrumentacion del mencionado Programa. En este
sentido, observamos que el equipo de docentes Ley Micaela ha sido el motor de muchos de los
cambios que se vienen generando en el SENASA, y por lo tanto constituye un actor central del
proceso de institucionalizacion de la agenda de género. No obstante, no podemos restar
importancia a otros actores que convergieron en esta iniciativa, comprometiéndose activamente
para promover un cambio institucional. Al respecto, observamos que buena parte del trabajo que
se llevé a cabo no hubiera sido posible sin el apoyo de funcionarios y funcionarias con poder de

decision que se comprometieron activamente en la ejecucién del Programa. A su vez, rescatamos
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la experiencia de un actor social que surgid en el SENASA —cuando aun no se habia sancionado
la Ley Micaela ni existian los espacios de género que desde entonces se habilitaron- y que se
proyecta como relevante por ser portavoz de las demandas de las trabajadoras del Organismo y un
enlace fluido y constante con los movimiento de mujeres a lo largo del pais.

Por tal motivo, llegando a la recta final de esta investigacion, describiremos a estos dos
actores y cual fue el rol que adquirieron al converger, junto al equipo de Ley Micaela y del

Programa de Transversalizacion.

Los y las femocratas

A partir del 2020, en un cambio de coyuntura gubernamental, las maximas autoridades del
SENASA acompafiaron con sus decisiones politicas, la promocion de una agenda de género y
legitimaron la creacion de un espacio institucional para desarrollar politicas con perspectiva de
género. Esta decision fue apoyada también por algunos directores y directoras que desde sus areas
colaboraron para instrumentar las primeras acciones de transversalizacion de género en el
Organismo. Asimismo, y teniendo en cuenta que una deuda del organismo era la de generar la
apertura de espacios de promocion comenzaron a designarse mujeres en puestos de conduccion.
Al respecto, aunque consideramos que no basta solo con el incremento cuantitativo de mujeres en
puestos de poder -puesto que, en definitiva, lo que se plantea es la transformacién cultural del
SENASA en tanto organizacion generizada-, lo cierto es que dichas promociones constituyen un
avance necesario hacia la equidad de género. A propdsito y retomando las ideas de Acker (1990)
un paso para disolver las reglas de dominacién abstractas que perjudican a las mujeres es la
transformacion de los sustratos culturales de las estructuras organizacionales, asunto que
supondria, entre varias medidas, la adopcion de estructuras con mandato en igualdad de género
en el aparato estatal (Rodriguez Gusta, 2019: 26)

En concreto, corresponde destacar las designaciones de mujeres que se llevaron a cabo en
dos de las Direcciones de primer rango, la Direccion Nacional de Sanidad Animal y la Direccion
General de Laboratorios y Control Técnico, como también en tres de los Centros Regionales: La
Pampa-San Luis, Patagonia Sur y Metropolitano. Por su parte, en febrero de 2022 asumio en el
cargo de maxima autoridad del SENASA la Ing. Agronoma Diana Maria Guillén,*'° quien ya se

habia desempefiado como presidenta del Organismo entre los afios 2013 y 2015 y al momento de

110 Diana Guillén es la primera y Gnica mujer que ha logrado alcanzar el maximo escalafon del Organismo.
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su reciente nombramiento estaba ejerciendo el cargo de jefa de Gabinete y titular de la Unidad de
Transversalizacion de Género del Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca. Ella misma se
define como una persona que ha tenido que ganarse un lugar y quien considera que gracias al
feminismo se ha podido deconstruir en muchos aspectos. En linea con esta opinién, ha manifestado
estar comprometida con la agenda de género y que la misma va a ser un eje central de las politicas
del SENASA, porque no so6lo debemos, sino que queremos acompariar desde la decision politica
[...] este es el piso y no el techo. (SENASA, 28 de abril de 2022).

La Mesa Federal de Mujeres

Una de las iniciadoras de esta Mesa Federal nos comenté como fue su origen y como la
Ilegada de las areas institucionalizadas de género en el Organismo -tanto Ley Micaela como el
Programa de Transversalizacion- por un lado, permitieron visibilizar las demandas que tenian las
trabajadoras del SENASA 'y por el otro, contribuyeron a articular una alianza federal entre personas
comprometidas con la agenda feminista pero que hasta ese momento no tenian los espacios para
hacerse oir ni donde canalizar estas demandas.

El origen de la Mesa Federal cabe remontarlo al 2017, en otra coyuntura institucional del
SENASA caracterizada por el achicamiento del Estado, la desaparicion de regionales y el
desmantelamiento de oficinas locales.!!! En esta coyuntura -que implicé precarizacion laboral y
despidos- donde los trabajadores y trabajadoras vieron afectados muchos derechos, algunas
trabajadoras del interior -concretamente del Centro del pais- detectan una serie de problematicas
que las afectaban como mujeres, si bien ain no contaban con las herramientas tedricas para
reconocerlas como problemas de género. Segun nos relata algunas mujeres de esta regional
observaban como sus compafieros podian ir a capacitarse con permiso de sus superiores y a ellas
se les negaba esa posibilidad porque como su rol era la atencion al publico no podian abandonar
las oficinas, y ademas porque los jefes no veian necesario que se capacitaran para poder salir de
ese rol. Esta persona nos manifiesta Yo también tenia derecho a capacitarme, para empoderarme,
y crecer en la carrera (entrevista N°11). A raiz de esto y con apoyo del gremio ATE -nos cuenta-
en 2018 se generd una instancia de capacitacion sobre GDE y posteriormente se abrio un espacio

111 En ese entonces muchos de los trabajadores del SENASA tuvieron que desarrollar sus funciones en espacios
prestados por otros organismos nacionales -como el INTA-, 0 municipales, o bien en espacios concedidos por las
propias asociaciones de productores, lo cual en la practica implico la pérdida de legitimidad del SENASA en su
funcion de fiscalizacion y la desvalorizacién de los funcionarios que trabajaban bajo esas condiciones.
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local de reflexion para poder escuchar que es lo que pensaban. Este espacio funcioné como el
puntapié inicial a otros encuentros donde las mujeres se reunian para tratar temas, ahora con una
mirada feminista. En relacion con esto, nuestra entrevistada nos relata:
[...] dijimos por qué no organizar un encuentro de mujeres, un espacio

de mujeres, en un principio como region centro para compartir temas diversos

y para trabajar sobre estas problematicas que atafien particularmente a las

mujeres. Después se comenzo a hablar diversidad y de distintas cuestiones que

hoy estamos aprendiendo a trabajar. Hablar por ej de los horarios de trabajo,

la posibilidad de capacitacion, la carrera administrativa de las mujeres, de

cémo éramos consideradas dentro del Organismo, si éramos escuchadas o

tenidas en cuenta al momento de una toma de decision. También hablamos de

la redistribucion del ingreso, si a esa secretaria le pasaban los requeridos que

ella misma generaba cuando habilitaba un transporte, cuando hacia un

certificado zoosanitarios, si se respetaba su labor (entrevista N°11).

A continuacién nos comenta que en marzo de 2020, previo a iniciar la pandemia se pudo
organizar un primer encuentro en Santa Fe, con distintas areas y oradoras donde salieron a la luz
distintos temas y problematicas, entre ellos los temas de violencia dentro y fuera del ambito
laboral. Debido a la visibilidad que tomé este encuentro participdé también gente de Central del
area de recursos humanos y del equipo del area de salud y quedaron conectadas a través de un
grupo de whatsapp, con la idea de intercambiar informacion, pensar la posibilidad de ir
incorporando compafieras de otras provincias. Asi fuimos incorporando muy de a poco
comparieras de otras provincias (entrevista N°11).

La entrevistada relata que a partir de ese momento, desde la Mesa comenzaron a articular
demandas y las iban derivando, pero como no tenian herramientas ni protocolos se pusieron en
contacto con una de las docentes del equipo Ley Micaela y a partir de ahi se logr6 consolidar un
espacio de género a nivel federal:

[...] Fraternice rapidamente. Un grupo de compafieras de central que abrieron
las puertas y escucharon todo el trabajo que se venia haciendo desde Santa Fe,
y confluimos en un movimiento que ellas desde alla, desde Buenos Aires, habian
iniciado institucionalizandolo y nosotros de forma informal...porque la Mesa

Federal es asi, es un espacio informal de interaccion, de encuentro que nace por
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interés propio de las mujeres trabajadoras, de distintos sindicatos, porque tenés
compafieras de ATE, UPCN, APUMAG, y de distintas regionales, distintos
grupos en un mismo espacio, por una cuestion que es la reivindicacion del
trabajo de la mujer. Justo nos encontramos con un espacio, tanto tutores/tutoras
Ley Micaela, como el grupo de transversalizacion que ya estaban las chicas
pensando en poder desarrollar en territorio. Entonces hicimos la primera
reunion, todas juntas, todos los espacios que hoy integran los diferentes
movimientos institucionalizados o no, los distintos espacios de accion que lleva
adelante el SENASA con perspectiva de género. Ese dia empezamos a
transitarlo. (entrevista N°11).

Asimismo, la persona entrevistada destacd la contribucion y la importancia de cada actor
en esta alianza que se ha formado en el SENASA. Por un lado los directores que atendieron las
demandas y necesidades de las trabajadoras: Si no hubiésemos tenido el apoyo de ellos que
escucharon y atendieron nuestras necesidades. Obviamente nadie nos regald nada. Si atendieron
la necesidad es porque se hizo tan fuerte el pedido y tan fuerte la necesidad. Hubiéramos llegado,
porque el poder de las compafieras organizadas es fuerte, pero nos hubiese costado mas.
(entrevista N°11). Por otro lado, la Mesa Federal que contribuy6 con lo federal, y la espontaneidad
y la necesidad; el espacio de Ley Micaela que dio la terminologia que corresponde; y el Programa
de Transversalizacion de Género, que brindé la posibilidad de contar con un espacio
institucionalizado de género (entrevista N°11).

En definitiva observamos que en el SENASA, la convergencia de intereses que revelan
tener los actores descriptos expresa un sistema dinamico de alianzas que remite al mencionado
triangulo de terciopelo (Woodward, 2004) entre femdcratas, feministas académicas y el
movimiento feminista; alianzas que han logrado forjarse en parte gracias al trabajo motorizado por
el equipo docente Ley Micaela. Entendemos que si bien, no es posible garantizar la estabilidad de
la coyuntura actual, los vinculos que se han formado en el SENASA constituyen un cimiento a

partir del cual construir gradualmente la institucionalidad de género.
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Conclusiones generales

El objetivo de esta investigacion ha sido analizar la Ley Micaela en su dimension de politica
publica capaz de incidir, y eventualmente transformar, la cultura patriarcal que el Estado reproduce
y de la cual forma parte. A lo largo del trabajo hemos podido mirar hacia dentro de esta politica
en sus distintas etapas, a través del enfoque secuencial de las politicas publicas: primero, desde
una mirada macro, analizamos el proceso de problematizacion, su puesta en agenda, la toma de
decision e implementacion. Luego, desde una mirada micro, analizamos a través de un estudio de
caso como se concret6 dicha implementacion en el SENASA. Asimismo nos hemos apoyado en
el enfoque de género en las politicas, asi como de los postulados y categorias propuestas por la
corriente del feminismo institucional. A continuacion haremos un repaso sucinto de ambas miradas
para volver finalmente a las hip6tesis que guiaron el desarrollo de nuestra investigacion.

En el capitulo 1 revisamos como fue el proceso que dio lugar a la sancion de la Ley
Micaela. Analizamos el reconocimiento y la puesta en agenda de las problematicas de género,
distinguiendo a su vez la agenda publica de la agenda institucional. Asimismo, observamos que
ninguna politica se da en el vacio sino que est4 condicionada por factores culturales, institucionales
y juridicos -entre otros- de cada sociedad. En los afios recientes de la Argentina, hemos visto que
los problemas por cuestiones de género ingresaron en la agenda por impulso y movilizacion de los
movimientos feministas, asi como por la presion de los Organismos internacionales de derechos
humanos que, entre otras cuestiones, bregaron por la creacion de planes de formacién continuos
sobre perspectiva de género, asi como por la conformacion de agencias especializadas con el
mandato de promover el empoderamiento de las mujeres y la institucionalidad de género en el
Estado. En este sentido observamos que, si bien Argentina habia asumido estos compromisos dos
décadas atrés, y existia incluso una experiencia previa de capacitaciones con perspectiva de género
que habia desarrollado el Poder Judicial a través de la Oficina de la Mujer, estas medidas en la
practica fueron insuficientes para modificar los sesgos de género imbricados en el Estado. Todo
esto llevo a la necesidad de sancionar la Ley N°27.499 conocida como Ley Micaela; ley que
iniciard un proceso sin precedentes, desde el punto de vista de su masividad, ya que logré instalar
el tema no solo a nivel estatal sino también en provincias y en otras instituciones.

En el capitulo 2, analizamos como fue el proceso que dio lugar a la sancion de la Ley

Micaela, asi como su posterior instrumentacion por el INAM y luego -tras una coyuntura de
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cambio de gobierno-, por el MMGyD. En tal sentido, observamos que en la formulacion del
proyecto de Ley Micaela -y en las acciones posteriores- participaron, de manera activa, distintos
actores provenientes de la militancia feminista, de la academia y de distintos cargos y roles en el
Estado. Valiéndonos de la teoria del triangulo del terciopelo, sefialamos que esta convergencia de
intereses esta representada por una red de alianzas de personas que comparten un sistema de
valores y se articulan para llevar adelante determinadas politicas con perspectiva de género. Por
otro lado, analizamos el papel central que tuvo el movimiento #Ni una menos para lograr que el
problema de las violencias de género sea incorporado a la agenda institucional del Congreso, a
través de dos acontecimientos que abrieron la ventana de oportunidad para que el problema tomara
relevancia a nivel institucional y sea debatido en sesiones extraordinarias: la sentencia del caso
Lucia Pérez y la denuncia de Thelma Fardin. Ambos casos nos sirvieron para observar las
estrategias que despliegan los movimientos feministas en aras de introducir temas en la agenda
institucional.

Posteriormente, analizamos la fase de instrumentacion de la Ley Micaela en tanto politica
publica, identificando las diferencias en el modo de llevar a cabo la funcion de contralor los
contenidos asi como en la orientacion pedagdgica que adoptaron los dos organismos a cargo de
implementarla: primero el INAM vy luego -con el cambio de gobierno a finales de 2019- el
MMGyD; teniendo en cuenta la fuerte jerarquizacién que significo para la agencia de mujeres al
convertirse -por primera vez en la historia- en un ministerio.

En la segunda parte de la investigacion, nos concentramos en el SENASA como estudio de
caso, con el proposito de analizar como fue la implementacion de la Ley Micaela en este organismo
y los cambios institucionales promovidos a partir del 2020 con la instrumentacion de un programa
de transversalizacion de género.

En el capitulo 3, nos propusimos comprobar de manera empirica una de las hipétesis
centrales de nuestro trabajo: que las instituciones del Estado no son neutrales al género. A través
del marco tedrico ofrecido por Joan Acker sobre organizaciones generizadas, analizamos la cultura
organizacional del SENASA, teniendo en cuenta los testimonios obtenidos a través de las
entrevistas que desarrollamos en el marco de esta investigacion y los resultados de una encuesta
de diagnostico realizada durante el afio 2021 a través del Programa de Transversalizacién de

Género del SENASA y de la cual participaron unas 1100 personas. Como resultado de este analisis,
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hallamos que cada una de las dimensiones mencionadas por Acker se encontraban presentes en el
organismo. En este sentido detectamos una serie de problematicas que hacen a la cultura
organizacional del SENASA vy que repercute en una distribucion inequitativa de los recursos
materiales y simbdlicos en detrimento de las trabajadoras del Organismo, en lo referido a la
inequidad en el acceso a puestos de conduccion, hay una marcada division sexual del trabajo donde
las mujeres son relegadas a las tareas administrativas, menos valoradas desde el punto de vista de
la organizacion -teniendo en cuenta que el SENASA es un organismo marcadamente técnico-, y
cuyas modalidades violencias que no siempre fueron identificadas como tales.

Por un lado los trabajadores y trabajadoras identifican al SENASA como un organismo que
ellos mismos califican como tradicional, machista, patriarcal. Sin embargo, cuando se trata de
analizar de qué manera la cultura organizacional del SENASA afecta individualmente a los
trabajadores y trabajadoras, empiezan a aparecer distintos sesgos que esconden el reconocimiento
o la aceptacion de ciertas problematicas que se traducen en inequidades existentes al interior del
organismo, y sobre las cuales se debe trabajar. Consideramos que los hallazgos obtenidos en este
capitulo, ademas de tener utilidad desde el punto de vista tedrico -en tanto se comprueban los
postulados de Acker con evidencia empirica y en un caso de burocracia estatal-, sirve también
desde el punto de vista de la praxis organizacional. De este modo, el diagnostico inicial sirvié para
establecer una linea de base a partir de la cual analizar las implicancias que tuvieron las
capacitaciones de Ley Micaela y el programa de Transversalizacién. A su vez, este diagnostico
constituye una herramienta Util para el organismo, dado que sintetiza informacion a través de una
serie de indicadores para monitorear la implementacion de las capacitaciones desde el punto de
vista de los resultados e impactos.

En el capitulo 4 desarrollamos cémo fue la implementacion de las capacitaciones Ley
Micaela en el SENASA. En este capitulo son varios los hallazgos que contribuyen a la riqueza del
SENASA como caso de estudio. Por un lado, la aplicacion de la Ley Micaela en ese organismo
habilité la emergencia de actores con intereses y formacion en género que ya existian en el
Organismo y que encontraron, ante la obligatoriedad de las capacitaciones, la oportunidad para
pensar en un disefio no meramente simbolico de cumplimiento de la ley, sino como un espacio
para comenzar a instalar una agenda de género. Por lo tanto, consideramos que la propuesta del
SENASA privilegia la creacién de ambitos de intercambio y sensibilizacién a través de foros y

talleres situados, asi como la profundizacion también los contenidos teoricos, logrando asi a
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nuestro criterio una propuesta superadora -desde el punto de vista de la pedagogia feminista- de
aquella disefiada por la propia autoridad de aplicacién, en ese momento el INAM. A su vez,
pusimos en evidencia que las capacitaciones llevadas a cabo permitieron canalizar demandas
variadas de los trabajadores y las trabajadoras, las que en nuestra opinién pudieron traducirse luego
en espacios institucionales, como fue la creacion de un equipo especializado en la contencion de
violencia de género, o bien la propia instrumentacion de un Programa de Transversalizacion de
Geénero. Por eso, a nuestro entender, el equipo docente Ley Micaela se constituye como un actor
relevante en el proceso de cambio hacia una institucionalidad de género en el SENASA.

Por otro lado, de acuerdo con la cronologia que pudimos reconstruir a través de las
entrevistas a actores claves, identificamos dos etapas en la implementacion de las capacitaciones,
con la coyuntura de cambio de gobierno a finales de 2019 diferenciando estos dos momentos. La
primera etapa, de mediados de 2019 a finales de 2019, evidenciamos algunas resistencias
institucionales: las capacitaciones se llevaron a cabo porque hay una ley que asi lo ordena. Sin
embargo, como aspecto positivo, es en esta primera etapa donde emergen los actores dentro del
SENASA con intereses feministas, por lo que en torno a la Ley Micaela empieza a formarse un
espacio de género dentro del Organismo. Las primeras capacitaciones, de inscripcion voluntaria,
fueron de alta aceptacion: el espacio de Ley Micaela sirvio para vincular a trabajadores y
trabajadoras dentro del SENASA con ideas afines. A su vez, en esta instancia comprobamos que
se sumaron otros docentes también comprometidos con formacion en género y militancia.

Como contracara, en la segunda etapa que se inicia con el cambio de coyuntura politica,
las maximas autoridades otorgaron un fuerte acompafiamiento a las acciones promovidas por el
equipo de docentes de Ley Micaela, apoyando el espacio de capacitacion y habilitando el pedido
formal de los docentes para iniciar un programa de transversalizacion de género. También hubo
un mayor acompafiamiento y seguimiento de la autoridad de aplicacion. Comprobamos entonces
que se avanzO en las capacitaciones, adecuando aspectos tedricos y metodoldgicos y se
implementaron los talleres situados, tal como era requerido por el MMGyD. Sin perjuicio de los
avances institucionales que significo dicho proceso, en esta etapa registramos la aparicion de
algunas resistencias, dado que las inscripciones ya no pueden realizarse de forma voluntaria.

Asimismo, a través de las entrevistas y una encuesta que dirigimos en el marco de esta
investigacion, pudimos relevar algunas opiniones desde el punto de las percepciones de los

docentes y de los trabajadoras y trabajadoras del SENASA como destinatarios, las cuales se
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exponen como una herramienta Gtil a los fines de monitorear las capacitaciones. De este modo,
pudimos verificar que en general las capacitaciones llevadas a cabo en SENASA fueron valoradas
positivamente, que los espacios de foro y de taller fueron instancias adecuadas como espacios de
verdadera sensibilizacion. No obstante esta valoracion positiva, también detectamos una serie de
resistencias que eran esperables en una capacitacion de formacion y sensibilizacion en perspectiva
de género. En tal sentido se encontraron resistencias institucionales e individuales, implicitas y
explicitas, que pueden sintetizarse en negativas a realizar las capacitaciones, cumplir con la
capacitacion de manera meramente formal, minimizar la relevancia de la capacitacion, o
desacreditarla a través de comentarios agresivos.

A su vez, en cuanto al impacto producido por las capacitaciones, segun el relevamiento
realizado a través de la encuesta, comprobamos que el 75% de las personas encuestadas
sostuvieron que el curso Ley Micaela impacté favorablemente en sus vidas, aunque sélo un 40%
percibid que este impacto repercutio también a nivel laboral. Al respecto, las personas
manifestaron que se despertd interés en la tematica, pudieron revisar practicas y encontraron
espacios de contencion. Por su parte, detectamos que aparecié en forma reiterada la necesidad de
combinar las capacitaciones obligatorias con otro tipo de dispositivos de sensibilizacion para poder
llegar a aquellas personas que oponen resistencias.

En el Gltimo capitulo de esta investigacion analizamos los cambios institucionales que, de
la mano de la coyuntura gubernamental, se produjeron en el SENASA, fortaleciendo la emergente
institucionalidad de género surgida en dicho organismo a partir de la implementacion de las
capacitaciones Ley Micaela. En tal sentido, la llegada al poder de la coalicién de Frente de Todos
significd un contexto favorable para promover la agenda de género a nivel de las instituciones de
gobierno. Esto se visibiliz6 en la primera oficina de género que adquiere rango ministerial: el
MMGyD, que representa la maxima expresion de la institucionalidad de género en los organismos
de Estado. Asimismo, esta institucionalidad se observa en otros organismos de gobierno que
establecieron -en el tiempo reciente- unidades especializadas o programas de género, con el
objetivo de incorporar gradualmente el enfoque de transversalizacion de genero en todo el ciclo
de las politicas.

Como parte central del capitulo analizamos la instrumentacién de un programa de
transversalizacion de género en el SENASA, teniendo en cuenta el contexto institucional, las

acciones desarrolladas, los condicionamientos que afectaron al programa, el rol de los actores que
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intervinieron y las alianzas que se formaron en el proceso. Un hallazgo que revela el caso de
estudio es que la instrumentacion del Programa fue promovida por el equipo docente Ley Micaela,
aprovechando que a raiz de la coyuntura politica hubo un cambio de autoridades que fueron
receptivas a apoyar las iniciativas de la agenda de género.

A su vez, consideramos que una caracteristica destacable de este Programa es su
imbricacién al territorio, por medio de la participacion de una red de referentes que garantizan que
las acciones de transversalizacion sean abordadas a nivel federal. En tal sentido, la primera accion
relevante que se desarrollé por medio del Programa fue el lanzamiento de una encuesta en todo el
Organismo, para detectar problematicas relacionadas a la cultura organizacional del SENASA y
comenzar a planificar acciones de transversalizacion. Sobre el particular cabe aclarar que debido
a que el Programa se encuentra en una fase inicial de ejecucion no se ha podido evaluar la
incidencia de estas acciones.

Por su parte se relevaron los factores internos que pueden operar como condicionantes, es
decir como obstaculos para la implementacion del Programa, asi como también cuales son sus
fortalezas. Al respecto, el mayor obstaculo que presenta el Programa es que opera por fuera de una
estructura formal. Al momento de la investigacién el Programa esta funcionando como una unidad
gue no esta contemplada en el organigrama del SENASA y por lo tanto no cuenta con recursos
humanos ni presupuestarios propios. Para las personas que fueron entrevistadas esto constituye un
fuerte impedimento, ya que en la préctica la red de referentes necesita gestionar recursos
econdmicos, asi como compatibilizar los horarios y responsabilidades que demandan las acciones
del Programa con las tareas laborales. En consecuencia, el trabajo de transversalizacion no se esta
dando en forma homogeénea en todas las direcciones. Ahora bien, de acuerdo con lo que hemos
podido relevar a través de las entrevistas, en aquellas areas donde se esta trabajando activamente
un factor facilitador es el apoyo que han presentado algunos directores y directoras al movilizar
recursos propios del area, o bien involucrandose participativamente en los equipos de
transversalizacion; constituyéndose como aliados.

Asimismo, otro actor que opera como un aliado y con quien se han consolidado vinculos a
partir del 2020, en el contexto de pandemia, es la Mesa Federal de Mujeres. Esta Mesa es un actor
social que emergio en el Organismo en el 2017 en un contexto de reduccion del Estado, como un
movimiento no organizado de trabajadoras del SENASA. Al respecto, consideramos que la Mesa

Federal de Mujeres se constituye como un actor necesario para identificar las demandas de las
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trabajadoras del SENASA y consensuar los problemas que se constituyen como prioritarios para
tratar en la agenda institucional, para materializarlos a través del Programa de Transversalizacion.

En definitiva, entendemos que a partir de la instrumentacion del Programa de
Transversalizacion de Género se han logrado vincular actores que compartian intereses afines a la
agenda feminista: personas que militaban en los movimientos feministas, personas con formacion
teorica y funcionarios/as sensibles a las problematicas de género.

Por ultimo quisiéramos repasar las hipotesis que nos propusimos al inicio de esta
investigacion. En tal sentido habiamos dicho:

- que las capacitaciones de Ley Micaela permitieron no solo visibilizar las problematicas
de género y buscar la sensibilizacion de funcionarios y funcionarias en estos temas, sino
que su caracter obligatorio fue utilizado como una estrategia de ciertos actores para
instalar la agenda de género en el Organismo y promover un programa de
transversalizacion de género.

- que las capacitaciones Ley Micaela fortalecieron espacios de participacion de actores con
intereses afines a la agenda feminista que ya existian en el SENASA, permitiendo una
mayor vinculacion entre personas que militaban en los movimientos feministas, personas
que tenian formacion tedrica en género y funcionarios/as con poder de decision que a
partir de las capacitaciones se comenzaron a interesar en estas problematicas, lograndose
una coincidencia de intereses que podriamos diagramar a través de la metafora del

triangulo de terciopelo.

Teniendo en cuenta los hallazgos que hemos ido relevando, consideramos que ambas
hipétesis han resultado confirmadas en nuestro trabajo. Por otro lado, si bien no ha sido un objetivo
de esta investigacion evaluar el impacto de las capacitaciones Ley Micaela -ya que ese tipo de
evaluacion requiere de cierta maduracion y sostenibilidad de las politicas-, consideramos que
indudablemente se han producido cambios institucionales en el sentido esperado.

Una variable que se podria ponderar en futuras investigaciones es como ha sido el
desarrollo de otras experiencias de capacitacion y de transversalizacion de la perspectiva de género
en otros organismos de la administracion publica nacional. Seria interesante hacer un trabajo

comparado con el Instituto Nacional de Tecnologia Agropecuaria (INTA), otro de los organismos
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descentralizados que funcionan bajo la orbita del Ministerio de Agricultura, y con quien comparte

lugar el SENASA en la mesa de la Unidad de Transversalizacion que se ha creado en el Ministerio.
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ANEXos

Entrevistas

Entrevista semi estructurada a docentes a cargo de la capacitacion sobra la Ley Micaelay a
las coordinadoras del Programa de Transversalizacion y referentes de género

Cuestionario guia sobre la Capacitacion Ley Micaela

¢Como fue el inicio de las capacitaciones? (Como se conformaron los equipos de docentes?
¢Como fue el proceso del disefio de las capacitaciones? ¢Cual fue la relacién con el INAM y
después con el Ministerio de Género?

¢Considera que su trabajo estuvo respaldado por las autoridades /superiores jerarquicos? ¢;Cémo?
¢En qué medida?

¢Qué repercusiones tuvo la capacitacion? ;Como impactaron en los/las participantes? ¢Hubo
compromiso/resistencias?

Recuerdan alguna situacion puntal problematica que se haya presentado durante el dictado.

¢En qué modalidad se llevaron a cabo las capacitaciones?

¢ Qué ventajas y desventajas ofrecié dicha modalidad?

¢, Con qué recursos se conto para llevar a cabo las capacitaciones?

¢Considera que se han producido cambios en las relaciones entre las personas a partir de las
capacitaciones? ;Qué cambios?

Y a nivel organizacional, ¢creen que se han producido cambios en el SENASA a partir de las
capacitaciones Ley Micaela? ;Qué cambios?

¢Creen que estos cambios van a perdurar en el tiempo? (repreguntar) ¢Creen qué estos cambios
van a mantenerse en el Organismo, aunque hubiera un redireccionamiento politico? (cambio de
autoridades, cambio de gobierno)

¢ Qué sugerencias harian?
Cuestionario guia sobre el programa de transversalizacion

¢ Qué es el programa de transversalizacion de género?

¢Como surgio la idea de impulsar un programa de transversalizacion en el SENASA?
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¢ Este programa estuvo respaldado por las autoridades /superiores jerarquicos?

¢Como se convoco a los/las referentes de género?

¢Como estan compuesto los equipo de referentes de género?

¢Dentro de los equipos hay gente que tenga formacion en género o fuerte participacion en
movimientos feministas?

¢Como es la repercusion con los agentes del area? ;Estan involucrados con las acciones, hay
indiferencia o resistencias a trabajar los temas?

¢Qué acciones se implementaron o estan por implementarse en el corto plazo?

¢Con qué recursos se contd para llevar a cabo este programa?

¢Hay posibilidades de formalizar este espacio dentro del organigrama del SENASA?

A nivel organizacional, ¢creen que se han producido cambios en el SENASA a partir del programa
de transversalizacion? ¢ Qué cambios?

¢Cual seria el balance que ud. observa? ;Aspectos positivos, negativos, obstaculos, cosas a
mejorar?

¢Creen que estos cambios van a mantenerse en el Organismo, aunque hubiera un
redireccionamiento politico? (cambio de autoridades, cambio de gobierno)

¢ Qué sugerencias harian?
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Entrevista semi estructurada a trabajadores del SENASA (con diferentes perfiles) para
reconstruir un diagndstico de la cultura organizacional del SENASA en relacion con los

estereotipos de género

Trayectoria dentro del SENASA

Defini al SENASA 'y ¢cémo lo caracterizarias?

Contame de tu trayectoria en SENASA. (Hace cuantos afios trabajas? ¢Pasaste por diferentes
puestos/actividades?

Cultura organizacional:

Division de tareas

¢Coémo es la relacion entre los hombres y mujeres? ¢En cuanto al vinculo laboral y social dentro
del espacio de trabajo?

¢Como es la dindmica de trabajo en relacion con la distribucion de tareas y con la toma de
decisiones?

¢Encuentra alguna distincion en razén del género que se dé en la préctica?

Acceso a cargos

A lo largo de tu trayectoria ¢cdmo has visto los crecimientos de carrera de los agentes en general?
¢Se abren concursos? Si no es por concurso ¢cuales son los criterios de designacion?

En tu trayectoria dentro del Senasa ¢Considerds que las mujeres han tenido/tienen las mismas
oportunidades de crecimiento profesional dentro del organismo?

¢Crees que el acceso es igualitario en materia de cargos, beneficios (laborales, sociales,
personales)? ej promocion en carrera, becas, requeridos, viaticos, capacitacion, insumos laborales.
En caso negativo, ¢qué obstaculos observas?

¢Notas cambios en este aspecto de tiempo atras al presente?

Discriminacion (explicitar que se identificaron 3 nudos problematicos, 2 que ya conversamos)
¢Queres agregar algo mas?

Tercer nudo esta relacionado con discriminacion y violencias de género

Sobre este eje quisiera profundizar ;Como es en general la vinculacion entre hombres y mujeres

dentro del Organismo?
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¢Como es el trato de los particulares con las trabajadoras del SENASA?
En tu trayectoria dentro del Senasa, ¢has conocido alguna situacion de trato discriminatorio o

maltrato por cuestiones de género? Ya sea por personal del SENASA o por externos.

Experiencia con la capacitacion Ley Micaela y cambios institucionales observados
¢ Como fue tu experiencia con el curso?
¢Qué repercusiones tuvo la capacitacion en tu area? ;Como impact6 en los/las participantes?

¢Hubo compromiso/resistencias?
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Entrevista semi estructurada a Directoras

Trayectoria dentro del SENASA

Defini al SENASA y ;cémo lo caracterizarias?

¢ Cudl es su formacion de grado? ;Como decidio estudiar esa carrera universitaria?
Contame de tu trayectoria en SENASA. ¢(Hace cuantos afios trabajas? ¢Pasaste por
diferentes puestos/actividades?

¢Coémo fue, en tu experiencia, el ascenso en la carrera en SENASA?

Cultura organizacional:

Division de tareas

Me gustaria que me cuentes acerca de tu rol actual como Directora.

¢Cudles son las principales actividades que realiza el area? ¢Cdmo esté organizada la direccion?
¢Cuantos trabajadores estan a tu cargo? ¢Cuantos hombres y mujeres trabajan en tu direccion?
¢ Qué roles ocupa cada uno?

¢Coémo es la relacion entre los hombres y mujeres? ¢En cuanto al vinculo laboral y social dentro
del espacio de trabajo?

¢Como es la dindmica de trabajo en relacion con la distribucion de tareas y con la toma de
decisiones?

¢Encuentra alguna distincion en razén del género que se dé en la préctica?

Acceso a cargos
A lo largo de tu trayectoria ¢cdmo has visto los crecimientos de carrera de los agentes en general?

¢Se abren concursos? Si no es por concurso ¢cuales son los criterios de designacién?

Cuando se observa como estan distribuidos los cargos jerarquicos en SENASA, llama la atencion
que son pocas las mujeres en puestos de conduccidn. Segun tu experiencia, ¢por qué crees que se
da esta situacion?

Segun tu experiencia, ¢cree que mujeres y hombres avanzan al mismo ritmo en sus

carreras?
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¢Qué caracteristicas consideras se espera en las personas que llegan a ocupar cargos jerarquicos
en el Organismo?

En tu trayectoria dentro del Senasa ¢Considerds que las mujeres han tenido/tienen las mismas
oportunidades de crecimiento profesional dentro del organismo?

¢Crees que el acceso es igualitario en materia de cargos, beneficios (laborales, sociales,
personales)? ej promocion en carrera, becas, requeridos, viaticos, capacitacion, insumos laborales.
En caso negativo, ¢qué obstaculos observas?

¢Notas cambios en este aspecto de tiempo atrés al presente?

Experiencia con la capacitacion Ley Micaela y cambios institucionales observados

¢Cdémo fue tu experiencia con el curso?

¢Qué repercusiones tuvo la capacitacion en tu area? ,Como impact6 en los/las participantes?
¢Hubo compromiso/resistencias?

¢ Conocés el Programa de Transversalizacion de Género? ¢Consideras que pueden implementarse
politicas de transversalizacion de género en el SENASA? ;Podrias mencionar alguna politica o
decision puntual en la que haya buscado favorecer la equidad de género?

¢Que perspectivas tenés acerca del rol que ocupan las mujeres en el Organismo?
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Encuesta Ley Micaela

Introduccidn

¢Con cudl género te identificas? Art. N.° 2 de la Ley de Identidad de Género N.° 26.743
sefala que “se entiende por identidad de género a la vivencia interna e individual del
género tal como cada persona la siente, la cual puede corresponder o no con el sexo

asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo”

105 respuestas

:Con cual género te identificas? Art. N.° 2 de la Ley de Identidad de Género N.° 26.743 sefiala que

“se entiende por identidad de genero a la vivencia ...iento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo”
105 respuestas

@ Muijer cis (persona cuya expresion de...
@ Varon cis (persona cuya expresion de...
@ Mujer trans (persona cuya expresion...
@ Vardn trans (persona cuya identidad d...
@ No binarie (persona que no se siente r...
@ Género fluido (persona que se encue...
® Intersex (personas que nacen con vari...
@ Prefiero no decirlo

172§

¢Cual es tu rango etario?105 respuestas

¢Cual es tu rango etario?
105 respuestas

@ Hasta 25 afios
@ De 26 a 30 afios

@ De 31 a 35 afios
@ De 36 a 40 afios
@ De 41 a 45 afios

@ De 46 a 50 afos
@ De 51 a 55 afios
@® Mas de 55 afios
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¢Cudl es tu antigliedad dentro del Organismo?105 respuestas

;Cual es tu antigledad dentro del Organismo?

105 respuestas
42,9%

¢Cual es tu direccién de pertenencia?105 respuestas

@ Hasta 5 arios

@ De 6 a 15 afios
@ De 16 a 25 afios
@ Mas de 25 afios

¢Cual es tu direccion de pertenencia?
105 respuestas

@ Unidad Presidencia

@ Direccion Nacional de Proteccion Veg...
@ Direccion Nacional de Sanidad Animal
/ @ Direccion Nacional de Inocuidad y Cal...
23,8% A_ @ Direccién Nacional de Operaciones

‘ @ Direccion General Técnica y Administr...
@ Direccién General de Laboratorio yC...
@ Direccién de Asuntos Juridicos

13 ¥

¢Cudl es tu asiento de funciones?105 respuestas
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;Cual es tu asiento de funciones?
105 respuestas

@ Casa central

@ Sede de Centro Regional

@ Oficina local

@ Control de Barreras y Puesto Fronterizo
@ Laboratorio Prot. Veg. CORMIS

@ Laboratorio Vegetal

® sIv 2558

@ Figorifico

12V

¢Cumplis alguna funcién directiva, de coordinacion, de jefatura o de supervisién, con personal a
cargo?105 respuestas

:Cumplis alguna funcion directiva, de coordinacion, de jefatura o de supervision, con personal a
cargo?
105 respuestas

® si
® No

En caso de haber respondido que si, detalla aproximadamente cantidad de personas qué tenés a
cargo.25 respuestas

160



En caso de haber respondido que si, detalla aproximadamente cantidad de personas qué tenés a

cargo.
25 respuestas

3
2
1
0
2 8 13 45 Jefa de oficina local
5 10 20 100 SOn 162 person...

Capacitacion Ley Micaela

¢Realizaste la capacitacion Ley Micaela?105 respuestas

i Realizaste la capacitacion Ley Micaela?

105 respuestas

®si

@ Aun no la realicé/No lo culminé

87,6%

¢Cuales son las razones por las qué no cursaste o finalizaste el curso Ley Micaela? (puede ser mas de
una opcidn)13 respuestas
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¢Cudles son las razones por las qué no cursaste o finalizaste el curso Ley Micaela? (puede ser mas
de una opcion)
13 respuestas

Porque no sabia del curso. [

Porque no me interesoé el tema. [—
Porque no pude conciliar los h...
Porque me resultd muy dificil.=
Porque me resulté aburrido. [—

Porque me resulto irrelevante p...|—
Porque estoy en contra de este...|—

Solo por falta de organizacion...
Por que cuando consulté no ha...

Cuando ingrese a Senasa ya h...

¢En qué afo realizaste la capacitacion Ley Micaela?92 respuestas

;En qué ano realizaste la capacitacion Ley Micaela?
92 respuestas

@ 2019
@ 2020
® 2021
@ 2022

¢Qué curso realizaste? (puede ser mas de uno)92 respuestas
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;Qué curso realizaste? (puede ser mas de uno)
92 respuestas

Curso Ley Micaela INAM/INAP...
Curso Ley Micaela SENASA (...
Curso ABC Ley Micaela (modal...
Curso de formador de replicad...
Virtual

Curso de Actualizacion.
Autoridades de Senasa

0 20 40 60

Si respondiste otro, especificd en qué modalidad cursaste (virtual/semi-presencial/presencial) y si fue
autogestionado o tutorado28 respuestas

Si respondiste otro, especifica en qué modalidad cursaste (virtual/semi-presencial/presencial) y si

fue autogestionado o tutorado
28 respuestas

® Virtual autogestionado
@ Virtual tutorado

@ Semipresencial

® Presencial

¢Coémo te anotaste al curso Ley Micaela?92 respuestas
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¢;Como te anotaste al curso Ley Micaela?

92 respuestas

@ De manera voluntaria

@ Por indicacion del referente de
capacitacion o superior jerarquico

¢Qué tipo de actividades tuvo el curso en el que participaste? (puede ser mas de una opcién)
Aclaracion: si ademas del curso Ley Micaela cursaste el de replicadorxs, responder s6lo en base al Ley
Micaela que hayas cursado; lo mismo para el resto de preguntas.92 respuestas

:Queé tipo de actividades tuvo el curso en el que participaste? (puede ser mas de una opcion)
Aclaracion: si ademas del curso Ley Micaela cursas...yas cursado; lo mismo para el resto de preguntas.

92 respuestas

Bibliografia de lectura

Espacios de intercambio y
debate con los docentes y otro...
Material audiovisual de
sensibilizacion

Talleres con ejercicios para
trabajar en forma individual o e...
Videoconferencia con exposicion
de docentes

Me sirvio mucho para tener mas
conciencia social y conmigo mi...

0 20 40 60 80

¢Qué contenidos recordas haber visto en el Curso Ley Micaela? (puede ser mas de una opcién) 92
respuestas
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iQue contenidos recordas haber visto en el Curso Ley Micaela? (puede ser mas de una opcion)
92 respuestas

Perspectiva de género
Estereotipos de género
Interseccionalidad

Derechos Humanos. Marco No...
Violencia de género
Herramientas de orientacion eii...
Transversalizacion de la persp...
No recuerdo

Mucho aprendizaje, conciencia...

0 20 40 60 80 100

¢Qué tipo de evaluacién tuvo el curso Ley Micaela que cursaste? (puede ser mds de una)92 respuestas

:Queé tipo de evaluacion tuvo el curso Ley Micaela que cursaste? (puede ser mas de una)
92 respuestas

Cuestionario tipo choice

Evaluacion para desarrollar
conocimientos

Trabajo practico con actividad
reflexiva o de opinidn

Trabajo practico con actividad o
propuesta para implementar ac...

no recuerdo

No tuvo

0 20 40 60 80

Ademas del Curso Ley Micaela, ;has participado, alguna vez, de otro tipo de actividades sobre temas
de género? (en cualquier ambito, privado o publico)92 respuestas
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Ademas del Curso Ley Micaela, ; has participado, alguna vez, de otro tipo de actividades sobre

temas de género? (en cualquier ambito, privado o publico)
92 respuestas

® si
® No

En caso afirmativo, sobre qué temas32 respuestas

Equipo de género de ATE

Perspectivas de género

La cuestion de género en el ambito de la agricultura familiar

talleres presenciales UNRN, referente del programa de trasversalizacion de genero

Maestria en Politicas Publicas

Debates, charlas y puesta en comun con el equipo Regional de Referentes de Género del CRER
Género, nuevas masculinidades

Inclusion de personas travestis, trans en la apn; sensibilizados en la tematix de género y
violencia contra las mujeres,

Varios sobre derecho (matrimonio igualitario, derecho de género, derecho a la identidad,
violencia de género)

Referente de genero de la Regional, participacién activa en la lucha de la igualdad

Cursos del inap y ministerio de las mujeres géneros y diversidades

Pedagonias feministas, sobre abordaje de violencias de géneros, diversidad, feminismos
decoloniales

Sobre la Ley Micaela con Abogados del SENASA

Cursé la asignatura ESI en el Instituto Superior de Formacién Docente (soy profesora) y participé
de varias charlas-debates sobre la comunidad LGBTQ+, Estereotipos, Discriminacidn, etc.
Violencia Doméstica y contra la mujer Fundesi 2017

Curso sobre parejocentrismo y heteronormativadad, actividades 8m, charlas en tecnépolis sobre
género. Eventos drag Kings, drag Queens.

Violencia de género

Me he formado en facultad de derecho de la ciudad de mar del plata, donde la mayoria de las
materias han sido estudiadas con perspectiva de género. Las tematicas han sido variadas. Mas
participacion de cursos y charlas pertinentes a la tematica de género.

Feminismos

Talleres acerca de Perspectiva de Géneero, Seminario sobre Economia Feminista
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diplomatura de violencia de genero

Capacitacién Universitaria Extracurricular "Feminismo, Trabajo y Politicas Publicas de la Facultad
de Filosofia Y Letras de la UBA

Trabajé en la regulacidn actual.

en la facultad de derecho desde diferentes abordajes

Charlas Senasa

Teoria sociologia

Violencia de género en ambito laboral

Violencia Domestica

Transverzalizacion de genero prwsencial (lectuta de ejemplos ejercicios de intercambio y
exposicion )con la referwntw de la actividad de la regional cormis

La perspectiva de género y abordajes ante situaciones de violencia de género en el marco del
Sistema Integral de Atencién al Publico

Discurso y género

Transversalizacion de genero

¢Qué tipo de capacidades consideras que el Curso Ley Micaela favorecié? (puede ser mas de uno)92
respuestas

;Que tipo de capacidades consideras que el Curso Ley Micaela favorecio? (puede ser mas de uno)

92 respuestas

Sensibilizacion y concientizacion:
presenta a los y las participant...

Ampliacion de conocimiento:
administra informacién con un...

Entrenamiento para adquirir
capacidades: fortalece las com...

Cambios en actitudes y
comportamientos: promueve el...

Movilizacion para la
transformacion social: orientad...

No favorecié ninguna capacidad

0 20 40 60 80

¢Considerds que la capacitacion Ley Micaela tuvo algun tipo de impacto en tu vida cotidiana y
espacios de trabajo?92 respuestas
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iConsideras que la capacitacion Ley Micaela tuvo algun tipo de impacto en tu vida cotidiana y

espacios de trabajo?
92 respuestas

® si
® No
@ Nolosé

Si respondiste que si {De qué manera? (puede ser mas de una opcion) 68 respuestas

Si respondiste que si ;De qué manera? (puede ser mas de una opcion)

68 respuestas

Se despertd mi interés en las
tematicas de género

Pude identificar practicas
estereotipadas arraigadas en...
Pude modificar algunas de esas
practicas estereotipadas en mi...
Pude incorporar herramientas/
recursos para identificar situaci...
Pude incorporar herramientas/
recursos para intervenir (denun...
Aprendi a tener mas conciencia,
empeze a interesarme en politi...

0 10 20 30 40 50

¢En tu espacio de trabajo se replicé también este impacto?92 respuestas
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¢En tu espacio de trabajo se replicod también este impacto?
92 respuestas

®si
® No
@ Nolosé

¢Araiz de la capacitacion Ley Micaela, quedaste en contacto o generaste alguin vinculo/espacio con
otras personas que estén trabajando las tematicas de género al interior del SENASA?92 respuestas

;A raiz de la capacitacion Ley Micaela, quedaste en contacto o generaste algun vinculo/espacio

con otras personas que esten trabajando las tematicas de género al interior del SENASA?
92 respuestas

® si
® No

¢Qué importancia creés que tienen las capacitaciones de género en la funcién publica? 105 respuestas
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:Que importancia creés que tienen las capacitaciones de genero en la funcion publica?
105 respuestas

@ Muy importante

@ Algo importante

© Indiferente

@ Poco importante

@ Nada importante/No tiene aplicacion

Este espacio es para dejar un comentario, opinién general o sugerencia acerca de las capacitaciones
Ley Micaela36 respuestas

Mas alla de que no culminé el curso de capacitacidn ley Micaela, me animo a decir que al senasa
le falta evolucionar en este tema. Un ejemplo de ello: a finales del afio pasado hubo una jornada
de coordinadores y diferentes referentes, en Tucuman. El CorMis sac6 una foto donde posaron
todos los hombres al frente y la Unica mujer que fué en representacion de esta regional, apenas
si se la veia, siendo alguien que atiende a mas de 300 agentes porque pertenece a RRHH. Una
falta de respeto a una persona que tiene 30 afios de servicio cuya labor es encargarse de la parte
administrativa de cada uno de nosotros. Hay trabajadores que quieren ser referentes de género
pero sin embargo les molesta que una secretaria quiera aprender para disminuir su ignorancia o
les causa escozor saber que ella quiere utilizar las herramientas que tiene el organismo, como
por ejemplo el tablero de determinada plataforma informatica para ser efectiva en su trabajo. Da
impotencia ver como con un poquito de poder los hombres utilizan estrategias nefastas para
boicotear el trabajo de una mujer que es el sustento de una familia, por la propia inseguridad y
egoismo machista. Por esto y mas cosas digo que hace falta mds porque una capacitacién, sin
ponerla en la practica, es como un médico que se recibio pero no hizo nunca la residencia.

Muy basico. Nada cambia en el ambito laboral. Faltan acciones concretas que impulsen los
cambios necesarios.

creo que es una capacitacion que deberia estar en agenda todos los afios, tratando de que tod@s
lo refresquemos los conceptos.

Considero que es una tematica muy importante para abordar en el ambito laboral, donde aun
quedan resagos de creencias populares y donde muchos, inclusive mujeres la tematica de

genero, no les generan interes.

Deberian exigir a todo el personal que realice el curso. Sino me a la sensacion que no es de
utilidad.
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A mi criterio, seria necesario realizar mas comunicacion (a través de afiches o Senasa
Comunica) de loa modos cotidianos en los que se dan las violencias de género.La idea es
hacerlo con ejemplos cotidianos porque hay cuestiones que generalmente se normalizan y
quiénes las viven NO las entienden como violencias.

Me parece muy bueno sobre todo en tomar conciencia de la importancia del tema

En vano es que nos capacitemos en esto cuando desde el organismo que como ente nacional
apunta a esta politica de LEY MICAELA cuando los hechos suceden dentro del organismo es
como si nada pasara. El desafio deberia ser desde arriba hacia abajo.

Es una capacitacion en "algunas” cuestiones de género las cuestiones relacionadas a los
varones cis estan excluidas

Se debe hacer anual

La capacitacion Ley Micaela abre en la gran mayoria un nuevo espacio de intercambio, donde
creo qué, mas de uno nos sentimos identificados en nuestras acciones laborales y eso hace que
podamos dialogar de otra manera, sabiendo que debemos dejar de lado los estereotipos
misogenos y que la mujer si puede lograr y hacer muchas de las tareas que supuestamente soélo
puede hacerlo un hombre.

que las opiniones en los cursos no sean sesgadas y solo con un tinte oficialista
Deben tener permanencia

La capacitacion de ley micaela, igualdad de género, violencia de género, etc deberia ser de forma
obligatoria para todos y todas los que trabajamos en la funcién publica

Las capacitaciones deberian tener un nivel minimo de sensibilizacion, para luego ir realizando
otras que sumen contenido; pienso esto para aquellas personas que se resisten a hacerla ante la
cantidad de informacion que se brinda desde el principio y la exigencia que tienen, muchos
abandonan el curso por esto, sobre todo teniendo en cuenta el personal con funciones no
administrativas

Incorporar mds folleteria en las oficinas con respecto al tema

seria importantisimo que los grandes jefes y supervisores hagan el curso de ley Micaela
presencial, ya que de la manera virtual no le dan la importancia y concientizaciéon que amerita la
capacitacion

Son muy importantes y hacen al devenir cotidiano de las actividades desarrolladas.
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Entiendo que los que estamos interesados estamos en una lista y que van a avisar.
Particularmente creo que la capacitacion de la ley Micaela deberia ser presencial

A mi entender el espacio brindado por los docentes durante las capacitaciones nos permitio
escuchar a otros participantes y ser escuchados por los demas, "sin interrupciones”,
especialmente cuando alguien de nosotros contaba una experiencia personal, familiar, laboral,
situacion "de escuchar" muy poco frecuente por estos dias. Nos permitimos extendernos mas
alla de los tiempos pautados, sin que nadie nos recordara que nos excediamos, en fin estos
espacios poco habituales son los que nos permiten reflexionar acerca de nuestras acciones
diarias y esforzarnos cada dia para invlocrarnos un poco mas. Muchas Gracias.

Es fundamental tener la propuesta del curso para quienes deseen involucrarse en la tematica y
tomar conocimientos para la vida.

El trabajo final que pedian un plan de trabajo sobre género para el area de trabajo me parecié de
mucha exigencia

Es bueno ampliar conocimientos en tipos de género y como la sociedad debe insertarse en ellos

Las encuestas deberian ser mas sencillas de completar. Habria que trabajar mas en la
sensibilizacion

Seria interesante profundizar algunos aspectos del curso como ser los encuentros en formato
presencial

Creo que se debe seguir creando conciencia en nuestro ambito laboral, en lo que refiere a genero,
falta mucho por hacer, necesitamos mas capacitaciones, lineamientos a seguir,
acompafnamiento a los referentes, mesas de debate donde se puedan plantear situaciones de
violencia laboral y ver como encararlas y tratarlas, folleteria mostrando los diferentes modos de
violencia laboral, la gente muchas veces no las reconoce, entre otras cosas

Entiendo muy importante las capacitaciones en Ley Micaela ya que nos permite visualizar cosas
que estan arraigadas en nuestras costumbres y no necesariamente son correctas. Permite
cambiar patrones y estereotipos y entender desde la empatia y el respeto de los derechos de las
personas, como proceder de manera correcta y empezar a transitar o afianzar la equidad de
genero.

Movilizé y fortalecié un grupo interno de mujeres pero las estructuras prexistentes son
resistentes a la capacitacion y la mayoria tomo el curso por su caracter obligatorio
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No me parece que la forma de conocer la ley Micaela sea obligdndonos a hacer el curso Creo que
esta en la base familiar, la educacion, el respeto y mucha conversacion sobre el tema.

Muy Imortante, pero muy largo y con muchos videos

Creo que es importante hacer talleres y encuentros anuales dinamicos para reforzar los cambios
y sostenerlos

Considero que la realizacién de talleres presenciales podrian resultar interesantes y llegar mas a
determinadas personas.

Mayor difucion y constante informacion ya sea a travez de meil flywrs y nuneros de referentws a
quien poder acudir

Propongo que todas las actividades de capacitacién que tengan como objetivo mejorar las
relaciones interpersonales, las habilidades blandas, el trabajo en equipo, la resolucién de
conflictos, la atencién ciudadana, etc. se disefien y ejecuten con perspectiva de género y
diversidades. Es necesario que los temas que aborda la capacitacion de la Ley Micaela se
incluyan en nuestra vida cotidiana laboral de forma sistémica.

Para mi, el curso de la Ley Micaela es una buena capacitacion de genero en la Administracion
Publica.
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