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Resumen:

En el presente trabajo hemos realizado un diagndstico organizacional con propuesta
de intervencidn para la incorporacion al plan de capacitacion vigente en un Municipio
del conurbano Bonaerense, actividades de concientizacién y sensibilizacién en la
tematica genero y violencia contra las mujeres, para todas las personas que trabajan
bajo la responsabilidad del Municipio sin importar su modalidad de contratacion
(relacién de dependencia, funcionarios, personal tercerizado, en todos sus niveles y
jerarquias). La propuesta surge a partir de la la normativa vigente, con el fin de
cumplir con la Ley Micaela (Ley N° 27.499) capacitacidén obligatoria en la tematica de
género y violencia contra las mujeres, en sintonia con la Ley N° 26.485, Ley de
Proteccion Integral de las mujeres, durante el periodo 2019-2021.

Luego de un recorrido sobre las definiciones de géneroy violencia de género en sus
aspectos conceptuales, como asi también las Leyes vigentes, analizamos su
contexto atravesado por la Pandemia, Covid19- con el objetivo de proponer acciones
que colaboren en la implementacion de la Ley Micaela. Esta investigacion se
adscribe al paradigma interpretativo de las ciencias sociales, nuestro principal
objetivo es la intervencion al plan anual de capacitacién vigente, tendemos a
describir, comprender e interpretar los fenomenos a través de los actores/as
intervinientes.

Finalmente hacemos un analisis de la sustentabilidad de la propuesta, dejando para
las conclusiones algunas vacancias respecto a posibles temas de investigacion.

Palabras claves: Género, Violencia de Género, Ley Micaela, Administracion
Publica, Plan Anual de Capacitacion

Summary:

In the present work we have made an organizational diagnosis with an intervention
proposal for the incorporation to the current training plan in a municipality of the
Buenos Aires conurbation, awareness and sensitization activities on the gender issue
and violence against women, for all the people who work under the responsibility of
the municipality, regardless of their hiring modality (dependency relationship, officials,
outsourced personnel, in all their levels and hierarchies). The proposal arises from
the current regulations, in order to comply with the Micaela Law (Law No. 27,499)
mandatory training in the area of gender and violence against women, in line with



Law No. 26,485, Law for the Integral Protection of Women, during the period
2019-2021.

After a review of the definitions of gender and gender-based violence in their
conceptual aspects, as well as the laws in force, we analyzed their context in the light
of the Pandemic - Covid19 - with the aim of proposing actions that would help
implement the Micaela Law. This research is ascribed to the interpretative paradigm
of the social sciences. Our main objective is to intervene in the current annual
training plan; we tend to describe, understand and interpret the phenomena through
the intervening actors.

Finally, we make an analysis of the sustainability of the proposal, leaving for the
conclusions some gaps regarding possible research topics.

Keywords: Gender, Gender Violence, Micaela Law, Public Administration, Annual
Training Plan
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Introduccién:

El presente Trabajo Integrador Final para optar por el titulo de Licenciada en
Relaciones del Trabajo en la Universidad Nacional Arturo Jauretche es el resultado
de un diagndstico organizacional con propuesta de intervencion en una organizacion
del Conurbano bonaerense durante el periodo 2019-2021.

La organizacion en la que vamos a llevar adelante nuestro caso de estudio para
poder disefar el proyecto de intervencién, la denominaremos: “Municipio del
Conurbano Bonaerense’”, para preservar su identidad. La misma, cuenta con un
area dentro de Recursos Humanos, que es la Direccion de Evaluacion y
Capacitacion, la cual lleva adelante estas acciones y a quienes hemos consultado
previamente y contamos con su consentimiento para realizar nuestra propuesta de
intervencion.

De esta manera, nos proponemos avanzar con un proyecto que incorpore, dentro del
Plan anual de Capacitacién existente en un Municipio del Conurbano Bonaerense,
actividades de formacion en concientizacion y sensibilizacidon en la tematica género y
violencia contra las mujeres, con el fin de cumplimentar la Ley Micaela para todas las
personas que integran los tres poderes del Estado (Ley N° 27.499), en sintonia con
la Ley N° 26.485, Ley de Proteccion Integral de las mujeres.

! El nombre de la organizacion es ficticio, ya que segin Meo (2010) para lograr la anonimizacién, las

ubicaciones de los individuos y lugares, y las identidades de los sujetos, los grupos e instituciones deben
protegerse tanto en los resultados publicados como en la forma en que se recolecta y archiva el material.



Autores como Blake (2000), afirman que las capacitaciones de personal deben
responder a una necesidad concreta de la organizacién, como por ejemplo
“necesidad de capacitacion por incorporacion”. Entendemos que nuestro caso de
estudio responde a esta tipologia de necesidad, ya que existe una normativa vigente
que obliga a integrar la tematica de género a un plan de capacitacion ya existente.
Proponemos abordar estas acciones de formacion desde una perspectiva de
aprendizaje colectivo.

La expresion “aprendizaje colectivo” se compone de dos términos
que es preciso definir. Definiremos “aprendizaje” como desarrollo de
un desempeno competente en determinado contexto. El término
“colectivo” da cuenta de una unidad de analisis diferente de la
individual; remite a grupos, equipos, comunidades o cualquier otro
conjunto de individuos ligados por una historia, intereses comunes y
un cierto grado de interaccién. (Vazquez Mazzini y Gore, 2003:1).

El trabajo se dividira en cuatro capitulos, que segun lo planteado se podran
estructurar de la siguiente manera: un primer capitulo con antecedentes y contexto
conceptual donde se realizara un recorrido sobre las definiciones conceptuales de
los términos género y violencia de género, abordando el marco conceptual de la
misma, un segundo capitulo que a partir de un diagndstico organizacional,
analizaremos su contexto e identificamos las posibles necesidades de capacitacion
en base al objetivo planteado en el proceso de la aplicacion de dicha Ley. Un tercer
capitulo, donde presentamos la propuesta de formacidén y capacitacion, objetivos,
actividades e implementacion. Consideramos que la capacitacién en la tematica de
género y violencia de género: “un proceso de transformacion que tiene como objetivo
proporcionar conocimientos, técnicas y herramientas para desarrollar habilidades,
cambios de actitudes y comportamientos, siendo un proceso continuo de largo plazo
que requiere la voluntad politica y el compromiso de todas las partes con el fin de
crear sociedades inclusivas que promuevan la igualdad de género” (UN WOMEN,
2015).

A través de la Propuesta de Capacitacion en Ley Micaela para el Municipio
Bonaerense nos proponemos aportar herramientas que permitan identificar las
desigualdades de género y poder llegar de esta manera a elaborar estrategias para
su erradicacion, ello a través de procesos de formacion integral. El objetivo de la
misma es, a partir de instancias de formacion, se (de) construyan sentidos comunes,
que cuestionen la desigualdad y la discriminacion y transformen las practicas
concretas de cada cosa que hacemos, cada tramite, cada intervencidon, cada
proyecto de ley y cada una de las politicas publicas.

Un cuarto capitulo donde presentaremos la sustentabilidad de nuestra propuesta,
con resultados esperados y un breve analisis de sus fortalezas y debilidades.

Finalmente, se presentaran las conclusiones de la investigacion donde se detallaran
los primeros hallazgos y las lineas futuras de investigacion en relacion a
interrogantes planteados.



Metodologia

El siguiente trabajo integrador final es el resultado de un analisis situacional en una
organizacion publica con el objetivo de presentar un proyecto de intervencién que
incorpore al Plan Anual de Capacitacion existente en un Municipio del Conurbano
Bonaerense, acciones con perspectiva de género, en el marco de la Ley Nacional
N°27.499, para todas las personas que trabajan bajo las responsabilidad del
Municipio sin importar su modalidad de contratacion (relacién de dependencia,
funcionarios, personal tercerizado, en todos sus niveles y jerarquias) segun lo indica
dicha normativa, durante el periodo 2019-2021.

En cuanto a los objetivos especificos, los hemos definido de la siguiente manera:

e Describir y analizar el area de Evaluacién y Capacitacion y el area de Género
que actualmente se encuentran activas en el Municipio en cuanto a su
estructura, alcances, objetivos.

e Indagar y conocer el Plan Anual de Capacitacién 2019 que se lleva adelante
para la Municipalidad en relacion a la tematica de género.

e Disenar y desarrollar una propuesta de capacitacion y sus correspondientes
procesos de gestion en el marco de la Ley Micaela que se incorporaran al
Plan Anual de Capacitacion para el personal Municipal teniendo en cuenta la
normativa vigente.

e Operacionalizar y organizar las actividades que en el Marco de la Ley Micaela
vinculen al area de Capacitacién y al de Género del Municipio disefiando los
procedimientos necesarios para su futura implementacion.

El disefio metodologico del presente trabajo se inscribe en el paradigma
interpretativo de las tradiciones cualitativas por el hecho de considerarlo el mas
adecuado para “comprender la accion social en el contexto de la vida, y desde la
perspectiva de los participantes” (Vasilachis; 2006: 48), donde a partir de la
posibilidad de llevar adelante la investigacion, nos conducira a identificar e indagar
sobre nuestro caso de estudio. En este sentido, Sampieri (2010) sostiene que el
enfoque cualitativo utiliza la recoleccion de datos sin medicibn numérica para
descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion.

La combinacién de fuentes documentales, datos estadisticos, técnicos y entrevistas
permite conocer e interpretar el tema de la manera mas acabada (Vasilachis: 2006).

Las entrevistas a lo largo de este trabajo resultaron muy ricas en cuanto a la
informacion obtenida, trabajamos con datos de entrevistas semi-estructuradas
realizadas a las Directoras de Evaluacion y Capacitacion y Género, las cuales
aportaron sus distintas miradas como asi también cuales son sus estrategias y
objetivos. Cabe aclarar que se realizaron dos entrevistas, respectivamente a las
mencionadas Directoras, utilizando como criterio fundamental que las mismas son



actores/as claves en cuanto a llevar adelante las acciones en la que se basa nuestro
objetivo principal en el presente trabajo.

De esta manera iremos avanzando hacia una posible intervencién para la
incorporacion al plan de capacitacién vigente en un Municipio del Conurbano
Bonaerense, la planificacion de actividades de concientizacion y sensibilizacién en la
tematica género y violencia contra las mujeres, fundamentandonos en los
organismos que las sustentan teniendo en cuenta la historicidad y su evolucion
sobre la perspectiva de violencia de género.

Finalmente en cuanto a los aspectos éticos del estudio se ha solicitado permiso para
realizarlo a los/las actores/as involucrados/as (Anexo 1, consentimiento informado).2
Asimismo, la realizacidon de las entrevistas fueron clave en el proceso de la
investigacion.

Capitulo I. Antecedentes y Contexto Conceptual

Antes de profundizar en el tema elegido, resulta necesario contextualizar dicho
trabajo en cuanto a la Emergencia Nacional que nos encontramos atravesando, bajo
la mirada atenta de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)3, el virus
denominado Covid-19 llegd a nuestras vidas para cambiarlas por completo : “La
OMS ha estado evaluando este brote durante todo el dia y estamos profundamente
preocupados tanto por los niveles alarmantes de propagacion y gravedad, como por
los niveles alarmantes de inaccion. Por lo tanto, hemos evaluado que COVID-19
puede caracterizarse como una pandemia” (11 de marzo de 2020). En consonancia
con la alarma encendida por la OMS el Gobierno Nacional Argentino decreté a
través de un DNU (Decreto de Necesidad y Urgencia)4 el aislamiento social
preventivo y obligatorio, con el fin de proteger la salud publica de todas las personas
que habitan el pais. De esta manera, el presente trabajo adquiere en los proximos
capitulos adaptaciones a la situacion vigente, trataremos de habituarnos a las
nuevas formas de comunicarnos, de trabajar, capacitarnos y entonces llegar a los
objetivos que mas adelante se plantearan, asimismo cabe aclarar que dicho trabajo
viene siendo analizado desde hace un tiempo con lo cual esto es un “paréntesis” y
podriamos encontrarnos ante nuevas formas de capacitarnos y es aqui el desafio
que se nos presenta, dicho esto, basados en el cuidado de la vida misma y
adecuandonos a las nuevas tecnologias sin dejar de lado la esencia de nuestro
trabajo de investigacion.

2 Meo,(2010) indica para lograr resguardar las ubicaciones de los individuos, lugares, y la identidad de los

sujetos, los grupos e instituciones deben protegerse tanto los resultados publicados como la forma en que se
recolecta y se archiva el material empirico

3 Organizacion Mundial de la Salud https://www.who.int/es

4 https://www.argentina.gob.ar/coronavirus/medidas-gobierno
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1.1 Género. Violencia de Género. Definiciones tedricas y conceptuales.

Dado que la Ley Micaela establece la capacitacion obligatoria en género y violencia
de género, para todas las personas que se desempefien en la funcion publica en
todos sus niveles y jerarquias en los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la
Nacioén, avanzaremos en presentar dichos conceptos tedricos. Consideramos que,
si vamos a proponer una capacitacion obligatoria en esta tematicas, debemos
interiorizarnos con sus definiciones conceptuales previamente.

En primer lugar, en cuanto al concepto de género como categoria de analisis, el
género constituye la categoria explicativa de la construccion social y simbdlica
histérico-cultural de los hombres y las mujeres sobre la base de la diferencia sexual.

En este sentido, Pastor (1994) entiende el género como una construccién social y
cultural que se articula a partir de definiciones normativas, de lo masculino y de lo
femenino, las que crean identidades subjetivas y relaciones de poder, tanto entre
varones y mujeres como en la sociedad en su conjunto.

Segun Scott (1990), plantea una definicibn de género en dos partes pero
interrelacionadas, por un lado el género es un elemento constitutivo de las relaciones
sociales basadas en las diferencias que distinguen los sexos y por otro lado sostiene
que el género es una forma primaria de relaciones significantes de poder,
proponiendo tratar de resolver los interrogantes sobre cual es la influencia de las
relaciones de género en el devenir politico de las sociedades, mas aun, cuales son
las relaciones entre las estructuras de poder politico y econémico y las relaciones de
género.

Ampliando el concepto autores/as como Lagarde (1996) toman al género desde una
mirada basada en la teoria de género, desde la misma es fundamental contribuir a la
construccion subjetiva y social donde se gestara una nueva configuracion a partir de
la resignificacion tanto en lo social, cultural, politico y desde la historia misma desde
las mujeres y con las mujeres.

En este sentido, Rodriguez Enriquez (2010), toma al género desde una construccion
social e historica, asociando un conjunto de valores y roles con uno y otro sexo
ubicando de manera subordinada lo femenino de lo masculino.

Hasta aqui avanzamos con la presentacion de las definiciones tedricas de género, y
sumaremos a continuacion el término violencia de género.

Asi los principales modelos tedricos sobre violencia de género segun Exposito, F. y
Moya, M. (2011) proponen teorias basadas en problemas de tipo individual,
alteraciones en la personalidad, experiencias violentas a temprana edad que puedan
explicar estos temas teniendo en cuenta siempre la dinamica cambiante de los
mismos. Las teorias basadas en la dinamica familiar asumen que la violencia es el
resultado de problemas derivados de una interaccion inadecuadas en la familia y por
otro lado las teorias sociales y culturales apoyan la existencia de valores culturales
que legitiman el control del hombre sobre la mujer. Es por ello que con nuestro



trabajo pretendemos concientizar y sensibilizar sobre esta tematica, a través de la
capacitacion basada en la Ley Micaela N° 27.499° y en la reglamentacion tanto a
nivel Nacional como internacional. Siendo la transformacién cultural un eje
transversal clave y la capacitacion una herramienta poderosa para alcanzar una
sociedad mas justa y habitable para varones y mujeres.

Retomando la importancia en cuanto a la concientizacion y sensibilizacion respecto
a la violencia de género, Organismos como la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) definen a la violencia contra la mujer como “todo acto de violencia de género
que resulte, o pueda tener como resultado un dafio fisico, sexual o psicolégico para
la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria
de libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la privada”.

Siguiendo con la normativa vigente respecto al tema analizado, la OMS afirma que la
violencia de género es un problema de salud publica que afecta a mas de un tercio
de mujeres en el mundo. En este sentido Alvarado Rigores, M. y Guerra, N. (2012)
afirman que:

La violencia de Género es la colocacion de la mujer en una posiciéon
subordinada frente al hombre mediante maltratos fisicos, psicoldgicos
o sexuales, entre otros. Este tipo de violencia fue reconocida como
problema de Salud Publica por la Organizacion Mundial de la Salud
en 1996, poniendo de manifiesto las graves consecuencias que
sobre el sistema de salud adquieren dia a dia. (p. 117)

Para el presente trabajo se utilizara por un lado la nocién género en cuanto
construccion historica sostenida en la asignacion diferenciada de roles, tanto para el
hombre como para la mujer. En esta construccion historica introducimos por otro
lado conceptos de la economia feminista a partir de los cuales se profundizan los
debates historicos y nos permiten comprender la desigualdad vigente, en este
sentido autoras como Rodriguez Enriquez, C.; Partenio, F. y Laterra, P. (2018),
refieren:

La EF° hace contribuciones en el amplio rango de los “temas
econdémicos”, desde el nivel micro de andlisis, discutiendo los
procesos de toma de decision al interior de los hogares, hasta el nivel
macro, desentrainando las dimensiones de género de las politicas
econdmicas. Entender como las politicas fiscales, monetarias,
comerciales contribuyen o desafian las desigualdades actuales y se
afectan e interrelacionan con las relaciones de género, y de manera
especifica sobre la vida de las mujeres, es una de las contribuciones
que la EF realiza. (p. 3)

Estas articulaciones econdmicas son entendidas como relaciones sociales
atravesadas por las relaciones de género, la EF sehala entonces que la supuesta
racionalidad estaria determinada por mandatos, estereotipos. Cuando hablamos de

5 https://www.boletinoficial.gob.ar/detalleAviso/primera/199848/20190110
® E.F.: Economia Feminista
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nivel macro podemos introducir las politicas publicas dirigidas a reconocer a traves
de leyes, cursos, redes de contencion la vulnerabilidad que atraviesan las mujeres
en todos los ambitos, mas alla de la historicidad de nuestra lucha todavia tenemos
un largo camino por recorrer.

Resulta complejo sintetizar en una idea el concepto de Politica Publica debido a la
diversidad de opiniones de los diferentes autores. Asi, por ejemplo, para Meny y
Thoening (2002) se presenta como un programa de accion gubernamental ya sea en
un espacio geografico o en un sector de la sociedad. Las politicas publicas poseen
segun estos autores una serie de caracteristicas dentro de las cuales se encuentran,
el contenido donde el analista observa un problema de investigacion para la accion,
un programa definido por un marco general que son la sumatorias de actos que se
articulan entre si, y la orientacion normativa de los actos que traducen orientaciones
que portan valores y tienden hacia objetivos especificos.

En un sentido similar, Oszlak y O'Donnell (2006) sostienen que una politica publica
es un conjunto de acciones y omisiones, encontrando un componente relacional
entre el Estado y la Sociedad civil, es un tema que concita el interés y la atencion
publica, con lo cual afirman que es politica publica si es demanda social o si surge
de la autonomia del Estado, por lo tanto para hacer viable un proyecto politico, se
requiere actuar sobre una estructura burocratica preexistente. Aumentar la
congruencia entre el proyecto politico y la organizacion publica, puede llevar a
cambios jurisdiccionales, jerarquicos y de competencias, afectando intereses
establecidos y modificando arreglos de poder y patrones culturales fuertemente
enraizados en la burocracia estatal’. Es previsible que se generen resistencias y que
el comportamiento tienda a afectar las decisiones o acciones adoptadas, o al menos,
a atenuar algunas de sus consecuencias.

Con la introduccién de estos conceptos sobre politicas publicas, género, violencia de
género y su historicidad entendemos que la sancion de la Ley Micaela refleja la
necesidad y urgencia de incluir en la agenda publica acciones para erradicar las
practicas violentas hacia las mujeres.

Existen hoy en dia diversos organismos comprometidos con el cumplimiento de las
Leyes vinculadas a cuestiones de género, como el Ministerio de las Mujeres,
Géneros y Diversidad, tanto a nivel Nacional® como Provincialg, que estan al frente
de la implementaciéon y control, como 6rganos rectores llevando adelante un
monitoreo constante.

1.2 Plan Anual de Capacitacion. Definiciones y abordaje tedrico

7 http://oscaroszlak.org.ar/images/articulos-espanol/Buroc%20est%20pol%20y%20pols%20pub.pdf
8 https://www.argentina.gob.ar/generos
9 https://www.gba.gob.ar/mujeres
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El autor Chiavenato (2011) define al Plan de capacitacion como, “el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio
del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades vy
competencias en funcion de objetivos definidos” (p. 386).

Segun el autor, el programa de capacitacion requiere de un plan que incluya los
siguientes puntos:

1. Atender una necesidad especifica para cada ocasion.

2. Definicion clara del objetivo de la capacitacion.

3. Division del trabajo que se desarrollard en modulos, cursos o programas.
4. Determinacion del contenido de la capacitacion.

5. Seleccidén de los métodos de capacitacién y la tecnologia disponible.

6. Definicion de los recursos necesarios para implementar la capacitacion, como tipo
de capacitador o instructor, recursos audiovisuales, maquinas, equipos o0
herramientas necesarios, materiales, manuales, entre otros.

7. Definicion de la poblacién meta, es decir, las personas que seran capacitadas:
a) Numero de personas.

b) Tiempo disponible

Por consiguiente Chiavenato (2011) sefiala lo siguiente:

El programa de capacitacién busca planear como se atenderan las
necesidades diagnosticadas: qué capacitar, a quién, cuando, donde y
cdmo capacitar, a fin de utilizar la tecnologia mas adecuada para la
instrucciéon. La implementacion de la capacitacién implica el binomio
instructor y aprendiz en una relacion de instruccion y aprendizaje. La
evaluacion de los resultados de la capacitacion busca obtener la
retroalimentacion del sistema y se puede hacer en el nivel
organizacional, en el nivel de los recursos humanos o en el nivel de
las tareas y las operaciones. (p. 413)

Por otro lado, pensando en las personas involucradas en cuanto a la capacitacion
virtual, formadores/as propios del municipio analizado- consideramos importante
basarnos en las competencias de las mismas. En este sentido, De Sousa, (2001)
sefnala que: el enfoque de Gestion por Competencias nace, para los nuevos
tiempos, como una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los
desafios que impone el medio actual. Implica impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales de los/as trabajadores/as, de acuerdo con las
necesidades operativas de la organizacion. Para esto es necesario garantizar el
desarrollo y administracién del potencial de las personas, de lo que saben hacer o
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podrian hacer. En los préximos capitulos se profundizara los roles de las/os
Formadores/as Propios y como se llegara a esa capacitacion.

Continuando en este sentido, Gomez-Megjia et al, (2008) sefala que la planificacidon
estratégica de recursos humanos puede ayudar a la empresa a desarrollar un
conjunto centrado de objetivos estratégicos sobre la base de sus talentos y su “saber
hacer”.

Teniendo en cuenta esto y contextualizando el trabajo, podemos plantear que, a
través de las/os Formadores/as Propios, se puede planificar la intervencion e
implementacion de la Ley Micaela, de manera virtual, con las herramientas
existentes en el Municipio.

1.3 Normativa vigente - Leyes

Tras un recorrido de conceptos elementales para este trabajo, en el presente
apartado se presentaran las Leyes que acomparian y Organismos Publicos que se
basan en esta tematica.

La violencia por motivos de género es un grave problema de derechos humanos del
cual da cuenta el copioso corpus normativo, elaborado a este respecto a lo largo de
las ultimas décadas. En cuanto al plano internacional, la discriminacion por motivo
de sexo esta prohibida en casi todos los tratados de derechos humanos, abarcando
también el Pacto Internacional de derechos Civiles y Poll'ticosm, Pacto Internacional
de Derechos Econdmicos, Sociales vy Culturales”, ademas de o6rganos expertos
como la CEDAW (La Convencion sobre la eliminaciéon de todas las formas de
discriminaciéon contra la mujer)12 adoptada por las Naciones Unidas en 1979 y
aprobada por la Argentina en 1985 mediante la Ley 23.179". En su recomendacion
General 19 de 1992, esta convencion observa que la violencia contra la mujer se
inscribe dentro de las formas de discriminacion sufridas por esta y que como tal
“‘inhibe gravemente” su capacidad de gozar derechos y libertades en pie de igualdad
con el hombre.

Los Estados Partes de dicha Convencion y considerando la carta de Naciones
Unidas; sefala:

Articulo 3- Los Estados Partes tomaran en todas las esferas, y en particular
en las esferas politica, social, economica y cultural, todas las medidas apropiadas,
incluso de caracter legislativo, para asequrar el pleno desarrollo y adelanto de la
mujer, con el objeto de garantizar el gjercicio y el goce de los derechos humanos y
las libertades fundamentales en igualdad de condiciones con el hombre.

10 https://www.ohchr.org/SP/Professionallnterest/Pages/CCPR.aspx
1 https://www.ohchr.org/SP/Professionallnterest/Pages/CESCR.aspx
12 https://www.ohchr.org/SP/Professionallnterest/Pages/CEDAW.aspx

13 http://servicios.infoleg.gob.ar/infoleglnternet/verNorma.do?id=26305

12



A su vez la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
violencia contra la Mujer (conocida también como “Convencion de Belem Do Para”)14
adoptada por la Organizacion de los Estados Americanos en 1994 y aprobada por la
Argentina en 1996 mediante la Ley 2463215, sefala que la violencia es una ofensa a
la dignidad humana y una manifestacion de las relaciones de poder histéricamente
desiguales entre mujeres y hombres. Ademas, llama la atencién sobre el hecho de
que este problema trasciende todos los sectores de la sociedad independientemente
de su clase, raza o grupo étnico, nivel de ingresos, cultura, nivel educacional, edad o
religion, afectando negativamente sus propias bases.

Por su parte, los Principios de Yogyakarta16 sobre la aplicacién de la legislacidon
internacional de derechos humanos con relacidn a la orientacion sexual y la
identidad de género —elaborados en 2006 por un comité de expertos de diversos
paises a peticién de la entonces Alta Comisionada de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos, Louise Arbour— constituyen un instrumento juridico clave para
la presentacién de principios sobre la aplicacién de la legislacion internacional de
derechos humanos en relacion con la orientacién sexual y la identidad de género.

Respecto de la organizacion estudiada, la misma se rige por la Ley 14.656 de los/as
Trabajadores/as Municipales de la Provincia de Buenos Aires, sefalamos en el
siguiente articulo lo que respecta puntualmente a la Capacitacidén del personal:

ARTICULO 11. La carrera administrativa del trabajador se regiré por las
disposiciones del Escalafén establecido mediante la Ordenanza y el Convenio
Colectivo de Trabajo, sobre la base del régimen de evaluacion de aptitudes,
antecedentes, capacitacion, concurso y demas requisitos que en el mismo se
determine. El personal permanente tiene derecho a igualdad de oportunidades para
optar a cubrir cada uno de los niveles y jerarquias previstos en los respectivos
escalafones y a no sufrir discriminacion negativa.

Dichas jerarquias deberan ser cubiertas dentro del afio calendario de producida la
vacante bajo el sistema de concurso. En caso de incumplimiento de esta obligacion,
el trabajador afectado podra recurrir a la via del amparo para su cumplimiento.

El trabajador tendra derecho a participar, con miras a una mejor capacitacion, de
cursos de perfeccionamiento general o especificos, internos o externos a la
administracion municipal.

Se garantiza la igualdad de oportunidades y trato en la carrera administrativa y
cuando tuvieren responsabilidades hacia sus hijos/as, o respecto de ofro miembro de
la familia, y la no discriminacion por razones o bajo pretexto de etnia, nacionalidad,
color de piel, nacimiento, origen nacional, lengua, idioma o variedad lingiistica,
convicciones religiosas o filosoficas, ideologia, opinion politica o gremial, sexo,
género, identidad de género y/o su expresion, orientacion sexual, edad, estado civil,

1% https://www.o0as.org/juridico/spanish/tratados/a-61.html
15 http://servicios.infoleg.gob.ar/infoleglnternet/anexos/35000-39999/36208/norma.htm
18 https://es. wikipedia.org/wiki/Principios de Yogyakarta
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situacion familiar, responsabilidad familiar, trabajo u ocupacién, aspecto fisico,
discapacidad, condicion de salud, perfil genético, situacion socioecondémica,
condicién social, origen social, habitos personales, sociales o culturales, lugar de
residencia, situacion penal, antecedentes penales y/o cualquier otra condiciéon o
circunstancia personal, familiar o social, temporal o permanente.

Con respecto al Convenio Colectivo de Trabajo mencionado en el articulo anterior,
mas alla que la Ley 14.656 senala la importancia de tener un Convenio Colectivo, el
Municipio analizado no adhiere al mismo. Segun fuentes oficiales de la Comision
Directiva del Sindicato de los municipales:

La nueva Ley, no es tan beneficiosa como se cree, en realidad si adherimos
al convenio va a perjudicar a muchos compaferos. No crean todo lo que
dicen. Esto no es para bien, al contrario, esto iria para atras. No estamos de
acuerdo en muchos puntos de esta nueva Ley y esto es uno de ellos y por
ahora no nos vamos a adherir. (E. S.w, miembro de la Comisiéon Directiva
del Sindicato del Municipio analizado)

Mencionado el articulo que explicita la capacitacién para los/as empleados
municipales de la provincia, continuamos con la ley N° 26.48518, sancionada el 11 de
Marzo de 2009. y que refiere a la proteccion integral para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra las mujeres en los ambitos que se desarrollen sus
relaciones interpersonales.

En consonancia con la mencionada Ley, luego del asesinato de la joven Micaela
Garcia, activista del Movimiento Evita de la Provincia de Entre Rios, se sanciona con
fuerza de Ley la: llamada Ley Micaela N° 27.499, ley de Capacitacion Obligatoria en
género para todas las personas que integran los tres poderes del Estado, La misma
tiene como 6rgano rector para su cumplimiento al Ministerio de las Mujeres, Género
y Diversidad. Cabe aclarar que es fundamental que la capacitacién sea efectiva, es
decir que es obligatoria, en el siguiente articulo se especifica la consecuencia del
incumpliento de la misma:

‘Art. 8° - Las personas que se negaren sin justa causa a realizar las
capacitaciones previstas en la presente ley seran intimadas en forma fehaciente por
la autoridad de aplicacion a través y de conformidad con el organismo de que se
trate. El incumplimiento de dicha intimacion sera considerado falta grave dando lugar
a la sancion disciplinaria pertinente, siendo posible hacer publica la negativa a
participar en la capacitacion en la pagina web del Instituto Nacional de las Mujeres.”

17 E.S,: son las iniciales del nombre de la persona entrevistada, segiin Meo (2010),Para lograr la anonimizacién,
las ubicaciones de los individuos y lugares, y las identidades de los sujetos, los grupos e instituciones deben
protegerse tanto en los resultados publicados como en la forma en que se recolecta y archiva el material
empirico. Para ello la informacion debe ser recogida de manera anonimizada o, en otras palabras, debe
registrarse y archivarse de manera tal que los individuos y organizaciones a los que se refiere no puedan ser
reconocidos por personas ajenas a la investigacion

18 http://servicios.infoleg.gob.ar/infoleginternet/anexos/150000-154999/152155/norma.htm
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Finalmente, en base a la normativa vigente planteada, y siguiendo nuestro analisis
en un contexto tan particular, a partir del siguiente capitulo, damos paso a el
diagndstico situacional, analisis e identificacién de las necesidades de capacitacion.

Capitulo II: Presentacion del Caso de Estudio. Diagnéstico situacional, analisis
e identificacion de necesidades de capacitacion

Para la elaboracién de este trabajo, se mantuvieron bajo confidencialidad los datos
acerca de la organizacién, su nombre y procesos internos, de la Direccion de
Evaluacion y Capacitacion ello consensuado con los actores/as intervinientes (Meo,
2010).

Asimismo, se describe a qué tipo de organizacion se refiere, dando detalles de la
misma.

Con lo cual, la informacion que detallaremos en el presente capitulo surge de
realizar un diagndstico situacional, en el area de Evaluacion y Capacitacion y en el
area de Género del Municipio en cuestién. Ulrich (2012) afirma que para poder
entender una organizacion hay que observar sus procesos, como asimismo
auditorias para evaluar sus puntos fuertes y débiles y luego generar planes
concretos de accion para mejorar debilidades. De esta manera, a partir de las
entrevistas realizadas por un lado a la Direccion de Evaluacion y Capacitacion y por
el otro a la Direccion de Género se llega al diagnostico organizacional. Teniendo en
cuenta que el diagndstico situacional de la organizacion se realiza con el propésito
de identificar el problema a resolver, que en este trabajo tiene como objetivo
principal disenar y proponer para incorporar al Plan anual de capacitacion vigente,
acciones de formaciéon con perspectiva de género, se describe a continuacion la
situacion actual del Municipio analizado.

2.1 Presentando el Municipio

Nos encontramos ante uno de los 135 municipios de la provincia de Buenos Aires. El
sistema de gobierno del Municipio analizado, esta encabezado por el Intendente/a
municipal, cuenta con un cuerpo legislativo, el Honorable Concejo Deliberante y una
estructura organica con diferentes secretarias, con una dotacion de mas de 3.500
empleados/as, distribuidos/as en distintas areas, como asi también fuera de la sede
central en otras dependencias.

A continuacién, se describiran las areas a analizar, como asi también sus misiones y
visiones.
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2.2 Mapa de actores/as

Dentro de la organizacién, nos encontramos con la Direccidon de Evaluacion y
Capacitacion, del Municipio en cuestion, donde se realizan las capacitaciones
destinadas para todo el personal de la organizacion, la misma tiene misiones vy
funciones que plasman sus objetivos y sus estrategias a seguir. Por misiones y
funciones, segun Marco, F.; Loguzzo, A.; Fedi, J. (2013) entendemos que la misidon
de una organizacion es mas divulgada como mision organizacional esta es definida
como: “el proposito o la razén de existir de una organizacion” (Hellriegel y Slocum,
1998).

Su formulacion suele incluir elementos que responden a los siguientes
interrogantes:

* ;Quiénes somos?

* ¢A qué nos dedicamos?

» ¢.Cual es nuestra rama de actividad?

» ¢ Quiénes son nuestros clientes o beneficiarios?

La formulacion de la mision va acompafada de un proceso de planeamiento
estratégico que tiene como fin cumplir con los objetivos disefiados tanto a corto
como a largo plazo. En cuanto a la organizacion estudiada, la Direccion de
Evaluacion y Capacitacidén, segun lo aportado por la misma, tiene como mision
generar el ingreso de personal idoneo mediante procesos de seleccidn de personal
adecuados a los puestos que se requiere, conllevando a la correcta actualizacién de
conocimientos generados por medio de las capacitaciones con una adecuada
atencion personalizada a los/as agentes, realizando una correcta intermediacion
laboral entre los/as responsables de las areas y a los/as postulantes mediante
acompafamiento y orientacién laboral permanente.

Por otro lado, en cuanto a la visidn, representa las aspiraciones a largo plazo,
constituyendo segun los autores Marco, F.; Loguzzo, A.; Fedi, J. (2013), una imagen
futura y deseable. Junto con la misidn y vision se hacen manifiestos los valores de la
organizacion, segun los autores anteriormente mencionados la declaracion de
valores responde a: “4En qué creemos?’, y asi estos principios actuan como
indicadores de comportamientos considerados como deseables dentro de la
organizacion.

Representacion del area de Evaluacion y Capacitacion

A través del organigrama19 se observa la estructura formal de una organizacion
donde se visualizaran las distintas unidades de trabajo, los canales de
comunicacion, los departamentos o divisiones y las lineas formales de autoridad y
responsabilidad Marcé, F.; Loguzzo, A.; Fedi, J. (2013).

1% Organigrama aportado por la Subdireccién de Recursos Humanos del Municipio analizado
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Mapa de Actores/as:

Secretaria de Gobierno

Subsecretaria de Gobierno

Direccién General de Recursos
Humanos

T
[ T 1
Direccién de Haberes Direccién de Evaluaciony Direccion de Delegacién Previsional

Capacitacién

T
[ ]

Subdireccion de Capacitacion Subdireccién de Seleccion de
Personal y Redes Sociales

[ I
Dep: inistracién de Dep de ientoy Departamento Administrativo Departamento de Certificaciones
Procesos Seleccion

Fuente: Organigrama aportado por la Direccion General de
Recursos Humanos

Por otro lado, presentamos la Direcciéon de Género, ya que creemos un/a actor/a
clave para la realizacién de nuestros objetivos planteados y que en los siguientes
apartados iremos profundizando:
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Intendente/a

Secretaria de Desarrollo
Social

.

Direccidn de Género

Fuente: Elaboracién propia segun los informes de Direccién
General de Recursos Humanos

Segun las entrevistas realizadas a la Directora de Evaluacién y Capacitaciéon y por
otro lado a la Directora de Género -consideramos importante incluir a este ultimo
actor/a mencionado- como posible nexo en las actividades que se iran proponiendo-
en cuanto a la Directora de Evaluacion y Capacitacion la misma se encuentra en el
puesto desde el afio 2014, cuando comenzamos a indagar sobre el area en cuestion
la misma en este sentido manifesto lo siguiente:

Existe un total de 3749 empleados municipales.

La Direccién de Evaluacion y Capacitacion estd dividida en este
momento, es decir en el organigrama figura asi, pero en la practica
existe una Directora de Evaluacion, en el area estudiada hay 6 (seis)
personas que responden a la Direccion de Capacitacion. Asimismo,
el area se ocupa del Registro de profesionales (existe una base). Por
otro lado, evaluar tanto el ingreso del personal como las
reubicaciones en los distintos sectores de los mismos,
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Capacitaciones, Digitalizacién, carga y actualizacion de curriculum
vitae (CV) en la Base General de Postulantes. Programas de
pasantias rentadas y no rentadas, Control de licencias de conducir de
los choferes del Municipio.

Las politicas de Capacitacion las definen por un lado el Intendente y
por el otro los Secretarios (Directora de Evaluacion y Capacitacion,
S.A.L. 2019)

2.3 Diagnéstico Organizacional

Para responder a los objetivos planteados sobre la presentacion de un proyecto de
intervencidn, la descripcion de la organizacién y la observacién de una posibilidad de
mejora, entendemos que segun la clasificacion de Blake (2000) nuestra propuesta
de intervencion refiere a una “necesidad de capacitacion por incorporacién”, ya que
existe una normativa vigente que obliga a incorporar la tematica de género a un plan
de capacitacion ya existente, asimismo este autor sostiene:

Estamos frente a una necesidad de capacitacion cuando una funcién
o tarea requerida por la organizacion no se desempena o no se
podria desempenar con la calidad necesaria por carecer quienes
deben hacerlo de los conocimientos, habilidades o actitudes
requeridas para su ejecucion en dicho nivel. (p.22)

Proponemos abordar estas acciones desde una perspectiva de aprendizaje

colectivo:

La expresién “aprendizaje colectivo” se compone de dos términos
que es preciso definir. Definiremos “aprendizaje” como desarrollo de
un desempefio competente en determinado contexto. El término
“colectivo” da cuenta de una unidad de analisis diferente de la
individual; remite a grupos, equipos, comunidades o cualquier otro
conjunto de individuos ligados por una historia, intereses comunes y
un cierto grado de interaccién. (Vazquez Mazzini y Gore, 2003:1).

En cuanto a la Direccion de Género dependiente de la Secretaria de Desarrollo
Social, del organismo analizado, nos respondié lo siguiente:

Hace mas de 23 afos que trabajo en el municipio y en este cargo
desde diciembre de 2016, que primero fue Direccion de la Mujer y
luego de Género. (Directora de Género N.P., 2020)

En cuanto al Plan Anual de Capacitacién, indagamos sobre él y asimismo como son
los procesos se realizan en cuanto a dicho Plan:

El plan anual lo disefio yo, mes a mes. Los cursos son articulados
con el IPAP.
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Dentro del plan de Capacitacion vigente se encuentra el de
Formadores Propios. (Directora de Evaluacion y Capacitaciéon, S.A.L,
2019)

En el Municipio no se trabaja con un Plan Anual de Capacitacion, sino que se
responde de manera reactiva segun las indicaciones de diferentes areas y se
discute con el Intendente si se considera oportuno o0 no avanzar con esas instancias
de capacitacion.

Cabe aclarar que, en cuanto a los Formadores/as Propios, segun lo que pudimos
recolectar por lo aportado por dicha area, es que los mismos estan pensados en
este sentido:

Este ano nuestro Sr. Intendente, instruyd a todas las areas que
conforman el gabinete municipal a trabajar fuertemente en la
capacitacion de los Recursos Humanos con “Formadores Propios”,
quienes conocen las necesidades de la gestion local, las
competencias generales para la reflexion sobre el rol del empleado
publico en los nuevos escenarios actuales y la importancia de un
buen trato e interaccion con el ciudadano y sobre todo para lograr la
profesionalizacién de los trabajadores de la administracion publica
(Directora de Evaluacion y Capacitacion, S.A.L, 2019)

Ahora bien, a esta altura consideramos importante indagar sobre el manejo del
presupuesto en los cursos de capacitaciéon, como es el presupuesto anual y como se
define él mismo, como asimismo consideramos relevante si las capacitaciones se
evaluan y de qué manera, con lo cual se realizé la misma pregunta a la Directora de
Género del organismo analizado y en este sentido ambas coincidieron en el tema
presupuesto y no asi con el proceso de las capacitaciones:

Por el momento no tengo acceso a esa informaciéon ya que no
manejo nada de eso en el sector.

Y en cuanto a la evaluacién; si, al finalizar los cursos hay una
encuesta de 5 (cinco) preguntas, en ello cabe aclarar que por un lado
se hacen encuestas del IPAP (las cuales no tienen devolucion), por
ello se implementaron las encuestas municipales para tener un
registro y la realizacion de estadisticas de los mismos (Directora de
Evaluacién y Capacitacion, S.A.L, 2019)

NO puntualmente a lo que es capacitacion en si, sino que existe un
presupuesto que es una partida asignada a la Secretaria (dependen
de la Secretaria de Desarrollo Social del Municipio)

Y en cuanto a los cursos, NO se dictan cursos, se dictan Talleres que
piden desde distintos sectores, por ejemplo: Movimientos sociales,
Instituciones, Escuelas etc., los Talleres constan de 4 encuentros, y
no se entregan certificados. No se tienen registro de quienes
participaron.

Me gustaria aclarar que desde las escuelas piden mucho sobre
noviazgos violentos, pero eso lo dan desde la Secretaria de Cultura

20



una profesora especializada en ello (no tiene articulacion desde
género). (Directora de Género, N.P., 2020)

Con respecto a la encuesta mencionada del IPAP por la Directora de Evaluacion y
Capacitacion, la misma se encuentra en los Anexos (4) del presente trabajo

Finalmente indagamos sobre la tematica género en ambas direcciones, buscando
contestar nuestro principal objetivo, que es la concientizacion y sensibilizacion de la
tematica en género a través de las capacitaciones, asimismo indagamos al area de
Género si existen protocolos ante situaciones de violencia;

Actualmente estamos capacitando sobre la Ley Micaela, aunque es
la primera vez que se toca el tema género, nunca desde que yo estoy
en el cargo se abordé ésta perspectiva.

(Directora de Evaluacion y Capacitacion, S.A.L, 2019)

A la Ley Micaela la tomamos como una herramienta mas, para lo que
venimos haciendo. Todavia no tenemos pensado proyectos y en
cuanto a los protocolos: son los que bajan del Ministerio y en el
contexto de Pandemia, nos manejamos en contacto directo con la
linea 144, con todos los teléfonos también que la linea 144 publicé,
ademas de las redes y via mail con los Juzgados, Fiscalias, y
teléfono. Esto con los Juzgados que estan de guardia respecto de la
asistencia a la victima y hay una aplicacién que se baja en el celular
para hacer denuncias online (Directora de Género, N.P., 2020)

Teniendo en cuenta nuestro objetivo principal y observando las falencias
identificadas y necesidades de mejoras, propondremos nuestra intervencion que
consiste en nuestro aporte al plan de capacitacion vigente, actividades de
concientizacion y sensibilizacion en la tematica género y violencia contra las
mujeres.

En cuanto a la estructura de ambos equipos (Direcciones de Capacitacion y Género
respectivamente) se observa que no hay una consolidacién en lo que respecta a
equipos de trabajo, ya que vemos necesario en ambas Direcciones Ila
profesionalizacion de las mismas, ello en primer lugar y por otro lado la necesidad
de que estos equipos tengan la perspectiva en la tematica de género. En lo que
refiere a las misiones y visiones se observa que si bien en este caso ambas
direcciones tienen en claro las mismas se podria profundizar para que también
tengan una mirada desde la perspectiva en género. Y finalmente, lo referido a los
alcances de nuestro objetivo, consideramos necesario que las areas presentadas
profundicen en la importancia de contar con las herramientas para afrontar
eficientemente la problematica en género cuando desde alli se aborden, a través de
las capacitaciones y en este ultimo punto quiero en particular sefalar un actor/a
importante en este proceso, que son los Formadores/as Propios sefialados por la
Directora de Evaluacién y Capacitacion.

Entendemos que a partir de un diagnoéstico adecuado, nos permitira diseiar,
planificar y ejecutar las acciones de intervencion que respondan alcanzar a los
objetivos planteados en un primer momento.
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En base al analisis de, la informacioén recolectada, de la documentacion suministrada
y las entrevistas realizadas, hemos detectado las siguientes necesidades de
capacitacion que ajustaremos al disefio de nuestra propuesta:

1) Necesidad de capacitacion por incorporacion en los temas que requiere
la Ley Micaela.

2) Articulacion de la Direccion de Evaluacién y Capacitacion y Direccion
de Género en cuanto a las capacitaciones sobre el Plan vigente en la
tematica género y violencia contra las mujeres (Ley Micaela)

3) Incorporar instancias de evaluacion al finalizar las capacitaciones

4) Capacitacion en la tematica género a Formadores/as Propios

5) Implementacion de Gestion de las Capacitaciones en el marco de la
Ley Micaela

6) Incorporacién de herramientas que permitan llevar adelante la
capacitacion virtual (teniendo en cuenta el contexto de Pandemia y sus
protocolos)

Segun lo enumerado en el parrafo anterior podemos fundamentar lo siguiente:

1)

Segun la clasificaciéon que Blake (2000) sefala, nuestra organizacion se
encuentra dentro de una “necesidad de capacitacion por incorporacion”, ya
que existe una normativa vigente que obliga a incorporar la tematica de
geénero a un plan de capacitacion ya existente.

Segun lo observado y analizado en cuanto a las articulaciones entre las
Direcciones de Evaluacion y Capacitacion y Género, en las entrevistas
realizadas a ambas se detectd que no existe una coordinacion entre las
mismas, no obstante las areas intervinientes reconocen la importancia de
generar dichas articulaciones ya que ambas tienen como nexo la tematica en
genero, por un lado el area de capacitacion el cumpliento de la misma y por
otro lado el area de Género el contacto directo con las victimas, como asi
también con areas importantes en el proceso del cumpliento de los protocolos
senalados tanto por el Ministerio de las Mujeres, Politicas de Género, y
Diversidad Sexualzo, la linea 144 y todos los teléfonos que se encuentran
publicados en la misma’". Con lo cual en la implementacion de las actividades
se sugiere articular con el mencionado Ministerio, siguiendo la linea de las tan
importantes articulaciones. Cabe aclarar que la Direcciéon de Género no hace
capacitaciones pero manifiestan realizar talleres cuando instituciones se lo
solicitan. Finalmente en cuanto ese punto en particular vemos imprescindible
su comunicacion, respecto de esto Vargas y Zapata (2010) sefialamos que la
comunicacién se concibe como una produccion e intercambio de sentidos
sociales, discutir criticamente: “Planificar acciones para comenzar a
resolverlos,dialogar con otros actores, accionar de manera conjunta. Esto es
empoderarse y hacer de la comunicacion una herramienta de participacion y

20 https://www.gba.gob.ar/mujeres

2 https://www.argentina.gob.ar/generos/linea-144
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construccion social.” (Vargas y Zapata, 2010:27). De esta manera, la
articulacion entre estos actores es fundamental en pos de los objetivos
planteados para llevar adelante su implementacion.

Cuando indagamos en las evaluaciones al finalizar las capacitaciones la
Directora de Evaluacién y Capacitacion senalé que existe una encuesta de 5
(cinco) preguntas la cual se encuentra en la seccidn Anexos de este trabajo,
senalada como Anexo 4. Como asi también la entrevistada manifesté que a
través del IPAP se hacen encuestas (aunque no se tienen devoluciones). De
esta manera, observamos que no alcanza con la mera encuesta, y sus
estadisticas de participacion. Sino una lectura mas prospera en pos de una
mejora a futuro.

En este sentido, Chiavenato sefiala que (2011, p. 403):

La etapa final del proceso de capacitacién es la evaluacién de los
resultados obtenidos. El programa de capacitacion debe incluir la evaluacion
de su eficiencia, la cual debe considerar dos aspectos:

1. Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones
deseadas en la conducta de los empleados.

2. Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacion con la
consecucion de las metas de la empresa

En cuanto a los Formadores/as Propios, los mismos segun lo sefalado por la
Directora de Evaluacion y Capacitacidon estan orientados hacia otra
perspectiva; no hacia una perspectiva de género, quienes tienen como
objetivo la necesidad de la gestion local, el rol del empleado publico en los
nuevos escenarios actuales y el buen trato e interaccién con el ciudadano.
Por ello creemos importante la capacitacion en la tematica género de dichos
Formadores/as. En este sentido creemos importante que a través de la
gestion por competencias ayudara a los formadores/as a desarrollar los
conocimientos y habilidades necesarios para ser los canales de la
capacitacion con perspectiva de género, asi lo sefiala Alles (2016):

Las competencias se definen en funcion de la misién, la visién y la
estrategia de la organizacién. Aunque no se disefie especificamente
un modelo de competencias, el mero sentido comun indica que para
alcanzar los objetivos estratégicos sera necesario que las personas
que integran la organizacion, tanto directivos como colaboradores de
todos los niveles, posean ciertas caracteristicas. ( p. 60)

Una vez diagnosticadas las necesidades y elaborado el programa de
capacitacion, el siguiente paso es su implementacién. La implementacion o
realizacion de la capacitacion presupone el binomio formado por el instructor y
el aprendiz (Chiavenato 2011, p. 402). En nuestro caso denominado
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Formador/a Propio. Asimismo consideramos relevante la seleccion de estos
Formadores/as Propios, siguiendo a Chiavenato (2011) sefiala:

La calidad y preparacion de los instructores. El éxito de la
implementacion dependera de los intereses, la jerarquia y la
capacidad de los instructores. El criterio para seleccionar a los
instructores es muy importante. Estos deben reunir cualidades
personales como: facilidad para las relaciones humanas, motivacion,
raciocinio, didactica, facilidad para comunicar, asi como conocimiento
de la especialidad. Los instructores pueden ser seleccionados de
entre los distintos niveles y areas de la empresa. Deben conocer las
responsabilidades de la funcién y estar dispuestos a asumirlas. (p.
402)

Dentro del area de capacitacion, las personas designadas en realizar este
proceso son las psicologas pertenecientes al area.

5) Cuando indagamos sobre indicadores en el area de Capacitacion, la
entrevistada sefiald6 que no poseen ningun indicador, con lo cual es
importante la creacion de los mismos. Todo proceso de medicidon debe
comenzar con la definicion del proposito que persigue (Cravino, 2007).
Cuando ese propoésito esta definido, se pregunta ;qué medir?, esa medicidon
¢contribuye al logro del propdsito planteado?, el costo de esa medicion,
valdra la pena? ;de donde se obtiene aquello que se quiere medir? ;que
incluye y que se excluye de aquello que se va a medir?, todas estas
preguntas son cruciales previo el proceso de medicion.

6) Advirtiendo el contexto que nos encontramos atravesando, observamos que
las capacitaciones han cambiado sus procesos y tampoco podemos pensar el
trabajo en términos tradicionales, con ello traemos a esta reflexion a Cedrola
Spremolla (2017):

Tradicionalmente el trabajo era un lugar al que se asistia, pasandose
alli las horas estipuladas en la jornada prevista por los contratos de
trabajo. En tal lugar se realizaba un conjunto de tareas, que se
consideraban la aportacién del trabajador a la empresa, y por la cual,
se recibia en contrapartida un salario. En el mundo actual el trabajo
ha cambiado y la situacién es cada vez mas compleja. La tecnologia
y en especial la digitalizacion, libera al trabajador de las limitaciones
de un emplazamiento fijo, y entonces el trabajo ya no es un lugar al
que hay que ir. (p. 121)

Con lo cual, con la contextualizacion y segun lo sefialado por la entrevistada, no es
posible realizar capacitaciones con gran cantidad de personas. Dicho esto, tendrian
que proponerse de manera virtual y en un corto plazo semi-presencial.
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Finalmente, se describe a continuacién la planificacion de actividades de nuestra
propuesta de intervencion.

Capitulo Ill. Planificacion de las actividades para la incorporacién de instancias
de capacitacion en el marco de la Ley Micaela en el Municipio

3.1 Presentacion de la Propuesta

Luego de los relevamientos a través de entrevistas y observaciones como asi
también habiendo concluido las reflexiones diagnésticas daremos paso a presentar
nuestra propuesta de intervencion en el Plan Anual de Capacitacion vigente en el
Municipio analizado, con lo cual la misma se inscribira dentro de las Pedagogias
Feministas. Segun Maceira Ochoa (2007) la pedagogia feminista comprende un
conjunto de discursos al mismo tiempo que constituye una practica politica y una
manera especifica de educar. La misma propone “echar una nueva mirada a
propuestas politico-pedagdgicas emancipadoras [...] posicionandose criticamente
ante el poder y la dominacidon masculina, y promoviendo la libertad y el
fortalecimiento de las mujeres, para construir de manera colectiva una sociedad mas
libre y democratica”.

Para ONU MUJERES (2017)22 “‘Es necesario distinguir en la formacion para la
igualdad de género entre lo que se ensefia y como se esta ensefiando”. En este
sentido, segun este organismo internacional las pedagogias feministas presentan
cuatro principios clave: aprendizaje participativo; validaciéon de la experiencia
personal; fomento de la justicia social, activismo y rendicion de cuentas; y desarrollo
del pensamiento critico.

Podemos entonces considerar algunas ventajas como:

e Promueven el analisis desde la interseccionalidad

e Ponen en cuestion las categorias identitarias fijas y esenciales

e La accién y la transformacion social son objetivos explicitos

e Importancia del aprendizaje experiencial

e Analisis y deconstruccion de las diferentes relaciones de poder que se
establecen en las instituciones, fomentando la horizontalidad en los
procesos de aprendizaje

e Este aprendizaje es democratico y participativo (comun a todas las
pedagogias criticas)

22 ONU MUJERES (2017). Quality in training for gender equality. UN WOMEN Training Centre.
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En definitiva, las pedagogias feministas estan en permanente construcciéon y es por
ello que hemos tomado la decisidon de avanzar con la propuesta de actividades a
través de talleres participativos basado en las pedagogias feministas.

En estos talleres se promueve la participacion, el debate, la circulacion de la palabra
y la reflexion a partir de los contenidos tedricos impartidos en cada médulo. Tiene el
propodsito de que las y los asistentes reconozcan sus roles y sus estereotipos de
género; para iniciar un proceso de toma de conciencia que lleve a practicas mas
igualitarias y equitativas entre las mujeres y los hombres que puedan ser visibles y
verificables en la vida cotidiana.

Es muy conveniente que el grupo con el que se trabaje sea pequefio, puesto que la
finalidad que se tiene es recoger las experiencias de las y los participantes. El
principio bajo el que se trabaja es: “todas las personas saben algo y tienen algo que
decir”.

3.2 Objetivos de la Propuesta

El objetivo de las actividades que proponemos es cumplir con la normativa vigente
ya que, a partir de instancias de formacion, se (de) construyan sentidos comunes,
que cuestionen la desigualdad y la discriminacion y transformen las practicas
concretas de cada cosa que hacemos, cada tramite, cada intervencidon, cada
proyecto de ley y cada una de las politicas publicas.

3.3 Propuesta de Actividades e Implementacion

La siguiente propuesta de capacitaciéon se divide en 2 etapas, la Primer etapa
dirigida a los/as Formadores/as Propios que posee el Municipio, los/as cuales seran
replicadores/as de la Ley Micaela. Y una segunda etapa que esta dirigida a todos/as
las personas que trabajan bajo la responsabilidad del Municipio sin importar su
modalidad de contratacion (relacion de dependencia, funcionarios, personal
tercerizado, en todos sus niveles y jerarquias).

Es importante sehalar que el material recolectado se encuentra disponible en la
pagina del Ministerio de las Mujeres, Género y Diversidad de la Nacion™ y en el
Instituto Nacional de Mujeres, Curso de Formacion de Replicadoras y Replicadores
en Género y Violencia contra las Mujeres para el Cumplimiento de la Ley Nacional
24.799/18 “Micaela™*

B https://www.argentina.gob.ar/generos/ley-micaela
24
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Para avanzar en la segunda etapa, sera necesario presentar ante el Ministerio de las
Mujeres, Género y Diversidad, un proyecto de capacitacion para que sea certificado
por este organismo y se enmarque en la normativa vigente. Una vez aprobado por el
Ministerio, el proyecto contara con el aval para poder implementarlo.

Lineamientos para la certificacién de propuestas de capacitacion:

Para la construccion de esta propuesta tuvimos en cuenta el documento y normativa
que refiere al establecimiento de los requisitos que se deben cumplir en el desarrollo
e implementacion, las propuestas de capacitaciones que se certifiquen en el marco
de lo que indica la Ley Micaela, confeccionado por el Ministerio de las Mujeres,
Género y Diversidad: Claves para el traslado de contenidos en la préctica25.

La Direccion Nacional de Formacién y Capacitacion en Género y Diversidad
evaluara cada programa para su posterior acreditacion.

Se sugiere que la capacitacion sea brindada por la Direccion de Formacion y
capacitacion del Ministerio de las mujeres, politicas de género y Diversidad Sexual
de la Provincia de Buenos Aires. De esta manera, se trabajara de forma articulada
entre el gobierno provincial y municipal para colaborar en la implementacién de la
Ley que impulsa una perspectiva de género que atraviese a todas las politicas
publicas.

ACTIVIDADES

Primer etapa. Capacitacion a Formadores/as Propios

Segun lo recolectado con un total de 40 Formadores/as propios, se propondra en
esta primer etapa llevar adelante la capacitacion de los mismos, en los meses de
marzo-abril (2021),

Dirigida a: Formadores/as Propios

Nombre de la actividad: Formacion de replicadores/as en ley Micaela.

Objetivo: Brindar formaciéon y actualizar los conocimientos de referentes en la
tematica de género y violencia contra las Mujeres, al interior de los organismos

25

https://www.argentina.gob.ar/sites/default/files/claves_para_el_traslado_de_contenidos_en_la_practica.pdf

27



https://www.argentina.gob.ar/sites/default/files/claves_para_el_traslado_de_contenidos_en_la_practica.pdf

pertenecientes a la Administracion Publica Nacional (APN), a fin de que puedan
elaborar, presentar, implementar y evaluar, asi como también adecuar, proyectos de
capacitacion en dichos temas, como modo de coadyuvar al cumplimiento de la Ley
27.499.

Transferir conocimientos para desarrollar capacidades en el personal de la APN
referidos a la incorporacion de la tematica de género y violencia contra las mujeres.

Ofrecer herramientas para la elaboracion de programas de formacion en la tematica
de la Ley Micaela.

Justificacién: El presente plan de actividades en capacitacion asume cada instancia
de formacion desde una perspectiva de género, es por ello que al aparecer
actores/as nuevos sera necesario considerar nuevos escenarios de participacion,
cooperacioén, negociacion, conflicto y confrontacion.

Instructor/a: Direcciéon de Formacién y capacitacion del Ministerio de las mujeres,
politicas de género y Diversidad Sexual de la Provincia de Buenos Aires.

Destinatarios/as: Formadores/as Propios del Municipio

Modalidad: virtual
Horas totales: 20 horas repartidas entre todos los médulos.

Horario de cursada: las y los participantes podran optar por inscribirse en Comision
de mafana o comision de tarde.

Modulo 1. Presentacion. Marco Historico. Marco Normativo. Principios

Contenido: Breve resefia de las luchas feministas, linea de tiempo conquistas y
logros. La erradicacion de la violencia contra las mujeres, y la transversalidad y
equidad de género como responsabilidades de la politica publica estatal.
Instrumentos internacionales ratificados por la Republica Argentina con jerarquia
Constitucional: Convencion para la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacién contra las Mujeres (CEDAW); Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencién de Belém
do Para). Concepto de Discriminacion. Equidad de Género desde el Enfoque
Institucional y de Derechos Humanos. Conceptos de articulacién interinstitucional,
intersectorial e interjurisdiccional. Integralidad y Transversalidad de Género en la
Politica Publica.

Objetivo: Se pretende que las y los participantes puedan situar con claridad las
obligaciones del Estado, consagradas en la Constitucion Nacional, en materia de
equidad de género y sus antecedentes. Y, a partir de alli, que comprendan la
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pertinencia institucional y relevancia ética y social de las acciones y politicas que
ellas y ellos desarrollen en tal sentido, en el marco del cumplimiento de la Ley
27.499.

Bibliografia:

-Convencion para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer (CEDAW). ONU, 1979

- Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer (Convencion de Belém do Para). 1994.

- Ley 27.499 de Capacitacion obligatoria en género para todas las personas que
integran los tres poderes del Estado. 2018.

- Lamas, M. La perspectiva de género. En Revista de Educacion y Cultura de la
seccion 47 del SNT, 216-229. México. 1996

- Scott, J. El género: Una categoria util para el analisis histérico. En Marta Lamas
(comp.), El género: la construccion cultural de la diferencia sexual. México: PUEG.
1996.

Soporte audiovisual: Hasta la primera mitad del siglo XX, los derechos civiles de las
mujeres eran muy pocos Yy precarios. Ante la ley, eran hijas, hermanas o esposas.
Las feministas de principios de ese siglo se enfrentaron a esta situacion y
consiguieron, tras afos de lucha, la igualdad en algunos de esos derechos.
Recuperado de https://www.youtube.com/watch?v=HB5Z-jjraqcU 07/08/2020

Cantidad de horas: 4 hs.

Modulo 2. Marco Conceptual | — Perspectiva de Género

Contenido: Sistema Sexo-Género. Definiciones. Socializacion de Género. Naturaleza
vs. Cultura. Nociones de naturalizacion e invisibilidad. Roles, mitos y estereotipos de
género. Division sexual del trabajo. Género y Poder. Patriarcado. Coordenadas
histéricas, politicas y culturales en la construccion de género. Masculinidades
Hegemonicas. Reflexiones criticas sobre masculinidades hegemonicas.
Masculinidades plurales. Diversidad sexual. Enfoque de género.

Objetivo: Sensibilizar a las y los participantes, favoreciendo a la vez la mirada critica
y la implicacién con las tematicas trabajadas. Brindar herramientas conceptuales
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para que puedan dar cuenta de las situaciones que involucran inequidad y
discriminacion por género, describirlas y explicarlas. Resignificar y enriquecer lo
trabajado en el médulo anterior.

Bibliografia:

- Maffia, D. Contra las dicotomias: feminismo y epistemologia critica. Buenos Aires,
Universidad de Buenos Aires - Instituto Interdisciplinario de Estudios de género.
2003.

- Olavarria, J. Hombres, Identidades y Violencia de Género. UNESCO. 2001.
- Cuadernillo “De la Ley a la Practica”. CONADISEX

- Viveros Vigoya, M. La interseccionalidad: una aproximacion situada a la
dominacion. En Debate Feminista 52, 1-17. México, Universidad Autonoma de
México. 2016.

Soporte audiovisual: Campana por la implementacion de la ley 14.783, conocida
como "Ley Diana Sacayan", de cupo laboral para personas travestis, transexuales y
transgéneros, realizado por las estudiantes de la carrera Relaciones del Trabajo.
Audiovisual elaborado en el marco del proyecto de investigacion sobre pedagogias
feministas en el analisis del mundo del trabajo (2015-2018). Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=fq67JbAwGc007/08/2020

Cantidad de horas: 4 hs.

Modulo 3.Marco Conceptual |l — Violencia de Género

Contenido: La erradicacion de la violencia contra las mujeres, y la transversalidad y
equidad de género como responsabilidades de la politica publica estatal.
Instrumentos internacionales ratificados por la Republica Argentina con jerarquia
Constitucional: Convencién para la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacién contra las Mujeres (CEDAW); Convencidn Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencion de Belém
do Para).

Objetivo: Ofrecer a las y los participantes una aproximacién lo mas integral posible a
la problematica de la violencia contra las mujeres en su complejidad. Que las y los
participantes puedan conocer las obligaciones respecto al problema que alcanzan a
las y los agentes del Estado, asi como las respuestas basicas frente a la demanda
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de mujeres en situacién de violencia, desde una actitud humanizada, informada y
empatica.

Bibliografia:

-Ley Nacional N° 26.485, de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar
la Violencia contra las Mujeres en todos los ambitos en que desarrollen sus
relaciones interpersonales. 20009.

- Fernandez, A. M. Violencia y conyugalidad: una relaciéon necesaria. La Gestién de
las fragilidades y resistencias femeninas en las relaciones de poder entre los
géneros. En E. Giberti, A. M. Fernandez y G. Bonder [comp.], La mujer y la violencia
invisible. Buenos Aires: Editorial Sudamericana. 1989.

- Lamas, M. La violencia del sexismo. En A. Sanchez Vazquez (ed.), El Mundo de la
violencia. México, Universidad Autbnoma de México (UNAM).1998.

- Sagot, Montserrat. La ruta critica de las mujeres afectadas por violencia
intrafamiliar en América Latina. Estudio de casos en diez paises. OPS/OMS.
Programa Mujer, Salud y Desarrollo. 2010.

Soporte audiovisual: Campafia sobre la violencia contra la mujer: Circularidad -
Canal Encuentro. Recuperado de https://www.youtube.com/watch?v=vThzlpzH-L0
07/08/2020

Cantidad de horas: 4 hs.

Modulo 4. Recursos Practicos | — Herramientas Pedagdqgicas

Contenido: La divulgacion actual de los temas de Género y su impacto en los
debates contemporaneos al respecto.

Criterios pedagdgicos para la sensibilizacion y capacitacién en Género. Discusiones,
obstaculos y estereotipos usuales. Nociones basicas de conduccion de grupos.
Tiempos de un taller: Introduccion, Disparadores, Debate, Sintesis y Cierre. Toolkit
de Dinamicas para trabajar género en grupos.

Objetivo: Se apunta a que las y los participantes puedan identificar las dificultades
especificas que tiene el trabajo en sensibilizacién y capacitaciéon en tematicas de
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género; y a su vez, que cuenten con técnicas dinamicas y criterios para la
preparacion, realizacion y evaluacion de espacios de taller.

Bibliografia:

-Capacitation en Género. Cooperative for Assistance and Relief Everywhere, Inc.
(CARE). 2014

- Paquete de Herramientas para Capacitaciéon en Género. WorldVision International.
2009.

Soporte audiovisual: Conversatorio en el que participan Dora Barrancos, Sandra
Torlucci y Gabriela Diker, sobre transversalizar la perspectiva de género en las
universidades publicas. Recuperado de https://youtu.be/Mm9WwvNLIiEo, el 09-09-20

Cantidad de horas: 4hs.

Modulo 5: Recursos Practicos Il — Diseno de Proyectos

Contenido: Nociones de Planificacion Estratégica con Perspectiva de Género.
Transversalidad e Integralidad.

Delimitacion de la Poblacion, planteo de los Objetivos, Metodologia y Encuadre en
proyectos de sensibilizacién/capacitacion en género. Criterios para la Certificacion
INAM y para el Monitoreo,Evaluacion y Seguimiento de las acciones de
sensibilizacién/capacitacion.

Objetivo: Se pretende que las y los participantes puedan visibilizar y describir las
situaciones que involucren problematicas de género en sus areas de pertenencia,
para, a partir de alli, pasar a la planificacion de las actividades destinadas al
cumplimiento de la Ley Micaela, ofreciéndoles herramientas en tal sentido.

Bibliografia:

-Garcia Prince, E. Politicas de Igualdad, Equidad y Gender Mainstreaming.;De qué
estamos hablando?: Marco Conceptual. San Salvador: Edicién del Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). 2011.
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- Rodriguez Gusta, A. L. Las politicas sensibles al género: variedades conceptuales
y desafios de intervencion. En Temas y debates: revista universitaria de ciencias
sociales, 12(16), 109-130. Rosario,Universidad Nacional De Rosario. 2008.

- Vargas, V. Las agendas politicas feministas en un mundo cambiante. EnV.
Guzman: Las relaciones de género en un mundo global. Unidad de la Mujer.Serie
Mujer y Desarrollo, 38. CEPAL: Santiago. 2002.

- Fernandez Josefina y Fernandez Silvana: Planificacion Estratégica con perspectiva
de Género.Barcelona. 2001.

Soporte audiovisual: Conversatorio en el que participan Dora Barrancos, y la
Intendenta de Quilmes Mayra Mendoza respecto de formacidon sobre género y
violencia contra las mujeres y diversidades. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=WmWn7OsZjgE el 09/09/2020

Acreditacion de cursada: ElI Ministerio de las mujeres, politicas de género y
Diversidad Sexual de la Provincia de Buenos Aires, es el organismo designado para
la implementacién y por ende en todo lo concerniente a el cumplimiento de la misma,
estableciendo los contenidos curriculares a fin de ejecutar la aludida capacitacic')n26

ACTIVIDADES

Segunda etapa. Capacitacion en el Marco Ley Micaela

Segun lo recolectado con un total de mas de 3.500 agentes municipales
aproximadamente y asimismo teniendo en cuenta que esta etapa alcanza a todas las
personas que trabajan bajo la responsabilidad del Municipio sin importar su
modalidad de contratacion (relacion de dependencia, funcionarios, personal
tercerizado, en todos sus niveles y jerarquias).

Se propondra en esta segunda etapa llevar adelante la capacitacién de los mismos,
a partir de los meses de mayo-junio (2021), teniendo como Instructores a los
Formadores/as Propios, no obstante bajo los lineamientos del Ministerio de las
mujeres, politicas de género y Diversidad Sexual de la Provincia de Buenos Aires

26 https://normas.gba.gob.ar/documentos/VmRoOwHd.pdf
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Instructor/a: Formadores/as Propios del Municipio

Destinatarios/as: todo el personal Municipal
Modalidad: virtual

Horas totales: 25 horas entre los cuatro modulos que se presentan a continuacion.
Las y los participantes podran optar por inscribirse en Comision de mafana o
comisién de tarde, previo acuerdo con su superior inmediato, que sera responsable
de garantizar las tareas del area no se vean comprometidas. Veinte horas
distribuidas en ocho semanas de curso virtual y cinco horas finales de curso
presencial o virtual sincronico.

Modulo 1. Derechos humanos. Marco normativo nacional e internacional

Contenido: Importancia de la perspectiva de género en las practicas del Estado.
Obligatoriedad. Responsabilidades institucionales.

Objetivo: Incorporar el enfoque de género para la prevencién de la violencia de
genero.

Desarrollo: Las y los participantes podran optar por inscribirse en Comision de
mafana o comisién de tarde. Se brindara material informativo mediante los correos
electrénicos. Ademas, se contara con una charla via zoom al finalizar cada médulo.
4 horas, de las cuales dos se ofrecen material audiovisual y una reunion de
videoconferencia de aproximadamente 45 min de exposicién y unos 45 min de
interrelacion

Bibliografia:

-Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer (CEDAW, 1979; Ley 23.179).

-Protocolo Facultativo de la CEDAW (2006, Ley 26.171). Concepto de discriminacion
contra las mujeres. Discriminacion en todos los aspectos de la vida de las mujeres.
Compromisos de los Estados.

-Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
la Mujer — Convencién de Belem do Para (1994, Ley 24.632). Definicion de violencia
contra la mujer. Deberes de los Estados.

-Principios de Yogyakarta (2007). Proteccion de los Derechos Humanos frente a la
discriminacion y la violencia basada en la identidad de género y la orientacion
sexual. Principio 2. El derecho a la igualdad y a la no discriminacion. Paradigma de
nifiez, sujetos/as de derechos.
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- Ley 26.485 de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres en los Ambitos en que Desarrollen sus Relaciones
Interpersonales (2009), actualizada por Ley 27.501 y Ley 27.533 de 2019. Tipos y
modalidades de violencia. Definicibn de violencia contra las mujeres, tipos y
modalidades. Lineamientos basicos para las politicas estatales. Ley 26.743 de
Identidad de Género.

-Derecho al reconocimiento de la identidad de género y al libre desarrollo conforme a
la misma. Trato digno, derecho a ser tratado/a de acuerdo con su identidad de
género y, en particular, a ser identificado/a de ese modo en los instrumentos que
acreditan identidad respecto de el/los nombre/s de pila, imagen y sexo con los que
alli es registrado/a. Ley 27.499 de Capacitacion Obligatoria en Género y Violencia
contra las Mujeres para todas las personas que integran los tres poderes del Estado
— “Ley Micaela” (2018).

Soporte audiovisual: Hasta la primera mitad del siglo XX, los derechos civiles de las
mujeres eran muy pocos Yy precarios. Ante la ley, eran hijas, hermanas o esposas.
Las feministas de principios de ese siglo se enfrentaron a esta situacion y
consiguieron, tras afios de lucha, la igualdad en algunos de esos derechos. Canal
Encuentro.  Recuperado de  https://www.youtube.com/watch?v=HB5Z-jjrqcU
07/08/2020

Cantidad de horas: 4 hs.

Mddulo 2. Introduccién a la perspectiva de género. Conceptos basicos

Contenido: Conceptos base. Sexo y género. Estereotipos de género. Socializacion
de Género. Divisidn sexual del trabajo. Desigualdades en el acceso laboral.
Identidades de género, orientaciones sexuales y expresiones de género. Jerarquias
y relaciones de poder. Introduccion al concepto de patriarcado. Masculinidad
hegemonica y construccion de nuevas masculinidades. Binarismo, cisexismo y
heteronormatividad. Perspectiva de género.

Objetivo: Incorporar el enfoque de género para la prevencién de la violencia de
género.

Bibliografia:
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- Barrancos, D. (2011). Género y ciudadania en la Argentina. Iberoamericana. Nordic
Journal of Latin American and Caribbean Studies. Vol. XLI: 1-2 2011, pp. 23-39.

- Berkins, L. (2013). Existenciarios Trans. En: Fernandez, A. M., & Siqueira Peres,
W. La diferencia desquiciada. Buenos Aires: Biblos. « Cabral, M., (2009). Versiones.
En: Interdicciones: Escrituras de la intersexualidad en castellano. Anarrés Editorial.

- Dorlin, E. (2009). Sexo, género y sexualidades. Introduccion a la teoria feminista.
Bs.As.: Nueva Vision.

- Faur, E. (2005). Masculinidades y Familia, en Sexualidad y familia. Crisis y desafios
frente al siglo XXI. Noveduc. Buenos Aires.

- Fernandez, A. M. (2013). El orden sexual moderno ¢ la diferencia desquiciada? En:
Fernandez, A. M., & Siqueira Peres, W. La diferencia desquiciada. Buenos Aires:
Biblos.

- Fernandez, J. (2003). Los cuerpos del feminismo. En: Maffia, D. (Comp.)
Sexualidades migrantes: Género y transgénero. Buenos Aires: Feminaria Editora.

- Kandel, E. (2006). Divisidon sexual del trabajo ayer y hoy. Buenos Aires: Editorial
Dunken.

- Lamas, M. (1998). La violencia del sexismo. En A. Sanchez Vazquez (ed.), El
mundo de la violencia. México, Universidad Autonoma de México (UNAM).

- Maffia, D., & Cabral, M. (2003). Los sexos ¢son o se hacen? D. Maffia, (Comp.).
Sexualidades migrantes. Género y transgénero, 86-96. Buenos Aires: Feminaria
Editora.

- Maffia, D. (2003). Contra las dicotomias: feminismo y epistemologia critica. Buenos
Aires, Universidad de Buenos Aires - Instituto Interdisciplinario de Estudios de
Género.

Soporte audiovisual: corto que realiz6é la Direccion General de Convivencia en la
Diversidad perteneciente a la Subsecretaria de Derechos Humanos y Pluralismo
Cultural®’. Este video nos permite ver reflejado y legitimado el trabajo que se ha
llevado, y se esta llevado a cabo, desde la Subsecretaria de Derechos Humanos y
Pluralismo Cultural a través de su Direcciéon General de Convivencia en la Diversidad

27

https://www.buenosaires.gob.ar/jefedegobierno/vicejefatura/subsecretaria-de-derechos-humanos-y-pluralism
o-cultural/direccion#:~:text=La%20Direcci%C3%B3n%20General%20de%20Convivencia,el%20di%C3%Allogo%
20y%20la%20diversidad.
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de la Ciudad de Buenos Aires, juntamente con las organizaciones de la sociedad
civil del colectivo LGBTIQ, en pos de lograr igualdad legal y real en materia de
diversidad sexual. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=Vabu6NMDzMY 07/08/2020

Cantidad de horas: 4 hs.

Modulo 3. - Violencias basadas en el género como problematica social

Contenido:.Violencia en relacion al género como producto de la desigualdad. Circulo
y Espiral de la violencia. Micromachismos. La desigualdad y las violencias como
construccion social. Generar reflexion sobre las distintas formas que asume la
violencia, incluidas las menos evidentes o visibles. Femicidios. Travesticidios,
Transfemicidios y crimenes de odio. Violencias desde una mirada interseccional:
interseccion de género con otras categorias como clase, etnia, etc. Dar cuenta del
vinculo existente entre discriminacién de género y violencia. Destacar la importancia
de miradas/analisis desde la interseccionalidad, es decir, desde el entrecruzamiento
del género con otras dimensiones de la vida de las personas tales como su edad,
etnia, condicion socio-econdmica, discapacidad, etc.

Objetivo: Reconocer los signos de violencia hacia las mujeres.
Bibliografia:
- Bonino, L. (2004). Los micromachismos. La Cibeles, 2(1.6).

- Fernandez, A. M. (1989). Violencia y conyugalidad: una relacion necesaria. La
gestion de las fragilidades y resistencias femeninas en las relaciones de poder entre
los géneros. En: Giberti, E., Fernandez, A. M. y Bonder, G. [comp.], La mujer y la
violencia invisible. Buenos Aires: Editorial Sudamericana.

- Hercovich, . (1997). El enigma sexual de la violacion. Buenos Aires: Ed. Biblos.

- Lagarde, M. (2008). Antropologia, feminismo y politica: violencia feminicida y
derechos humanos de las mujeres. En Retos teoricos y nuevas practicas. Ankulegi;
pp. 209-240.

- Malacalza, L. (2018). Violencia contra las mujeres: Un modelo de gestion
securitario y privatista. En: Género y Diversidad Sexual. Iguales de derecho,
desiguales de hecho. Revista institucional de la defensa publica de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires, Ao 14, Nro 8.
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- Segato, R. (2004). Las estructuras elementales de la violencia. Ensayos sobre
geénero entre la antropologia, el psicoanalisis y los derechos humanos. Buenos Aires:
Editorial Prometeo.

- Velazquez, S. (2003). Violencias cotidianas, violencia de género. Escuchar,
comprender, ayudar. Buenos Aires: Editorial Paidos.

- Viveros Vigoya, M. (2016). La interseccionalidad: una aproximacion situada a la
dominacion. En Debate Feminista 52, 1-17. México, Universidad Autébnoma de
México.

Soporte audiovisual: Una de cada tres mujeres en el mundo sufre violencia fisica y/o
sexual por parte de su pareja o violencia sexual por parte de otra persona. Esta
violencia genera consecuencias a corto y largo plazo sobre su salud. Los servicios
de salud son un lugar donde las mujeres que han sufrido violencia pueden acudir
para recibir asistencia y cuidados para su salud fisica y mental. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?time_continue=2&v=NAIY-1KI6ts&feature=emb_log
014/08/2020

Cantidad de horas: 4 hs.

Modulo 4. La perspectiva de género en los organismos del estado

Contenido: Herramientas y recursos basicos para la identificacion y orientaciéon ante
casos de violencia de género en el ambito de trabajo: informacion, acompanamiento
y derivacion. Buenas practicas. La Linea 144 del Ministerio de las Mujeres, Géneros
y Diversidad como recurso de asesoramiento, contencion e informacion para
personas en situacion de violencia y también para instituciones publicas. Produccion
de recomendaciones para la identificacion, orientacion y/o derivacion de situaciones
de violencia por motivos de género en los organismos.

Objetivo: Conocer los recursos del Estado para la prevencion y atencion de la
problematica, a fin de brindar el adecuado asesoramiento e informaciéon a las
mujeres en situacion de violencia.

Bibliografia:

- Crenshaw, K. (2012). Cartografiando los margenes: Interseccionalidad, politicas
identitarias y violencia contra las mujeres de color. En R. Platero (ed),

38


https://www.youtube.com/watch?time_continue=2&v=NAlY-1KI6ts&feature=emb_logo
https://www.youtube.com/watch?time_continue=2&v=NAlY-1KI6ts&feature=emb_logo

Intersecciones: Cuerpos y sexualidades en la encrucijada. Barcelona: Edicions
Bellaterra.

- Instituto Nacional contra la Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo - INADI
(2016). Diversidad sexual en el ambito del trabajo: guia informativa para sindicatos.
Ciudad Autonoma de Buenos Aires: Instituto Nacional contra la Discriminacion, la
Xenofobia y el Racismo.

- Lamas, M. (1996). La perspectiva de género. En Revista de Educacion y Cultura de
la seccidn 47 del SNT, 216-229. México.

- Rodriguez Gusta, A. L. (2008). Las politicas sensibles al género: variedades
conceptuales y desafios de intervenciéon. En Temas y debates: revista universitaria
de ciencias sociales, 12(16), 109-130. Rosario, Universidad Nacional de Rosario.

- Vargas, V. (2002). Las agendas politicas feministas en un mundo cambiante. En V.
Guzman: Las relaciones de género en un mundo global. Unidad de la Mujer. Serie
Mujer y Desarrollo, 38. CEPAL: Santiago.

Soporte audiovisual: Campana de apoyo para poner fin a la violencia de género en
el trabajo. Socava a las trabajadoras y cuando se sienten impotentes, los
empleadores pueden aprovechar manteniendo los lugares de trabajo inseguros o
forzando a las trabajadoras a trabajar largas horas por poco dinero. Pocas leyes
abordan los diferentes tipos de violencia de género en el trabajo y esas no son
suficientes o] no se hacen cumplir. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=yOy9bUxVr3l 14/08/2020

Acreditacion de cursada: ElI Ministerio de las mujeres, politicas de género y
Diversidad Sexual de la Provincia de Buenos Aires, es el organismo designado para
la implementacién y por ende en todo lo concerniente a el cumplimiento de la misma,
estableciendo los contenidos curriculares a fin de ejecutar la aludida capacitacién28

Evaluacion

Segun Martinez E. y Martinez A (2009) la evaluacién del proceso de capacitacion es
un analisis acerca de la ejecucion de la capacitacion, en consideracion de aspectos
cualitativos y cuantitativos. Procurando determinar si los participantes logran adquirir
las competencias deseadas.

2 https://normas.gba.gob.ar/documentos/VmRoOwHd.pdf
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Se proponen dos instancias de evaluacion independientes, a saber, Evaluacién del
Proceso y Evaluacién de los Contenidos:

Evaluacion del Proceso: Se aplicara un instrumento con formato de cuestionario auto
administrado individual y modalidad Pre/Post para tener en cuenta los saberes
previos de las y los asistentes al inicio del ciclo de capacitaciéon, y al finalizar el
recorrido por los moédulos respectivos.

Evaluacion de contenidos: Las y los participantes deberan presentar en forma
grupal, una vez concluidos los moédulos, un proyecto de capacitacion en género para
cumplimiento de la Ley Micaela, con miras a su implementaciéon en sus organismos
de pertenencia.

Por otro lado, se implementara un cuestionario al finalizar las capacitaciones donde
se puedan medir las competencias conductuales, tanto del instructor como de la
persona que fue capacitada. Esto permitira conocer si el colaborador se sintid
coémodo con los materiales aportados, con la actuacién del instructor, si la
metodologia que fue aplicada fue la correcta y si desea aportar alguna sugerencia,
para de esta manera finalizar con el proceso de capacitacion.

3.4 Estimacion de Costos

Se estima que para el sector de Evaluacién y Capacitacién dentro del area de
Recursos Humanos del Municipio analizado, se presupuestara aproximadamente
$15.000 por cada curso que se realice ( teniendo en cuenta una semi-presencialidad
a un corto plazo).

A continuacion se detallaran los presupuestos estimados por capacitacion:
Primer Etapa

- Formadores/as Propios: No tenemos acceso a esa informacion, ya que es
confidencial. (las actividades seran realizadas dentro de su horario laboral).

- Conectividad: Sin costo.(las provee la organizacion).
- Lugar: instalaciones que posee el Municipio. Sin costo.
- Refrigerio: $ 5.000

- Material impreso: $2.500 (fotocopias)
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- Total de 20 hs. por moédulo teniendo en cuenta el Refrigerio y materiales: $ 7.500
Segunda Etapa

- Conectividad: sin costo.(las provee la organizacién)

- Lugar: instalaciones que posee el Municipio. Sin costo.

- Refrigerio: $ 5.000

- Material impreso: $ 2.500 (fotocopias)

- Total de 25 hs. por médulo teniendo en cuenta el Break y materiales: $ 7.500

Los costos de las capacitaciones fueron calculados en base a las horas de duracion.
Los mismos no incluyen los salarios por tiempos no trabajados cuando la
capacitacion ocurre en horarios de trabajo o los salarios adicionales.
Lamentablemente no pudimos sumarlo ya que no contamos con dicha informacion.

3.5 Indicadores

En todo proceso de medicién se debe comenzar con un propdsito segun Cravino, L.
M. (2007), siendo la pregunta principal: ;Qué medir?, determinando asimismo las
fuentes de informacion, su método, interpretacion y a partir de alli actuar sin dejar de
observar si la misma - ya que nos podemos encontrar con realidades diferentes-, ello
significa observar finalmente la realidad. De esta manera el plan de capacitacion se
llevara a cabo teniendo en cuenta lo siguiente:

Deteccién de casos de violencia de género: Consideramos necesario llevar
ordenadamente una estadistica junto con la Direccion de Género y Evaluacién y
Capacitacion, no solo para datos al interior de la organizacién , sino a nivel distrital.

Participantes: sabemos que segun la Ley Micaela es obligatoria la participacion de
todo el personal,(sin importar su modalidad de contratacion relacién de dependencia,
funcionarios, personal tercerizado, en todos sus niveles y jerarquias) con lo cual el
indicador ausentismo es central para el cumplimiento y efectiva participacion. Con un
total de mas de 3500 empleados, la meta posible seria de 1 (uno) afio para la
finalizacion de las capacitaciones

Resultados de evaluaciones: para este caso luego de las evaluaciones, mejorar
aspectos a futuro para lograr la optimizacion de los objetivos planteados en un
principio.

Dichos indicadores son los parametros, los cuales integran el sistema de medicion
para asi evaluar el nivel de cumplimiento de los objetivos, que dan respuesta a la
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misidn que en nuestro caso es la organizacion analizada, a través de los resultados
alcanzados.

Costo: es un indicador a desarrollar, ya que de las entrevistas surgieron que tanto en
la Direccion de Evaluacion y Capacitacion y la Direccion de Género, afirmaron que
no estan al tanto del manejo del presupuesto en cuanto a las capacitaciones. Es por
ello una necesaria inversion, ya que observando el contexto actual de Pandemia, se
tendria que incluir los insumos para los protocolos designados para su cumplimiento.

Dichos indicadores son los parametros, los cuales integran el sistema de medicion
para asi evaluar el nivel de cumplimiento de los objetivos, que dan respuesta a la
mision que en nuestro caso es la organizacion analizada, a través de los resultados
alcanzados.

Capitulo IV. Sustentabilidad de la propuesta

4.1 Analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)

A lo largo de nuestro trabajo observamos la importancia de la planificacion
estratégica, Alles, M, A. (2008).

En este sentido, la importancia del 2FODA, el cual mediante la recoleccion de la
informacion posibilita obtener un diagnostico objetivo para el disefio de estrategias,
asimismo consiste en analizar los factores fuertes y débiles, diagnosticando en su
conjunto la situacion interna y externa de una organizacion. Thompson y Strikland
(1998) establecen que el analisis FODA estima el efecto que una estrategia tiene
para lograr un equilibrio o ajuste entre la capacidad interna de la organizaciéon y su
situacion externa, esto es, las oportunidades y amenazas. De esta manera, ello nos
posibilitara precisar una vision mas clara de la organizacion para llegar asi a la toma
de decisiones. En cuanto al recorrido de la investigacion y su analisis se detectan los
siguientes resultados reflejados en el cuadro:

Elementos positivos Elementos negativos

FORTALEZAS DEBILIDADES

*La implementacion de la | *La masividad de la

Ley Micaela es una |implementacion no permite
herramienta que tiende a | profundizar en la misma
modificar comportamientos
Analisis violentos que atentan contra
interno las mujeres y la diversidad. | *Contexto epidemioldgico
covid-19

29 FODA: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas.
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*Es de caracter obligatoria
*Falta de presupuesto
*El  Municipio  analizado
cuenta con Formadores/as
Propios en el area de

Capacitacion.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

*A partir de su [ *Se observa que el objetivo

implementacion se observa [de la misma se podria
Analisis la amplitud de un abanico de | desvirtuar entre los agentes
externo temas tendientes a | municipales por posibles

reflexionar en pos de | denuncias falsas.
erradicar las violencias por
motivos de género. *Incertidumbre ante el
contexto actual de Pandemia.
*Oportunidad de formar
redes entre les actores/as
involucrados/as

4.2 Resultados esperados

Esperamos que nuestra intervencion refleje los objetivos propuestos, llegando
principalmente a concientizar y sensibilizar sobre la perspectiva de género, como
también adquirir las herramientas para afrontar posibles situaciones que asi lo
requieran cumplimentando la normativa vigente, Ley Micaela (Ley N° 27.499)
capacitacion obligatoria en la tematica de género y violencia contra las mujeres, en
sintonia con la Ley N° 26.485, Ley de Proteccion Integral de las mujeres mencionada
a lo largo de este trabajo.

Conclusiones Finales

El disefio de la propuesta de intervencion al Plan Anual de Capacitacion en el marco
de Ley Micaela en un Municipio del conurbano Bonaerense, se inicié en un contexto
muy diferente al que hoy estamos atravesando. Con lo cual las primeras entrevistas
se realizaron en el afo 2019 cuando nadie imaginaba como se modificarian las
practicas de capacitacion unos meses mas adelante. Es por ello que nuestra
propuesta de intervencion, que realizamos luego del diagnéstico situacional, se
centra en observar el contexto epidemiolégico que nos atraviesa con el fin de
alcanzar acciones posibles de formacién (a distancia, virtual). EI avance de la
estrategia de la transversalidad de género depende en gran medida de la capacidad
de aprendizaje individual y colectiva del personal de nuestra organizacién. Para
avanzar se requiere de un esfuerzo importante en construccién de capacidades
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internas, pero para ello hay que partir de un conocimiento certero de cuales son las
capacidades reales existentes y los intereses que puedan existir en ampliarlas o
profundizarlas.

Si bien no tenemos acceso a conocer si se incluira el proyecto al Plan Anual de
Capacitacion o se decidira que dependa de la Direccion de Género, podemos afirmar
que la Ley Micaela llego a ubicarse a la altura de las demandas sociales, que se ven
reflejadas en politicas publicas y que existe una intencién politica de llevarlas
adelante.

La organizacién analizada tiene mas de 3.500 agentes municipales. Se realizaron
entrevistas claves dentro de las Direcciones de Evaluacion y Capacitacion y Género,
las cuales contribuyeron para la elaboracion de este trabajo. Se realizé a través del
mapa de actores/as y el diagndstico una descripcion detallada, lo que permitio
realizar ciertos hallazgos. Como disparador principal, surge la certeza de que no
existen dentro del Municipio instancias de formacion en Ley Micaela y la
obligatoriedad de la norma de pensar, disefar y desarrollar sus propios programas
de capacitacion. Esta situacion la enmarcamos como una necesidad de capacitacion
por incorporacién (Blake 2000) para desarrollar nuestras propuestas y disefio de
capacitacion.

Del trabajo diagndstico surge la necesidad de generar acciones conjuntas de
colaboracion entre las dos areas analizadas en nuestro caso de estudio.
Recomendamos como necesaria una coordinacion entre la Direccion de Evaluacion
y Capacitacion y la Direccion de Género en cuanto a las capacitaciones sobre el
PAC vigente (plan anual de capacitacion) en la tematica género y violencia contra las
mujeres (Ley Micaela). También sera necesario articular con el Ministerio de las
Mujeres, Géneros y Diversidad de la Provincia de Buenos Aires para la
implementacion efectiva de la Ley Micaela, no sdélo por la necesidad de certificacion
del proyecto que impone la norma, sino también por la necesidad de capacitacién a
los equipos propios de formadores/as. En cuanto a la profesionalizacién en la
tematica de género y diversidad, hemos detectado la necesidad de capacitacién por
desconocimiento de la misma. Es a partir de alli que proponemos capacitar a las
personas que actualmente desarrollan esas tareas, a quienes la organizacion
denomina “Formadores/as Propios”. Consideramos que tendran un papel
fundamental en la transmision del objetivo principal planteado. El disefo de
actividades (primera parte) se propone promover y fortalecer las competencias de
agentes del Estado Nacional que seran responsables de acompanar, transmitir,
formar y llevar adelante los proyectos de capacitacidon en género y violencia por
motivos de género en cumplimiento de la Ley 27.499, Ley Micaela de capacitacion
obligatoria en género para todas las personas que integran los tres poderes del
Estado. En este sentido creemos importante, a través de la gestion por
competencias, generar acciones que ayudaran a los/as formadores/as a desarrollar
los conocimientos y habilidades necesarias para ser los canales de la capacitacion
con perspectiva de género, asi lo sefala Alles (2016).
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En cuanto a las actividades de formacion consideramos que se trata de un desafio
muy grande en el contexto de la Pandemia Covid-19; su implementacién se propone
en dicho marco, apoyadas desde todos los organismos mencionados a lo largo de
este trabajo. En una primera etapa con la capacitacion de los formadores/as propios
que seran los/as replicadores/as de la misma, y la segunda etapa con todo el
personal municipal, en este punto es importante sefialar que esta implementacién es
pensada también en cuanto a que se normalicen los procesos de trabajo, ello
implicaria sentar las bases no solo de profesionales en la tematica género en las
distintas areas estudiadas sino ir preparando las herramientas para que los/as
replicadores/as sigan capacitando en plazos de tiempo mas extensos.

En cuanto a nuestro objetivo especifico de Disenar y desarrollar una propuesta de
capacitacion y sus correspondientes procesos de gestion en el marco de la Ley
Micaela avanzamos en un proyecto situado, ya que tiene en cuenta la relevancia que
adquieren dentro de las instancias de capacitacion en esta tematica los procesos
subjetivos y la revision de practicas y miradas naturalizadas dentro de la
organizacion que estamos trabajando. Entendemos la capacitacion como formacion
continua y permanente; como un proceso aplicado de manera sistematica y
organizada por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. Esta formacion
continua, enriquece las capacidades y aptitudes de los y las trabajadores/as, de
forma que son capaces de generar un mayor desarrollo profesional, productividad,
mejor gestidbn de tareas y, en definitiva, agregar un mayor valor afadido a las
organizaciones; en beneficio del individuo, de la propia organizacién y del pais en
general (Chiavenato, 1988; Arias Galicia 2000). Proponemos un proyecto que, a
partir de la formacion, contribuya a transformar la cultura de la organizacién,
haciendo lugar al adecuado abordaje de las situaciones de violencia por motivos de
género. Formulamos propuestas y dispositivos de capacitacion situados en los
contextos particulares, que abordan la perspectiva de género desde la singularidad
de cada ambito y sector, entendiendo que desde el Municipio, desde multiples areas
y sectores, se diseflan y ejecutan politicas publicas y es por ello central que las
mismas apunten a superar las desigualdades de género en toda su amplitud.

Este mismo objetivo se plantea en un inicio incorporar acciones al Plan Anual de
Capacitacion para el personal Municipal teniendo en cuenta la normativa vigente. De
nuestras entrevistas surge que no existe un Plan Anual de Capacitacion, situacion
que seguramente podemos abordar en otro Trabajo Integrador Final, por ello al
disefiar la propuesta no definimos si la misma dependera de la Direccién de Género
o de la Direccién de Evaluacion y Capacitacion ya que es una decision que nos
excede profesionalmente.

Con respecto a las evaluaciones sobre las capacitaciones se propone para
determinar su cumpliento efectivo que se realice trimestralmente, teniendo en cuenta
las herramientas disponibles en el contexto de Pandemia; ya que “esto permitira
realimentar tanto al trabajador como al evaluador sobre la manera en que van
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alcanzando sus objetivos personales y qué tan congruentes son con los resultados
de los objetivos de la organizacion” (Werther y Davis, 2008, p. 303).

Cuando indagamos sobre la obligatoriedad de las capacitaciones previstas en la Ley
Micaela, no queda dudas de que la misma alcanza por igual a todas las personas
que constituyen la Administracion Publica Nacional, cualquiera sea su posicion
jerarquica y el poder del Estado dentro del cual desempefen sus funciones:
Ejecutivo, Legislativo o Judicial. De todas maneras aun queda sin responder qué tipo
de sancion se aplicara para quienes se nieguen a participar de estas capacitaciones
obligatorias. Desde una perspectiva profesional sugerimos que, para quienes se
nieguen al cumplimiento de la Ley Micaela se aplique alguna sancién, como por
ejemplo, que el Ministerio de las mujeres, géneros y diversidad publique en su
pagina web los nombres de las personas que se niegan a participar. Creemos que
de esta manera se va a tomar conciencia de la importancia de la capacitacion en la
misma. Aqui me permito reflexionar sobre el gran desafio que se nos presenta, ya
que antes de llegar a una sancion disciplinaria es primordial abordar las
complejidades que se nos presenten haciendo un andlisis de las mismas para
transmitir la puesta en valor de la tematica analizada.

Como reflexion personal y como futura Licenciada en Relaciones del Trabajo,
observando el contexto no solo epidemioldgico sino social y politico, me permito
pensar que nos encontramos en tiempos dificiles donde el mundo va cambiando
vertiginosamente, donde no solo los procesos de trabajo estan cambiando, sino la
vida en su entorno, con lo cual es importante a través de nuestros pequefios aportes
echar luz en aspectos tan significativos como es la lucha contra la violencia de las
mujeres. La visibilizacién de la violencia de género que algunos/as tanto naturalizan
y sin poder todavia comprender el dano no solo fisico sino las secuelas psicoldgicas,
que han dejado huella en tantas mujeres que en silencio sufren horrores, creemos
que quiza no se esté tan lejos de terminar con un sistema patriarcal que tanto dafio
hace pero que en un futuro quedara en los libros de historia como épocas vividas en
lucha, y es entonces que desde nuestro humilde lugar también quedaremos en la
historia con nuestros pequefios pero valiosos aportes. Para concluir unas palabras
de Barrancos, D, (2020):

Por ultimo, pero no lo que esta al final de las tareas que reclama el
futuro en ciernes, debemos imponer la extincién del patriarcado. Si
hay alguna interrupcion esperable de las configuraciones violentas de
base de nuestras sociedades debe centrarse, antes que en ninguna
otra, en poner coto a la arcadia patriarcal. Estan a la vista los
estragos producidos por el dominio transhistérico masculino, la
irracionalidad de las jerarquias de geénero, la perfidia de las
ideaciones de exclusién, de discriminacion. Repetiré que el sistema
patriarcal es insitamente violento, y lo es desde su convalidacién
simbdlica que pretende fundar en la naturaleza o en lo sobrenatural,
los designios funcionales binarios de la especie. La violencia ejercida
contra las mujeres, contra quienes se localizan en las anchas esteras
de la disidencia sexual y genérica, contra las personas “trans”,
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constituye un clamor, un grito como el estremecedor de la célebre
pintura del gran Edvard Munch que en 1893 avizoro los horrores del
mundo. Necesitamos comprometernos con el futuro que estad a
nuestro alcance para devastar la desigualdad, la humillacién, la

violencia. . (p. 121)
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ANEXOS

1) Consentimiento Informado

UN ESTUDIANTE DE LA UNIVERSIDAD ARTURO JAURETCHE ESTA
REALIZANDO UNA INVESTIGACION CON EL OBJETO DE CONOCER ALGUNOS
ASPECTOS RELACIONADOS CON LOS ENTORNOS LABORALES.

SU COLABORACION ES MUY VALIOSA PARA EL TRABAJO, LA INCLUSION DE
ESTOS DATOS EN LA INVESTIGACION ES VOLUNTARIA. EN CUALQUIER
MOMENTO PUEDE DESISTIR DE PARTICIPAR Y RETIRARSE DE LA
INVESTIGACION. LO QUE INTERESA ES OBTENER DATOS SOBRE GRUPOS
DE PERSONAS, POR LO QUE LA INFORMACION ES CONFIDENCIAL.

A CONTINUACION, MARQUE CON UNA CRUZ LA OPCION QUE
CORRESPONDA Y FIRME. SI ESTA DE ACUERDO CON QUE LOS DATOS
PUEDAN SER UTILIZADOS PARA LA INVESTIGACION, SENALE LA OPCION
“‘ACEPTO”, EN CASO CONTRARIO MARQUE “NO ACEPTO”.

ACEPTO S NO ACEPTO -~

FIRMA

SE AGRADECE SU PARTICIPACION

1) ENTREVISTA
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“Incorporacion de acciones de formacion con perspectiva de género en el marco de
Ley Micaela (Ley Nacional N° 27.499) al Plan Anual de Capacitacion de un Municipio
del Conurbano Bonaerense. Periodo 2019-2021”

El objetivo general de este trabajo es la implementacion de un plan de capacitacion
en la tematica género y violencia contra las mujeres, sobre la LEY MICAELA DE
CAPACITACION OBLIGATORIA EN GENERO PARA TODAS LAS PERSONAS
QUE INTEGRAN LOS TRES PODERES DEL ESTADO (Ley N° 27.499), en sintonia
con la Ley N° 26.485, LEY DE PROTECCION INTEGRAL A LAS MUJERES.

ENTREVISTA EXPLORATORIA

Entrevistada: Directora de Género de Municipalidad

7)

8)

¢ Como se llama el area en la que se encuentra trabajando? ¢ Cual es el puesto
que ocupa en ella? ;Cual es su formaciéon profesional?... y en cuanto a la
tematica de género?

¢, Cuanto hace que trabaja en el Organismo? ;Y en el puesto?

Indagar sobre la Direccion de Género, cuantas personas trabajan alli, en que
tareas y proyectos trabajan cada uno ;A quién reporta el area?

¢ Existe alguna politica definida con respecto al area? Por ej.: algun protocolo.
¢Manejan algun presupuesto respecto de la tematica que abordan?

¢, Se dictan cursos respecto de la tematica género? ;Quiénes pueden
concurrir? CoOmo convocan a las personas para que se inscriban/participen?

¢Existe algun registro de quienes participaron? ;Entregan certificado de
asistencia?

El area trabaja con indicadores

¢, Se vinculan con la Direccion de Evaluacion y Capacitacién del Municipio? ¢ De
qué manera?

¢, En cuanto a la Ley Micaela, el area ha activado algun dispositivo? ¢ Esta en
agenda? ; Cuales son los proyectos y qué areas intervienen?
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10) ¢Si quedara bajo su area la responsabilidad de llevar adelante la
implementacion de la Ley Micaela, qué acciones sugiere como urgentes para llevarla
adelante? ;Por cudles comenzaria? ;Qué sugerencias tiene desde la experiencia
inherente al area de Género? Cuales serian las tematicas (Por ejemplo: Intro a
violencia de género, intro a micromachismos) que considera oportunas trabajar el
primer ano de implementacién?

11) ¢ Conoce si otro municipio ya ha iniciado esta etapa de capacitacion y formacién
en cuanto a ley Micaela?

12) ¢ Existe alguna red con los otros municipios?

13) De necesitar un equipo de capacitadores/as en esta tematica, a quienes podria
recomendar? ;Qué formacidn sugiere que estas personas deben tener y que
capacidades para poder llevar adelante?

14) Bajo qué sistema sugiere que se organicen las entregas de certificados de

asistencia, considerando que es elemental su registro por la propia obligatoriedad de
la ley...

3) ENTREVISTA

“Incorporacion de acciones de formacion con perspectiva de género en el marco de
Ley Micaela (Ley Nacional N° 27.499) al Plan Anual de Capacitacion de un Municipio
del Conurbano Bonaerense. Periodo 2019-2021”

El objetivo general de este trabajo es la implementacion de un plan de capacitacion
en la tematica género y violencia contra las mujeres, sobre la LEY MICAELA DE
CAPACITACION OBLIGATORIA EN GENERO PARA TODAS LAS PERSONAS
QUE INTEGRAN LOS TRES PODERES DEL ESTADO (Ley N° 27.499), en sintonia
con la Ley N° 26.485, LEY DE PROTECCION INTEGRAL A LAS MUJERES.

ENTREVISTA EXPLORATORIA

Entrevistada: Directora de Evaluacion y Capacitacion:

1) ¢ Cuanto tiempo hace que trabaja en el organismo? y en el puesto?
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10)

Indagar sobre la Direccion de Evaluacion y capacitacion, es decir cuantas
personas trabajan alli, en que tareas proyectos trabaja cada uno/a de ellos/as.
¢A quién reporta el area? ¢quiénes definen las politicas de capacitacién del
municipio?)

¢Existe un plan anual de capacitacion? ;En qué consiste el mismo? ;Se
encuentra legislado? Existe alguna normativa/ley marco sobre capacitacion?
¢, Cual?

¢, Como se detectan las necesidades de capacitacion? ;Qué herramientas se
utilizan para su planificacion?

¢Cuantas personas trabajan en el municipio? ;A quiénes alcanzan las
capacitaciones que Uds. ¢planifican? Todas estas personas trabajan en
oficinas, en la via publica, en otras dependencias? ¢Existe personal
tercerizado? ¢Es capacitado por la Municipalidad? ¢ Existe la posibilidad de
conocer un estimado de cuantas personas son?

Presupuesto

¢, Cuentan con un presupuesto anual? ; Cémo se define él mismo?

¢ Se realizan evaluaciones al finalizar los cursos? ;De qué manera se
evaluan?

(,En este momento se realizan capacitaciones sobre sensibilizacion y
concientizacion?

¢ Cuando se disefian los Planes Anuales de Capacitacion, usted considera
que se lleva adelante desde una perspectiva de género?

Sexo:
Edad:
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1

Encuesta

(Con que expectativa vino al curso? Describala.

2)

(Su expectativa fue cumplida?

3)

(Qué le aportd el encuentro de hoy?

4)

(Cree poder aplicar algun analisis realizado en su actividad?

5)

(Qué sugerencia realizaria?

6)

(En que considera que necesita capacitarse?
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VIOLENCIA DE GENERD

GCDMU SE PUEDEN MANIFESTAR LOS DISTINTOS TIPOS DE VIOLENCIA?

FISICA PSICOLOGICA

|| oafaTy
TUCUERPO [ | |AUTOESTIMA

SEXUAL SIMBOLICA
SEApROPIA IR tEe] | REFUERZA Bt

DETU  prachicas que no gueres) [8 TR
SEXUALIDAD| | | ESTEREOTIPOS

PATRIMONIAL Y ECONOMICA

SE APROPIA
DEL DINERO Y
LOS BIENES
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