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RESUMEN

El presente trabajo analiza la implementacion, comprension y percepcion de las politicas de
género en una dependencia municipal de Florencio Varela, durante el periodo 2019-2023. En
primer lugar, se describen las normativas vigentes en los niveles nacional, provincial y
municipal, identificando el marco legal que sustenta estas politicas. Luego, se analizan las
percepciones de las y los trabajadores sobre las capacitaciones, y por otro lado, se analiza el
protocolo general de abordaje en casos de violencia de género, destacando barreras en su
implementacion. Entre los hallazgos, revela una falta de conocimiento practico entre las y los
trabajadores, lo que obstaculiza la efectividad de las politicas. Se concluye que se debe
fortalecer la comunicacion institucional, realizar capacitaciones continuas y alinear el

protocolo con el estatuto municipal. Ademas, se proponen lineas de investigacion futuras.

Palabras claves: politicas publicas, administracion publica, Ley Micaela, implantacion,
capacitacion

ABSTRACT

This paper analyses the implementation, understanding and perception of gender policies in a
municipal department in Florencio Varela, during the period 2019-2023. First, the regulations
in force at the national, provincial and municipal levels are described, identifying the legal
framework that supports these policies. Then, the perceptions of workers regarding training
are analysed, and on the other hand, the general protocol for dealing with cases of gender
violence is analysed, highlighting barriers to its implementation. Among the findings, it
reveals a lack of practical knowledge among workers, which hinders the effectiveness of the
policies. It is concluded that institutional communication must be strengthened, continuous
training must be carried out and the protocol must be aligned with the municipal statute. In
addition, future lines of research are proposed.

Keywords: public policies, public administration, Micaela Law, implementation, training
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INTRODUCCION

En los ultimos afios, las politicas publicas con perspectiva de género han cobrado
relevancia en Argentina, impulsadas por el movimiento feminista y avances legislativos como
la Ley Micaela (27.499) promulgada en 2019. Esta ley hace obligatoria la capacitacion en
género de todas las y los empleados publicos, consideramos necesario analizar como las ideas
de género, poder y cultura organizacional pueden afectar y condicionar su implementacion. La
Ley Micaela como otras politicas de género, tiene como propdsito generar cambios en la
cultura organizacional y fomentar la igualdad en espacios laborales, como la administracion
publica.

Sin embargo, a pesar de los avances normativos, la implementacion efectiva de estas
politicas enfrenta desafios. En particular, en el dmbito municipal, donde la legislacion
nacional y provincial deben ser adaptadas a las realidades locales, persisten dificultades en la
aplicacion de estas politicas. Las resistencias culturales, la falta de recursos y la desconexion
entre normativas y su puesta en practica son obsticulos que dificultan la plena
implementacion.

El presente trabajo tiene como objetivo analizar la implementacion y percepcion de
politicas de género en una dependencia municipal de Florencio Varela durante el periodo
2019-2023. A través de un enfoque cualitativo, se investigan las percepciones de las y los
trabajadores municipales acerca de la capacitacion derivada de la Ley Micaela y la efectividad
del protocolo disefiado para abordar situaciones de violencia de género. El estudio también
explora como estas son percibidas, con el fin de identificar los puntos criticos que afectan su
implementacion.

El documento se organiza en tres capitulos. El primero, aborda el marco normativo
vigente en los niveles nacional, provincial y municipal, explicando las leyes y disposiciones
que sustentan las politicas de género en el ambito publico. El segundo capitulo, analiza
percepciones de las y los trabajadores de la dependencia en cuanto a la utilidad de las
capacitaciones. Finalmente, el tercer capitulo evaliia la implementacion del protocolo y la
respuesta institucional ante situaciones de violencia de género en el municipio, destacando los
obstaculos.

Este estudio busca contribuir al desarrollo del conocimiento sobre las politicas de

género en el ambito publico local, ofreciendo un marco conceptual y un analisis que sirva



como referente para futuras investigaciones orientadas a fortalecer la implementacion y

fomentar una cultura organizacional mas inclusiva en la administracién publica municipal.



METODOLOGIA

El presente trabajo se desarrolla bajo un enfoque cualitativo de tipo exploratorio,
orientado a comprender las percepciones y experiencias de las y los trabajadores municipales
de Florencio Varela respecto a la implementacion de las politicas de género en el a&mbito
laboral.

El disefio exploratorio resulta adecuado para abordar esta problematica ya que facilita la
comprension de un fendomeno poco estudiado en el ambito local (Hernandez Sampiri,
Fernandez Collado, Baptista Lucio, 2014).

Para este estudio, se utilizd un muestreo intencional (Hernandez Sampieri et al., 2014)
dado que el interés radica en comprender las experiencias y percepciones de las trabajadoras y
trabajadores municipales dentro del contexto de la administracion publica local. Este enfoque
permitio seleccionar un grupo especifico de participantes que por su rol y funciones, aportan

informacion relevante y pertinente para alcanzar los objetivos de la investigacion.

Tabla N°1

Datos referenciados de las y los trabajadores

Trabajador/a N°1 42 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°2 55 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°3 43 afios Mas de 6 afios Secretaria/o
Trabajador/a N°4 40 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°5 55 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°6 29 afios 3 afios Capacitadora/o

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion aportada por las y los trabajadores

Como podemos observar en la tabla, la muestra quedd conformada por seis
trabajadoras/es entre 29 - 55 anos. La eleccion de estos trabajadores se basa en la experiencia
en la dependencia, con una antigiiedad laboral superior a tres afos, lo que permite tener una
vision mas clara sobre la implementacion y percepcion de las politicas de género en un

periodo considerable de tiempo.



La recoleccion de datos se realizd mediante entrevistas semiestructuradas, una técnica
que permite profundizar las experiencias, percepciones y opiniones de las y los trabajadores, a
través de un conjunto de preguntas abiertas que guian la conversacion, pero dejando espacio
para que las y los entrevistados expresen su punto de vista de manera libre. (Alonso, 1999).

Las entrevistas se realizaron de forma presencial, garantizando la confidencialidad de
las respuestas y ofreciendo un espacio seguro para que pudieran expresarse libremente. Cada
entrevista fue grabada con el consentimiento correspondiente y posteriormente transcritas para
su analisis'. Ademas, se complementa la investigacion con la revision de documentos
institucionales, como el protocolo de actuacion en casos de violencia, la normativa

relacionada con la Ley Micaela y otro documento interno de la municipalidad.

! Para garantizar el anonimato y la confidencialidad los nombres reales fueron modificados



MARCO TEORICO

Para el andlisis de la presente investigacion, en la que se analizan las politicas en
materia de género aplicadas a la administracion publica a través de la Ley Micaela,
especificamente en la municipalidad de Florencio Varela, se retoman y los debates en torno al
concepto de género y ciertas discusiones sobre el impacto de las politicas publicas de género
en el ambito laboral. A continuacion, se describen los principales abordajes tedricos que

justifican el analisis.

La construccion social de género

Tal como lo formul6 Joan Scott (1996), el género es una construccioén social -no una
diferencia biologica- que construye relaciones jerarquicas de poder a partir de las cuales se
determina, de alguna manera, lo que sucede en los espacios sociales, incluido el lugar de
trabajo. Segun Scott, el género no es solo un aspecto de identidad personal, sino que es una
categoria organizadora que estructura la vida institucional y genera desigualdades. De modo
que el género como categoria de andlisis, ofrece herramientas valiosas para conocer la
implementacioén de una politica en la administracion publica de Florencio Varela, al permitir
examinar cémo las normas de género influyen en las dindmicas laborales, y abordar las
resistencias que surgen en el proceso de implementacion. Resistencias que en la mayoria de
los casos dan cuenta de coémo dichas politicas son vistas como una amenaza a la estructura de
poder existente en la organizacion. En la medida en que las relaciones de género estan
imbuidas de poder, las politicas publicas de género deben analizarse no solo por su contenido,
sino también por como altera (o perpettia) las jerarquias de género existentes.

Por otro lado, Judith Butler (2006), al introducir el concepto de performatividad,
sostiene que el género no es una identidad fija, sino que se construye a través de actos
repetidos regulados por normas sociales que eventualmente tienen la ilusion de una identidad
estable. En el caso de las mujeres, se les han asignado historicamente roles laborales
especificos que se consideran tradicionalmente femeninos, précticas instaladas y reforzadas
por la sociedad que han limitado las posibilidades de eleccion profesional de muchas mujeres
perpetuando cierta jerarquia de género en los espacios laborales.

Esta vision resulta especialmente Util en el andlisis de politicas publicas, como la Ley
Micaela, porque destaca que estds deben ir mas alla de la simple transmision de conocimiento.

Sus objetivos deberian relacionarse con inducir practicas que perturben los modos



convencionales de hacer las cosas, que cuestionen las normas de género que sustentan la
cultura organizacional. Esto implica desnaturalizar las relaciones de poder existentes y

promover la construccion de una identidad institucional mas incluyente e igualitaria.

La influencia de la cultura organizacional en la implementacion de Politicas de Género

Marta Lamas (2018) en su texto aborda cémo las normas de género se reproducen en
diversos espacios, incluyendo instituciones y organizaciones. Sostiene que las organizaciones
son espacios donde se reproducen las normas de género, lo que constituye una barrera
significativa para la implementacién de politicas inclusivas. Estas normas, sostenidas en
practicas, discursos y estructuras organizaciones, no solo perpetuan desigualdades, sino que
también dificultan los cambios necesarios para construir entornos mas equitativos.

A partir entonces de los planteos de Lamas, podemos comprender que la cultura
organizacional resulta determinante en la forma como las y los trabajadores interpretan las
politicas de género. Asi, en Florencio Varela, la implementacion de la Ley Micaela significa
no so6lo capacitacion sino también cambio de una cultura organizacional en la que los roles de
género tradicionales ya estan establecidos.

Nos ayuda también a comprender por qué algunas empleadas y empleados perciben las
politicas de género como una amenaza. Dichas politicas no siempre generan resultados
inmediatos, lo que puede dar lugar a resistencias tanto a nivel individual como colectivo.
Estas resistencias reflejan la profundidad del cambio cultural y estructural necesario para que
la administracion publica adopte plenamente los principios de la Ley Micaela.

Diaz Langou et al. (2019) destacan que el compromiso de Recursos Humanos y las
instituciones es esencial para garantizar politicas de género sostenibles. Esto incluye
mecanismos de monitoreo y evaluacion continua, respaldados por un cambio cultural que
integre la igualdad como objetivo transversal, mas alld de mandatos legales. Ademas,
enfatizan la necesidad de articulacidon intersectorial para implementar estas politicas de
manera efectiva. Estas acciones buscan generar un impacto duradero en la equidad
organizacional.

En este sentido, la Ley Micaela, resulta crucial tanto la preparacion del personal como la
asignacion de recursos necesarios para su ejecucion, evaluacion y seguimiento. La falta de
recursos puede limitar considerablemente el alcance de estas politicas, debilitarlas y reducir su

impacto en la transformacién de la cultura organizacional. Ademads, el compromiso de los

10



niveles mas altos de la administracion no deberia limitarse a un requisito administrativo sino

convertirse en una estrategia para institucionalizar y consolidar estas politicas.

11



ANTECEDENTES

Diversos estudios e informes han abordado la implementacion de politicas de género en
el ambito publico, identificando tanto los como desafios persistentes. Un primer antecedente
relevante es el informe de 2015 “La igualdad de género y trabajo decente: avances y desafios
hacia el trabajo decente para las mujeres en el mundo” de la Organizacion Internacional del
Trabajo, que aborda de manera detallada los desafios estructurales y las barreras persistentes
que enfrentan las mujeres en el ambito laboral a nivel mundial, ademas de proponer
estrategias y politicas para lograr la igualdad de género en el trabajo.

Se sefiala en el informe que a pesar de los avances legislativos y de los esfuerzos
realizados para promover la igualdad, las politicas enfrentan desafios que van desde el
cumplimiento minimo de las normativas hasta el rechazo, fundamentalmente en sectores con
normas tradicionales de género ya establecidas. Asimismo, subraya la necesidad de
implementar politicas publicas activas y mecanismos de monitoreo para garantizar la efectiva
aplicacion de la igualdad de género en el ambito laboral. En este sentido, el informe analiza
como estos desafios varian segun los contextos regionales.

Por otro lado, hace hincapié en la importancia de la capacitacion y la sensibilizacion
para que las politicas de género sean implementadas de manera adecuada. Un elemento
central identificado en el informe es la relevancia de un liderazgo comprometido con la
integracion de la igualdad de género dentro de la cultura organizacional. Segun la OIT, la falta
de un liderazgo claro puede dificultar la real integracion de las politicas de género en las
organizaciones.

Por su parte, la CEPAL ha publicado el informe “Politicas publicas para la igualdad de
género: Un aporte a la autonomia de las mujeres” (2014) en el que se destaca que las
dificultades para que las politicas de género funcionen en América Latina se remontan a
impedimentos estructurales, brechas de género y falta de apoyo institucional. Ademas, sefiala
que para que esto se haga realidad, tiene que estar respaldado por reformas estructurales que
agilicen la organizacion en todos los niveles.

En el ambito local, un informe clave es el realizado por el Ministerio de las Mujeres,

Géneros y Diversidad® en 2021 que evaluo el impacto de la Ley Micaela en organismos del

2 Tras la asuncién del presidente Javier Milei el 10 de diciembre del 2023, se implementaron medidas para
reducir el tamafio del Estado, incluyendo la eliminaciéon del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad.
que fue degradado a una subsecretaria bajo la orbita del Ministerio de Justicia y posteriormente, el 6 de junio del
2024 se anunci6 su cierre definitivo. Este ministerio desempefié un rol clave en la implementacion de Ley

12



sector publico a nivel nacional. El documento destaco que las capacitaciones realizadas habian
fortalecido la conciencia sobre la importancia de incorporar la perspectiva de género y
diversidad en las politicas y practicas cotidianas. Asimismo, se subrayo que las capacitaciones
deben ir acompanadas de estrategias de sensibilizacion y un liderazgo comprometido, para
evitar que las politicas sean percibidas como una carga adicional, y en cambio sean entendidas
como herramientas claves para construir entornos laborales mas igualitarios e inclusivos.
Ademas, el informe hace énfasis en la necesidad de monitoreo y evaluacion continua para

garantizar la calidad y efectividad de las formaciones implementadas.

Micaela, articulando estrategias nacionales y locales, a través de capacitaciones, creaciones de instrumentos de
monitoreo y un trabajo colaborativo con provincias y municipios, se logré adecuar las formaciones a las
necesidades y realidades locales.

13



Capitulo 1: Marco Normativo de las Politicas de Género en la Administracion Publica
La igualdad de género es un desafio constante en todas las esferas de la sociedad, y el
ambito laboral de la administracion publica no es una excepcion. La implementacion de
politicas que promuevan la equidad de género no es so6lo un imperativo ético, sino también
una necesidad para asegurar un ambiente laboral inclusivo y equitativo. Este capitulo se
enfoca en el analisis de las reglamentaciones actual, a nivel nacional, provincial y municipal,
en relacion con las politicas de género en el ambito laboral de la administracion publica. Se
describen diversas leyes y decretos que tienen una influencia directa en el empleo publico y la
promocion de la igualdad de género. Entre estas legislaciones se encuentra la Ley de Cupo
Femenino, la Ley Micaela, la Ley de Identidad de Género, la Ley Antidiscriminatoria, la Ley
Olimpia y el Decreto sobre el Derecho a la Identidad de Género, y la Ordenanza para el uso de

un Lenguaje no Sexista.

1.1. Normativa Nacional sobre Género en el Empleo Publico

En este apartado se abordan las leyes a nivel nacional que dictan las politicas de género
en el entorno laboral del sector publico. Se centra en cuatro leyes fundamentales: la Ley de
Cupo Femenino, la Ley Micaela, la Ley de Identidad de Género y la Ley Antidiscriminatoria.
Estas disposiciones legales buscan fomentar la igualdad de género, prevenir la violencia y

proteger los derechos de las personas trans y no binarias en el empleo publico.

1.1.1. Ley de Cupo Femenino (Ley 24.012)

Promulgada en 1991, la Ley de Cupo Femenino se constituye en un logro legislativo
que busca promover la equidad de género en el sector laboral, especialmente en la
administracion publica. Esta ley estipula que un 30% de los puestos en todos los niveles de
gobierno deben ser ocupados por mujeres, con el objetivo de asegurar una representacion
equitativa en los espacios de liderazgo y toma de decisiones.

El propdsito fundamental de esta ley es enfrentar la histérica subrepresentacion historica
de las mujeres en posiciones de autoridad y poder, ademas, eliminar los prejuicios de género
que han perpetuado su exclusion en el d&mbito laboral. Al impulsar una mayor participacion
femenina en la administracion publica, se espera fomentar la diversidad, la inclusion y la

representatividad en la formulacion de politicas y en la prestacion de servicios publicos.

14



Es importante conocer si se han implementado medidas especificas para garantizar el
cumplimiento de esta ley y si se han logrado avances significativos en la promocion de la

participacion femenina en la toma de decisiones.

1.1.2. Ley Micaela (Ley 27.499)

Promulgada en 2019, la Ley Micaela es un avance en la lucha por la igualdad de género
en el ambito laboral de la administracion publica argentina. Esta legislacion impone la
formacion obligatoria en género y violencia contra las mujeres para las y los trabajadores del
sector publico. Tiene como objetivo instruir a las y los funcionarios publicos acerca de temas
fundamentales como la equidad de género, los estereotipos, el machismo y la violencia. Con
el proposito de promover una cultura inclusiva en la organizacion, se llevan a cabo programas
de formacion en diferentes lugares, tanto a nivel provincial como municipal mediante la
participacion en talleres y cursos interactivos, en donde se adquieren conocimientos basicos
para reconocer y solucionar las brechas de género presentes en el entorno laboral. Durante
estas actividades, se obtienen los conocimientos, habilidades y herramientas necesarias para
lograrlo.

Esta ley busca promover una mayor sensibilidad y comprension acerca de los temas de
geénero.

Estas capacitaciones buscan fomentar un ambiente laboral més igualitario al proveer a
las y los empleados las herramientas y conocimientos necesarios para abordar y comprender
las desigualdades de género, garantizando asi que todas las personas sean tratadas con

igualdad sin importar su identidad.

1.1.3. Ley de Identidad de Género (Ley 26.743)

Desde su aprobacion en 2012, esta ley asegura el derecho innegable de todas las
personas a definir su identidad de género de forma autdbnoma, reconociendo la diversidad y la
autodeterminacion como principios fundamentales. Ademas, asegura el derecho a cambiar
tanto el sexo como el nombre en los documentos oficiales, brindando la oportunidad a las
personas trans y no binarias de obtener documentos que reflejen su identidad de género como

cada uno asi lo perciba.
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Aunque ha habido avances legislativos, aun hay muchas personas trans y no binarias que
experimentan discriminacion, acoso y dificultades para obtener empleo o avanzar en sus

carreras profesionales.

1.1.4 La Ley Antidiscriminatoria (Ley 23.592)

Desde su sancion en 1988, esta ley se ha convertido en un pilar importante para proteger
los derechos y promover la igualdad en Argentina. Su propdsito es evitar y sancionar
cualquier tipo de discriminacion que se base en aspectos como la raza, el pais de origen, la
orientaciéon sexual, el género, la edad, las creencias religiosas o ideologicas, entre otros.
Abarca tanto el ambito publico como el privado, brindando proteccion contra la
discriminacion en varios aspectos de la vida social, incluyendo el empleo. La normativa
resguarda el respeto a los derechos y proteccion contra actos discriminatorios en el dmbito

laboral.

1.1.5 La Ley Olimpia (Ley 27736)

Desde octubre de 2023, la Ley Olimpia ha sido fundamental para resguardar los
derechos digitales en Argentina. Lleva el nombre en honor a Olimpia Coral Melo, una
activista mexicana que lucho contra la violacion de su privacidad cuando a sus dieciocho (18)
afios se difundi6 un video personal sin su consentimiento, el objetivo de esta ley es proteger la
dignidad, reputacion e identidad de las personas en el entorno virtual, implementa acciones
para prevenir y eliminar cualquier problema a terceras personas.

Este estudio destaca la importancia de la Ley Olimpia en la proteccion de la identidad y
la buena imagen de todas las personas, incluyendo al colectivo LGBTQ+. En el contexto de la
dependencia municipal de Florencio Varela, esta ley seria importante para observar como se
estan abordando los posibles casos de violencia digital dirigidos a las y los empleados, que

podrian ser discriminados por su identidad de género u orientacion sexual.

1.1.6 Derecho a la Identidad de Género (Decreto 476/2021)
La implementacion del Decreto 476/2021 en el pais, garantiza el reconocimiento y la
proteccion del derecho a la identidad de género. En este decreto, se afirma que el vivir de

acuerdo con la identidad de género es fundamental tanto para los derechos humanos como
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para la identidad individual. Ademads, es importante asegurar que todas las personas puedan
vivir sin ser discriminadas o presionadas a causa de su identidad de género.

Con este decreto, se busca asegurar el cumplimiento de como se redactan y resguardan
los derechos de las personas trans y no binarias en las dependencias publicas. Para lograr una
implementacion efectiva de este derecho se requiere la adopcion de politicas y practicas que
reconozcan y respeten la identidad de género de todos las y los empleados. Esto implica
asegurar que se respete el nombre y género con los cuales las personas se identifican, tanto en
la documentacion oficial como en las interacciones cotidianas dentro del entorno laboral.

Ademas, el decreto reconoce la necesidad de prevenir y resolver cualquier forma de
discriminaciéon o violencia basada en la identidad de género. En el ambito laboral, se
establecen pautas precisas para abordar situaciones de discriminacion o acoso vinculadas a la

identidad de género, asegurando que todas las personas cuenten con seguridad y apoyo.

1.2. Normativa Provincial sobre Género en el Empleo Publico

La lucha por los derechos de las mujeres en Argentina ha sido una persistencia a lo largo
de la historia con momentos significativos que han impulsado la creacién de instituciones para
abordar cuestiones de género. Desde la sancion del sufragio femenino en 1947 hasta la
aprobacion de la Ley de Identidad de Género en 2012, el pais ha tenido un progreso continuo
en la normativa de igualdad.

También, el Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad (MMGyD) de Argentina,
establecido el 10 de diciembre de 2019, mediante el Decreto 7/2019 firmado por el presidente
Alberto Ferndndez; ha tenido como objetivo principal disefar, ejecutar y evaluar politicas
publicas destinadas a promover la igualdad de género y proteger los derechos de las mujeres y
personas LGBTIQ+. Sin embargo, es importante sefialar que este ministerio ya no existe, lo
que plantea nuevos desafios en la continuidad y supervision de estas politicas.

En este contexto, se crea, en la Orbita de la Subsecretaria de Politicas contra las
Violencias por Razones de Género del Ministerio de las Mujeres, Politicas de Género y
Diversidad Sexual, el Sistema Integrado de Politicas Publicas contra las Violencias por
Razones de Género de la Provincia de Buenos Aires (SIPP). Ademas, se aprueba el Protocolo
de la Red Provincial de Dispositivos Territoriales de Proteccion Integral y se derogan las
resoluciones N° 403/16 y N° 211/18 de la ex Secretaria de Derechos Humanos, asi como los

Anexos A y B del Anexo I del Decreto N° 2875/05.
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Decreto 606/2020:
Creacion del Ministerio de las Mujeres, Politicas de Género y Diversidad Sexual de la
Provincia de Buenos Aires. Este decreto refuerza la estructura institucional a nivel provincial

para coordinar y ejecutar politicas de género.

Decreto 997/2020

Establece la creacion del Sistema Integrado de Politicas Publicas contra las Violencias
por Razones de Género (SIPP) en la provincia de Buenos Aires. Este sistema se implementa
bajo la orbita de la Subsecretaria de Politicas contra las Violencias por Razones de Género del

Ministerio de las Mujeres, Politicas de Género y Diversidad Sexual.

Decreto 287/2021:
Implementacion del Protocolo de Actuacion para la Prevencidén e Intervencion en

situaciones de Violencia de Género en el ambito de la administracion publica provincial.

1.3. Normativa Municipal sobre Género en el Empleo Publico

En este tercer apartado, se analiza la regulacion implementada a nivel municipal que
orienta las politicas de género en el empleo publico. Se aborda la legislacion que se considera
fundamental en el marco de este trabajo: la Ordenanza n°® 10.151/22 que representa avances en
la promocion de la equidad de género y del uso del lenguaje no sexista dentro del &mbito

laboral municipal.

1.3.1 Ordenanza para el uso de un Lenguaje no Sexista (10151/22)

La Ordenanza 10151/22, promulgada por el Municipio de Florencio Varela en el afio
2022 establece el uso de un lenguaje no sexista y con perspectiva de género en los
documentos tanto oficiales como administrativos. En esta ordenanza se proponen recursos y
herramientas especificas para asi facilitar el uso del lenguaje inclusivo, dejando por sentado
que todo tipo de redaccion ya sea de ordenanzas, comunicacion con la ciudadania o
resoluciones, se realicen de manera en la que quede plasmada la igualdad de género.

Lo que busca esta ordenanza es que se garantice que el lenguaje que se utiliza no solo
sea respetuoso, sino que también se proyecte en una sociedad mas justa. Esta iniciativa no

solo beneficia a mujeres y a las minorias de género, sino que también contribuye a construir
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una comunidad mads igualitaria para todos. Dicha implementacion en la dependencia de
estudio se muestra tanto en la comunicacion entre el personal como hacia el publico, esto se
logra a través del lenguaje inclusivo, de la integracion de normas en los protocolos de
comunicacion y la promocion de una cultura organizacional.

En conclusion, este capitulo muestra que al analizar el marco normativo en torno a las
politicas de género dentro de la administracion publica Argentina, es posible advertir que en
los ultimos afios ha existido un trabajo por parte del Estado para fomentar la igualdad de
género y defender los derechos laborales de las personas y de los individuos trans y no
binarios en general y dentro de la administracion publica, con alcance nacional en la mayoria
de los casos. Dichas leyes y decretos analizados, desde la Ley del Cupo Femenino, hasta la
Ordenanza Municipal, demuestran un compromiso para erradicar la discriminacion y fomentar
la representacion inclusiva en todos los niveles del gobierno.

La legislacion en materia de género no puede pasar desapercibida dentro del entorno
socio politico que la rodea. En los ultimos afios, Argentina ha desarrollado movimientos
politicos acerca de los derechos de género, campanas como “Ni Una Menos” y tenido una
presencia inédita en la agenda publica. Este marco fue el despertar de transformaciones,
luchas colectivas y toma de conciencia. En el municipio de Florencio Varela, la Ley Micaela
resalta entre las otras leyes y decretos por cémo se aplica, esta ley impone de manera
obligatoria la formacion sobre género y violencia para todas y todos los empleados publicos.
Como se detalla en los proximos capitulos, es esta ley la que mas impacto ha tenido en el
cotidiano de las y los trabajadores por lo que es fundamental indagar en la percepcion que

tienen de ella.
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Capitulo 2: Percepciones sobre Género

Este capitulo se centra en conocer el nivel de conocimiento y comprension que tienen
las y los trabajadores sobre las politicas de género implementadas en la Dependencia
Municipal. A través de entrevistas®, se recopilan datos que permiten ver como los empleados
perciben y entienden estas politicas, asi como se reflejan en el entorno laboral.

Tal como se abordo en el apartado del marco teorico, se comprende el género como una
imposicion social que asigna roles, comportamientos, actividades y atributos mediante los
cuales la sociedad organiza las relaciones entre mujeres y hombres.

Las politicas de género son un conjunto de acciones y medidas disefiadas para intervenir
explicitamente en las condiciones de vida de las mujeres y de los colectivos LGTTBIQ+.
Segtin Anzorena (2021), estas politicas buscan promover la igualdad de género y combatir la
discriminacion y la violencia basadas en el género y la orientacion sexual.

En el capitulo 1 se abordaron las politicas de género implementadas en el municipio. Se
propone analizar las percepciones y opiniones de las y los trabajadores municipales sobre las
politicas de género implementadas en su ambito laboral. Para ello, se llevaron a cabo
entrevistas a diferentes empleados. A continuacion, se presentan algunas de las perspectivas

recopiladas:

“Creo que son un bastion para lograr una mayor inclusion, equidad social y una

sociedad mas justa.” (Norberto, 43 afios)

“En términos generales, me parece importante para poder garantizar que todos puedan
interiorizarse o tengan el conocimiento de que la politica nace a través de alguna
dificultad que hay que corregir entonces sabiendo todas estas dificultades que hay en
la violencia de género, garantizar que el Estado pueda tener una politica es super

importante.” (Marta, 55 afos)

“Pienso que las politicas de género son, necesarias, muy utiles, ya que ponen en
evidencia y tension las desigualdades que persisten en todos los aspectos de la vida
cotidiana de nuestra sociedad, para intentar dar un marco de igualdad a todos los que

nos desarrollamos en ella. Y se observa que a pesar de ello todavia existe mucha

3 Véase anexo 1

20



resistencia a pensar en términos de derechos de forma equitativa para todo el conjunto

social.” (Paloma, 54 afios)

“Opino que hay avances pero que aun se siguen cuestionando las politicas de género
mas que las practicas machistas. No se instaura con contundencia una politica seria en

relacion con el tema.” (Vanessa, 40 afos)

“Que estan mal implementadas, porque a pesar de que contemos con un area de
género en nuestro lugar de trabajo, no sé si es un area que pueda resolver cuestiones

internas como ser el acoso o violencia laboral.” (Sofia, 42 afios)

Como se desprende de lo anterior, mientras que algunos empleados valoran y reconocen
las politicas de género como herramientas esenciales para promover la igualdad, otros
muestran una mezcla de dudas y falta de conocimiento sobre su implementacion y efectividad.

Es importante mencionar que, debido a la obligatoriedad de la Ley Micaela, todos los
empleados han recibido capacitacion en perspectiva de género. Esto da una base comun de
conocimiento. Sin embargo, es evidente que se requiere un esfuerzo continuo para profundizar
en la comprension y aplicacion efectiva de estas politicas. Habiendo analizado el concepto de
género y la relevancia en el entorno laboral, es necesario comprender como estas politicas son
percibidas por las y los empleados a través de las capacitaciones brindadas bajo la Ley

Micaela.

2.1 Percepciones sobre las Capacitaciones de la Ley Micaela

Mediante las entrevistas, se indago en las percepciones de los trabajadores respecto a las
capacitaciones recibidas bajo esta ley. Los comentarios reflejan una variedad de opiniones,
algunos destacan sus aportes, su importancia y utilidad, subrayando cémo han contribuido a
un mayor entendimiento de las problematicas de género y a la promocion de un ambiente

laboral mas igualitario.
“Participé de la primera jornada de capacitacion para funcionarios Ley Micaela,

dictada por el Ministerio de la Mujer. Creo que fue una buena experiencia, muy

gratificante y esclarecedora. Por ejemplo, algunas actitudes consideradas falsamente
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como ‘“caballerosidad” pueden ser identificadas como micromachismo. Fue una
jornada sumamente gratificante, en donde pudimos reforzar conocimientos y valernos

de nuevas herramientas.” (Norberto, 42 afios)

“Si, participé de capacitaciones en género, en el Municipio de Quilmes, y en el
Municipio de Varela. Las defino como herramientas de transformacion necesaria, util
y poco exploradas, me parecieron interesantes y poco trabajadas tanto en el taller,
como en el ambito donde me desempefio. Hay mucho por trabajar en este sentido, no
se trata solo de apropiacion de conceptos, sino de incorporar miradas hacia otro, otra 'y
entender como seguimos poniendo barreras desde nuestras percepciones o prejuicios.
También otro aspecto importante, es la ausencia del trabajo de las masculinidades,
dentro de estos talleres, un aspecto fundamental para empezar a profundizar, y analizar
que pasa al interior de esas masculinidades que les resulta costoso reconstruir

preconceptos y estereotipos enraizados.” (Paloma, 54 afios)

Otros entrevistados manifestaron criticas mas directas, indicando que las capacitaciones no
han sido del todo efectivas ya que, algunos tenian poca idea de que se trataba o, no hubo

intencion de involucrar a los y las empleadas.

“Participé en la implementacion de la Ley Micaela. Participd poco personal municipal
y fue muy poco el compromiso con el tema. Desde los y las capacitadoras hubo
intencion de involucrar a los y las participantes, pero no hubo recepcion a mi modo de

ver...” (Vanessa, 40 afios)

“Participé en una capacitacion de violencia de género en mi trabajo y por parte de
otras capacitaciones como es la Asociacion de Scout de Argentina participé en la ley
Micaela. Participaron muy pocos. Eramos alrededor de 10, muy poco me parecio, me
parecio bien en los conceptos que se manejaron dado que muchas de las personas

tampoco tenian idea de que habia perspectivas de género”. (Marta, 55 afios)

Después de explorar las percepciones, resulta relevante profundizar la utilidad percibida

de estas y la importancia de la igualdad de género en la administracion publica.
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2.3 Utilidad de las Capacitaciones y la Importancia de la Igualdad de Género en la
Administracion Publica
En este apartado, se presentan las opiniones de los empleados sobre la utilidad de las
capacitaciones en género y se verd la importancia de promover la igualdad de género en el
ambito de la administracion publica. Para entender mejor la percepcion de los trabajadores
sobre la efectividad de las capacitaciones en género, se les preguntd si consideraban utiles
estas capacitaciones, y cudl es la importancia de promover la igualdad de género en el &mbito
de la administracion publica en general. A continuacién, se presentan algunas de sus
respuestas:
“Creo que toda capacitacion es productiva, soy partidario de entender desde Ranciere
hasta del espacio menos productivo podemos aprender algo. En relacién con mi
experiencia, las estrategias de capacitacion en relacion con las politicas de género
fueron muy productivas. En relacion con la implementacion de igualdad de género en
el ambito de la administracion publica, creo que es importante para evitar la inequidad
y para lograr una verdadera administracion que rompa las barreras y que no las

multiplique.” (Norberto, 43 afios)

“Si sirve para promover un entorno de trabajo inclusivo. Estas capacitaciones tendrian
que aumentar la conciencia y la sensibilizacion sobre los desafios que enfrentan las
mujeres y el colectivo, para asi contribuir a la implementacion de politicas inclusivas,

ayudar a prevenir la discriminacion y el acoso.” (Vanessa, 40 afios)

“Aunque no pude asistir a la capacitacion, este tipo de formaciones son sumamente
utiles y necesarias. Mas de una vez vamos, nos sentamos y no damos importancia.
Después andamos diciendo que no sirvié de nada, pero promover la igualdad de
género en el ambito laboral. En primer lugar, fomenta un ambiente laboral mas ameno
para trabajar, lo que puede mejorar la satisfaccion y el bienestar de todos los
empleados. La capacitacion también ayuda a sensibilizar y educar a los empleados
sobre los desafios y obstaculos que enfrentan las personas de diferentes géneros,

promoviendo asi una mayor empatia.” (Sofia, 42 afos)
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“Las capacitaciones siempre son provechosas, pero considero que no debe ser solo
una jornada, de dos horas, debe tener continuidad, e incorporar a todo el personal
comprometiendo de manera obligatoria a la concurrencia. Trabajando tematicas
complementarias, como cupo trans, género y migrantes, género y discapacidad, etc.

(Paloma, 54 afos)

“Si, sirven en el marco de la concientizacion, ;no? Y dar a conocer el conocimiento
para que luego podamos desde nuestro lugar de desempeio, podamos desarrollar estas

habilidades.

“La igualdad de género en esto de la administracidon publica es muy importante porque
asi podemos garantizar que tanto varones y mujeres puedan participar en todo lo que
es, (eh? En todos los ambitos de la vida, no en la politica, en lo social hasta incluso en
lo econdmico o en la toma de decisiones, no en todos los &mbitos, asi que si me parece

super importante.” (Marta, 55 afios)

Estas respuestas resaltan la percepcion comun de que las capacitaciones en género son
importantes para crear un entorno laboral inclusivo. Las y los empleados reconocen que estas
formaciones no solo aumentan la conciencia sobre los desafios que enfrentan diferentes
géneros, sino que también fomentan la empatia, previenen la discriminacién y mejoran el
bienestar general en el lugar de trabajo. Ademas, se subraya la importancia de que estas
capacitaciones sean continuas y obligatorias para todo el personal, abordando las diversas
intersecciones de género con otras dimensiones. Promover la igualdad de género en la
administracion publica se considera fundamental para garantizar una participacion equitativa
en todos los aspectos de la vida publica y laboral.

Si bien este marco normativo establece las bases legales para las politicas de género,
pero su efectividad depende de como estas se implementan y como se perciben en el &mbito

laboral.

24



Capitulo 3: Implementacion de Politicas de Género en y desde el Municipio de Florencio
Varela

En el municipio de Florencio Varela, las capacitaciones en género dirigidas al personal
municipal se realizan en el marco de la Ley Micaela. No existen otras instancias formativas
especificas que aborden la tematica en relacion con las particularidades del ambito laboral o
las dindmicas de poder en el espacio de trabajo.

Las capacitaciones desarrolladas por el Area de Género del municipio estan orientadas
hacia la comunidad. Estas iniciativas buscan descentralizar y territorializar las politicas
publicas de género con el objetivo de llegar a los barrios més vulnerables. Una de las

capacitadoras expreso al respecto:

“Los principales objetivos de las capacitaciones son bajar a territorio las politicas
publicas relacionadas con la violencia de género y articular con los diferentes agentes

de la comunidad para un abordaje integral de las violencias” (Edith, 29 afos).

La descentralizacion implica distribuir las politicas publicas a lo largo del territorio, evitando
su concentracion en areas centrales, mientras que la territorializacion, supone ajustar estas
politicas a la realidad y necesidades especificas de cada barrio. Y si bien este trabajo
comunitario es valorado y necesario, las entrevistas evidencian la falta de estrategias
especificas para abordar la problematica en el ambito laboral. Como lo sefialé una trabajadora
municipal: “Que haya un area especializada en género es importante, pero siento que no es
para nosotros. No s¢ si alguien del municipio realmente esta preparado para ayudarnos si pasa

algo.” (Sofia, 42 afos).

No obstante, desde el 2019 existe un protocolo para el abordaje de casos de violencia
de género, que establece medidas preventivas y de intervencion frente a situaciones de
violencia que involucran tanto a la ciudadania como a los trabajadores del municipio.

Ademas, el personal municipal cuenta con un estatuto que regula sus derechos laborales. Sin
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embargo, se observa un alto grado de desconocimiento sobre estas normativas por parte de los

trabajadores, lo que genera incertidumbre sobre las politicas de género y su implementacion.

3.1 Protocolo General de Abordaje en Casos de Violencia de Género

El Protocolo General de Abordaje en Casos de Violencia de Género en la
Municipalidad de Florencio Varela, constituye una herramienta normativa disefiada para la
proteccion de las victimas de violencia de género en diversos dmbitos, incluido el laboral.
Este documento estd alineado con normativas legales nacionales como la Ley 26.485 de
Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra las mujeres y la
Ley Micaela 27.499.

El protocolo define una serie de pasos para intervenir en los casos de violencia de
género en el ambito laboral municipal. Segin lo establecido, en caso de que ocurra una
situacion de violencia de género en el lugar de trabajo y la persona afectada quiera hacer la
denuncia, tendra una primera entrevista. La misma debe ser realizada por agentes capacitados,
en un espacio que garantice la privacidad y la contencién emocional que la victima necesita en
ese momento. El protocolo contempla que “no se debe cuestionar ni dudar del discurso
esgrimido por la presunta victima” evitando asi que la denunciante deba repetir
innecesariamente los hechos (Protocolo p.4).

Seguidamente, se evaliian los riesgos mediante formularios* especificos (incluidos en
el documento del protocolo), se recopila informacion importante sobre la victima y el
presunto agresor, esto identifica los riesgos®, y a su vez se prioriza las medidas de proteccion.
En cuanto a la derivacion inmediata, el protocolo establece que los casos sean remitidos al
area especializada correspondiente en un plazo no mayor a 24 horas. El caso debe ser
abordado por un equipo de profesionales especialistas en areas legales, sociales y psicoldgicas
asegurando un seguimiento interdisciplinario.

Una vez pasadas todas las etapas, se elabora un informe final donde se adjunta la
documentacién en una carpeta sellada y firmada por dichos profesionales dandole cierre al
caso garantizando y su confidencialidad.

El objetivo del protocolo es garantizar que las victimas reciban proteccion efectiva y

medidas que promuevan su seguridad, integridad y derechos. En lo que respecta al ambito

4Véase en el anexo 2
5Véase en el anexo 3
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laboral, dichas disposiciones son de suma importancia para construir espacios de trabajo libres

de violencia. Entre las medidas que propone podemos destacar las siguientes:

e Separacion de espacios laborales: En caso de alguna situacion de violencia, el

protocolo prevé la reubicacion de la victima o del presunto agresor para evitar
el contacto directo entre ambos, siempre protegiendo a la victima de la

revictimizacion.

e Licencia laboral por violencia de género: Este derecho permite a las victimas

ausentarse de las funciones durante un periodo determinado, sin perder su

remuneracion ni sus derechos laborales.

e Confidencialidad en la gestién de casos: El protocolo establece el manejo
reservado de las denuncias, protegiendo que la privacidad de la victima sea

respetada y que no se formen ambientes de estigmatizacion.

Respecto a las capacitaciones, el protocolo resalta la necesidad de que sean
permanentes para todo el personal municipal. Estas formaciones deberian contar con
perspectiva de género y ademdas de brindar las herramientas necesarias para un abordaje
interdisciplinario. De esta manera, en el documento, se destaca la importancia de facilitar a las
y los trabajadores habilidades que sean fundamentales para el acompafiamiento integral. En

este aspecto, es importante destacar una cita del protocolo que sefala que:

“Para la correcta aplicacion del presente Protocolo, es menester la capacitacion
permanente de los/as agentes municipales, se vinculen o no de manera directa con la
tematica abordada, ya que resulta fundamental la comprension de las técnicas de
abordaje interdisciplinario y el trabajo de accidon contra la violencia. Dichas
capacitaciones deberan contar con perspectiva de género — la misma que deberd ser
utilizada a lo largo de la aplicacion del Protocolo — y brindar las herramientas idoneas
para desarrollar cualidades de atencion, solidaridad, comprension, sororidad y
entendimiento para con personas que alegan sufrir violencia intrafamiliar o

interpersonal.” (Protocolo, p. 15)
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3.2 El Estatuto Municipal: Derechos y Garantias para las y los

Trabajadores Municipales

El Estatuto Municipal de las y los Trabajadores Municipales aprobado mediante la
Ordenanza N° 9.533/19 regula las relaciones laborales en el municipio de Florencio Varela,
estableciendo obligaciones, derechos y condiciones de trabajo para quienes se desempefian en
este ambito. Dicho Estatuto garantiza la estabilidad laboral de las y los trabajadores
municipales asegurando que se conserven sus puestos mientras no incurran en causales de
cese. Asimismo establece condiciones laborales dignas como jornada laboral limitada,
descanso semanal y vacaciones anuales remuneradas.

En relacion a nuestra investigacion, los aspectos mas relevantes radican en como se
refuerza y complementa el estatuto con las disposiciones del protocolo. Dichas disposiciones
son importantes para garantizar un ambiente laboral en el que se torne a ser seguro y
respetuoso en situaciones de vulnerabilidad que vengan de parte de violencia de género. El
estatuto asegura una remuneracion por los afos de servicio, asegurando la seguridad
econdmica de las victimas para quienes enfrentan violencia.

De acuerdo con el protocolo, el Estatuto otorga el derecho a una licencia por razones
de violencia de género, autorizando a las victimas a ausentarse del trabajo para priorizar su
seguridad y recuperacion. De acuerdo con el Estatuto, esta licencia es otorgada cuando la o el
trabajador, “por razones derivadas de casos de violencia de género” lo solicite, mostrando un
compromiso institucional con la proteccion de las victimas.

El articulo 25 del Estatuto enfatiza la necesidad de garantizar asistencia integral en
salud y prevision social, destacando que “propendera la cobertura de sus trabajadores en
rubros tales como salud, prevision...” Esto implica que las victimas cuenten con una red de
apoyo interdisciplinario que les permita afrontar las consecuencias sin comprometer su
integridad laboral. La importancia del Estatuto no solo asegura derechos laborales, sino que
también fortalece mecanismos de proteccion como la licencia por violencia de género,
alinedndose con principios de derechos humanos y laborales. En el marco de esta
investigacion, es una pieza central para entender como responde la institucion frente a la

violencia de género en el &mbito laboral municipal.

28



3.3 Analisis del protocolo General de Abordaje en Casos de Violencia de Género

El protocolo analizado tiene como objetivo proteger a las personas afectadas por
situaciones de violencia de género en el &mbito laboral. No obstante, presenta limitaciones
significativas que comprometen la implementacion efectiva, ya que aborda las problematicas
sin desarrollar aspectos imprescindibles para garantizar el funcionamiento de las
disposiciones. Esta carencia genera incertidumbre en la capacidad de proteger adecuadamente
a las victimas como la funcionalidad en las medidas establecidas.

Un ejemplo de ello, es la disposicion relacionada con la reubicacion de una de las
partes involucradas en una situacion de violencia de género, cuyo proposito es evitar el
contacto y prevenir la revictimizacion, garantizando que la presunta victima y el presunto/a
agresor/a no compartan el mismo espacio laboral. A pesar de su relevancia, el documento no
especifica los procedimientos que aseguren que esta separacion se realice de manera eficaz.

Este vacio resulta especialmente problemdtico en entornos como el municipal, en
donde las estructuras institucionales suelen presentar complejidades que dificultan una
inmediata intervencion. En este sentido, surgen interrogantes importantes: ;,como se garantiza
que las medidas de separacion sean implementadas con rapidez y eficacia? Ademas, ;qué
procedimientos administrativos prevé el protocolo en caso de que la reubicacion no pueda
efectuarse de forma inmediata?

Otro aspecto a considerar es la definicion del area especializada encargada de abordar
los casos denunciados. El protocolo establece que, tras la entrevista inicial, debe realizarse
una derivacidon inmediata con un plazo maximo de 24 horas a un area especializada. Sin
embargo, no se detalla claramente cudl es esta area. Esta falta de precision puede generar
confusion interna, afectando tanto la eficacia de la respuesta como la proteccion integral de la
victima.

Ante esto, surgen nuevas preguntas: ;qué mecanismos existen para garantizar una
comunicacion eficiente entre Recursos Humanos y las areas especializadas? ;Como se define
quién es el responsable de intervenir en cada situacion? Estas cuestiones son esenciales para
asegurar una coordinacion efectiva y evitar demoras o inconsistencias en la atencion de los
casos.

Por otra parte, el protocolo subraya la importancia de las capacitaciones como un
elemento central para su efectiva implementacion. Estas capacitaciones deben sensibilizar y

formar al personal involucrado en los procedimientos, asegurando que actiien con
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competencia y empatia. Sin embargo, no se explicitan los mecanismos para asegurar que
dichas capacitaciones sean adecuadas, continuas y alineadas a las necesidades especificas de
cada caso. Lo que genera incertidumbre sobre la formacion del personal responsable de
instancias criticas como la realizacion de la entrevista inicial con las presuntas victimas. Esta
tarea no solo requiere de conocimiento técnico en intervencion primaria sino también una
comprension profunda de la problematica de la violencia de género. En este contexto, cabe
preguntarse si el personal designado cuenta con la capacitacion necesaria para llevar a cabo
entrevistas de manera efectiva y respetuosa.

Por otro lado, resulta necesario analizar la articulacion entre el protocolo y el estatuto
municipal dado que este ultimo respalda medidas como la licencias por violencia de género o
la reubicacion laboral. La implementacion efectiva de las disposiciones del protocolo requiere
de una alineacion adecuada con el estatuto, de tal manera que se garantice su aplicabilidad y
coherencia dentro del d&mbito laboral. En este sentido, surge la pregunta: ;como se asegura
que las disposiciones del protocolo sean coherentes con el marco legal establecido en el
estatuto municipal? Sin una articulacion clara, estas herramientas podrian no aplicarse de
forma correcta, comprometiendo su efectividad en la proteccion de las personas trabajadoras.

El andlisis evidencia que uno de los principales desafios en la difusion es la escasa
circulacion de informacién sobre las medidas de proteccion entre las y los trabajadores. Esta
falta de estrategias de comunicacion adecuadas limita el conocimiento respecto a la existencia
de las medidas y sus objetivos.

En sintesis, este andlisis resalta la importancia de contar con un plan de accion claro
que no solo proteja a las victimas, sino que también garantice su difusion, implementacion y
adecuado funcionamiento dentro del &mbito laboral municipal, promoviendo un entorno mas

seguro y comprometido con la equidad.
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CONCLUSION

El analisis realizado permite reflexionar sobre la implementacion de las politicas de
género adoptadas en la administracion publica municipal de Florencio Varela, durante el
periodo 2019-2023. Estas politicas sustentadas en normativas como la Ley Micaela,
representan un importante avance en la busqueda de la igualdad de género y la erradicacion de
la violencia en entornos laborales. Sin embargo, se evidencia que su efectividad esta limitada
por factores estructurales y culturales que persisten dentro de la institucion publica analizada.

Uno de los principales desafios identificados es la falta de conocimiento practico por
parte de las y los trabajadores sobre las herramientas disponibles, como el protocolo para la
atencion de casos de violencia de género. La desconexion entre este protocolo y el estatuto
municipal refuerza la percepcion de que las normativas son mas simbodlicas que operativas.
Esto pone de manifiesto cierta necesidad de fortalecer los mecanismos de comunicacion y
capacitacion para garantizar la apropiacion y el uso eficaz de estas herramientas.

En el ultimo afo, el contexto nacional ha presentado cambios importantes, como la
disolucion del Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad, lo que ha generado
incertidumbre sobre la sostenibilidad de las politicas de género a nivel nacional y con ello, el
impacto en los niveles provincial y municipal. Este cambio obliga a los gobiernos locales a
asumir un rol protagénico en la continuidad de estas politicas, adaptandose a realidades
territoriales y reforzando su implementacion.

A pesar de estos desafios, el interés progresivo de las y los trabajadores en promover
ambientes laborales mds igualitarios es un indicador positivo que debe ser aprovechado. Las
capacitaciones, aunque limitadas en alcance, permitieron sensibilizar a una parte del personal
y generar reflexiones sobre la importancia de la igualdad de género en el ambito laboral
municipal. De cara al futuro, es fundamental disenar estrategias que incluyan una revision
profunda de las normativas vigentes, generar espacios de didlogo y construccion colectiva.
Tanto el compromiso institucional continuo como la asignacion adecuada de recursos seran
relevantes para superar las barreras actuales.

En sintesis, aunque se han dado pasos importantes, alin queda camino por recorrer.
Este trabajo busca ser un aporte para la reflexion y accion, entendiendo que la igualdad de
género en la administracion publica no solo es una meta, sino que una necesidad para asegurar

una sociedad mas equitativa.
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ANEXOS

Anexo 1 - Guia de entrevista para los Trabajadores

Tabla N°1

Datos referenciados de las y los trabajadores

Trabajadores/as Antigiiedad en la

entrevistados/as Municipalidad Puesto
Trabajador/a N°1 42 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°2 55 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°3 43 afios Mas de 6 afios Secretaria/o
Trabajador/a N°4 40 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°5 55 afios Mas de 6 afios Administrativa/o
Trabajador/a N°6 29 afios 3 afos Capacitadora/o

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion aportada por las y los trabajadores

entrevistados en la dependencia seleccionada para esta investigacion.
Datos personales

Edad:

Género:

Masculino

Femenino

Otro:

Anos de carrera en la administracion publica:

Menos de 1 afio

1-3 afios

4-6 afios
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Mas de 6 anos

Conocer sobre género

(Estas familiarizado/a con las politicas de género vigentes en el ambito laboral de la

administracion publica?

St

No

En términos generales, ;qué piensas de las politicas de género?

(Participaste en alguna de las capacitaciones sobre género del municipio?

Si

No

(En cuales?

(Como las definirias?

(Qué te parecieron?

(Cuantos participaron?

En caso de que no, ;Por qué no participaste? ;Has escuchado hablar sobre las mismas? ;Qué

te parecen? ;Conocés a alguien que haya ido? ;Qué comentarios te llegan?

Acciones de capacitacion

(Como definirias lo que es una politica de género?

Podrias explicar con tus propias palabras qué significan para vos las politicas de género en el

ambito laboral de la administracion publica?
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Desde tu perspectiva, jte parece que sirven este tipo de capacitaciones? ;Cudl crees que es la
importancia de promover la igualdad de género en el 4mbito de la administracion publica en
general?

En una escala del 1 al 5, ;como definirias la implementacion de politicas de género en el

Area?

1: Muy mala

2: Mala

3: Ni buena ni mala

4: Buena

5: Muy buena

En forma de cierre:

(Qué cambiarias de las capacitaciones?

(Qué cambios sugeririas para mejorar la implementacion de politicas de género para un

futuro?
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Anexo 2 - Formulario de Ingreso

FORMULARIO DE INGRESO

DEPENDENCIA:

FECHA:
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N

Florencio Varela

2019 Afio del Centenario del Natalicio

de la Sefiora Maria Eva Duarte de Perdn

HORA:

TELEFONO DE DEPENDENCIA:

CORREOQ ELECTRONICO:

AGENTE QUE ENTREVISTA:

PRESUNTA VIiCTIMA

APELLIDO:

NOMBRES:

D.N.L:

LUGAR/FECHA DE NACIMIENTO:

GENERO:
DOMICILIO REAL: ¢Es propietario/a o inquilino/a?:
DOMICILIO ACTUAL: ¢ Es propietario/a o inquilino/a?:

TELEFONOS DE CONTACTO:

CORREO ELECTRONICO:

ETIENE HIJOS/AS? :

¢SON MENORES DE 18 ANOS? :

¢CUENTA CON PROFESION Y/O INGRESOS ECONOMICOS?: Monto aproximado:

DENUNCIANTE (EN CASO DE NO CORRESPONDER CON LA PRESUNTA ViCTIMA)

VINCULO CON LA PRESUNTA VIiCTIMA:

APELLIDO:

NOMBRES:

D.N.L:

LUGAR/FECHA DE NACIMIENTO:
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Anexo 3 - Indicadores de Riesgo Utilizado

N4

Florencio Varela

2019 Afio del Centenario del Natalicio

de la Sefiora Maria Eva Duarte de Perén

FICHA DE INDICADORES DE RIESGO

TIPO DE VIOLENCIA (conforme a detalle de pagina 2)

1) FiSIcA: Si/NO

2)  PSICOLOGICA: Si/ NO

3) SEXUAL: Si/NO

4)  ECONOMICA / PATRIMONIAL: S / NO
5) LABORAL: Si/NO

6) OBSTETRICA: Si / NO

40



	“Perspectiva de Género en la Administración Pública: Estudio de un Caso en una 
	RESUMEN 
	ABSTRACT 
	 
	INTRODUCCIÓN 
	METODOLOGÍA 
	MARCO TEÓRICO 
	La construcción social de género 
	La influencia de la cultura organizacional en la implementación de Políticas de Género 
	ANTECEDENTES 
	Capítulo 1: Marco Normativo de las Políticas de Género en la Administración Pública 
	1.1. Normativa Nacional sobre Género en el Empleo Público 
	1.1.1. Ley de Cupo Femenino (Ley 24.012) 
	1.1.2. Ley Micaela (Ley 27.499) 
	1.1.3. Ley de Identidad de Género (Ley 26.743) 
	1.1.4 La Ley Antidiscriminatoria (Ley 23.592) 
	1.1.5 La Ley Olimpia (Ley 27736) 
	1.1.6 Derecho a la Identidad de Género (Decreto 476/2021) 


	1.2. Normativa Provincial sobre Género en el Empleo Público 
	Decreto 997/2020 
	1.3. Normativa Municipal sobre Género en el Empleo Público 
	1.3.1 Ordenanza para el uso de un Lenguaje no Sexista (10151/22) 

	Capítulo 2: Percepciones sobre Género 
	2.1 Percepciones sobre las Capacitaciones de la Ley Micaela 
	2.3 Utilidad de las Capacitaciones y la Importancia de la Igualdad de Género en la Administración Pública 
	Varela 
	3.1 Protocolo General de Abordaje en Casos de Violencia de Género 
	3.2​El​Estatuto​Municipal: Derechos y Garantías para las y los Trabajadores Municipales 
	3.3 Análisis del protocolo General de Abordaje en Casos de Violencia de Género 
	CONCLUSIÓN 
	BIBLIOGRAFÍA 
	Normativa Nacional 
	Normativa Provincial 
	Normativa Municipal 
	Anexo 1 - Guía de entrevista para los Trabajadores 
	Conocer sobre género 
	Acciones de capacitación 
	Anexo 2 - Formulario de Ingreso 
	Anexo 3 - Indicadores de Riesgo Utilizado 

