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Capítulo 1.

1.1 Introducción

El propósito de este trabajo es recorrer la implementación de la Ley Nacional

N°27.499, Ley Micaela de Capacitación Obligatoria en Género, en la Municipalidad de

Moreno durante los años 2021 y 2022 desde una mirada centrada en la comunicación.

La gestión municipal del distrito de Moreno se dio como objetivo, para los años

mencionados, capacitar a la totalidad de las trabajadoras y trabajadores municipales,

representando un total de seis mil quinientos (6.500) agentes. Dado el objetivo se

observará todo el proceso de implementación a fin de diagnosticar las visiones,

concepciones y estrategias de comunicación que se pusieron en juego, ya sea de forma

explícita o implícita.

Se dará cuenta de las diversas estrategias de difusión, convocatoria y

sensibilización previas a las capacitaciones.

Se observarán los diferentes canales de comunicación interna con los que cuenta

regularmente la organización y su accionar durante la implementación de la Ley. Se

pretende observar la articulación entre diferentes áreas de gobierno, responsables de la

comunicación interna y los responsables de la capacitación.

Se pretende observar las relaciones que surgieron entre las estrategias de

comunicación implementadas, los objetivos de la Ley alcanzados y los obstáculos que

se dieron durante la implementación de la Ley.

Por otra parte, se tendrá en cuenta que durante el primer año del desarrollo de la

propuesta de capacitaciones el distrito se encontraba afectado en diversos espacios

temporales por la emergencia sanitaria producto de la pandemia de Covid-19. Durante

estos periodos, las trabajadoras y trabajadores se encontraban en aislamiento o en

distanciamiento social, preventivo y obligatorio. Dada esta situación muchas de las

actividades de la gestión fueron virtualizadas y se requirió adaptar las propuestas de

capacitación a esta modalidad. Cabe destacar que la virtualización supuso competencias

digitales antes no desarrolladas o exploradas, tanto para los responsables de las
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capacitaciones como de las trabajadoras y trabajadores municipales. Y al mismo tiempo,

la virtualización, supuso considerar la conectividad de la organización y de los agentes.

El acercamiento al tema surgió ya que soy trabajadora de la Municipalidad de

Moreno desde hace más de veinte años, y la implementación de la Ley es una de las

primeras políticas públicas de género desarrolladas de forma masiva que atraviesa

transversalmente a todas las áreas de gobierno. Desde el inicio de las capacitaciones

observé con interés el ambicioso objetivo de alcanzar a la totalidad de las trabajadoras y

trabajadores municipales con una formación con perspectiva de género. Como

trabajadora considero que es central priorizar una agenda de género para garantizar la

igualdad y la justicia social.

Por otra parte, considero que desde las diversas luchas históricas de los grupos

feministas y organizaciones de derechos por transformar las perspectivas culturales de

género, contribuir al ejercicio de la ciudadanía en condiciones de igualdad y libre de

violencias por motivo de género, la Ley Micaela puede analizarse como un hito para el

desarrollo de herramientas de transformación de la cultura patriarcal. En función de esta

observación se vuelve relevante diagnosticar las estrategias de comunicación

desarrolladas durante la implementación de la misma, siendo el municipio de Moreno

un recorte para efectuar mencionada observación.

Por último, tras recorrer los objetivos de este trabajo, se pretende a modo de

conclusión perfilar una posible estrategia de comunicación como herramienta para

futuras capacitaciones de género, que contemple el género, la sensibilización y una

mirada situada de las trabajadoras y trabajadores a interpelar.

El trabajo está dividido en seis capítulos, en los que se pretende recorrer el marco

teórico que será herramienta para el análisis, los antecedentes nacionales de la Ley, la

adhesión del Municipio de Moreno a la Ley, análisis de caso para los años 2021-2022 en

la Municipalidad de Moreno, y por último las conclusiones del caso.

1.2 Objetivo General

Analizar la implementación de la Ley Nacional N°27.499, Ley Micaela de

Capacitación Obligatoria en Género, en la Municipalidad de Moreno diagnosticando el

papel que juega la comunicación durante su desarrollo.
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1.3 Objetivos Específicos

▪ Analizar la implementación de la Ley Nacional N°27.499 en la

Municipalidad de Moreno en el periodo de los años 2021-2022

▪ Identificar el rol y concepciones de la comunicación que se pone en juego

durante el desarrollo de las capacitaciones previstas en la Ley.

▪ Evaluar los canales de comunicación interna utilizados durante el

desarrollo de las capacitaciones.

▪ Observar las relaciones que surgen entre comunicación, objetivos

alcanzados y obstáculos en la implementación de la Ley.

▪ En función de lo analizado, perfilar una posible estrategia de

comunicación como herramienta para la implementación de la Ley.

1.4 Herramientas metodológicas

▪ Entrevistas:

o Se realizaron entrevistas semiestructuras a los principales

responsables de la implementación de la Ley Micaela en el

Municipio de Moreno.

o Entrevistas semiestructuradas a responsables de las áreas de

comunicación y modernización del Municipio de Moreno.

▪ Análisis de testimonios emitidos por autoridades municipales en medios

locales o provinciales.1

▪ Análisis cualitativo y cuantitativo del informe interno: Informe final de

Ley Micaela 2021, Análisis de datos de la implementación de la Ley

Micaela en cargos jerárquicos / Análisis de datos sobre la implementación

de la Ley Micaela en la planta municipal. Elaborado por la Secretaría de

Mujeres, Géneros y Diversidades del Municipio de Moreno.

1 Durante el año 2022 parte de las autoridades de la Secretaría de Mujeres, Géneros y Diversidades,
integrantes del Movimiento Evita, asumieron responsabilidades políticas en el Municipio de Tres de
Febrero. Por este motivo algunas de las entrevistadas que ejercieron responsabilidades en el año 2021
no pudieron ser contactadas. Por este motivo se recurrió a rastrear testimonios de las mismas en medios
locales o provinciales.
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▪ Análisis cualitativo y cuantitativo de la Encuesta de Actividad de

Capacitación Virtual elaborada por la Dirección de Capacitación y

Desarrollo de Personal del Municipio de Moreno.

2. Capítulo 2. Marco teórico

Se desarrollan a continuación los conceptos, y puntos de vista teóricos que serán

herramientas durante el desarrollo del presente trabajo.

2.1 Gobiernos locales

En primer lugar cabe situarse en el contexto histórico e institucional en el que se

inserta la Municipalidad de Moreno, siendo un municipio que conforma uno de los 135

gobiernos locales de la Provincia de Buenos Aires.

Partiendo de los análisis teóricos del autor García Delgado, se debe señalar los

fenómenos históricos y sociales que han transformado significativamente a los

gobiernos locales desde la década del ‘90 en adelante.

Según Delgado, se han dado dos fenómenos centrales durante ese periodo, la

combinación de la reforma del Estado, descentralización y la globalización que

acentúan una dinámica novedosa en los gobiernos locales, generando más tareas a

resolver por los gobiernos locales, nuevos desafíos para encarar lo político, económico

y social y están obligando a los municipios a efectuar un replanteo de su organización,

misiones y funciones, así como de su autonomía.2

En el marco de la globalización aparece un nuevo rol de las ciudades y una

tendencia a que estas sean el centro de las decisiones y de estrategias propias. Se suma

una nueva articulación público-privada, la acentuación de lógicas territoriales,

horizontales por sobre vertientes sectoriales anteriores. Señala García Delgado: “Esos

procesos ponen en cuestión y comienzan a desplazar al anterior modelo municipal

tradicional, de carácter autárquico, administrativo clientelar y que los hechos

configuraba una suerte de administración de la ciudad sobre el barrido, alumbrado y

2 García Delgado, M. (1997), Hacia un nuevo modelo de gestión local, municipio y sociedad civil en
Argentina, Pág. 18
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limpieza (ABL)”.3 El autor identifica a este último modelo municipal como el

Administrativo-Burocrático y señala el pasaje a un modelo Gubernativo-Gerencial.

El Municipio de Moreno se inscribe en este pasaje y se perfila hacia un modelo

Gubernativo-Gerencial. Se detallan a continuación una serie de características que

marca García Delgado como tensiones en ese proceso, que resultaron pertinentes en el

desarrollo del presente trabajo;

▪ Por el proceso de descentralización del estado y en el marco del proceso

de privatizaciones y pérdida de pleno empleo, la destrucción de las

economías regionales y la expansión del desempleo hacen que el

municipio tenga que ocuparse de la política social constituyéndose “en la

cara más inmediata de un Estado en retirada” y el objeto de demandas

que muchas veces no corresponde ni con las competencias que se le

asignan formalmente ni con sus recursos reales.4

▪ Respecto de los nuevos desafíos en el modelo Gubernativo-Gerencial, el

autor señala la siguiente tensión:

“Los recursos humanos de los municipios plantean la paradoja de tener exceso de

personal y a la vez, falta de personal especializado. De tener tradiciones clientelares de

reclutamiento y una carrera administrativa centrados en la antigüedad más que

basados en lo meritocrático y en la productividad. Se observa una crónica falta de

técnicos preparados para asumir las responsabilidades que se les exige desde el nivel

nacional, y este reclamo se agudiza en las instancias locales más pobres”.5

Resulta pertinente considerar las especificidades que se dan en los municipios del

conurbano bonaerense. Tal como señala Hugo Cormick, los municipios de la Provincia

de Buenos Aires tras la reforma de la Constitución (1994) son identificados como

administradores y prestadores de servicios locales, ya que la reforma no modificó la

autonomía de los mismos y no incorporó los conceptos de gobierno local. Por otra parte,

la Ley Orgánica de las Municipales, normativa que regula los lineamientos generales

para los municipios de la provincia de Bs.As., pone el acento en el cumplimiento de

5 Idem cita 2. Pág. 21

4 Idem cita 2. Pág.30.

3 Idem cita 2. Pág. 18
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aspectos jurídicos institucionales más que en consagrar principios que garanticen la

eficacia de la gestión municipal.6

De estas observaciones, Cormick concluye que prima una visión administrativa y

formalista de la acción municipal, que da cuenta del carácter restrictivo en la dimensión

institucional que pueden ejercer los municipios del conurbano bonaerense. Una de las

consecuencias de esta perspectiva, señala el autor, es la restricción en los recursos de los

municipios: “La lógica aplicada sería la siguiente: al no ser un nivel estatal con

competencias relevantes no le corresponden recursos significativos. Como

consecuencia, los recursos con que cuenta son los imprescindibles para encarar las

tareas de administración. De este modo, se cierra un círculo que atenaza al municipio

entre la incapacidad para encarar políticas activas y el cuestionamiento social ante su

incapacidad para dar cuenta de las demandas de los diversos actores y grupos

sociales”7.

Señala el autor, que para el caso de los municipios del Conurbano Bonaerenses el

sesgo administrativista de la organización y de la gestión que resulta, incluye a las

tareas de administración como predominante, particularmente la administración de

personal, y en algunos casos la de prestación de servicios, tales como la recolección de

basura. Según Cormick: “esto se manifiesta en una organización departamentalizada,

con las tradicionales aperturas verticales de niveles de conducción y que da lugar a

una marcada competencia interna por los recursos. A esto se le agrega un criterio de

asignación del presupuesto orientado a cubrir las partidas formalmente existentes y se

completa con una baja calificación técnica del personal, particularmente el

administrativo. A su vez, ese personal suele estar asignado a funciones rígidamente

encasilladas que no dan lugar a la posibilidad de su reasignación a partir de la

necesidad de atender nuevas funciones o demandas”.8

Partiendo de esta realidad restrictiva cabe señalar las modificaciones que se han

dado en el campo político nacional y local. Señala García Delgado, que para el periodo

posterior al 2001, la clase política comienza a replantearse formas de acumulación

8 Idem cita 6. Pág. 354

7 Idem cita 6. Pág. 348

6 Cormick, H, “Algunos problemas de gobierno y gestión en los municipios del conurbano bonaerense”, en
Hacia un modelo de desarrollo local. Municipio y Sociedad Civil en Argentina. (1997). Pág. 348
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política vinculadas exclusivamente a lo partidario ideológico y a promover una

articulación con organizaciones de la sociedad civil.

La transformación en el ámbito político, según García Delgado, determina el

siguiente proceso: “Lo que da lugar al surgimiento de otra esfera pública constituida

por organizaciones sociales y una configuración de consenso en base a la eficacia y

nuevas formas de participación social. Y también de un nuevo tipo de liderazgo distinto.

Se trata de líderes locales, y en un creciente número de mujeres (ej. redes de

intendentas)”9

En esta transformación se inscribió el Municipio de Moreno, dado que desde el

año 2019 es gobernado por la intendenta Mariel Fernández, quien obtuvo el 60% de los

votos en las elecciones del año 2019 y es la primera mujer en gobernar el distrito. La

militante, comenzó a organizar actividades sociales y culturales en los años ’90 en una

de las localidades de Moreno, Cuartel V, una de las zonas más alejadas y postergadas

del distrito. En 2005 comenzó su carrera política en el Movimiento Evita, y en 2011 fue

elegida concejal por el Frente para la Victoria.10

La incorporación de la intendenta al frente del gobierno local de Moreno, da lugar

a un cruce entre una visión vinculada de forma más cercana a las problemáticas de la

sociedad civil, entre ellas las nuevas demandas del feminismo, con una estructura

institucional de carácter restrictiva atado al viejo modelo municipal burocrático

administrativo que describía García Delgado.

En relación a este cruce, el autor Esteban Zunino hace referencia a los nuevos

liderazgos y roles que los municipios debieron asumir como respuesta a las crisis

provocadas por el neoliberalismo.11 El autor se remonta a la crisis de los años 90, y sus

posteriores secuelas, marcada por la destrucción de las economías regionales y la

11 Zunino, E. (2011). "Planificación y Comunicación en América Latina: balance, alcances y perspectivas",
en Revista difusiones, N° 2, Dic 2011, UCSE-DASS. Pág. 7

10 https://moreno.gob.ar/autoridades-municipales.php [Consulta: 04/03/2023]. Documental “Mariel -
Nadie lucha por lo que no ama” disponible en https://youtu.be/uUEXksE3X8U. Documental sobre
Mariel Fernández, Intendenta de Moreno, Buenos Aires. Sinopsis: “Una mujer pobre, del barrio más
humilde del conurbano bonaerense, atravesó grandes dificultades durante su vida. Su infancia pobre, el
asesinato de su padre, la crisis y el hambre en su barrio, los niños huérfanos que cuidó en el Hogar El
Arca donde adoptó a su primer hijo, y sus luchas contra las injusticias y contra el poder político
establecido forjaron a esta mujer que transformó el dolor en amor al prójimo y la lucha en poder. En
2019 fue elegida como Intendenta, y fue la más votada de la historia de Moreno, su distrito, uno de los
más grandes de la Argentina”.

9 Idem cita 2. Pág.20
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expansión del desempleo. Al mismo tiempo, debemos considerar la crisis que ha

provocado el macrismo durante su gestión (2015-2019) marcada por una profundización

de las políticas neoliberales; crisis que las actuales gestiones locales aún se encuentran

saneando, tanto en el tejido social como en el institucional.

Zunino argumenta que en respuesta a estas crisis se da el surgimiento de

municipios innovativos, que promueven nuevos liderazgos e iniciativas locales que

tienen como centro a los ciudadanos. Se dan novedosas experiencias locales de

incorporación de Tic´s, gobierno electrónico, gestión inteligente, dando lugar a nuevas

formas de gestión, comunicación y articulación multiactoral. Por otra parte, se suma la

implementación de planes de corto y mediano plazo con búsqueda de financiamientos

alternativos y nuevas estrategias de ejecución. Respecto de la participación ciudadana,

se da lugar al fomento de cooperativas donde los trabajadores intervienen desde el

comienzo del plan hasta su finalización.12

Ahora bien, los municipios locales que han adoptado la definición política de

constituirse o darse rasgos de municipios innovativos, deben enfrentar las tensiones de

sus propias estructuras heredadas. Como se señalaba anteriormente, en la incorporación

de Mariel Fernández como intendenta y la estructura burocrática administrativa.

Con respecto al recorte que se propone en el presente trabajo, se considera que la

decisión de la gestión de Fernández de adherir a la Ley de Capacitación Obligatoria en

Género, Ley Micaela, se enmarca dentro de los nuevos liderazgos y desafíos de los

municipios innovativos. A lo largo del desarrollo del presente trabajo se recorrerán las

tensiones que supone el cruce que se ha señalado anteriormente.

2.2 Perspectiva de género y transversalización de género en
políticas públicas

A fin de analizar la Ley Micaela dentro de las políticas públicas con perspectiva

de género partimos de una serie de conceptos centrales.

Se entiende como género a una forma de categorizar a las personas en una

sociedad. El género es una construcción social, sobre lo que significa ser mujer u

hombre. Incluye características sociales, culturales, políticas, jurídicas y económicas

12 Idem cita 11. Pág. 7
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asignadas socialmente en función del sexo de nacimiento.13 En tal sentido, cabe

destacar en rasgos generales las diferencias entre sexo y género:

Sexo Género

Características y diferencias biológicas,

anatómicas, fisiológicas y cromosómicas

de los seres humanos que los definen

como mujeres y hombres

Conjunto de ideas, creencias y

atribuciones sociales, construidas en cada

cultura y momento histórico, tomando

como base la diferencia sexual. Define lo

femenino y masculino

Se nace con esas características, que son

inmodificables

Son construcciones sociales que pueden

modificarse, dado que han sido aprendidas

No cambian en el tiempo y es universal

para todas las sociedades

Puede variar ampliamente en el tiempo y

entre sociedades y culturas

Ejemplo: Las mujeres tiene la capacidad

de embarazarse, por tanto, es una

diferencia que responde estrictamente a

cuestiones biológicas

Ejemplo: Dada la capacidad de embarazo

de las mujeres, muchas sociedades

justifican que el cuidado de los hijos e

hijas es responsabilidad exclusiva de ellas

Debido a las diferencias tanto biológicas como de género. Las mujeres y los hombres

tienen diferentes necesidades y diferentes niveles de acceso a los recursos, las

oportunidades y la toma de decisiones

Fuente: ONU Mujeres en “Referentes conceptuales de los presupuestos con perspectiva de género”14

La oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos

Humanos (ACNUDH) define a un estereotipo de género como “una opinión o prejuicio

generalizado acerca de los atributos o características que hombres y mujeres poseen o

deberían poseer o de las funciones sociales que ambos desempeñan o deberían

desempeñar”.15 De esta manera, el estereotipo limita la capacidad de niñas y niños para

desarrollar las facultades personales, elegir y realizar una carrera profesional y tomar

15 Idem cita 13 Pág. 15

14 Idem cita 13. Pág. 16

13La incorporación de la perspectiva de género en los presupuestos públicos: aproximaciones
conceptuales y metodológicas. (2022) Plan Federal de Formación y Capacitación en Gestión Pública,
Instituto Nacional de la Administración Pública. Pág. 14.
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decisiones respecto de su proyecto de vida. Esto se traduce en menos oportunidades,

menor acceso y control de los recursos y menor valoración y reconocimiento de sus

actividades y a sí mismas.

En la mayoría de las sociedades, el sistema sexo-género ha desarrollado relaciones

de desigualdad, exclusión y discriminación contra las mujeres en la mayor parte de las

esferas de la vida. La adopción de la perspectiva de género es fundamental para

visibilizar estructuras de poder y relaciones asimétricas que se encuentran naturalizadas.

La capacidad para detectarlas y diagnosticarlas es central para ponerlas en cuestión y

pensar estrategias para revertirlas.

Transversalización de género

Tal como se ha señalado en el punto anterior, al adoptar una política pública con

perspectiva de género, se debe considerar que existen desigualdades estructurales entre

varones, mujeres y diversidades de género. El Estado, al momento de diseñar políticas

públicas debe tomar en cuenta esas desigualdades, ya que de no ser consideradas pueden

reproducirse o incluso reforzarse.

Considerando esta observación, una herramienta posible en el diseño de políticas

públicas es la transversalización de género. La transversalización es una estrategia que

parte de considerar que ninguna política es neutra en términos de género. La idea de

neutralidad supone un carácter universalista del impacto de las políticas públicas. Esa

idea no contempla que vivimos en una sociedad en la que ser mujer, lesbiana, trans o

travesti es un factor de desigualdad y de riesgo, que conlleva a una menor autonomía

económica y física, menor participación en la toma de decisiones y un desigual acceso a

derechos básicos como el empleo, la salud, la vivienda o la educación. 16

Una perspectiva de género transversal permite que estas desigualdades sean

tenidas en cuenta al momento de prever el impacto diferencial que pueden tener todas

las políticas públicas y no sólo las orientadas a problemas específicos de género.

16 Introducción a la Economía Feminista. Módulo 4: Transversalización de la perspectiva de género en las
políticas públicas. (2022). Escuela de Economía y Gestión para el Desarrollo Local, Gobierno de la
Provincia de Buenos Aires. Pág. 2
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La Unidad de Género y Economía y el Ministerio de las Mujeres, Políticas de

Género y Diversidad Sexual de la Provincia de Buenos Aires señala las implicaciones

de adoptar la transversalización de género en el ámbito estatal:

“La transversalización de la perspectiva de género en el ámbito estatal puede

contribuir, por un lado, a evitar que las desigualdades se institucionalicen y se

reproduzcan desde el propio Estado; y por otro, a prevenir y avanzar – desde las

políticas públicas – hacia una sociedad con más justicia social. Se trata de transformar

lógicas históricas, profundamente enraizadas y naturalizadas en nuestra cultura, y que

han sido durante mucho tiempo sostenidas y reproducidas por el mismo Estado”17

El desafío de las instituciones estatales que se den como política avanzar con

acciones con perspectiva de género supone transformar esas lógicas históricas

enraizadas, a las que hace referencia el Gobierno de la Provincia de Buenos Aires. Esto

supone encarar un campo en disputa. Tal como lo define la autora Marta Lamas, quien

considera que el orden simbólico del género es un sistema de poder y por ello constituye

un campo de lucha política.18

Lamas señala: “No es fácil transformar las prescripciones culturales de género

que traemos introyectadas, pues están arraigadas profundamente en el psiquismo

humano, en el inconsciente, y no se cambian por puro voluntarismo. Enfrentar los

arcaicos y discriminatorios esquemas de género que producen sexismos y homofobia

requieren una intervención cultural que muy pocos gobiernos están dispuestos a hacer y

que escasas agencias y fundaciones están dispuestas a financiar. Tal vez la razón clave

de la lentitud del cambio de los esquemas de género es justamente la ausencia de una

política cultural dirigida a impactar el orden simbólico”.19

A lo largo del presente trabajo, y en el recorte propuesto, se observarán los

obstáculos y avances en este campo de lucha y algunos dispositivos de orden simbólico

y cultural desplegados durante la planificación y desarrollo de las capacitaciones

previstas por la Ley Micaela.

19 Idem cita 18.

18 Lamas, M. (s.f). El enfoque de género en las políticas públicas.

17 Idem cita 16, pág. 3
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2.3 Estrategias de comunicación en políticas públicas

Respecto de los objetivos planteados en este trabajo, referentes a la dimensión

comunicacional se parte de considerar a la comunicación como un proceso que atraviesa

la totalidad de las relaciones sociales, siendo un proceso constitutivo del hombre en

sociedad.

En el caso de las instituciones la comunicación es un eje que cruza y determina

los procesos de la misma; siendo una pieza clave para alcanzar los objetivos estratégicos

de la organización. Ahora bien, los procesos institucionales también se ven

influenciados por factores sociales, económicos y políticos que afectan el desarrollo del

trabajo de los actores. Por ese motivo, es que cada institución es diferente entre sí dando

lugar a la necesidad de investigar, planificar y establecer procesos acordes, según sus

públicos principales y tácticas comunicaciones.20

En función de esta realidad diversa que se da en las instituciones, y siguiendo a

la autora Sandra Massoni, se entenderá a la comunicación estratégica en instituciones,

de acuerdo a la siguiente definición:

“La comunicación estratégica es una metaperspectiva que se ocupa del cambio

social conversacional desde los nuevos paradigmas de la ciencia. Rebasa a las teorías

y metodológicas de la comunicación clásica que se restringen al estudio de lo

comunicativo y propone abordar la multidimensionalidad de lo comunicativo como

encuentro de la diversidad. Entendiendo a la comunicación como un fenómeno

complejo, situacional y fluido; se ocupa de las transformaciones socioculturales en

tanto ofrece herramientas y metodologías para propiciar reconfiguraciones de las

modalidades del vínculo intersujetivo situado”21

Ahora bien, es central destacar, tal como lo hace la autora Adriana Ghitia, que la

inclusión de la comunicación como parte estratégica del proyecto institucional y

administrativo de una organización depende, en primer lugar, de la decisión política de

sus dirigentes.22 Considerando esta importante observación, durante el recorrido del

22 Ghitia, A. (2011). Políticas Públicas de Comunicación: Nuevos Desafíos. Pág. 7

21 MassoniI, S. (2008). Los desafíos de la comunicación en un mundo fluido. FISEC-Estrategias,
Número 10, V1, 45-56.

20 Apolo Buenaño, D; Aliaga Sáenz, F.A y Cusot Cerda, G. (2014). Repensar la comunicación institucional:
las diez reglas del surf. Revista Mediterránea de Comunicación, vol. 5 (2). Pág. 148
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presente trabajo analizaremos la voluntad política de tomar a la comunicación como

estratégica dentro de la gestión local de la Municipalidad de Moreno en el caso de la

implementación de Ley Micaela.

A fin de realizar el diagnóstico referido se tomará el recorrido de Massoni para

identificar las características de la comunicación en el caso analizado; la autora

considera tres movimientos y siete pasos que deben ser tenidos en cuenta para que una

organización comunique estratégicamente:23

Primer movimiento: de la comunicación como información a la comunicación

como momento relacionante de la diversidad sociocultural.

Paso 1: superar el malentendido de la transferencia. En las organizaciones suele

operar una conceptualización de la comunicación que se reduce a su dimensión

informativa.

Paso 2: Reposicionar la metáfora de los canales de comunicación, que sugiere la

idea de una especie de trasvase de información de un recipiente a otro.

Paso 3: Explorar qué tipo de completamiento pondrán en juego los actores. Los

mensajes sólo actúan potenciando o neutralizando ideas que ya estaban en el contexto.

Paso 4: Reconocer matrices socioculturales (lógicas de funcionamiento) de los

actores involucrados. Diagnosticar marcas de racionalidad comunicacional para abordar

la complejidad del fenómeno comunicacional.

Segundo Movimiento: de la comunicación al final de la línea a la comunicación

como cuestión de equipos.

Paso 5: Conformar equipos multidisciplinarios capaces de instalar

conversaciones múltiples en lugares específicos o miradas complejas cuando no es

posible disponer de equipos.

Paso 6: Reconocer intereses y necesidades de las matrices/actores. Una

estrategia de comunicación es un proyecto de compresión que asume a la comunicación

como espacio de encuentro de actores.

23 Massoni, S.(2007). Modelo de Comunicación Estratégica: Tres movimientos y siete pasos para
comunicar estratégicamente. Pág. 2-7
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Tercer Movimiento: De la comunicación como un mensaje a transmitir a la

comunicación como un problema acerca del cual instalar una conversación que trabaje

en la transformación del espacio social que se aborda en una cierta dirección.

Paso 7: Iniciar la conversación: aspectos y niveles del problema. Árbol de

problemas. Planilla de actores y Árbol de soluciones. Matriz de planificación integrada

para comunicar estratégicamente en una organización.

2.4 Participación y estrategia operativa

En función de pensar una estrategia de comunicación, es relevante señalar las

conceptualizaciones del autor Mario Robirosa, referidas específicamente a la

implementación de políticas públicas al interior del Estado.

Robirosa entiende que el Estado se constituye en un agente activo complejo al

momento de definir los contenidos de las políticas públicas. Pero mencionada definición

se operativiza en líneas de programas y proyectos, dejando muchas veces un amplio

margen decisorio e interpretativo a los sectores y niveles intermedios que se

desempeñan en el marco del Estado. Por lo cual, se ponen en juego la heterogeneidad,

multiplicidad de papeles y comportamientos de las unidades que integran el aparato

gubernamental.24

El autor señala las dificultades y acciones que se requieren para garantizar la

implementación de un proyecto al interior del Estado:

“El éxito de la implementación de un proyecto social, aunque nazca de la

voluntad política y se sustenten en criterios técnicos - científicos, requiere generalmente

de un modificación de las rutinas burocráticas predominantes en cada sector en

particular, cambios en la distribución de poder y en las modalidades de interacción

entre diferentes servicios administrativos y reasignación del gasto gubernamental”25

Estas transformaciones necesarias que señala Robirosa, se suman a las tensiones

que hemos observado en los puntos anteriores al momento de implementar una política

pública con perspectiva de género.

25 Idem cita 24. Pág.15

24Robirosa, M. (1990). Turbulencia y Planificación social. Siglo veintiuno Editores. España. Unicef. Pág. 14
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Por otra parte, Robirosa, indica que otro punto crítico para la efectividad de los

proyectos es el rol de los técnicos, actores claves, quienes deben ser los facilitadores de

articulaciones entre los diferentes actores involucrados. Estando atentos a que esas

articulaciones no se reduzcan a prescripciones formales, tales como decretos o

convenios, que por sí solas no pueden lograr eficiencia operativa.26

En función de crear esos espacios de articulación, Robirosa propone una

metodología de gestión social planificada que puede aplicarse en espacios de

multiactorales, constituida en función del proyecto.27 En la pertinencia de desarrollar un

marco teórico para analizar y proponer un posible lineamiento de comunicación

estratégica en la implementación de la Ley Micaela en la Municipalidad de Moreno, se

destaca un fase de la metodología propuesta por Robirosa: la estrategia operativa.

El espacio de articulación que propone crear el autor, es un espacio virtual o

dominio del proyecto, facilitado por acuerdos inter-actorales, formalizados o no,

efectuados con el propósito de viabilizar y procesar conjuntamente el proyecto. La

estrategia operativa incluye:28

● la construcción y desarrollo de un espacio de articulación en el que

interactúan los diversos sociales, públicos y no gubernamentales,

necesarios para viabilizar y llevar a buen término el proyecto;

● una forma grupal interactiva y co-participativa de realización de tareas de

gestión planificada que conforman la secuencia lógica del tratamiento e

implementación del proyecto;

● un proceso constante de reflexión, evaluación y aprendizaje grupales en

que se elaboran, transfieren y sintetizan conocimientos, valores,

capacidades, en relación con el procesamiento del proyecto y un entorno

significativo, posibilitando así una creciente eficiencia y eficacia en su

implementación;

● un proceso compartido y crecientemente democrático de toma de

decisiones relativas al procesamiento del proyecto en todos sus aspectos

y etapas.

28 Idem cita 24. Pág. 25

27 Idem cita 24. Pág. 23

26 Idem cita 24. Pág. 15
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2.5 Comunicación municipal y comunicación interna

En lo referente a la especificidad de la comunicación en los municipios se

tomará las definiciones de la Secretaría de Asuntos Municipales de Nación.29

La Secretaría entiende a la comunicación como un instrumento fundamental en

la gestión local. Considera que el municipio a través de su política comunicacional,

debe poder transmitir a la sociedad su visión, misiones y valores, que deben estar en

relación con la identidad, los factores culturales y los intereses de la comunidad.30

Por otra parte, se definen los siguientes objetivos de la comunicación

municipal:31

● Desarrollar procesos que fomenten participación social

● Fortalecer la identidad del municipio

● Fomentar el acceso a toda la información municipal

● Comunicar los actos de gobierno

A fin de diseñar un modelo de comunicación local, la Secretaría de Asuntos

Municipales, entiende que es necesario recabar información sobre los hábitos

informativos de las distintas personas y grupos que habitan el municipio, como así

también conocer y analizar sus prácticas culturales y adscripciones políticas el objetivo

de comprender sus códigos y elaborar mensajes más efectivos.32

Respecto de la selección de canales de comunicación se considera que debe

tenerse en cuenta los estilos de vida, ingresos, formación, edades, sexo y otros atributos

de los receptores de mensajes; la forma de comunicarse con ellos se relaciona con los

medios a través de los cuales éstos pueden recibir información.33

Se entiende que un modelo de comunicación municipal debe cubrir las

necesidades de comunicación interna. Se parte de considerar que las trabajadoras y

trabajadores municipales, sea cual sea su tarea o rango dentro del municipio, son la

fuente primaria de información de la sociedad. En primer lugar por ser quienes tienen

33 Idem cita 29. Pág. 16

32 Idem cita 29. Pág 16

31 Idem cita 29. Pág. 15

30 Idem cita 29. Pág. 15

29Comunicación Municipal (2011) Cuadernillo de Capacitación elaborado por la Secretaría de Asuntos
Municipales de la Nación.
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contacto directamente con la ciudadanía, ya sea al momento de recibirlos por algún

trámite o reclamo; y por otra parte por ser también vecinos, en la vida cotidiana.34

Por otra parte, se debe considerar a las trabajadoras y trabajadores, no solo como

emisores de información del municipio, sino que se deben elaborar estrategias de

comunicación específicas para ellos. A fin de elaborar estas estrategias se parte de

considerar que el personal municipal no es un todo homogéneo, sino que, dependiendo

las áreas y las tareas asignadas enfrentan diferentes problemas. Por este motivo es que

los trabajadores buscarán y procesarán la información de manera particular, influidos

por las situaciones concretas con las que se enfrentan para cumplir sus obligaciones.35

Considerando estas observaciones, se espera en rasgos generales que una

estrategia de comunicación interna puede influir en los siguientes aspectos:36

Pertenencia:

● Cuanto más involucrados se sientan los empleados con la gestión, mejor

será la comunicación con ellos porque estarán más interesados en saber

qué información tienen para ellos.

● Transmitir la visión, misión y valores del gobierno local fomentará el

sentido de pertenencia de los empleados; si esto ocurre, los trabajadores

sabrán cómo quiere posicionarse la gestión y cuáles son sus fines.

Eficiencia:

● Los trabajadores con sentido de pertenencia con la gestión, tiene la

oportunidad de involucrarse más en las políticas del municipio y podrán

incorporar esos objetivos como propios. Esto permite mejorar el

rendimiento del personal, y en consecuencia, el de toda la gestión.

Respecto de las herramientas de comunicación, la Secretaría de Asuntos

Municipales, señala que deben tenerse en cuenta cuales son las más adecuadas según la

ubicación física de los empleados (en el caso de las carteleras o afiches). Por otra parte,

36 Idem cita 29. Pág. 39

35 Idem cita 29. Pág. 38

34 Idem cita 29. Pág. 23
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en relación a los contenidos seleccionados deben estar compuestos con materiales

expresivos que sean comprensibles por el público particular objetivo.37

Por último, resulta pertinente señalar la necesidad de que la comunicación

interna sea centralizada, a fin de seguir los lineamientos establecidos por el poder

ejecutivo local. Por lo cual es necesario homogeneizar el funcionamiento comunicativo

de todas las áreas, así como también la producción de contenidos que se difundan. La

centralidad permitirá que los materiales que se generen coincidan con la línea de

conducción local. Para este fin, el modelo de comunicación debe estar manejado por

una sola persona o un solo sector particular y específico; esto evitará la proliferación de

enunciados contradictorios que atenten contra la estrategia de comunicación propuesta.38

2.5.1 Canales de comunicación Interna

Se enuncian a continuación los canales de comunicación interna centrales en los

ámbitos municipales, considerando a los mismos como las herramientas para alcanzar el

objetivo de una estrategia de comunicación local.39

● Boletines internos: pueden ser impresos o digitales, incluyendo videos

institucionales.

● Manuales internos: guías sistematizadas de procedimientos

institucionalizados que reúnen información técnica, organizativa e

histórica del municipio.

● Circulares, memos, comunicados: contienen información específica de

alguna decisión, resolución o postura institucional.

● Memoria del municipio: tienen la característica de ser anuales, compilan

actividades, acciones, proyectos, aprendizaje y resultados alcanzados.

● Correo electrónico institucional / Intranet: es considerada como una

herramienta importante en la comunicación interna, pero debe

considerarse que todos los trabajadores y trabajadoras tengan acceso a

una cuenta de correo y a Internet.

39 Idem cita 29. Pág. 60 -63

38 Idem cita 29. Pág. 40

37 Idem cita 29. Pág. 39
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● Mural de anuncios: debe considerar que el mural esté en un lugar visible

para todos, salas de reuniones, la entrada, en los pasillos, en el comedor,

etc.

● Reuniones

● Encuentros informales

En los capítulos siguientes y en función de los objetivos del presente trabajo se

analizaran los canales de comunicación interna con los que cuenta la Municipalidad de

Moreno y específicamente cuáles y cómo se han utilizado durante las capacitaciones

previstas a través de la Ley Micaela.

2.6 Comunicación y grados de centralidad

Luego de haber recorrido los puntos anteriores, en los cuales se ha señalado las

concepciones centrales respecto de comunicación, comunicación estratégica,

comunicación municipal, entre otros, es oportuno retomar uno de los objetivos

planteados en el presente trabajo.

Tal como se indicó en la introducción, durante el diagnóstico de la

implementación de Ley Micaela en la Municipalidad de Moreno se pretende observar

las relaciones que surgieron entre estrategias de comunicación y objetivos de la Ley

alcanzados y obstáculos que surgieron en la implementación de la misma.

A fin de observar este punto, se parte de considerar a las relaciones en tanto

vínculos entre diferentes herramientas, recursos, conocimientos y capacidades de

acciones, encarnadas en funciones ejecutivas (actores) dentro del aparato

gubernamental, que permiten en el caso analizado la concreción de lo previsto a través

de la Ley Micaela.

Con el propósito de analizar estos vínculos, se tomará como marco metodológico

la definición de centralidad desarrollada por el autor Mario Robirosa.

El autor considera que en un escenario de interacción multiactoral, los aportes que

cada actor pone en juego pueden ser necesarios para llevar a buen término la interacción

o el proyecto, pero no todos esos aportes son igualmente imprescindibles, ni todos los

actores con capacidad de aportes tienen igual grado de imprescindibilidad. Ante esta
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observación, Robirosa, conceptualiza que se puede medir el grado de centralidad de los

aportes de cada actor considerando su aporte en el campo concreto. Es muy alto el grado

de centralidad si ese aporte específico es indispensable, no pudiendo ser sustituido por

otro: sin él el proyecto o la interacción no puede avanzar o no es viable. 40

2.7 Pandemia y alfabetización digital

El recorte temporal que se pretende analizar durante el presente trabajo abarca los

años 2021 y 2022. Durante este periodo y en particular en el año 2021, las

administraciones públicas argentinas aún se encontraban afectadas por las medidas de

Distanciamiento Social Preventivo y Obligatorio (DiSPO).

La DiSPO fue una de las fases de la cuarentena dispuestas por el Estado

Argentino en respuesta a la pandemia mundial de coronavirus (COVID 19). Durante

esta fase, y en consideración a los contagios por zona, se permitía la mayoría de las

actividades y económicas pero era obligatorio el distanciamiento físico de dos metros

entre las personas, el uso de barbijos, el lavado de manos y la ventilación de los

ambientes. Al mismo tiempo, durante esta etapa, hubo periodos de confinamiento que

también afectaron las tareas diarias de las administraciones públicas.

Respecto del análisis de la implementación de Ley Micaela en la Municipalidad

de Moreno, se consideran dos aspectos. En primer lugar, la gestión municipal se dio

como objetivo capacitar a la totalidad de trabajadores de la planta municipal, lo que

suponía encuentros presenciales de masiva participación que eran afectados por las

medidas dispuestas a través de la DiSPO. Durante los próximos capítulos se analizará

en concreto las estrategias que se dieron los responsables de las capacitaciones ante esta

situación.

En segundo lugar, se debe considerar los desafíos generales que atravesaron las

administraciones públicas durante la pandemia que transformaron sus lógicas de trabajo.

Siguiendo las conceptualizaciones de Oscar Oszlak, se entiende que en el ámbito laboral

la pandemia empujó en manera súbita y absolutamente imprescindible al teletrabajo o

40 Robirosa, M. (1998). Articulación, negociación, concertación. Pág. 11.
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trabajo a distancia, dado el amplio confinamiento obligatorio de una gran proporción de

trabajadores a nivel mundial.41

Para el caso específico de las administraciones públicas el autor señala:

“En el sector público, el coronavirus convirtió el teletrabajo en un masivo

experimento social y laboral. Las administraciones públicas de todo el mundo debieron

improvisar aceleradamente nuevas rutinas de trabajo a distancia, ya que a pesar de que

en algunos países existían rutinas de trabajo a distancias, nadie podía haber previsto

que buena parte de la fuerza laboral del sector debería confinarse en sus hogares y

continuar trabajando desde allí. Esta circunstancia desbarató muchos de los criterios

de elegibilidad, asignación de tareas, supervisión o determinación de condiciones para

el trabajo remoto”42

Por su parte, el teletrabajo supuso considerar como centrales ciertas dimensiones

referidas a la competitividad digital, tales como:43

● Conectividad, definida por la infraestructura de ancho de banda, su rapidez,

calidad y precio

● Capital humano, considerando las capacidades necesarias para que los usuarios

hagan uso y aprovechen la digitalización

● Servicios públicos digitales, midiendo los alcances del gobierno electrónico y

salud electrónica.

Alfabetización digital

Al mismo tiempo la digitalización y el teletrabajo en las administraciones

públicas, y siguiendo el punto anterior, enfrentó a los gobiernos a observar los niveles

de alfabetización digital de las trabajadoras y trabajadores públicos. Ya sea en forma

planificada o como emergentes imprevistos al momento de avanzar en acciones de

teletrabajo.

La alfabetización, históricamente estuvo asociada a la educación formal y

centrada exclusivamente al lenguaje verbal y a los procedimientos de codificación y

43 Idem cita 41. Pág. 144

42 Idem cita 41. Pág. 234

41 Oszlak, O. (2020). El Estado en la era exponencial. 1a ed. - Ciudad Autónoma de Buenos Aires :
Instituto Nacional de la Administración Pública - INAP. Pág. 234
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decodificación. Ahora bien, el desarrollo de las nuevas tecnologías de la información y

la comunicación, supone pensar nuevos mecanismos cognitivos de filtrado y selección

de información.44

La autora Carolina Matamala, señala que el cambio en las formas de

comunicación han variado, y han surgido nuevas tecnologías para el tratamiento de la

información, por lo cual los conocimientos mínimos para informarse, comunicarse y

expresarse han evolucionado. Por este motivo, diversos autores hablan de nuevos

alfabetismos, alfabetizaciones múltiples, multialfabetizaciones, y alfabetización

informacional, para dar cuenta de las nuevas formas de pensar y comunicarse en el

mundo actual.45

Matamala, sintetiza la definición de alfabetización digital, destacando el

concepto desarrollado por el autor Joan Ferrés Prats, entendiendo la misma como el

conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes para resolver eficazmente problemas

con herramientas digitales y/o en contextos digitales, siendo un requisito indispensable

para garantizar la autonomía personal de las nuevas generaciones, su desarrollo integral

y su inclusión en sociedades democráticas. 46

Por último, y en función de los objetivos propuestos en el presente trabajo y los

desafíos que enfrentaron tanto organizadores y participantes de las capacitaciones

previstas por Ley Micaela durante el periodo de Distanciamiento Social, Preventivo y

Obligatorio y la consecuente digitalización de las actividades de formación, resulta

pertinente destacar las observaciones del autor David Buckingham:

“Hablar de alfabetización (…) lleva implícito el reclamo de un estatus o una

importancia de los nuevos medios paralelos a los del lenguaje escrito. Además, pone

sobre la mesa planteamientos sobre el aprendizaje. Supone que entender los medios no

es algo del todo natural ni automático: no es nada que se aprenda al usar los medios, o

algo que se adquiera con poco esfuerzo. Al contrario, implica que - al igual que pasa

46 Idem cita 44.

45 Idem cita 44.

44 Matamala, C. (2018). Desarrollo de alfabetización digital ¿Cuáles son las estrategias de los profesores
para enseñar habilidades de información?. Perfiles educativos Vol.40 No.162 Ciudad de México oct./dic..
Disponible en
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0185-26982018000400068#B29
[Consulta: 01/02/2023].
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con la alfabetización tradicional - tiene que darse un proceso más o menos deliberado

de enseñanza y aprendizaje”47

En los próximos capítulos se observa en qué grado fue tenida en cuenta la

dimensión de alfabetización digital y los procesos de enseñanza y aprendizaje que

suponen esta dimensión, al momento de desarrollar y planificar las capacitaciones

previstas por Ley Micaela en el Municipio de Moreno.

3. Capítulo 3. Ley Micaela

3.1 Ley 27.499 – Ley Micaela

La Ley 27.499, Ley Micaela de Capacitación Obligatoria en Género para todas las

personas que integran los tres poderes del Estado, fue sancionada el 19 de diciembre de

2018 y promulgada el 10 de enero de 2019. El artículo primero de la Ley establece la

capacitación obligatoria en la temática de género y violencia contra las mujeres para

todas las personas que se desempeñan en la función pública en todos los niveles y

jerarquías en los poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la Nación.

La Ley fue resultado de la movilización social a partir del femicidio de Micaela

García. Micaela fue violada y asesinada en el año 2017 en la provincia de Entre Ríos,

por Sebastián Wagner. Previamente, Wagner había sido condenado por el abuso sexual

de dos mujeres pero se encontraba en libertad condicional por decisión judicial. Micaela

tenía 21 años de edad y era militante del Movimiento Evita y del movimiento “Ni Una

Menos”.

En julio del año 2016, el Juez de Ejecución de Entre Ríos, Carlos Rossi, le había

otorgado a Wagner la libertad condicional, a pesar que había dictámenes que

desaconsejaban la liberación del mismo. Luego del femicidio de Micaela, Rossi fue

suspendido en sus funciones por mal desempeño por haber liberado a Wagner. De esta

manera el femicidio se enmarcó dentro de un caso de violencia institucional, y empujó a

las exigencias históricas de reconfiguraciones institucionales y develó la necesidad de

capacitaciones en perspectivas de género en los organismos del Estado.

47 Scolari, C. (2018). Adolescentes, Medios de Comunicación y Culturas Colaborativas. Aprovechando las
competencias transmedia de los jóvenes en el aula. Trasliteracy. Prólogo. Pág. 5
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3.2 Objetivos y lineamientos generales

El objetivo general que guía la implementación de Ley Micaela es

institucionalizar procesos integrales de formación en la temática de género y violencia

por motivos de género para agentes de los tres poderes del Estado. En fin de la Ley es

contribuir a la construcción de ámbitos laborales libres de violencia y discriminación, y

a la trasversalización de la perspectiva de género y diversidad y en la gestión de

políticas públicas.

Las características generales de las capacitaciones dictadas a través de la Ley

Micaela son ser una formación situada, permanente, interseccional, diversa y con la

perspectiva de las pedagogías feministas en el centro. Estas características permiten

poner énfasis en los procesos de (de)construcción de conocimiento como en la

construcción de dialógico en las instancias de transferencia, promoviendo de esa manera

relaciones de solidaridad y colaboración en los encuentros formativos.48

Por otra parte, las formaciones previstas por la Ley buscan construir dispositivos

de capacitación político – pedagógicos que pongan en el centro la reflexión crítica en

torno a los prejuicios, estereotipos, prácticas y costumbres vinculadas a modelos

culturales binarios y androcéntricos.49

A su vez, la Ley pretende trazar movimientos en clave transversal, atravesando

espacios, contextos y realidades diversas, al promover herramientas mediante las cuales

todas las personas puedan pensar y hacer desde la igualdad de género y diversidad. 50

3.3 Observaciones generales

Por último se detallan los objetivos centrales del dispositivo de capacitación Ley

Micaela Máximas Autoridades;51

▪ Reflexionar sobre la necesidad de promover modos de organización

institucional y políticas públicas con perspectiva de género.

51 Idem cita 48, Pág. 9-10

50 Idem cita 48, Pág. 7

49 Idem cita 48, Pág. 7

48 Informe de Implementación de la Ley 27.499, Ley Micaela. (2021) Ministerio de las Mujeres, Géneros y
Diversidades Nación, Pág. 6
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▪ Compartir herramientas teórico-conceptuales para identificar los procesos

que dan origen a las desigualdades de género.

▪ Sensibilizar sobre las múltiples relaciones de poder entre los géneros -en

intersección con otras desigualdades- que se traducen en obstáculos al

ejercicio pleno de los derechos.

▪ Dar a conocer el marco normativo internacional y nacional vinculado a

género, diversidad y violencias.

▪ Concientizar sobre los tipos y modalidades de violencia por motivos de

género.

▪ Dar lugar a lo situado, es decir, a los contextos particulares, para abordar

la perspectiva de género desde la singularidad de las personas destinatarias

en cada ámbito y sector.

4. Capítulo 4. Ley Micaela en la Municipalidad de Moreno

4.1 Contexto institucional: Municipalidad de Moreno

El Municipio de Moreno, es parte de los 135 partidos de la Provincia de Buenos

Aires. Se encuentra ubicado en el área Metropolitana de Buenos Aires a 36 kilómetros

de la Ciudad de Buenos Aires, tiene una extensión aproximada de 186,13 km²., una

dimensión similar a la superficie de la Ciudad de Bs. As. El 50% del área urbana es de

zona residencial y cuenta con la mayor cantidad de población del municipio; un 23% se

constituye por el área complementaria lindante a la urbana, el área rural tiene un bajo

porcentaje de población y se hace uso de la tierra para actividades agropecuarias y

forestales; un 27% de la superficie está destinado a nuevas urbanizaciones cerradas.52

Según datos del Censo Nacional de Población, Hogares y Vivienda del año 2022, la

población asciende a los 574.374 habitantes.53

El partido fue fundado el 25 de Octubre de 1864. Las oficinas centrales de la

admiración se encuentran ubicadas en el Palacio Municipal sito en la calle Asconape 51,

53 Censo Nacional de Población, Hogares y Viviendas 2022, resultados provisionales, Enero 2023.
https://censo.gob.ar/wp-content/uploads/2023/02/cnphv2022_resultados_provisionales.pdf [Consulta:
01/02/2023].

52 Alustiza, Giménez, Ferreyra, Vignolo. 2018. Un estudio sobre las condiciones y medio ambiente de
trabajo (CYMAT) y los factores de riesgo psicosociales en el Trabajo (RPST) El caso del Municipio de
Moreno en la Provincia de Buenos Aires, Universidad Nacional de Moreno. Pág. 9.
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inaugurado en el año 1912. Al mismo tiempo existen 120 instalaciones municipales

descentralizadas ubicadas en las localidades del distrito de Moreno y una dependencia

fiscal en la Ciudad Autónoma de Buenos Aires.

Para el año el periodo analizado, se encontraba al frente del Gobierno local la

Intendenta Mariel Fernández, integrante del Frente para la Victoria, quien fue elegida en

diciembre de 2019 y se convirtió en la primera mujer que gobierna Moreno. El gabinete

ejecutivo se conformó por once (11) secretarías de trabajo y dos (2) institutos

descentralizados.54 En el año 2020 se creó la Secretaría de Mujeres, Géneros y

Diversidades, autoridad de aplicación de Ley Micaela en el distrito de Moreno.

La municipalidad emplea a 6.500 trabajadores y trabajadoras, entre planta

permanente y personal temporario.55 El Poder Ejecutivo municipal está conformado por

571 personas en cargos jerárquicos, Secretarios, Administradores, Subsecretarios,

Directores Generales, Directores, Jefaturas, Departamentos y Coordinadores de

Programa. El 64% de los cargos jerárquicos está ocupado por mujeres y el restante 36%

por varones.56

Respecto de la distribución espacial de las trabajadoras y trabajadores

municipales, 750 agentes desarrollan sus tareas diarias en las oficinas centrales de

Asconape 51, y 5.750 se desempeñan en el resto de las locaciones municipales, algunas

cercanas al edificio central y otras descentralizadas. 57

4.2 Adhesión a la norma a través de la Ordenanza N°6281/2020

A través de la Ordenanza Municipal N°6281 en el año 2020 el Municipio de

Moreno adhirió a la Ley Provincial N°15.134, norma que regula en la Provincia de

Buenos Aires a la Ley Nacional N°27.499, Ley Micaela.

La Ordenanza estable en su artículo N°4 la capacitación en la temática de género

y violencia contra las mujeres para todas las personas que se desempeñan en la función

pública en todos sus niveles y jerarquías en los Departamentos Ejecutivos,

57 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno, Moreno Municipio.

56 Informe Final de Ley Micaela 2021: Análisis de datos sobre la Implementación de la Ley Micaela en
Cargos Jerárquicos

55 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno, Moreno Municipio.

54 Autoridades Municipales https://moreno.gob.ar/autoridades-municipales.php [Consulta:
12/01/2023].
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Deliberativos, Institutos descentralizados y todas las dependencias Municipales y

Juzgados de Faltas.58

Se destacan los artículos número 9 y 10 que serán objeto de análisis a lo largo del

presente escrito.

Artículo N°9: La autoridad de aplicación, en su página web, deberá brindar

acceso público y difundir el grado de cumplimiento de las disposiciones de la presente

en cada uno de los organismos referidos en el art.1°.

En la página se identificará a la/os responsables de cumplir con las obligaciones

que establece la presente Ordenanza en cada organismos y el porcentaje de personas

capacitadas desagregadas según su jerarquía.

Anualmente, la Autoridad de Aplicación publicará en esta página web un informe

anual sobre el cumplimiento de lo dispuesto en la presente Ordenanza, incluyendo la

nómina de altas autoridades del organismo que se han capacitado. 59

Artículo N°10: Las personas que se negaren sin justa causa a realizar las

capacitaciones previstas en la presente Ordenanza serán intimadas en forma fehaciente

por la Autoridad de Aplicación a través y de conformidad con el organismo de que se

trate. El incumpliendo de dicha intimación será considerada falta grave dando lugar a

la sanción disciplinaria pertinente, siendo posible hacer pública la negativa a

participar en la capacitación en la página web de la Autoridad de Aplicación.60

Respecto del incumplimiento, la normativa provincial N°15.134 a la que adhiere

el Municipio de Moreno establece en su artículo Nº 3 que la formación y capacitación

permanente en la temática de género y violencia contra las mujeres será requisito

obligatorio para promoción a niveles superiores por concurso o progresión en el

desempeño para la función pública.

60 Anexo I Ordenanza Municipal N°6281/2020

59 El Artículo Nº 1 determina la adhesión del Municipio de Moreno a Ley Micaela de Capacitación
Obligatoria en Género para todas las personas que integran los tres Poderes del Estado.

58 Anexo I Ordenanza Municipal N°6281/2020
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4.3 Autoridad de aplicación: Secretaría de Mujeres, Géneros y
Diversidades

En el mes de noviembre del año 2020 se creó en el Municipio de Moreno la

Secretaría de Mujeres, Géneros y Diversidades (Sec. M,GyD), quien será la autoridad

de aplicación de la Ley Micaela.

Desde noviembre de 2020 hasta marzo del 2022 estuvo a cargo de la Secretaria la

señora Lis Díaz, dirigente del Movimiento Evita. Durante el 2022, Díaz asumió como

concejal en el Municipio de Tres de Febrero. Parte del equipo que formó en la Sec.

M,GyD de Moreno también se trasladó a cumplir funciones políticas en Tres de

Febrero. Al momento de elaborar el presente trabajo Díaz es precandidata a intendenta

por el Frente de Todos en mencionado municipio.61

Dada la ocupada agenda de Díaz, se rastrearon sus testimonios en medios locales

y provinciales. Díaz expresaba al momento de la creación de la Secretaría el

compromiso con las futuras acciones y al mismo tiempo las funciones a desarrollar

desde el cargo creado;

“Somos una gestión tiene como prioridad a las mujeres, a las diversidades y a

los más humildes. Queremos transformar la vida de todas las y los morenenses. Vamos

a potenciar el trabajo que ya se está haciendo con mucho compromiso. Por un lado,

vamos a trabajar en el área de asistencia y acompañamiento a las mujeres, a través de

un área de casos críticos y prontamente vamos a inaugurar el primer refugio para

mujeres municipal; y por otro lado tendremos el área de prevención y promoción de

derechos, donde vamos a trabajar con las promotoras, las masculinidades y la

visibilización de las tareas de cuidado”62

Dado la estructura orgánica creada, las capacitaciones previstas en la Ley Micaela

estuvieron a cargo de la Subsecretaría de Políticas de Prevención y Sensibilización. Al

62 Moreno: Mariel Fernández lanzó la Secretaría de Mujeres, Género y Diversidades.
https://infobaires24.com.ar/moreno-mariel-fernandez-lanzo-la-secretaria-de-mujeres-genero-y-diversid
ades/ [Consulta: 02/01/2023].

61 Lis Díaz: “Ser intendenta de Tres de Febrero es algo que siempre soñé; quiero hacer esta apuesta de
cara al 2023”. [Consulta: 02/01/2023].
https://2urbanos.com/nota/43779/lis_diaz_ser_intendenta_de_tres_de_febrero_es_algo_que_siempre
_sone_quiero_hacer_esta_apuesta_de_cara_al_2023/
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frente de esta Subsecretaría se designó a Florencia Dupont, quien en 2022 también se

trasladará al Municipio de Tres de Febrero. Por último, fue nombrada como

coordinadora general de las capacitaciones Yesica Fernández, quien está formada como

técnica universitaria en minoridad y familia.

A continuación se observa la estructura orgánica creada a través del organigrama

municipal;

Organigrama Municipalidad de Moreno. Fuente: intranet.mmoreno.net/ Dirección de

Informática y Comunicaciones
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Organigrama Municipalidad de Moreno Secretaría de Mujeres, Géneros y Diversidades. Fuente:

intranet.mmoreno.net/ Dirección de Informática y Comunicaciones

Resulta pertinente destacar que la creación de la Secretaría de Mujeres, Género y

Diversidades, representa una jerarquización política dentro del Poder Ejecutivo del

Municipio de Moreno. Si comparamos otros distritos limítrofes se observa, por ejemplo,

que en el caso del Municipio de Merlo el área de género tiene categoría de Dirección.63

Por su parte, en la Municipalidad de General Rodríguez el área alcanza la categoría y

denominación de Dirección de Género y Diversidad Sexual.64 Por último, en el caso del

Municipio de San Miguel, el área de género depende de la Secretaría de Bienestar

Familiar, alcanza la categoría de Dirección y se denomina Dirección de Políticas de

Género.65

65 Fuente: https://www.msm.gov.ar/mi-municipio/organigrama-municipal/ [Consulta: 01/03/2023]

64Fuente:
https://www.generalrodriguez.gob.ar/noticias/se-brindaran-capacitaciones-en-perspectiva-de-genero-a-
funcionarios-y-empleados-municipales/ [Consulta: 01/03/2023]

63 La Dirección de Género, depende de la Secretaría de Desarrollo e Integración Social. Fuente:
https://www.merlo.gob.ar/desarrollosocial/ [Consulta: 01/03/2023]
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La categorización en tanto Secretaría, que observamos en la Municipalidad de

Moreno, supone una jerarquización política, con mayor asignación de recursos humanos

y financieros, en comparación con la categoría de Dirección que se observa en los

municipios mencionados.

Tal como señalamos en el marco teórico, esta comparación da cuenta de que el

Municipio de Moreno se inscribe dentro de los nuevos liderazgos que se ponen al frente

de las gestiones locales y se enmarca como un municipio innovativo en materia de

perspectiva de género.

Los antecedentes de la Sec. M,GyD en el Municipio de Moreno se remontan al

año 2014, con la creación en el distrito de la Dirección de Mujer. Esta Dirección se

encargaba de atender casos de violencia de género de la comunidad y al mismo tiempo

se dictaban capacitaciones dirigidas a escuelas públicas.

A través de la Dirección de la Mujer, para el año 2018 se desarrolló el Protocolo

Contra el Acoso por Razón de Género en el Municipio de Moreno. El protocolo tenía

como ámbito de acción para todas las áreas municipales y sus institutos

descentralizados.

Respecto de la finalidad del Protocolo el Municipio se comprometía a llevar

adelante las acciones tendientes a garantizar la seguridad e integridad física y psíquica

en razón de género de toda persona que preste servicios en las instalaciones

municipales, a fin de alcanzar la existencia de ambientes de trabajo exentos de riesgos

para la integridad física y psíquica. El Protocolo se aplicaba a toda persona que preste

servicios en el municipio, incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el

ámbito del convenio colectivo que resulte de aplicación y personas trabajadoras

autónomas relacionadas con el municipio.66

El Protocolo fue el antecedente directo de las capacitaciones que prevé la Ley

Micaela, ya que tenía como ámbito de acción a la totalidad de las dependencias

municipales y a todas las trabajadoras y trabajadores de las mismas. Si bien el carácter

del Protocolo se vinculaba a la acción posterior a un hecho de violencia por razones de

género, significó una primera acción transversal con mirada de género dentro de la

gestión local.

66 Anexo I. Protocolo Contra el Acoso por Razón de Género en el Municipio de Moreno
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4.4 Implementación: Capacitaciones a través de Ley Micaela - año
2021

El año 2021 fue el primer año de implementación de las capacitaciones previstas

por la Ley Micaela en la Municipalidad de Moreno. Tal como relata la Coordinadora

General de las capacitaciones, Yesica Fernández, para ese primer año el objetivo fue

capacitar a la totalidad de las trabajadoras y trabajadores de la planta municipal.

Para el objetivo planeado se contaba con dos (2) capacitadoras y la coordinación a

cargo de Fernández. Hacia fines del año 2021 se incorporan dos capacitadoras más.

Durante los meses de enero y febrero de ese año la coordinación se encargó de

redactar un material propio para las capacitaciones, que luego sería un cuadernillo en

formato papel que se entregaría en cada capacitación.67 Para luego comenzar una

estructura de planificación para alcanzar a la totalidad de las trabajadoras y trabajadores.

Respecto de la planificación, Yesica Fernández relataba esta experiencia: “Las

capacitaciones primero se pensó para jerárquicos, eran dos encuentros de tres horas,

donde se capacitaban secretarios y subsecretarios. Luego analizamos que tres horas

eran muchas, había cosas que no hacían. Luego de esas dos capacitaciones, se

continuó con el resto de los jerárquicos de cada secretaría. Directores, Directores

Generales”68

Finalmente quedó estructurado que las capacitaciones se desarrollarán en dos

encuentros de dos horas, y una evaluación a desarrollar en un campus virtual. Estas tres

instancias debían ser cumplidas en forma obligatoria para considerar como aprobada la

capacitación.

Respecto a la evaluación final, para los trabajadores del personal jerárquico la

evaluación consistía en un cuestionario con preguntas a desarrollar, luego las respuestas

eran corregidas manualmente por las capacitadoras. Para el personal no jerárquico las

evaluaciones se desarrollaron a través de cuestionario multiple choice con calificación

automática.

68 Anexo II. Entrevista a Yesica Fernández

67 Anexo III. Cuadernillo de Capacitación Ley Micaela
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Señalaremos un primer problema identificado por Yesica Fernández con respecto

a la propuesta de evaluaciones para el personal jerárquico: “corregimos manualmente y

eso fue doble laburo. Eran 570 personas. De hecho hay jerárquicos que todavía no

terminaron la evaluación (2021)”. Fernández testimoniaba la persistencia de este

problema en noviembre del año 2022.

Cabe subrayar que el contenido desarrollado en las capacitaciones no variaba para

las dos distinciones de trabajadores realizadas, jerárquicos y no jerárquicos, tan solo se

modifica las evaluaciones finales.

Al finalizar las capacitaciones las trabajadoras y trabajadores recibían un

certificado de aprobación elaborado por el módulo de Gestión de Cursos, dependiente

de la Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno; esta última oficina

depende de la Secretaría de Gobierno.

4.4.1 Capacitaciones y problemas identificados

Se observarán a continuación los resultados a nivel cuantitativo alcanzados para el

año 2021. Se tomará como fuente el Informe Final de Ley Micaela 2021, Análisis de

Datos sobre la Implementación de la Ley Micaela en cargos jerárquicos y Análisis de

Datos sobre Implementación de la Ley Micaela en la Plata Municipal, elaborado por la

Sec. M,GyD.

Para el año 2021, la Sec. M,GyD contabilizaba una la planta compuesta por 6.162

trabajadoras y trabajadores, dentro de los cuales 571 personas ocupaban cargos

jerárquicos, tales como Secretarios, Administradores, Subsecretarios, Directores

Generales, Directores, Jefaturas, Departamentos y Coordinadores de Programa,

Jefaturas y Departamentos.

Sobre esta totalidad, un 17% completó las capacitaciones previstas a través de la

Ley Micaela, cumpliendo las tres instancias obligatorias (dos encuentros presenciales y

una evaluación virtual). Un 17% de los trabajadores iniciaron la capacitación pero no

pudieron concluir. Por último, el 66% de los trabajadores no realizaron ninguna

capacitación. Representando una tasa de participación del 34% de la planta municipal.

Al respecto, se observa a continuación un gráfico elaborado por la Secretaría de

Mujeres:
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Fuente Informe Final de Ley Micaela 2021

Tal como hemos señalado, el objetivo que se había planteado desde la Sec.

M,GyD, era capacitar a la totalidad de la planta en el año 2021. Yesica enumeraba los

obstáculos con los cuales se fueron encontrando a medida que avanzaban en las

capacitaciones:

“(...) éramos dos capacitadoras y no íbamos a poder hacer todo y luego se

incorporaron dos más.

(...) No podíamos sacar a todos los trabajadores para hacer la capacitación. Por

ejemplo en Salud, no podías sacar a todos los trabajadores de la Sala y cerrarla y nos

vamos todos a capacitar en Ley Micaela, tenías que sacar a la mitad: y así sucedió.

(...) El mayor obstáculo fue la resistencia y la cintura de cada compañera. Había

compañeras (capacitadoras) que la pasaban mal, la idea era dar un taller y que a la

otra persona le quede algo.

(...) Siempre hay resistencias, incluso hay áreas que no se capacitaron en Ley

Micaela, por esas resistencias.

(...) Eso se nota, si no tienen compromiso y tienen mucha resistencia. (...) se nos

dificulta conseguir los elementos de sonido, y dependía de la onda del operador.
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(...) En los temas de violencia, hicimos representar una escena, y la verdad no

estuvo buena. Era ponerlo en el cuerpo, y las personas tenían que teatralizar una

situación y no estaban preparadas.

(...) Nos encontramos con la dificultad de que no todos los jerárquicos estaban

capacitados.

(...) Porque los jerárquicos tienen resistencia y no le van a prestar importancia al

taller, entonces no le van a decir a sus trabajadores que vayan al taller.”

Cabe incorporar un problema que fuera identificado en el informe final de la Sec.

M,GyD para el año 2021:

● La deserción más fuerte se produce al momento de la evaluación virtual. Del

total del personal que realizó los dos encuentros, no llegan a resolver la instancia

de evaluación y abandonan el proceso.69

A fin de continuar el presente diagnóstico, en primer lugar se categorizan los

problemas identificados:

● Recursos Humanos: cantidad de capacitadoras/res asignadas al plan de

capacitación.

● Planificación situada: considerando las tareas y funciones concretas de las

destinatarias y destinatarios de capacitaciones.

● Resistencias de orden simbólico: retomando lo señalado en el marco teórico, al

momento de iniciar una acción que pone en discusión el orden simbólico de

género se abre un campo de lucha, de ahí surgen algunas de las resistencias

identificadas por Fernández. Mencionadas resistencias se dan tanto en el

personal jerárquico, como en el resto de las trabajadores y trabajadores

municipales.

● Alfabetización digital: respecto a la deserción identificada al momento de la

evaluación virtual, se considera que entran en juego el conjunto de

conocimientos, habilidades y actitudes de las trabajadoras y trabajadores en un

contexto digital.

69 Anexo III. Informe Final de Ley Micaela 2021, Sec. M.Gy D, Moreno Municipio.
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Ahora bien, si bien categorizamos los problemas identificados por separado se

entiende que estas categorías interactúan entre ellas en forma transversal.

En el desarrollo de los próximos apartados, observaremos algunas de las

estrategias que se dieron desde la Sec. M,GyD, para enfrentar los problemas

mencionados. Por otra parte, se indicarán las primeras observaciones respecto de la

dimensión comunicacional que se pretende diagnosticar en el presente trabajo.

4.4.2 Capacitaciones destinadas al personal jerárquico
En primer lugar, y tal como se habían propuesto como plan para el 2021 y como

se dio cronológicamente, las capacitaciones estuvieron dirigidas en primera instancia a

todo el personal con responsabilidad jerárquica. A continuación se observarán los

resultados obtenidos al finalizar el año:

Fuente Informe Final de Ley Micaela 2021

Tal como se observa en el gráfico anterior el 40% de las trabajadoras y

trabajadores con responsabilidad jerárquica completaron las tres instancias obligatorias

(dos encuentros y una evaluación virtual). Un 44% inició la capacitación pero no llegó a

completarla. Representando una tasa de participación del 84%. Por último, un 16% no

participó de ninguna instancia de las capacitaciones.
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Los siguientes dos cuadros hacen referencia al cumplimiento de la capacitación en

relación a la distinción de género, entre mujeres y varones, en cargos jerárquicos.

Fuente Informe Final de Ley Micaela 2021

Fuente Informe Final de Ley Micaela 2021

Respecto de la variable género, en el Informe Final se da cuenta que “las mujeres

de los cargos jerárquicos tiene una tendencia mayor que los varones de cargos
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jerárquicos a completar la capacitación o al menos iniciarla”70. El 42% de las mujeres

completaron las tres instancias obligatorias frente a un 36% de varones. El 13% de las

mujeres no realizaron ninguna instancia de la Ley Micaela frente a un 22% de varones,

representando una diferencia de 9 puntos porcentuales.

En función de estos resultados y considerando las resistencias de orden

simbólico, Yesica Fernández comentaba la estrategia que se fueron dando: “en ese

momento estaba la Subsecretaría, Flor (Florencia Dupont), que hablaba con sus

compañeros, con los Secretarios y Subsecretarios y bueno los ponía al tanto de lo que

sucedía y presionando un poco”.

Se entiende que esta estrategia de presión ponía en juego compromisos de

gestión entre las altas jerarquías del Ejecutivo de Moreno. Ahora bien, no se ha podido

identificar si estos momentos contemplaban algún aspecto de sensibilización con

perspectiva de género. Centralmente debido a que estos encuentros se daban en forma

no planificada.

Respecto del personal jerárquico que no había participado inicialmente en las

capacitaciones, se hicieron nuevas convocatorias a lo largo del año 2021. Respecto del

porcentaje de trabajadores que participó, pero no finalizó, dejando pendiente la

evaluación virtual, se definió mantener abiertas las aulas virtuales durante todo el año

2021. En los hechos las aulas del año 2021 permanecieron abiertas ese año y también

durante todo el año 2022.71

4.4.3 Recursos humanos

Considerando la cantidad de capacitadoras con las cuales se iniciaron las

capacitaciones de Ley Micaela, la Sec. M,GyD, se propuso formar replicadoras y

replicadores por cada área a fin de multiplicar el personal con el cual disponían.

Yesica Fernández relataba la metodología de incorporación que se dio: “cada

secretaria tenía que ofrecer a quienes quisieran ser replicados de la Ley Micaela. Solo

a quienes les interesara la temática y no era por obligación”.

71 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno

70 Informe Final de Ley Micaela 2021
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El contenido y recorrido de las formaciones de replicadores se dio de acuerdo al

siguiente esquema:

● Se elaboró un manual de instrucciones para dar los talleres, que recorría

contenidos de educación popular y dinámicas para determinados temas.

Fernández comentaba: “dábamos algunas dinámicas para trabajar ciertos

temas, como para que ellos pudieran ver qué pueden hacer y que no pueden

hacer”.

● Se dio un taller de replicadores que consistía en cuatro encuentros, en los cuales

desarrollaron las temáticas de educación popular, identidad de género y

diversidad y por último, planificación.

Cabe destacar que no observamos en estas instancias referencias a estrategias de

comunicación, estrategias de sensibilización o convocatorias específicas.

Ahora bien, observamos en un documento interno elaborado por la Sec. M,GyD,

titulado “Sugerencias para les replicadores de la Ley Micaela”, que se recomienda que

las convocatorias están a cargo de los responsables de cada área. Se transcribe a

continuación mencionada sugerencia:

“Es importante poder acordar las fechas y la planificación con quien los ha

convocado para realizar esta tarea o con sus responsables directos y/o jefes o jefas. Ya

que estas personas o lxs funcionarios del área pueden ayudar a gestionar el espacio

donde se llevará a cabo la capacitación (...), pueden y deben ayudar con la

convocatoria a lxs trabajadorxs para que tengamos un alto nivel de cumplimiento y

todo lo que implique facilitar la tarea de la Ley Micaela”72

4.4.4 Resistencias de orden simbólico

En este punto incorporaremos el concepto de comunicación, y comunicación

estratégica, como posible herramienta de sensibilización ante las resistencias de orden

simbólico que se habían identificado durante el año 2021. Tal como se ha señalado en el

marco teórico, entendemos que la comunicación estratégica ofrece herramientas

metodologías participativas que pueden propiciar reconfiguraciones en escenarios

multiactorales. En los capítulos posteriores se analizará en profundidad estos aspectos,

72 Anexo III. Documento interno “Sugerencias para les replicadores de la Ley Micaela”.
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pero en este apartado observaremos la situación que se dio en los hechos durante el año

2021.

Yesica Fernández, comentaba que no tenían una estrategia de sensibilización

planificada durante las convocatorias a las capacitaciones. Fernández relataba:

“Nosotros teníamos calendario, y acá teníamos tal día y tal fecha, no teníamos una

convocatoria específica. No había una estrategia, sino que era la estrategia de cada

área, cómo se organizaba en cada lugar de trabajo”.

Por el testimonio de Fernández, se identifica que no se había planificado

estrategia de comunicación como herramienta de sensibilización. Por lo cual, al

momento de las resistencias, las capacitadoras recurrieron a otras estrategias que fueron

aprendiendo sobre la práctica. Al respecto Fernández comentaba parte de esas

experiencias:

“Nosotras lo que hacíamos ante las resistencias era no ir al choque. Eso lo

aprendimos a través de la práctica, es un tema sensible. Yo le decía a mis compañeras,

no hay que ir al choque, y si vos, las peleas, es peor.

Una vez me acuerdo que en Seguridad (Secretaría de Seguridad), nosotras

habíamos ido como acompañantes, porque ya se encargaban los compañeros

(replicadores) de dar ese taller (...) un par de trabajadores se levantaron y se fueron. Y

las chicas pidieron el legajo de cada uno.

No quieren ir porque es obligatorio, es una ley y no queda otra”

Respecto del relato de Fernández, se identifica otro aspecto. Tal como se ha

desarrollado en los apartados anteriores, las capacitaciones previstas a través de la Ley

Micaela tienen el carácter de obligatorias. La obligatoriedad será un punto en el cual

harán hincapié las responsables de las capacitaciones, tanto para el año 2021 y 2022.

4.4.5 Alfabetización digital

Al consultar sobre los niveles de deserción al momento de realizar las

evaluaciones virtuales, Yesica Fernández reflexiona de la siguiente manera:

“En realidad para mí la deserción se da por la falta de una sanción.
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Me dio la impresión que cuando iban a las capacitaciones presenciales porque

el jefe les decía que eran obligatorias. No había nadie que los presionara u obligara

para terminar la capacitación y se quedaron ahí. Muchos se colgaban. Entonces es ahí

donde fallo y sigue fallando en la actualidad.

Como no hay una sanción. Es un requisito fundamental para que sea evaluado

el ascenso de categoría por ejemplo. O tienen un día de suspensión si no hacen la

capacitación.

Esa falta de sanción que establece la ley es donde estaría fallando. Como notan

que no hay sanción no lo hacen.”

Se observa que la explicación que se da desde la Sec. M.GyD ante la deserción

no contempla las competencias digitales de los destinatarios de las capacitaciones, sino

que se centra por una parte en las resistencias de orden simbólico; y por otra parte, en el

incumplimiento de la obligatoriedad de las capacitaciones, lo que requería una sanción.

Cabe destacar, que la Ordenanza a través de la cual el Municipio de Moreno

adhiere a la Ley Micaela, prevé en su artículo 10 que las personas que negasen a realizar

las capacitaciones podrán ser intimadas por la autoridad de aplicación; y en caso de

incumplir la intimidación se da lugar a posibles sanciones disciplinarias.73

4.4.6 Resultados cuantitativos finales 2021

Por último, señalaremos los resultados cuantitativos para el año 2021. Se tomarán

los datos del módulo de Gestión de Cursos, dependiente de la Dirección General de

Modernización y Gestión de Gobierno, oficina que emite la certificación final de Ley

Micaela.

▪ Cantidad de capacitaciones dadas: 57 capacitaciones para personal sin

responsabilidad jerárquica, 19 encuentros dirigidos al personal con

responsabilidad jerárquica y 3 encuentros de formación para replicadores

de Ley Micaela.

73 Anexo I. Ordenanza Municipal N°6281/2020
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▪ Se emitieron un total de 1.028 certificados para trabajadores sin

responsabilidad jerárquica y 233 certificados de aprobación de Ley

Micaela para trabajadores con responsabilidad jerárquica

▪ Participaron de las capacitaciones, pero no finalizaron las instancias

propuestas un total de 1.389 sin responsabilidad jerárquica y 638

trabajadores con responsabilidad jerárquica.

Del total de los 6.162 agentes que se propuso capacitar desde la Sec. M,GyD,

participaron de las capacitaciones 3.288 trabajadores y completaron las mismas 1.261

agentes.

4.5 Contexto de Distanciamiento Social, Preventivo y Obligatorio y
alfabetización digital 2021

Tal como se ha señalado en el marco teórico, durante el año 2021 las

administraciones públicas de argentina tuvieron periodos de confinamiento en función

de las medidas en respuesta a los contagios de coronavirus (COVID 19). Centralmente,

para el año mencionado, estuvo vigente la fase de Distanciamiento Social, Preventivo y

Obligatorio (DISPO).

La DISPO, de acuerdo a la cantidad de contagios por zona, limitaba

determinados encuentros masivos, regulaba la obligatoriedad del distanciamiento físico

y la ventilación de ambientes, y en momentos determinados suponía confinamientos

estrictos por cortos periodos.

Para el objetivo que se había dado la Sec.M,GyD para el año 2021, capacitar a la

totalidad de trabajadoras y trabajadores municipales, la DISPO impuso una serie de

dificultades no previstas. Yesica Fernández rememora la experiencia y enumeraba las

dificultades:

(...) nos agarró la virtualidad.

(...) Hacíamos dos encuentros virtuales, por zoom, a la mañana y a la tarde. Que

también fue un tema, porque no teníamos una cuenta de zoom pago, a los 45 minutos se

nos cortaba. (...) Eran dos encuentros de dos horas.
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(...) En la oficina no teníamos internet o se nos cortaba, y no estaba bueno para

hacer una capacitación.

(...) Nos facilitaban (internet) desde Informática pero teníamos que ir hasta el

Teatro Marechal.

(...) Hubo casos donde se presentaban (los participantes) a las dos

capacitaciones virtuales pero no hacían la evaluación.

Por una parte, si se retoman las observaciones del Oscar Oszlak, se identifica

que la virtualización de las capacitaciones sorprendió a las organizadoras y tuvieron que

improvisar con los recursos que disponían. En ese sentido se observa que no se pudo

contemplar en forma anticipada aspectos de conectividad que requería la virtualización

de los encuentros de formación. Es oportuno destacar que la Sec. de Mujeres, Géneros y

Diversidades fue creada a fines del año 2020, por lo cual se puede inducir que no

contenían la experiencia de virtualización masiva y teletrabajo que se dio previamente

en el Municipio de Moreno.

Para el caso de las trabajadoras y trabajadores que participaron de los encuentros

virtuales, pero no completaron las evaluaciones finales, cabe retomar las

consideraciones respecto de las competencias digitales requeridas para resolver tareas

en entornos digitales.

Como se ha señalado anteriormente, Fernández atribuía la deserción en la etapa

de evaluaciones virtuales a aspectos del orden de las resistencias simbólicas y a la

ausencia de sanciones ante el incumplimiento. A fin de ampliar el análisis,

incorporamos en este punto las consideraciones de Sandra Aranda, responsable de las

capacitaciones para el año 2022. Respecto de la deserción en el punto de las

evaluaciones Aranda reflexionaba:

“Son barreras de todo tipo desde el carácter, la generación, lo digital, lo

subjetivo. Tener que hacer un paso más desde lo voluntario saliéndose de lo

obligatorio. Esto de esperar que lo hagan por unx, muy propio de este contexto, o que

sea, posterior y no inmediato (en el momento de la capacitación). Y ni hablar que

tienen que pedir ayuda o dedicarle el tiempo.”
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Se observa que en estas consideraciones surgen aspectos que rodean las

competencias digitales de los destinatarios, lo generacional y lo subjetivo. Ahora bien,

se identifica que al momento de planificar las capacitaciones virtuales del año 2021 no

se contó con un diagnóstico previo, a modo de registro o identificación detallada de las

competencias digitales, conocimientos y habilidades de los participantes. Fernández

señalaba “nos agarró la virtualidad”, por lo que se entiende que se masificó la

capacitación virtual sin considerar el nivel de alfabetización digital de los destinatarios.

Dentro de las posibles herramientas para identificar los niveles de alfabetización

digital de las trabajadoras y trabajadores, se podría haber realizado un relevamiento por

área a través de algún tipo de cuestionario. Por otra parte, se podría haber revelado

grupos generacionales de los destinatarios, deduciendo que los jóvenes contendrían

determinados conocimientos digitales propios de sus interacciones individuales.

Otra forma de deducir las competencias digitales, podría haber sido el

identificar los niveles educativos formales alcanzados por la planta municipal;

suponiendo que aquellos trabajadores que superan el nivel secundario contendrían

ciertas competencias digitales.

Al momento de realizar el presente diagnóstico se solicitó al área de Recursos

Humanos municipal, la información de los niveles educativos alcanzados por las

trabajadoras y trabajadores de la planta municipal. El informe solicitado aún no fue

entregado. Informalmente nos relataban que esa información tiene uso central al

momento de las liquidaciones de sueldo, pero que no suele compartirse con otras áreas

de trabajo o Secretarias.

Respecto de este último punto, siguiendo a Hugo Cormick, quien señala la

particularidad de los municipios del Conurbano Bonaerense. Los mismos, dada su

configuración histórica, tienden a manifestarse como una organización

departamentalizada y con una marcada competencia interna por recursos. En este caso,

el recurso informativo, que podría ser utilizado al momento de estrategias de

planificación interna. Tanto para las planificaciones de las capacitaciones, como para el

caso de planes de comunicación interna.
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4.5.1 Comunicación y virtualización

Como hemos observado anteriormente, desde la coordinación de la Sec. M, GyD

señalaban que para el año 2021 no tuvieron una estrategia de comunicación

centralizada, de sensibilización o convocatoria.

Ahora bien, al momento de la virtualización de las capacitaciones surge una

herramienta de comunicación que fue utilizada para notificar a las trabajadoras y

trabajadores respecto de las evaluaciones virtuales. Las notificaciones estaban dirigidas

a los participantes que habían completado las dos instancias de formación y se

encontraban en condiciones de realizar la evaluación virtual final.

Las notificaciones estuvieron a cargo de la Dirección de Capacitación y

Desarrollo de Personal (DCyDP), dependiente de la Secretaría de Gobierno. La DCyDP

elaboró un mensaje que era enviado al número personal de cada trabajador a través de

WhatsApp. Se transcribe a continuación el mensaje enviado:

“Estimadas y Estimados: les informamos que se encuentra abierta el aula virtual

de la “Capacitación en la temática de Género y Violencia contra las Mujeres y

Diversidades: Ley Micaela 27.499”.

Podrás ingresar a través del Campus Virtual: http://capacitacion3.moreno.gob.ar/,

con nombre de USUARIO (corresponde a tu número de LEGAJO SIN PUNTOS) y

CONTRASEÑA (corresponde a tu número de DNI SIN PUNTOS).

Los invitamos a completar la Actividad Evaluativa Obligatoria, siendo la última

etapa de la capacitación que llevó a cabo. Ante cualquier duda o problema puede

comunicarse por este medio.

El plazo para realizar la evaluación es de dos (2) semanas desde que recibe este

mensaje.

Al finalizar la actividad, en la misma aula virtual, tendrá a su disposición una

Encuesta Obligatoria Anónima a modo de cierre y opinión.

Saludos, Dir. de Capacitación y Desarrollo de Personal, Subsecretaría de

Gobierno.”74

La primera observación que surge del mensaje es que en su elaboración no

participó la coordinación de la Sec. M,GyD., ratificando que las estrategias de

74 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno
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comunicación en el caso de Ley Micaela no están centralizadas por el organismo de

aplicación de las capacitaciones.

Por otra parte, el mensaje en cuestión es una comunicación masiva que no

contempla las particularidades de los destinatarios, respecto de sus competencias

digitales. En la comunicación se establece un plazo de dos semanas para finalizar la

evaluación virtual. Tal como hemos señalado en el punto anterior, en los hechos las

aulas permanecieron abiertas durante todo el año 2021 y 2022, debido a que los

participantes no lograron completar la evaluación final.

4.5.2 Aprendizaje digital

Con el objetivo de ejemplificar las particularidades que se dieron en el contexto

de DISPO para el caso de las capacitaciones previstas a través de Ley Micaela, se

observará escuetamente una experiencia que se dio a fines del año 2022.

Dos trabajadoras de 50 y 64 años se acercaron por iniciativa propia a la

Dirección de Capacitación y Desarrollo de Personal, debido a que no podían finalizar la

evaluación de Ley Micaela. Ante su consulta se les asignó un capacitador que las

asesoró en su lugar de trabajo, con el objetivo de que realizarán la evaluación prevista.75

Rolando Viscusi, fue el capacitador asignado y relataba el proceso que se dio

con las trabajadoras:76

(...) Encontramos dos personas con edad, de 50 y 64 años, que trabajan en el

sector de Comunicaciones de la Municipalidad de Moreno.

(...) Encontramos que tenían poca alfabetización en lo digital, entonces cuando

se manejan en entornos virtuales, encontramos, la dificultad y el problema que no

podían finalizar una encuesta, en este caso la evaluación de un curso.

(...) En la primera intervención que hice, fue explicarle cómo ingresar a la

plataforma. Cómo escribir la URL en el explorador, el nombre del sitio y cómo acceder

al nombre del sitio.

76 Anexo II. Entrevista a Rolando Viscusi.

75 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno.
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(...) Tenían miedo de entrar, apretar algo y que explote la computadora. Tiene

que ver con la gestión de las emociones. Les dije no tengan miedo, yo estoy al lado y lo

puedo resolver, yo les daba una especie de seguridad.

(...)Ya en el segundo encuentro pudieron ingresar solas a la plataforma, y poner

usuario y contraseña.

(...) Y luego que logramos eso, fuimos a la parte de evaluación. Y la evaluación

también, el Moodle, tiene unas sesiones de evaluación, donde vos tenes que saber

dónde apretar.

(...) Una de las dificultades que vi, es que ellas tenían una opción de comprobar

y otra de ir a la siguiente pregunta. Y en eso siempre apretaban la siguiente pregunta,

nunca comprobar. Entonces nunca finalizaban el examen.

(...) Una vez que terminamos las quince preguntas, nunca ponían terminar

tampoco. Había dos opciones, volver a hacerlas y enviar y terminar. Y entonces les

aparecían dos carteles, que para ellas iba a explotar. Nuevamente trabaje la gestión de

las emociones, miedo apretar algo que no es y que se borre toda la computadora.

(...) Y también un poco más en las respuestas, porque tuvimos que incorporar

nuevos conceptos, en este caso, era Ley Micaela, íbamos reflexionando y apropiando

nuevos saberes sobre la temática que se abordan en la evaluación.

Sobre la experiencia relatada, se destaca que la evaluación virtual propuesta de

forma obligatoria para las trabajadoras y trabajadores, constaba de quince preguntas y se

desarrolló en una plataforma moodle. En la información relevada para el presente

diagnóstico, no encontramos que se haya transmitido algún tipo de comunicación, o

dispositivo de aprendizaje que recorriera la especificidad de la plataforma moodle o la

particularidad de la evaluación.

4.6 Implementación: Capacitación a través de Ley Micaela - año
2022

Durante el año 2022 asume como Secretaría de Mujeres, Géneros y Diversidades,

la señora Gisele Coronel, y como Coordinadora General del área de Sensibilización a la
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Licenciada Sandra Arana (Lic. en Psicología). Esta última será la responsable de las

capacitaciones previstas a través de la Ley Micaela.

La modificación de autoridades de la Sec. M,GyD sumó otros criterios en el

desarrollo y dirección que modificarían los objetivos planteados para la implementación

de las capacitaciones previstas a través de la Ley Micaela.

Ahora bien, Sandra Aranda dada cuenta del posicionamiento político que las

nuevas autoridades se pretendieron dar al asumir la responsabilidad de llevar adelante

Ley Micaela:

“Tener perspectiva de género dentro del estado, es una apuesta de transformar la

sociedad, para tener una sociedad más justa, más igualitaria, más solidaria, que

achiqué esa brecha desigual, que es estructural. Y que va más allá del sistema

capitalista porque el patriarcado es anterior, ponele que cambiará el sistema, a un

sistema socialista, socialdemócrata, lo que quieras, esa desigualdad estaría igual. Es

mucho más profundo y las transformaciones se ven como el tiempo, pero en algún

momento empezaron. Acá en Moreno, hace tres años empezamos con la Ley Micaela.

Son los primeros pasos, y veremos, quizás de acá a quince años, es algo instituido,

ahora está siendo algo instituyente. Esa es la apuesta.” 77

A continuación se enumeran y analizan los puntos centrales del proceso de

implementación de las capacitaciones 2022.

4.6.1 Destinatarios
En primer término, se incluyó en las convocatorias a capacitaciones, no solo a

trabajadoras y trabajadores municipales, sino que se sumaron actores claves de la

comunidad, como los trabajadores del Programa Potenciar Trabajo y personal de otras

instituciones intervinientes dentro del municipio, bomberos voluntarios, cooperativas de

recolección de residuos y sindicatos.78

4.6.2 Contenidos
Respecto de los contenidos, Sandra Aranda detalla que para el año 2022 se

incorporaron temáticas que no aparecían anteriormente:79

79 Anexo II. Entrevista a Sandra Arana

78 Anexo III. Informe Anual 2022 - Apertura de Sesiones Ordinarias 2023 - Ley Micaela, Pág. 1

77 Anexo II. Entrevista a Sandra Arana
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“(...) se actualizó Ley Micaela, y ahora estamos haciendo nuestra versión también,

porque hay un montón de violencias que van trabajando y que todavía no se

incorporaron a la nueva ley, la Ley base que toma la Ley Micaela.

(...) Pero vamos viendo cómo ir incorporando cosas importantes que no figuran, por

ejemplo, el amor romántico. Cómo hacer hincapié, cual el puente que une esas

prácticas que después generan vínculos de violencia machista. Porque si no das, roles y

estereotipos, y después ya estás en el círculo de la violencia. Pero que hace que una

personas, una feminidad, hace que entre a ese círculo. Es toda la plataforma del amor

Disney, del amor romántico. Y laburamos eso, es una perspectiva propia, que no sé si

en otros municipios se da”

4.6.3 Recursos Humanos y jerarquización

En primer lugar, se observa que al igual que el año 2021 la problemática sobre la

cantidad de personal abocado a las capacitaciones continúa siendo un aspecto de tensión

que recorre el año 2022.

Aranda cuenta con un equipo permanente de cuatro capacitadoras. Pero

comentaba las particulares que observa dentro del equipo: “(...) hubo movimientos, en

general son cuatro, cuando están todas son seis. Algunas están de licencia, y otras

están en préstamo. Algunas se fueron, en algún momento fuimos ocho, por un tiempo, y

otras renunciaron. O cambiaron”80

Por otra parte, a la tensión dentro del personal del equipo, se suma que al incluir

actores de la comunidad en las capacitaciones se amplían también las tareas. Aranda

reflexionaba al respecto:

“(...) el equipo somos pocas y no podemos juntar muchas fechas y no podemos

dar Ley Micaela toda la semana.

(...) y compartimos capacitaciones que damos a la comunidad

(...) y la Subsecretaría, compartimos operativos, a nivel nacional, provincial, y

tenemos la agenda, propiamente de género y un montón de otros eventos a los que nos

sumamos de otras secretarías.

80 Anexo II. Entrevista a Sandra Arana
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(...) y tenemos que convocar Ley Micaela con eso. No es que hay un

departamento de Ley Micaela, que pueda hacer esto todos los días, todo el año. Hay un

equipo.”

En los comentarios de Aranda, además de considerar el personal disponible,

observamos que surge una tensión con respecto a la jerarquización dentro de la Sec.

M,GyD. Si bien, como hemos analizado anteriormente, la creación de la Sec. M,GyD se

enmarca dentro de una apuesta política que incluye la perspectiva de género dentro de la

gestión municipal; se debe considerar que la Secretaría tiene una diversidad de acciones

y proyectos dentro de su estructura orgánica y que el área abocado a la implementación

de la Ley Micaela no posee la jerarquía institucional, tal como un departamento,

dirección o jefatura. Esta jerarquización institucional supondría mayor cantidad de

personal asignado y/o presupuesto.

4.6.4 Planificación situada
Una gran diferencia que se encuentra en el año 2022, tiene que ver con las

planificaciones de las capacitaciones y la aparición de nuevos actores que interactúan en

dichas planificaciones.

La coordinadora de las capacitaciones de Ley Micaela indicó que durante el año

2022 comenzaron a trabajar con referentes por áreas. Los referentes son actores auto

designados por interés, por responsabilidad jerárquica o por demandas internas ante

alguna situación de violencia machista. Suelen ser delegadas, delegados, directoras/es,

coordinadoras/res, subsecretarías/rios, en general personal jerárquico del municipio.

El trabajo con los referentes y la nueva coordinación dentro de la Sec.M,GyD

permitió desarrollar un encuadre situado en el desarrollo de las planificaciones y

capacitaciones previstas a través de la Ley Micaela. Sandra Aranda relataba la

experiencia en los siguientes términos:

“(...) en general trabajamos por área con referentes, que son los que nos

contactan. Porque antes era al revés, Género manda a todas las áreas y las áreas tenían

que decirte qué fecha podrían. Eso funcionó hasta cierto punto y como hay resistencia a

la implementación. La resistencia es real, en todos los planos hay resistencia. Entonces

en lugar de convocarlos, en ir a buscar la demanda.
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(...) Nosotros tenemos un encuadre, el encuadre es la cantidad de personas, las

condiciones físicas (espacio), quienes son, de qué edad.

(...) siempre respetando el encuadre. No podemos ir y hacer Ley Micaela para

100 personas. O para 50 tampoco. En realidad, cuarenta es como máximo, o 10 como

mínimo.

(...) Cuando son grupos tan grandes, es más difícil el intercambio en temas más

sensibles. Hay una parte que se trabaja más en general, y la presentación institucional,

de la Ley y luego está la parte de trabajo en grupo. Es la parte de implicación de las

partes, desde donde pueden darse cuenta que es importante la perspectiva de género u

otros conceptos y esos laburos se hacen en grupos pequeños.

(...) Nosotros tenemos diferentes tipos de planificación, según el ámbito, según

la cantidad, si son todas mujeres, si son todos varones.

(...) No es lo mismo, que sean jerárquicos, que sea un grupo mayoritariamente

de mujeres. O en algunos casos, obviamente la Ley Micaela toca mucho la sensibilidad

de las personas, nos advierten que hay sospechas de personas que están atravesando

situaciones de violencia o cuestiones concretas.

(...) Antes estaba pensado en dos horas, y ahora la hacemos en tres, la idea es

profundizar. Que haya mayor información. Como objetivo es ver la relevancia de la

implementación en todas las áreas del municipio y la comunidad, de la perspectiva de

género.

Se puede considerar que la aplicación del encuadre detallado da cuenta de una

vinculación con los destinatarios que se aproxima a los lineamientos generales de Ley

Micaela analizados en capítulo 3 del presente trabajo. Esta aproximación supone que los

dispositivos de formación atraviesen espacios, contextos y realidades diversas, sin dejar

de poner en discusión una perspectiva de género no patriarcal.

4.6.5 Resistencias de orden simbólico
En este apartado se recorre la serie de resistencia de orden simbólico que han

sucedido durante las capacitaciones del año 2022. Las mismas resultan de consideración

al momento de pensar y perfilar estrategias de comunicación y sensibilización.

51



Se tomará el testimonio de Sandra Aranda para dar cuenta de las resistencias que

se dieron:

(...)Yo creo que lo general que surge por lo bajo y lo que a veces manifestaban u

otros nos comentaban de otros espacios, era la resistencia en relación a “esto es una

pavada”, que no tenía una utilidad o un fin práctico.

(...) En los varones la cuestión de los privilegios, como salirse de ese lugar de

comodidad y ver que tan importante es mirar más allá, de ver las prácticas que están

naturalizadas socialmente, porque vivimos en una sociedad machista. Pero ver cuales

son los efectos, porque si yo tengo un lugar de decisión, los efectos que tiene las

decisiones sin perspectiva de género.

(...) hubo algunas situaciones, cuando yo entré, una compañera estaba y

después tuvo una situación en la que la atacaron personalmente, en una formación, en

un taller. Y bueno esta compa, no pudo volver a Ley Micaela. También hay que

cuidarla y es un desgaste.

(...) Hubo situaciones que no pudimos evaluar. Mi rol generalmente es de

observación y me paso de ir, y que las compañeras daban la capacitación y tenes a dos

o tres personas llorando desconsoladamente. Y ahí uno se acerca y le da la referencia

como un punto violeta o se referencia con su referente. No son la mayoría de los casos.

(...) Por ejemplo, en las planificaciones tenemos un montón de preguntas:

¿quién sirve el café?, ¿Quién se ocupa de la limpieza? Es muy marcado eso. A las

reuniones van los varones, y las mujeres pueden estar detrás o sirviendo el café. O en

realidad si todos somos jerárquicos, todos tendríamos que estar en la misma condición,

porque yo no voy a participar si tengo el mismo cargo que un varón.

En este breve recorrido de las resistencias observadas resulta pertinente retomar

las conceptualizaciones indicadas en el marco teórico. Se entiende que las acciones con

perspectiva de género encaradas dentro de cualquier ámbito, y en particular dentro del

Estado, pone en juego lógicas arraigadas históricamente tanto en el plano institucional,

como en el psiquismo humano, a nivel consciente e inconsciente.

Como se ha indicado, implementar las capacitaciones previstas por la Ley

Micaela, es entrar en ese campo de disputa, poner en discusión un orden establecido en
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el cual las mujeres y diversidades tiene un menor participación en la toma de decisiones

y un desigual acceso a los derechos básicos. Las reacciones ante las capacitaciones,

atraviesan el orden patriarcal y sus consecuencias; desde la reflexión de la división de

tareas en entre mujeres y varones, la naturalización estereotipada de las mismas tareas

(las mujeres sirven el café), hasta la profundiza problemática de cuestionar los

privilegios de los varones en cargos decisivos dentro de la administración pública.

4.6.6 Incumplimiento y sanciones

Tal como hemos observado, las capacitaciones con perspectiva de género en el

Municipio de Moreno se encuadran dentro de una obligatoriedad y en el caso de

incumplimiento con las mismas se prevén posibles sanciones.

Respecto a este punto, Sandra Aranda relataba que durante el año 2022 no se

había reglamentado ningún tipo de sanción en el caso de incumplimiento.

Asimismo, incorporaba al análisis dos puntos de vista. Por una parte, la

jerarquización de la capacitación como una condición formal del trabajo municipal en

Moreno. Y por otra parte, la reflexión sobre la formación y educación dirigida hacia los

sectores populares. A continuación se observarán estos dos puntos de vista.

En lo referido a las sanciones y obligatoriedad Aranda reflexiona lo siguiente:

(...) Aún no se implementa, estamos en eso viendo, en algún punto es una decisión

a tomar. Porque alguien no quiere formarse, cuando es una obligatoriedad. Cuando te

hacen, el apto para un trabajo, es obligatorio, es una condición para. Verlo más como

una condición, que como una obligación.

(...) Y porque bueno, las personas son machistas, porque si vamos a esperar que

todas las personas tengan la voluntariedad. Para mí siempre aparece el tema de las

sanciones, una forma de regular esto y que tenga un impacto, que llegue a la mayor

cantidad de personas.

(...) Sabes que, vos no podes elegir entrar a las 10, porque tu horario es a las 8, y

acá es lo mismo. No podemos elegir no tener una perspectiva de género, el municipio

tiene una política pública, que es la Ley Micaela y adherimos, y entonces, esto es parte

de este trabajo.
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(...) Y si fuera de la comunidad, por ejemplo, el club, tal, o esta asociación

quieren trabajar con perspectiva de género, bueno es una condición. Total lugares

machistas hay un montón, si no queres hacerla podes ir a trabajar a otro municipio. No

sé cómo decírtelo, suena autoritario así.

(...) No es electiva, es obligatoria, en la medida que es una condición que forma

parte de este trabajo, de esta institución, de este municipio. Para mí, esa sería la idea

que engloba ese tipo de obligatoriedad.

En primer lugar, se entiende que transformar la obligatoriedad a una condición de

trabajo tendría que ser el resultado de un proceso complejo en el que se pueda dar

cuenta de haber recurrido a una serie de dispositivos que actúen sobre las concepciones

de los implicados, en este caso la totalidad de trabajadoras y trabajadores de la

Municipalidad de Moreno. Sin olvidar que este tipo de transformaciones dentro de las

administraciones públicas supone actuar sobre rutinas burocráticas arraigadas y lógicas

de poder históricas. También se puede deducir que por este motivo aún no se han

reglamentado las sanciones en caso de incumplimiento.

En segundo lugar, y en lo que compete a la especificidad del presente diagnóstico,

se entiende que dentro de los dispositivos de transformación sería central una estrategia

de comunicación participativa con espacios de articulación democráticos y planificados.

En el capítulo 6 se pretende perfilar este tipo de estrategias.

Como se ha indicado, Aranda incorpora un segundo punto de vista respecto de la

no participación en las capacitaciones. Aranda reflexiona:

(…) Esto es más macro, la verdad que en Argentina, no hay un aspecto de la

educación cívica. Que tiene que ver con que todos somos ciudadanos y ciudadanas, y

todos tenemos derechos y tenes que tener acceso a la información para ejercicio de esos

derechos.

(...) que no sea solo que me obliguen a hacer el curso en el trabajo y que embole.

Porque todos los cursos son importantes, que todos sepan cómo usar un matafuego,

cómo hacer RCP, es importante que todas las personas sepan.

(...) Falta mucha cultura de la formación y de los derechos, y laburo como

educadora popular, formando y siempre se nota una resistencia.
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(...) Si no hay algo que implique el hacer de algo manual, la cuestión de

reflexionar, pensar, para que eso pueda modificar mis prácticas, no es algo que esté

instalado, culturalmente.

(...) Por eso, las resistencias, no te lo va a poner solo una empleada que es ama

de casa, sino también alguien que es docente, que está en la universidad.

(...) Porque todos somos parte de la sociedad y eso no está instalado, la

formación permanente, porque es importante reflexionar sobre nuestras prácticas y ni

hablar sobre hablar, escribir, sistematizar.

(...) Está en el capitalismo, la productividad viene de lo manual, es un privilegio

el pensar. Los intelectuales son personas privilegiadas.

(...) Las mujeres por ejemplo, tienen que tener toda la carga mental de una

agenda de cosas que tenes que hacer por vos y por los demás. No se si tengo ganas de

escribir a la noche, de romantizar eso (lo intelectual). La verdad que quiero dormir dos

horas más.

En este punto, se suma un elemento más a considerar al momento de desarrollar

las acciones de formación y capacitación. Este punto de vista atraviesa la procedencia

de clase de destinatarios, y las lógicas también arraigadas profundamente respecto de

los sectores privilegiados que acceden al conocimiento intelectual.

Los sectores populares han sido históricamente relegados al trabajo manual, al

saber hacer. Y los saberes de las trabajadoras y trabajadores se arraigan en la cultura

popular, en prácticas no sistematizadas y conocimientos transmitidos a través de

generaciones; estos saberes se transmiten a través de la cultura oral. Al momento de

encarar una acción de formación y capacitación, que supone apropiarse de herramientas

del conocimiento letrado, se puede dar efectivamente una profunda resistencia.

Podemos concluir que el campo en disputa que se abre a través de la Ley

Micaela en la Municipalidad de Moreno, es mucho más amplio que la perspectiva de

género en sí. Al mismo tiempo, se revaloriza que Ley Micaela se encuadra dentro de los

dispositivos de educación popular.
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4.6.7 Estrategias de comunicación 2022

Del mismo modo que se ha recorrido las estrategias de comunicación

desarrolladas en el año 2021, en este apartado se detalla el modo en el cual aparece la

dimensión comunicacional para el año 2022.

En primer lugar, se consultó a Sandra Aranda sobre las estrategias de

sensibilización y convocatoria. Aranda comentaba al respecto:

(...) Siempre tenemos una reunión previa con las y los referentes de las áreas, y se

trata de cómo dar la importancia de formarse en Ley Micaela. Después, nosotras no

sabemos qué sucede en el medio.

(...) Y además hay una cuestión que tiene que ver con lo cultural también.

Entonces hay muchas resistencias, “no sirve para nada”, “me obligan a ir”. Y lo

obligatorio tiene una connotación negativa, en lugar de pensarse, es un recurso

fundamental para el trabajo.

(...) No sé si llega con esa lógica. Nosotros lo remarcamos, después no sé si

llega con esa lógica.

(...) Pero también depende del referente.

Al igual que el año 2021, se observa que las sensibilizaciones y convocatorias no

están bajo el control de las Sec. M.GyD.

Por otra parte, se consultó a Aranda sobre la existencia de una estrategia única de

comunicación. A lo cual manifestó que no tienen una forma única de comunicarse.

Para finalizar este apartado indicaremos que en la Municipalidad de Moreno

existe una Subsecretaría de Comunicación Pública, dependiente de la Secretaría

Privada.

Se les consultó tanto a Yesica Fernández (año 2021) y a Sandra Aranda (año

2022) si habían tenido vínculo con esta oficina y ambas manifestaron no haberse

relacionado con mencionada Subsecretaría durante las capacitaciones de Ley Micaela.

En primer lugar, Fernández indicó que no sabía la existencia de esa Subsecretaría; luego

al explicar la función de esa oficina manifestó: “Nunca tuvimos nexo con ellos (...) Los
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spot que hacen de género, nos apropiamos, pero nunca tuvimos un “ vamos a trabajar

en conjunto”. En el caso de Aranda, ella manifestaba: “Siempre está la idea, pero el

dinamismo viste nos va alejando más de esta cuestiones”.

En el capítulo 5 se retomará en profundidad estas últimas consideraciones, en

concordancia con los objetivos específicos planteados en el presente diagnóstico.

4.6.8 Resultados cuantitativos 2022
Por último, se observarán a continuación los resultados a nivel cuantitativo

alcanzados para el año 2022 comparados con el año 2021.

Se tomará como fuente el Informe Anual 2022 - Apertura de Sesiones Ordinarias

2023 - Ley Micaela, elaborado por la Secretaría de Mujeres, Géneros y Diversidades a

los fines de resumen de la gestión 2022.

Gráfico 1 - Cantidad y porcentaje de agentes capacitados

Gráfico 2- Cantidad de agentes capacitados 2021-2022
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Gráfico 2- Cantidad y porcentajes objetivo a capacitar

Se desprende de los datos cuantitativos observados que durante el año 2022 se

ha capacitado menor cantidad de trabajadoras y trabajadores municipales. Por otra parte,

tomando los datos analizados para el periodo 2021, se considera que la unidad

estadística de medida hace referencia a cantidad de agentes capacitados, sin distinguir la

cantidad de trabajadoras y trabajadoras que participaron pero no concluyeron

efectivamente la instancia de capacitación.

Resulta pertinente destacar que durante el año 2022, si bien se recuperó la

presencialidad de las capacitaciones, se mantuvo el criterio de la evaluación final

virtual. Incluso no fue modificado el cuestionario de quince preguntas (multiple choice)

de calificación automática elaborado por la coordinación anterior. Al respecto, y como

hemos observado en apartados anteriores, las aulas del año 2022 permanecen abiertas.

Tomando los datos del módulo de Gestión de Cursos, dependiente de la Dirección

General de Modernización y Gestión de Gobierno, se contabilizan los siguientes

resultados finales para el año 2022.

● Cantidad de capacitaciones dictadas: 5 (cinco) capacitaciones finalizadas

● Cantidad de certificados emitidos: 42 (cuarenta y dos) certificados

emitidos.

● Cantidad de trabajadores y trabajadoras que participaron pero no

finalizaron la capacitación: 94 (noventa y cuatro)

Resulta pertinente destacar que el módulo de Gestión de Cursos registra las

capacitaciones finalizadas, y tal como se ha detallado las aulas virtuales del año 2022

permanecen abiertas, ya que existen trabajadoras que no han completado la evaluación

virtual.
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4.7 Análisis de encuestas de evaluación de actividades de
capacitación

Para dar cierre a este capítulo, en el cual se recorrió la implementación de las

capacitaciones previstas a través de Ley Micaela para el periodo 2021 y 2022. Y con el

objetivo de incorporar los testimonios de los destinatarios de las capacitaciones, se

analiza una encuesta de evaluación de actividades de capacitación.

La encuesta se encontraba disponible para completar en todas las aulas virtuales

de las capacitaciones de Ley Micaela. Por lo cual, tan solo contendrá las opiniones de

aquellas trabajadoras y trabajadores que llegaron a la instancia final de evaluación

virtual.

Por otra parte, la encuesta fue elaborada por la Dirección de Capacitación y

Desarrollo de Personal, dependiente de la Secretaría de Gobierno, y es un cuestionario

general que se utiliza para la totalidad de las capacitaciones virtuales dictadas desde el

Municipio de Moreno. El formulario, ni las respuestas al mismo, fueron compartidas

con la Secretaria de Mujeres, Géneros y Diversidades. Tampoco se contempló que la

Sec. M,GyD pudiera elaborar alguna pregunta específica para las capacitaciones de Ley

Micaela.81

Se considera que esta herramienta podría haber sido insumo para el organismo

de aplicación de Ley Micaela y fue desaprovechada. En este caso, se reafirma la

problemática del trabajo departamentalizado dentro de la gestión municipal.

Por último, las encuestas mencionadas se consideraban como obligatorias, pero

en los hechos no existía ningún dispositivo técnico limitante, los participantes podían

ingresar al aula, realizar la evaluación y salir del aula sin completar la encuesta.82

Efectivamente completaron el formulario un total de 386 trabajadoras y trabajadores,

362 en el año 2021 y tan solo 24 en el año 2022.

La encuesta consistía en un formulario google que recorría los siguientes

campos:83

● Fecha de inicio del curso

83 Formulario disponible en el enlace https://forms.gle/fuR9Ss96to3CFyP59

82 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno

81 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno
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● Nombre de la actividad a la que asistió
● Oficina/Lugar de trabajo
● Edad
● Cuánto tiempo hace que trabaja en la Municipalidad
● Responda sobre los siguientes aspectos de la actividad de capacitación.

● El proceso de inscripción fue simple
● El tiempo fue suficiente para el desarrollo de los temas
● Los materiales de lectura del curso resultaron útiles.
● Hubo relación entre los objetivos del curso, los temas desarrollados y los

ejercicios prácticos.
● En su área de trabajo ¿Considera que podrá aplicar lo desarrollado en la

actividad?
● Si usted contestó que NO en la anterior pregunta, ¿podría identificar alguno de

los motivos?
● Falta de recursos
● Falta de apoyo institucional
● Falta de tiempo
● Los contenidos del curso no se relacionan con las tareas laborales
● El curso es de escasa utilidad práctica
● No tomé el curso pensando en mejorar mi desempeño laboral

● En términos generales, usted calificaría esta actividad como:
● Excelente
● Muy bueno
● Bueno
● Regular
● Malo
● Muy malo

● Sugerencias / Observaciones sobre la actividad.
● ¿Qué otro tema de capacitación contribuiría a mejorar su práctica laboral?

Se observará a continuación los rangos etarios de los participantes que

completaron el formulario:
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Respecto de la calificación otorgada a las capacitaciones de Ley Micaela, sobre

el total de 386 encuestados, un 43,5% la calificó como muy bueno, un 28% como

excelente, un 22,3% como bueno, el 5,4% como regular, el 0,5% como malo y por

último, un 0,3% como muy malo.

Se observa a continuación un gráfico de elaboración propia que da cuenta de las

cantidades específicas que respondieron en el campo de calificación del curso:

4.7.1 Encuestas y dimensión comunicacional

Para los fines del presente diagnóstico se tomará en primer lugar las sugerencias

realizadas por los encuestados, referidas a la dimensión comunicacional. Se cruzarán las

sugerencias con los ejes de edad y calificación del curso.

Edad En términos generales, usted
calificaría este actividad como

Sugerencias / Observaciones sobre la actividad

41 Bueno Ofrecería el material de lectura antes del curso

32 Excelente Me parece relevante hacer visible un montón de
situaciones para que no naturalicemos. saber
que existe un protocolo es una gran herramienta
de acción de la cual pocos sabíamos que existía.
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55 Excelente Que este curso se dictará en forma obligatoria
para administrativos

36 Muy bueno Estaría bueno seguir capacitando al resto de
personal municipal no jerárquico también

35 Muy bueno Capacitación para todos

60 Muy bueno Mi sugerencia es que el curso sea cursado por
todos los empleados municipales, ya que es de
suma importancia

43 Muy bueno Que no sea solo para jerárquicos

37 Excelente Desarrollo de plenarios o reuniones mensuales
interactivas con los diferentes actores que
participan en la articulación y concreción de la
aplicación de la Ley Micaela. Ya que en lo
concreto, es difícil vislumbrar la hoja ruta
definida para no solo derivar situaciones sino
realmente tener feed back que nos revaloricen y
fortalezcan en la adherencia a los conceptos que
plantea la ley.

60 Excelente Capacitación obligatoria y permanente

42 Muy bueno Se tendría que haber explicado mejor la LEY

59 Muy bueno Entrega de folleteria con información útil

39 Muy bueno Entrega de folletos y teléfonos útiles

40 Regular Hubiese sido muy productivo que el curso se
dicte en primera instancia con un relevamiento
de información sobre la ley, y luego generar un
debate más enriquecedor sobre el tema, que el
que se dio.

49 Regular Sería de muchísima utilidad poder leer el
material, previo a la capacitación, para
familiarizarse con los términos específicos con
los cuales no estamos socialmente
familiarizados, y podríamos encarar el curso con
las dudas e inquietudes

40 Excelente Seria bueno el refuerzo de estas capacitaciones y
mayor difusión
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45 Bueno Se podría haber repartido cuadernillos de la
actividad, ya que mucha gente desconocía lo
propuesto y falto contenido para desarrollar lo
propuesto.

50 Muy bueno Más folletos de información

60 Muy bueno Sería bueno dictar este curso para todos los
empleados, con más clases.

29 Muy bueno Como sugerencia, propondría aplicar este curso
a todas y todos las y los empleados/as
municipales

36 Excelente Que sea extensible a todos los espacios de
trabajo, por favor.

31 Bueno Es enriquecedor trabajar y conversar sobre estas
cuestiones. Quizás, falta apoyo institucional para
contar con material de lectura para repartir en la
capacitación. O un proyector para poder ver el
material audiovisual como corresponde. Se
valora mucho el trabajo didáctico de las
personas que dan el curso.

37 Bueno Dar opción de cuadernillo en mano para lectura

En las respuestas expuestas observamos tres tipos de sugerencias que podrían

haber sido contempladas por una estrategia de comunicación previa a los encuentros:

● Herramientas informativas: disponer de material impreso, folletería

con datos de contacto y cuadernillos de contenidos.

● Participativas: plenarios o reuniones previas de articulación de actores

● Difusión: divulgación de las capacitaciones y del Protocolo Contra el

Acoso por Razón de Género Municipal (vigente desde el año 2018).

Por último, se observa un grupo de sugerencias que dan cuenta de algún ruido en

la comunicación durante la convocatoria y/o en el desarrollo de las capacitaciones.

Varios trabajadores sugieren la necesidad de que todas y todos realicen la formación en

Ley Micaela. Se puede indicar que unos ejes centrales de la Ley es que los destinatarios

son la totalidad de la planta municipal; por lo cual deducimos que ese eje no pudo ser

comunicado con éxito, al menos en el caso de los encuestados.
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4.7.2 Encuestas y alfabetización digital
Dado que hemos observado en los apartados anteriores la dimensión de

alfabetización digital y virtualización, se transcribieron las sugerencias de los

participantes respecto de la mencionada problemática.

Edad En términos generales, usted
calificaría este actividad como

Sugerencias / Observaciones sobre la actividad

57 Muy bueno La plataforma digital de evaluación no funciona
bien

42 Muy bueno En mi caso en particular, la falta de experiencia
con el zoom, en este contexto de pandemia, me
limitó a la hora de participar.

46 Excelente Realizar un taller cuando pueda ser presencial

56 Muy bueno Considerar que en el horario de la actividad
estábamos en plena actividad y con limitados
recursos tecnológicos

38 Muy bueno Entiendo que fue virtual por la situación
epidemiológica, pero se perdía la conectividad y
existieron algunas cuestiones técnicas que
retardaron la capacitación.

44 Excelente Cuando sea posible realizarla presencialmente

44 Muy bueno El examen me hubiera gustado que fuese
multiple choice. No todos tenemos un
vocabulario y herramientas para poder
desarrollar contenidos que son nuevos pero que
sí fueron entendidos los conceptos

57 Muy bueno Algunas preguntas del cuestionario son poco
claras. Igualmente en la que me marcó error
sostengo que víctimas de patriarcado somos las
mujeres y diversidades

43 Bueno Sugiero otro tipo de examen, para fundamentar
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34 Regular Sobre el cuestionario, el último ítem pregunta
quiénes pueden APLICAR el protocolo, no sobre
quienes pueden DENUNCIAR una situación, a mi
entender la respuesta esta mal ya que la
autoridad de APLICACIÓN es la Sec. de Género y
en este caso lo aplica su equipo técnico.

43 Muy bueno Sería mucho mejor si fuese presencial las
capacitaciones. fue muy divertido el primer
encuentro

51 Muy bueno Preferiría la presencialidad a la virtualidad

Las sugerencias de los encuestados coinciden con el diagnóstico realizado en

apartados anteriores, problemas de conectividad, limitaciones de recursos tecnológicos

disponibles y dificultades para completar la evaluación. Por último, se destaca una

imposibilidad del orden de la redacción y vocabulario para elaborar respuestas; este

caso se dio en las evaluaciones dirigidas al personal jerárquico.

4.7.3 Encuestas y resistencias

A modo de cierre de este apartado, se transcriben los comentarios que dan

cuenta de diversas críticas y entre ellas las que hemos calificado como de resistencia de

orden simbólico.84

Edad En términos generales,
usted calificaría este
actividad como

Sugerencias / Observaciones sobre la actividad

52 Bueno Demanda más tiempo de debate o que se aboque
simplemente a la "Capacitación" ampliando los
conceptos desde los capacitadores y no abran el
debate

31 Muy bueno Hacer hincapié en el protocolo municipal para
situaciones de violencia de género ya que lo vimos
muy por arriba en el último encuentro

84 El resto del informe elaborado a partir de las Encuestas de Evaluación de Actividad de Capacitación,
queda disponible en el Anexo III.
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60 Muy bueno Que no se desarrolle en horario laboral ya que
tuve dificultades para presenciar el segundo
encuentro.

38 Muy bueno Quizás hubiese sido más productiva poder
realizarla fuera del horario laboral ya que a
muchos nos tocó estar en la oficina no pudiendo
dedicarse de lleno al curso

39 Muy bueno Que se realice en un horario dónde todos puedan
interactuar ya que al estar en las oficinas muchos
no opinaron u hablaron

59 Muy bueno Cambiaría el horario de la capacitación iniciando a
1era hs

45 Muy bueno Quizás lo que me resultó incómodo fue el horario
en que se realizaron los encuentros , debido a la
dinámica de nuestra oficina me era más
conveniente más temprano el primer encuentro.

38 Bueno Fueron interesantes los disparadores para el
debate y la problematización, pero no hubo
profundización en los temas.

52 Bueno Respeto al ser humano que es obligado a realizar
algo.

32 Regular Falta de revisión y profundización de contenidos
teóricos

32 Excelente Ya que era la formación de talleristas, me hubiera
gustado ver más contenidos pedagógicos, en
cuándo y cómo dar el taller, ya que fue escaso el
tiempo de trabajo en esa temática.

32 Bueno Que haya respeto de quienes dan la capacitación

37 Excelente Más formación en las y los capacitadores

28 Muy bueno Personal capacitado en la enseñanza

39 Muy bueno Evitar la parcialidad al momento de exponer o
interpretación de los puntos de vista de los
agentes que se capacitan.

40 Bueno Hay respuesta y preguntas que se podrían mejorar
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26 Regular Buenas las actividades, para una "charla" entre
amigos e intercambio de opiniones. Ahora bien,
como una capacitación propiamente dicha sobre la
violencia de género, especialmente teniendo en
cuenta las áreas donde nos desempeñamos y los
profesionales asistentes, faltó profundidad y
orientación de las actividades propuestas para con
el fin de la capacitación.

25 Regular Utilizar el tiempo de la capacitación para ver los
temas convenientes y no jugar al "dígalo con
mímica"

28 Muy bueno Creo que se podrían plantear otras
argumentaciones y ejemplificaciones en torno a la
discusión sobre el sistema patriarcal y sus
mecanismos de opresión.

49 Regular Durante el curso se debería poder desarrollar y
poder discutir constructivamente el contenido de
la Ley y material bibliográfico

49 Regular No frivolizar la temática incorporando ciertas
cuestiones de la agenda mediática de manera
liviana (caso Wanda/China Suárez)

36 Regular Que se realizó en un horario contrario al trabajo

38 Bueno Palabras usadas que si bien estamos trabajando
no pueden generar incomodidades porque nos
lleva a desentenderse del tema central.

22 Regular Capacitar mejor a las personas que dan los cursos
y/o explicar de mejor manera el contenido de la
ley

55 Muy bueno Es incompleto es imparcial hay hombres golpeados
pero eso no cuenta como violencia de género el
material pierde el rumbo por momentos no se si
estoy leyendo material de capacitación o un texto
con mucho resentimiento hacia la masculinidad

30 Bueno Desarrollar en profundidad los artículos de la Ley

29 Regular Permitir que las personas puedan dar su punto de
vista, sin intentar que piensen como el otro, si no
escuchar y respetar.
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42 Muy malo Poco informativo y obsoleto

48 Regular No hubo inscripción ya que era obligatorio asistir,
en la recepción de entrada fue muy tedioso ya que
solo había una persona tomando los datos
personales y había mucha gente esperando al rayo
del sol. La capacitación tuvo una orientación muy
feminista, haciendo ver al hombre como un hijo de
puta y cuando no opinabas igual que las dos chicas
que trabajan en género (rubia de pelo largo y la
que tenía el pelo corto) se armaba la podrida y te
llevaban para el lado de ellas. También considero
que no es necesario hablar con el lenguaje
inclusivo (no aprobado por la RAE) ya que perdían
tiempo diciendo todas las opciones como por
ejemplo para decir "chicos". Fue muy tibia la
capacitación y no saqué nada productivo.

57 Bueno Es difícil e innecesario utilizar un lenguaje inclusivo

41 Bueno Desarrollar el contenido de la ley y normativa
vigente, y no tanto clasificación de auto
percepción y enfoque de que el hombre es "malo"

30 Malo Creo que la formación fue extremadamente
básica, no abrieron espacios para pensarnos como
profesionales de salud y nuestros atravesamientos
en relación a la perspectiva de género en nuestra
práctica

38 Bueno Explicar género; diversidad; inclusión, a veces
pensamos que se sabe pero hay muchos términos
que todavía no están siendo aplicados.

El grupo de críticas que recorre los comentarios de los encuestados, se puede

agrupar en resistencias del orden simbólico, manifestadas con oposiciones directas a la

capacitación con perspectiva de género y diversidad, críticas a la capacitación en tanto

considerarla obsoleta o poco práctica; y por último, hostilidad hacia las capacitadoras y

a la obligatoriedad de los encuentros.

Por otra parte, se observa una serie de críticas que manifiestan acuerdo con los

contenidos pero cruzados por una demanda de mayor profundidad en el desarrollo de

los mismos. Por último, existen comentarios que dan cuenta de la necesidad de una
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planificación situada, que contemple los horarios laborales de los destinatarios de las

capacitaciones.

5. Capítulo 5. Comunicación

5.1 Comunicación y grados de centralidad
Tal como hemos observado en el capítulo anterior, para las organizadoras de las

capacitaciones previstas a través de la Ley Micaela, la dimensión comunicacional fue un

elemento que no consideraron centralizar. En los hechos, ante la ausencia de una

centralidad, se dieron diversas estrategias de comunicación, tan diversas y numerosas

como la cantidad de áreas en las que se desarrollaron las capacitaciones.

Ahora bien, resulta oportuno retomar las observaciones de Mario Robirosa; como

se ha indicado en el marco teórico, se hará uso del concepto de grados de centralidad

como parámetro para medir los vínculos entre comunicación y los objetivos planteados

por la Sec. M,GyD en la implementación de la Ley Micaela.

En primer lugar, se considera que durante los años 2021 y 2022 se da un escenario

multiactoral durante el desarrollo de las capacitaciones. Desde el punto de vista de las

organizadas de las capacitaciones, aparecen como centrales los siguientes actores;

● Equipo de capacitadoras

● Trabajadoras y trabajadores con responsabilidad jerárquica

● Trabajadoras y trabajadoras sin responsabilidad jerárquica, que integran

la planta municipal

● Replicadoras y replicadores de Ley Micaela (2021)

● Referentes de áreas (2022)

A partir de los testimonios analizados podemos asignarle un grado de

centralidad a los actores mencionados, de acuerdo a sus aportes y nivel de

imprescindibilidad.

Actores Aporte Grado de
Centralidad

Equipo de capacitadoras Desarrollan las planificaciones y
capacitaciones. Resultan
imprescindibles para el
desarrollo del proyecto

Alto
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Trabajadoras y trabajadores con
responsabilidad jerárquica

Son los primeros destinatarios
de la capacitaciones y se
considerarán como actores que
aportan a la expansión de las
formaciones

Alto

Trabajadoras y trabajadores
sin responsabilidad jerárquica, que
integran la planta municipal

Son los destinatarios de las
capacitaciones y representan la
población objetivo a capacitar

Alto

Replicadoras y replicadores de Ley
Micaela (2021)

Son actores que tuvieron acción
tan solo en el año 2021, por la
necesidad de sumar más
personal a las capacitaciones.

Bajo

Referentes de áreas (2022) Son actores que surgieron en el
año 2022, para facilitar el
desarrollo de las capacitaciones

Medio

Ahora bien, desde el punto de vista de las organizadoras de la Sec. M,GyD, el

grado de centralidad de los actores vinculados a las estrategias de comunicación es bajo

o muy bajo. Ya que desconocen las acciones que han desarrollado y no participan en

planificaciones de comunicación con estos actores.

5.2 Comunicación Municipal en el Municipio de Moreno

En los hechos, si existieron mecanismos de comunicación durante el desarrollo de

las capacitaciones. Y como se ha indicado, los mecanismos fueron no centralizados,

diversos y números. Desde este punto de vista y en función de los objetivos planteados

en el presente trabajo, se recorra la serie de actores centrales que ejercen funciones de

comunicación dentro de la estructura municipal y se observará los vínculos que han

tenido con la implementación de Ley Micaela para el periodo analizado.

Dentro de la estructura orgánica de la Municipalidad de Moreno existe una

Subsecretaría de Comunicación Pública, dependiendo de la Secretaría Privada. Cabe

destacar que en el ámbito local y en el caso de Moreno, la Secretaría Privada es el área

de mayor cercanía con la Intendenta.

La Subsecretaría de Comunicación Pública comprende a la Dirección General de

Medios, Dirección de Radio Pública, los departamentos de Imprenta, Producción de
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Contenidos, Difusión Territorial, Periodísticos y Estudio de Grabación Municipal. Al

mismo tiempo esta Subsecretaría tiene vinculación con la Coordinación General de

Programa Sistemas y Comunicación.

A continuación transcribimos el organigrama establecido dentro de la estructura

municipal para las áreas mencionadas;

Organigrama Municipalidad de Moreno. Fuente: intranet.mmoreno.net/ Dirección de

Informática y Comunicaciones

Para este apartado se entrevistó al Director General de Medios, Santiago

Giménez. Quien ocupa el cargo de Director General desde el inicio de la gestión de

Mariel Fernández en el año 2019.85

Por una parte, el entrevistado describió las funciones generales del área, del

siguiente modo:

“La Subsecretaría tiene entre sus funciones primero difundir y dar información a

la comunidad de Moreno sobre la acciones que realiza el gobierno municipal, y por

85 Anexo II. Entrevista a Santiago Giménez.
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otra lado, tiene entre sus funciones un área más vinculada a la programación

informática”.

Por otra parte, Giménez daba cuenta de las estrategias de comunicación

implementadas en el ámbito local:

“Por un lado, está todo lo que es la producción de contenidos audiovisuales y

gráficos, que meramente se ve en las redes sociales del municipio. Trabajamos en

youtube, facebook, twitter e instagram. Ahí se pueden ver las producciones gráficas y

las audiovisuales, y también la producción fotográfica. Trabajamos en esas tres

estrategias, lo fotográfico, el diseño gráfico, y lo audiovisual. Eso en las redes.

Por otro lado, hace dos años, incluyendo este año, estamos trabajando en una

publicación mensual, de un diario que llega a los vecinos y vecinas de Moreno. Ese

diario contiene información de la gestión municipal en todas sus áreas, que componen

las Secretarías. Eso tiene formato mensual y llega a todos los barrios de Moreno y la

distribución es a través de las Delegaciones Municipales. Y también hay una parte de la

distribución, que la realizamos con las boletas de los impuestos municipales.

Ahí enfocamos otro público, que muchas veces no tiene acceso a las redes

sociales, porque no tiene la posibilidad de acceder a internet o no tiene datos móviles

en su celular. Y se informan de las actividades y las acciones que va tomando el

gobierno de Mariel Fernández. Actualmente estamos imprimiendo 300.000 ejemplares.

Y la otra estratégica de comunicación es el contacto con los medios locales y

nacionales, a los cuales llegamos con la producción de latas audiovisuales y de

gacetillas oficiales del municipio”.

En lo que se refiere a estrategias de comunicación interna, dirigidas a las

trabajadoras y trabajadores municipales, Giménez comentaba:

“Se ocupa de temas más vinculados a temas de interés de los trabajadores

municipales. Generalmente se vincula a las mejoras de sus derechos laborales, y

económicos. Está más vinculada más a ese mundo, que es un mundo mucho más interno

e incumbe directamente a las trabajadoras y trabajadores municipales”

Observamos que no existe una estructura orgánica dentro del Ejecutivo que se

aboque exclusivamente a la comunicación interna. En ese sentido Santiago Giménez
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indicaba: “Principalmente siempre los objetivos y la energía está puesta en exteriorizar

todo lo que la gestión hace”.

5.3 Comunicación Municipal y Ley Micaela

Al entrevistar a Santiago Giménez se le consultó en primer lugar respecto de

acciones de articulación en comunicación durante la implementación de las

capacitaciones de Ley Micaela en los años 2021-2022. Giménez afirmaba que la

comunicación estuvo a cargo del organismo de aplicación: “Cuando surge la Ley, la

aplicación de las capacitaciones, quien se encarga de instrumentar eso es la Secretaria

de Géneros y Diversidades”.

Por otra parte, se le consultó si desde la Subsecretaría de Comunicación Pública

y/o de la Dirección General de Medios, se participó de las convocatorias y si se brindó

asesoramiento respecto de estrategias de comunicación. Ante esta consulta el

entrevistado afirmó: “En esas capacitaciones, exclusivamente se ocupó la Secretaría de

Géneros y Diversidades. Usaron el material audiovisual (producido por la Subsec. de

Comunicación Pública). Pero las capacitaciones las llevaban ellos”.

Respecto del material audiovisual al que hace referencia el Director Gral. de

Medios, se trata de un grupo de spots que se elaboraron por la Secretaría de

Comunicación Pública en el año 2020. Los spots fueron parte de una campaña de

sensibilización pública respecto de la violencia de género. Ahora bien, en la producción

de estos contenidos audiovisuales existió una articulación con el área de Género y

Diversidades, pero fue en un periodo anterior a la creación de la Sec. de M,GyD.86

Tal como manifestaba la coordinadora de las capacitaciones para el año 2021,

desde la Sec.M,GyD, “se apropiaron de esos audiovisuales”, pero no tuvieron un trabajo

articulado en el caso de las capacitaciones previas a través de la Ley Micaela.

En el mismo sentido, y como se ha observado el Capítulo 4, se les consultó a las

responsables de la capacitaciones, Fernández en el año 2021 y Aranda en el año 2022,

sobre el vínculo con la Subsecretaría de Comunicación Pública y ambas manifestaron

no haberse relacionado.

86 La campaña de sensibilización consta de tres producciones audiovisuales. El silencio es complicidad:
https://youtu.be/-WLOFZoJn9w. La indiferencia es complicidad: https://youtu.be/rue-PrT7ss8. Los
privilegios son complicidad: https://youtu.be/omlsBbK8WKI
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En este punto resulta central retomar lo indicado en el marco teórico, e inscribir

a la comunicación dentro de un proyecto institucional y político. Si bien no se

desarrollaron estrategias de articulación entre la Subsecretaría de Comunicación y la

Sec. M,GyD, al momento de implementar las capacitaciones de Ley Micaela; si existe

una estrategia local de comunicación que contempla las desigualdades y violencia de

género.

Tal como relataba Giménez, la estrategia política está puesta en exteriorizar las

acciones de gobierno. Por lo cual, la comunicación municipal que contempla la

problemática de género está vinculada a una visión política territorial. Giménez describe

esta visión, y las estrategias de comunicación que se dan en función de la misma, del

siguiente modo:

“Nosotros desde la Subsecretaría de Comunicación, tenemos que ampliar todas

las estrategias y elementos que tengamos a disposición para que las promotoras de

género y los equipos territoriales, tengan elementos para poder sensibilizar a la

población.

En las ediciones de los diarios, creemos que hay secciones que son pilares

fundamentales, que tiene que estar siempre. Entre ellos los puntos violetas, todos los

meses poner los números para denunciar si estás sufriendo violencia de género. Es

darle a la vecina esa posibilidad de servicio.87

Entender a la comunicación como servicio humano. La posibilidad de articular

derechos, la comunicación como articulación de derechos. (...) si la comunicación se

desarrolla bien, con responsabilidad social, permite que esos derechos se logren

conquistar o se logren reivindicar (...)

El derecho de vivir vidas libres y sin violencias y si nosotros trabajamos en esa

responsabilidad social que tenemos, como comunicación de un gobierno municipal,

permitimos que ese derecho se cumpla.

Es clave que se recupere el derecho a la comunicación, y sobre todo en la

gestión gubernamental. Responsabilidad social, frente a lo que decimos. Y en este caso,

87Los Puntos Violeta son espacios territoriales de primera escucha, orientación y derivación, donde se
busca prevenir violencia de género.
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Mariel fue muy clara en relación a esto: lograr llegar a los vecinos y a las vecinas, y

que se pueda cumplir ese derecho a la comunicación.”

Para concluir este apartado, por una parte se puede indicar que la Subsecretaría

de Comunicación Pública y la Dirección General de Medios siguen los lineamientos

políticos de exteriorizar las acciones de gobierno. Además, se puede considerar que esta

estrategia es central estando atentos a que la gestión de Mariel Fernández es el primer

gobierno de una mujer intendenta en el distrito y la primera gestión de Mariel en su

carrera política. Dada esta observación se puede comprender que la gran mayoría de las

estrategias de comunicación están abocadas a legitimar y dar cuenta de las acciones de

gobierno hacia la comunidad y actores políticos locales, provinciales y nacionales.88

Y otra parte, se puede concluir que para esta estructura de comunicación dentro

del organigrama municipal se concibe a las trabajadoras y trabajadores como

destinatarios de información laboral y no como sujetos participativos. No aparece

problematizado el trabajador municipal como un actor que también emite información a

la comunidad y que de acuerdo a las tareas y funciones que desarrolle puede llegar a

representar el primer contacto con la comunidad.

5.4 Canales de comunicación interna y Ley Micaela

En este punto, y conteniendo lo observado en los apartados anteriores, es

importante destacar dos cuestiones. En primer lugar, la Sec. M,GyD, delegaba la

dimensión comunicacional en otros actores de la estructura municipal. En segundo

lugar, el área de central de comunicación municipal, entendía que la Sec. M,GyD se

estaba encargando de las comunicaciones durante la implementación de capacitaciones

previstas a través de Ley Micaela.

Por lo cual, al delegar la dimensión comunicacional, resulta complejo rastrear

las estrategias comunicacionales que se dieron en cada Secretaría, Subsecretaría,

Coordinación, Dirección General, y en fin, en todas las instancias del gobierno

88 Resulta oportuno considerar que al cierre del presente trabajo Mariel Fernández ha iniciado la
campaña para su reelección como Intendenta del Municipio de Moreno. Su primer slogan de campaña
es "En Moreno nunca se hizo tanto", resaltando la impronta de dar cuenta de las acciones de gobierno y
legitimar su carrera política.
Fuente:
https://conurbanopolitico.com.ar/entrada/en-moreno-nunca-se-hizo-tanto-el-slogan-con-el-que-mariel-
fernandez-inauguro-sesiones-y-apunto-a-la-reeleccion-88311 [Consulta: 05/03/2023]
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municipal. Y en los hechos, esta diversidad de estrategias de comunicación están

atravesadas por la diversidad de perspectivas políticas dentro de la estructura municipal

y al mismo tiempo podrían estar atravesadas por una diversidad de criterios de lo que se

entiende como perspectiva de género.

Ahora bien, en lo que respecta a los objetivos planteados en este trabajo,

podemos recorrer los canales de comunicación interna existentes en el Municipio de

Moreno, y dar cuenta del alcance de alguno de ellos. Sin perder de vista que no existe

un criterio de centralidad en un uso de los mismos.

5.4.1 Intranet MMoreno

Es una red informática interna del municipio de Moreno, desarrollada por de la

Dirección de Informática y Comunicaciones, y sólo tienen acceso a la misma

computadoras que están vinculadas al servidor municipal. Por lo cual, no se puede

acceder a la Intranet MMoreno desde cualquier pc con acceso a internet.

Para el año 2022, tenían acceso a la red 1.327 trabajadoras y trabajadores

municipales.89 Lo que representa que solo el 20,5% de la plata municipal recibirá una

comunicación a través de este medio.

La información y comunicación que contiene la Intranet MMoreno tiene que ver

con descarga de recibos de sueldos, fichadas y licencias. Al mismo tiempo este espacio

contiene información de capacitaciones y comunicaciones internas. La intranet es

actualizada desde dos oficinas, desde la Secretaría Privada y desde la Secretaría de

Gobierno.

Durante los años analizados y según los testimonios recogidos, la Sec. de

Mujeres, Géneros y Diversidades, no hizo uso directo de este canal de información. Y

las oficinas responsables de cargar la intranet municipal fueron subiendo información a

su criterio. Se registró que en 2022 estuvo disponible el cuadernillo de contenidos de la

Capacitación de Ley Micaela, pero luego fue quitado.90

90 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno.

89 Fuente: Dirección General de Modernización y Gestión de Gobierno
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5.4.2 Sitios Web

Para el análisis de los sitios web, como herramienta de comunicación interna,

resulta pertinente retomar que la Ley Micaela y la Ordenanza municipal a través de la

cual el Municipio adhiere a la misma, prevé que anualmente se debe publicar

información referida al cumplimiento de las capacitaciones.

El Artículo 9 de la Ordenanza Nº6281/2020, establece que la autoridad de

aplicación debe brindar acceso público y difundir al grado de cumplimiento de las

capacitaciones obligatorias, identificar a las/los responsables de hacer cumplir la

Ordenanza de adhesión a Ley Micaela, dar cuenta del porcentaje personas capacitadas

desagregadas según jerarquía; y por último, publicar anualmente en su sitio web un

informe sobre el cumplimiento de las capacitaciones incluyendo la nómina de altas

autoridades del organismo que se han capacitado.

Se puede considerar que esta información de acceso público, cumpliría dos

objetivos. En primer lugar, a modo de control público del grado de avances de la

adhesión a Ley Micaela.

En segundo lugar, en lo que respecta exclusivamente a las trabajadoras y

trabajadores municipales, hacerlos partícipes de los resultados y darles cuenta de los

objetivos y la función de las capacitaciones. Este segundo punto es central para el

desarrollo de una estrategia de comunicación interna que pretenda fortalecer los

vínculos de pertenencia de los actores internos del Municipio de Moreno y al mismo

tiempo fortalecer el desarrollo de una política pública como la que se encara a través de

la Ley Micaela.

En función de estas observaciones, se debe indicar que el organismo de

aplicación, la Sec. de Mujeres, Géneros y Diversidades, no cuenta con un sitio propio en

el cual publicar la información antes referida. Por lo cual, daremos cuenta de dos sitios

web centrales del Municipio de Moreno.

El primero es el sitio web oficial de la Municipalidad: https://moreno.gob.ar. El

sitio tiene como destinatarios a la comunidad en general y la actualización de

contenidos está a cargo de la Subsecretaría de Comunicación Pública. Al mismo tiempo,
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y como se ha indicado en los apartados anteriores, es oportuno resaltar que no existe

una área dedicada exclusivamente a la comunicación interna del Municipio de Moreno.

Ahora bien, hemos identificado que dentro del sitio oficial existe un espacio

titulado #MORENO SIN VIOLENCIAS.91 El espacio está encabezado con información

de la Secretaría de Mujeres, Géneros y Diversidades, dirección de la oficina y contactos

de atención. Luego, se divide en cuatro secciones de contenidos:

● LEY MICAELA: en esta sección se hace referencia a La Ley Nacional

15.134 de capacitación obligatoria y permanente en la temática de género

y prevención de las violencias para todas las personas que se

desempeñen en la función pública en todos sus niveles y jerarquías.

Luego anuncia un enlace en el cual se podría descargar la Ley, pero se

encuentra enlazado el cuadernillo de capacitación de Ley Micaela

elaborado por la Sec.M,GyD.

● LÍNEAS DE TELÉFONO: contiene contactos para la atención en casos

de situación de violencia.

● MAPA: contiene un enlace de la ubicación de la Comisaría de la Mujer

en Moreno en google maps y contactos de Fiscalías y Defensorías.

● CAMPAÑAS: contiene los tres enlaces a los spots de sensibilización El

Silencio es Complicidad.

Para el período analizado, años 2021 y 2022, se observó que en el sitio oficial no

aparecieron publicados los datos de niveles de cumplimiento de las capacitaciones.

El segundo sitio web a analizar es el portal moodle de la Dirección de

Capacitación y Desarrollo de Personal del Municipio de Moreno, dependiente de la

Secretaría de Gobierno.92 El portal ofrece cursos de capacitación interna dirigidos

exclusivamente a las trabajadoras y trabajadores municipales.

Durante el periodo analizado el portal de capacitación fue el espacio en el cual

las trabajadoras y trabajadores realizaban la evaluación virtual de las capacitaciones

previstas a través de la Ley Micaela. Al analizar el portal, se observó que entre sus

92 http://capacitacion3.moreno.gob.ar/

91 https://moreno.gob.ar/secretaria-genero-mujer.php
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contenidos reserva un espacio para descargar el Cuadernillo de Capacitación e incluye

un breve mensaje a modo de reseña. Se copia a continuación el texto publicado:

“Cuadernillo de Capacitación Ley Micaela

Te invitamos a descargar el cuadernillo de Capacitación en Temática de

Género y Violencia contra las Mujeres y Diversidades.

Accede al cuadernillo haciendo clic aquí

Micaela García de 21 años, entrerriana, militante del Movimiento Evita y

del movimiento “Ni Una Menos” fue víctima de femicidio el 21 de abril de

2017. Gracias a la lucha de su familia y del feminismo, en diciembre de

2018 se sanciona la Ley Micaela 27.499, que establece en su Art. 1 “La

capacitación obligatoria en la temática de género y violencia contra las

mujeres para todas las personas que se desempeñen en la función

pública en todos sus niveles y jerarquías en los poderes Ejecutivo,

Legislativo y Judicial de la Nación”. Con la implementación de esta

normativa se busca, por un lado, prevenir y promover la adecuada

intervención frente a situaciones de violencias por motivos de género en

los ámbitos laborales, como así también interpelar desde la

responsabilidad política de autoridades y agentes del Estado, en la

urgencia de iniciar procesos de capacitación en la temática para

transversalizar la perspectiva de género en el diseño e implementación

de políticas públicas de cada sector”93

En este portal, y al igual de lo observado en el sitio oficial, durante el periodo

analizado no se publicaron los datos requeridos por la Ordenanza de adhesión a Ley

Micaela.

Se le fue consultado a Sandra Aranda sobre su opinión con respecto a la

publicación de datos; quien señalaba que aún no se han publicado los datos y al mismo

tiempo profundiza sobre su punto de vista al respecto:

“(...) Nosotros todavía estamos ordenando los datos del 2022, que todavía no

terminamos. Y tenemos que tomar decisiones, y no solo depende de nosotras, en el

plano institucional del municipio me refiero.

(...) La idea es organizar todo eso, para poder tener esa información. Tenemos

en el área a un sociólogo que toma los datos y los transforma luego en información

93 http://capacitacion3.moreno.gob.ar/
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estadística. La idea es mostrar esa información, para que se vea la relevancia de lo que

se está haciendo en Moreno.

(...) El impacto, quizás se va a medir de acá a diez años. Porque este es un

municipio donde muchos cargos jerárquicos lo ocupan mujeres, y eso es una visible

decisión política, que pudo haber partido de Ley Micaela, pero creo que es una decisión

política pensada desde mujeres para mujeres. Pero ese impacto también es en función

de Ley Micaela.

(...) Pero el impacto de Ley Micaela se va a ver en algunos años, primero hay

que organizar los datos duros. Porque es muy buena la Secre. Nosotros recaudamos

información cualitativa, para transformarlo en números, para que se pueda hacer la

estadística, y ver ese impacto.

(...) Porque no es lo mismo, si Mariel lleva todos esos datos a Provincia y los

comparte con otros intendentes, a que no tenga nada. Me parece que los números

muestran. Che mira, se trabajó todo esto, y tuvo este efecto o este impacto, y eso hace

que se pueda replicar o no”

Por un parte, son centrales las consideraciones de Aranda en lo referido a la

definición política del gobierno de la Intendenta en avanzar con la implementación de

Ley Micaela en el municipio, tanto a nivel interno, como a nivel de interdistrital y

provincial. Y como se ha señalado anteriormente, esta definición da cuenta de un nuevo

de modo de conducción política que refleja los intereses y procedencia de la intendenta.

Ahora bien, observamos que durante el periodo analizado no se han publicado

en los sitios web los datos de implementación de las capacitaciones.

Cabe resaltar que para elaborar el presente trabajo, en el caso del 2021, se ha

accedido informes de uso interno entre secretarías y/o informes que fueron elevados a

autoridades de la Provincia de Buenos Aires. Por otra parte, en el caso del año 2022, tal

como señala Aranda, aún se encuentran procesando los resultados obtenidos y el

informe que se ha analizado para ese año fue elaborado para la apertura de sesiones

ordinarias del año 2023.

Podemos concluir que esos datos, que en primer lugar estarían siendo requisito

de la ordenanza de adhesión a la Ley Micaela, y que en segundo lugar, serían un insumo
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de interés para las trabajadoras y trabajadores municipales, no se encuentran disponibles

como información pública. Esa información, como hemos indicado, sería de

importancia dentro de una estrategia de comunicación interna.

5.4.3 Grupos deWhatsapp

Para finalizar el presente apartado, se observará que una herramienta de

comunicación dentro de la gestión municipal de Moreno son los grupos de Whatsapp.

Estos grupos tienen una gran variedad y diversidad, se forman por Secretarías,

Subsecretarías, despachos, oficinas, áreas, unidades de trabajo y entre dependencias que

interactúan entre sí. La información que circula en estos grupos es de interés de los

administradores de cada grupo, y los integrantes de los grupos varían de acuerdo al

interés de cada área.

Esta forma de comunicación interna coincide con lo observado en el presente

análisis, al no existir un área que centralice las comunicaciones internas, proliferan

estrategias de comunicación por departamentos y áreas de trabajo.

Durante la implementación de Ley Micaela esos grupos fueron espacios para

avisos, notificaciones y convocatorias a las capacitaciones, y como se ha indicado, esas

estrategias de comunicación fueron tan diversas como la cantidad de áreas en las que se

llevaron adelante las capacitaciones.

6. Capítulo 6. Conclusiones

A modo de conclusión del presente diagnóstico se puede observar en primer

lugar que la implementación de las capacitaciones previstas a través de Ley Micaela en

la Municipalidad de Moreno representa una experiencia enriquecedora para la

administración pública local.

La decisión política de la intendenta Mariel Fernández de jerarquizar el área de

Mujeres, Géneros y Diversidades y desplegar políticas públicas con perspectiva de

género tanto a nivel territorial como a nivel interno, da cuenta de una visión y voluntad

de transformar la realidad y de incidir sobre las consecuencias históricas del patriarcado.
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El recorte que se ha pretendido analizar es un periodo breve de este primer

impulso de transformación al interior de la administración pública local y las

capacitaciones realizadas a través de la Ley Micaela representan una marca histórica

que tiene y tendrá influencia en el tejido de relaciones municipales. Tal como lo

indicaba una de las organizadoras de las capacitaciones en Moreno, Ley Micaela está

siendo instituyente en el largo proceso de instituir la perspectiva de género en las

administraciones públicas.

En ese sentido, esta política pública está actuando en problematizar la

desigualdad estructural por razones de género, desigualdad sin la cual no se puede

garantizar la justicia social para la totalidad de trabajadoras y trabajadores. Por otra

parte, la implementación de la Ley Micaela contribuye a cuestionar y problematizar los

privilegios de género. Por lo cual, y en función de la movilización que suponen estos

cuestionamientos, es que se observan la serie de resistencias de orden simbólico de las

que se dieron cuenta en el presente diagnóstico.

En segundo lugar, en función de las resistencias de orden simbólico que han

manifestado los destinatarios de las capacitaciones, tanto trabajadoras y trabajadores de

la planta municipal, como personal con responsabilidad jerárquica institucional; se han

observado los dispositivos del orden cultural y simbólico que han podido construir las

organizadoras de las capacitaciones. Cabe destacar que muchos de estos últimos

dispositivos fueron aprendidos en base a la experiencia y empujados por las

convicciones ideológicas y laborales de hacer cumplir la Ley Micaela.

También se ha podido observar que encarar una ambiciosa política de

capacitación requiere de mayor cantidad de personal designada al plan y mayores

recursos. Y por otra parte, se ha observado que los cambios de conducción dentro del

Sec. de Mujeres, Géneros y Diversidades durante el año 2022, han implicado un cambio

de criterios y objetivos. Por una parte, se han enriquecido los criterios respecto de las

planificaciones situadas. Ahora bien, por otra parte, se han multiplicado las tareas del

equipo de Ley Micaela, lo que ha representado en una reducción en la cantidad final de

trabajadoras y trabajadores capacitados.

Respecto de este último aspecto, es importante destacar que dentro de la

administración pública local la escasez de personal formado y los cambios regulares de
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direcciones y funcionarios que suelen asumir otras responsabilidades dentro de los

frentes políticos, suele ser una regularidad que da cuenta de la falta de cuadros políticos

y personal formado que pueda sostener un periodo político constante de al menos cuatro

años. Estos cambios suelen repercutir en la concreción de proyectos a largo plazo.

Respecto de los objetivos planteados en el presente diagnóstico, se ha podido

recorrer la dimensión comunicacional propuesta. Se ha observado que desde el punto de

vista de las responsables de la aplicación de Ley Micaela el rol de la dimensión

comunicación fue un aspecto que han considerado delegar a otros actores.

Se entiende que influyen varios aspectos para que las estrategias de

comunicación no hayan sido centralizadas por la Secretaría de Mujeres, Géneros y

Diversidades. En primer lugar, se considera que para las organizadoras de las

capacitaciones el aporte de los actores encargados de la comunicación era muy bajo y

que en el desarrollo de los objetivos de la Ley Micaela, no se contempló el aporte de

una estrategia de comunicación como herramienta de sensibilización e insumo para

fortalecer el cumpliento de la Ley.

Por otra parte, otro aspecto de influencia corresponde a la concepción política y

estrategia de la gestión de Mariel Fernández en el campo de la comunicación pública, la

comunicación tiene como objetivo central la exteriorización de las acciones de

gobierno. Por lo cual, no se ha logrado identificar un área centralizada de comunicación

interna que tenga como destinatarios directos a las trabajadoras y trabajadores

municipales. Y al mismo tiempo no se ha observado que se conciba a estos actores

como participativos; o sea actores con posibilidad de interactuar en las políticas

públicas encaradas por la gestión municipal.

Por último, se ha observado otro aspecto de influencia central, y quizás uno de

los más arraigados, el trabajo desarticulado y departamentalizado entre áreas

municipales. En la departamentalización se conservan nichos de poder, de acceso a la

información y de recursos. Y al mismo tiempo se puede indicar que estos nichos de

poder pueden contener espacios de privilegio de género.

Otra dimensión a considerar en esta conclusión corresponde con los objetivos

del presente diagnóstico, el dar cuenta de la necesidad de construir una comunicación

estratégica en políticas públicas de la envergadura de Ley Micaela.
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Se han observado obstáculos durante la implementación de las capacitaciones,

tales como resistencias del orden simbólico dirigidas hacia la temática de perspectiva de

género, tensiones con respecto a la obligatoriedad de la formación, ausencia de

información que era demandada posteriormente, ausencia de material básico de lectura

informativa, y ruidos en la transmisión de conceptos y objetivos de las capacitaciones.

Por una parte, estos obstáculos podrían haber sido encarados desde una estrategia de

comunicación y difusión previa al lanzamiento de las capacitaciones.

Por otra parte, se ha observado que no han sido publicados los resultados de la

implementación de las capacitaciones, tal como lo prevé la ordenanza municipal de

adhesión a Ley Micaela. Este hecho, en primer lugar restringe el acceso a la

información del grado de cumplimento de las capacitaciones para el control público; y

segundo lugar, limita a las trabajadoras y trabajadores municipales para hacerse

partícipes de los resultados de las capacitaciones y fortalecer sus vínculos de

pertenencia con la gestión municipal.

Ahora bien, como se ha indicado, las trabajadoras y trabajadores municipales no

son concebidos como actores participativos que deban ser interpelados por unas

estrategia de comunicación que genere encuentros, diálogos, que les permita apropiarse

del objetivo de una política pública tal como Ley Micaela. Al menos, no se ha

identificado una estrategia única, general y centralizada que pretenda interpelar a las

trabajadoras y trabajadores desde una concepción de comunicación participativa y

democrática.

6.1 Estrategia de comunicación con perspectiva de género

Para el caso analizado, y según los objetivos planteados, en este último apartado

se pretende delinear una posible estrategia de comunicación con perspectiva de género.

En primer lugar, y atento a lo analizado en los capítulos anteriores, es central

para la construcción de una estrategia de comunicación establecer una estructura

centralizada con rango jerarquizado dentro del organigrama municipal. Ahora bien, para

que sea viable esa estructura se requiere decisión y voluntad política.

A partir de allí se podrá identificar y mapear los actores destinatarios de las

comunicaciones, contemplando matrices culturales, intereses y necesidades,
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competencias de lectura, alfabetizaciones y multialfabetizaciones, grados de

conectividad y acceso a recursos comunicacionales.

En el caso del Municipio de Moreno, existen actores que han desarrollado

funciones de responsables de áreas que podrían colaborar en el mapeo de los

destinatarios; para el caso de las capacitaciones previstas a través de Ley Micaela, esos

actores han podido identificar concepciones de género y situaciones de violencia que

podrían ser contemplados al momento de la construcción de estrategias de

comunicación.

En función de los actores identificados construir equipos interdisciplinarios para

la creación de contenidos de acuerdo a los destinatarios y a sus concepciones previas

con respecto a la temática de género, diversidades y violencia. Identificar niveles de

mensajes de sensibilización y grupos destinatarios de estos mensajes. Crear contenido

tanto para aquellos que están de acuerdo con la concepción de géneros y diversidades,

como hacia aquellos actores con fuertes resistencias de orden simbólico.

Por último, y quizás este sea el desafío central en el caso del Municipio de

Moreno, construir espacios de articulación multiactorales, de real participación

democrática, escucha y de transformaciones mutuas, con las trabajadoras y trabajadores

municipales.
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Ley 15134 Ley de la Provincia de Buenos Aires. Adhesión a la Ley
Micaela
Fecha de promulgación: 05/04/2019
Fecha de publicación: 11/04/2019
Número de Boletín Oficial: 28500
Tipo de publicación: Integra

Resumen

ESTABLECE LA CAPACITACIÓN OBLIGATORIA EN LA TEMÁTICA DE GÉNERO
Y VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES PARA TODAS LAS PERSONAS QUE
INTEGRAN LOS TRES PODERES DEL ESTADO EN EL MARCO DE LA LEY
NACIONAL 27499 -LEY MICAELA-. INVITA A ADHERIR A LOS MUNICIPIOS.
Observaciones

DECRETO DE PROMULGACIÓN 245/2019.

LEY 15134

EL SENADO Y CÁMARA DE DIPUTADOS DE LA PROVINCIA DE BUENOS
AIRES SANCIONAN CON FUERZA DE

 LEY

ARTÍCULO 1°.- Objeto. En el marco de la Ley Nacional 27.499 denominada “Ley
Micaela de Capacitación Obligatoria en Género para todas las personas que integran los
tres poderes del Estado”, establécese la capacitación obligatoria en la temática de
género y violencia contra las mujeres para todas las personas que se desempeñen en la
función pública en todos sus niveles y jerarquías, en forma permanente o transitoria, ya
sea por cargo electivo, designación directa, por concurso o por cualquier otro medio
legal, en el ámbito de los tres poderes del Estado provincial.

ARTÍCULO 2°.- Capacitación. Las personas comprendidas en el artículo 1° de esta ley
deben realizar capacitaciones en la temática de género y violencia contra las mujeres
conforme contenidos curriculares que establezca cada poder en el ámbito de su
competencia.

ARTÍCULO 3°.- Promoción y concurso. La formación y capacitación permanente en la
temática de género y violencia contra las mujeres será requisito obligatorio para la
promoción a niveles superiores por concurso o progresión en el desempeño de la
función pública.

ARTÍCULO 4°.- Autoridad de aplicación. La autoridad de aplicación será la designada
por el Poder Ejecutivo, dentro de los treinta (30) días de la promulgación de la presente
ley y tendrá las siguientes funciones:
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a. Establecer, conjuntamente con los órganos de implementación, las directrices y
los lineamientos mínimos de los contenidos curriculares de la capacitación en la
temática de género y violencia contra las mujeres dentro de los ciento veinte
(120) días posteriores a la promulgación de la presente ley.

b. Instrumentar los mecanismos eficaces para garantizar la participación de la
sociedad civil, de sus organizaciones y de las representaciones gremiales en la
elaboración de las directrices y los lineamientos mínimos.

c. Certificar la calidad de las capacitaciones y las actualizaciones que elaboren los
órganos de implementación.

d. Realizar recomendaciones para una mejor implementación de las capacitaciones
en cada ámbito.

e. Elaborar un informe anual de cumplimiento de las capacitaciones y de las
actualizaciones por parte de los órganos de implementación.

ARTÍCULO 5°.- Órganos de implementación. Los poderes Ejecutivo, Legislativo y
Judicial en un plazo de sesenta (60) días desde la promulgación de la presente ley,
deberán designar a los órganos de implementación en sus respectivos ámbitos. Los
órganos de implementación tendrán las siguientes funciones:

a. Establecer, conjuntamente con la autoridad de aplicación, las directrices y los
lineamientos mínimos de los contenidos curriculares de la capacitación en la
temática de género y violencia contra las mujeres.

b. Elaborar los contenidos curriculares de las capacitaciones en la temática de
género y violencia contra las mujeres; como así también contenidos específicos
en gestión con perspectiva de género.

c. Establecer los términos, modos y formas de implementación de las mismas en
cada ámbito.

d. Elaborar sus actualizaciones periódicas.
e. Dictar las respectivas capacitaciones.
f. Remitir los contenidos curriculares de las capacitaciones y sus actualizaciones a

la autoridad de aplicación para su certificación de calidad.
g. Difundir en sus páginas web oficiales, el grado de cumplimiento de las

disposiciones de la presente ley.

ARTÍCULO 6°.- Actualización y certificación. Los órganos de implementación
deberán elaborar actualizaciones periódicas de la capacitación, con el fin de incorporar
progresivamente buenas prácticas en materia de prevención, sanción y erradicación de
la violencia de género, que se enfoquen en el tratamiento de las problemáticas que
trascurran en cada uno de los ámbitos respectivos, así como en experiencias
innovadoras que redunden en su mayor efectividad.

Las actualizaciones previstas en el presente artículo, deberán ser remitidas para su
certificación en el plazo y modalidad que fije la autoridad de aplicación.

ARTÍCULO 7°.- Difusión. Cada órgano de implementación, en su página web oficial,
deberá brindar acceso público y difundir el grado de cumplimiento de las disposiciones
de la presente ley.
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En la página se identificará a las/os responsables de cumplir con las obligaciones que
establece la presente ley en cada órgano y el porcentaje de personas capacitadas,
desagregadas según su jerarquía.

Anualmente, cada órgano de implementación publicará en su página web oficial un
informe anual sobre el cumplimiento de lo dispuesto en la presente ley. El mismo
incluirá la nómina de autoridades provinciales que se han capacitado en cada ámbito.

Además de los indicadores cuantitativos, cada órgano de implementación elaborará
indicadores de evaluación sobre el impacto de las capacitaciones realizadas.

Los resultados deberán integrar el informe anual referido en el párrafo anterior.

ARTÍCULO 8°.- Incumplimiento. Las personas que se negaren a realizar las
capacitaciones previstas en la presente ley serán intimadas en forma fehaciente por los
órganos de implementación. El incumplimiento ante dicha intimación será considerado
falta grave y dará lugar a las sanciones que prevean la Constitución, leyes, estatutos y
reglamentos respectivos; sin perjuicio de la no efectivización de la promoción a niveles
superiores por concurso o progresión dispuesto por el artículo 3 de la presente ley, y de
hacer pública dicha negativa en la página web oficial de cada órgano de
implementación.

ARTÍCULO 9°.- Presupuesto. Los gastos que demande la presente ley se tomarán de
partidas específicas que se establecerán anualmente en el Presupuesto General de
Gastos y Cálculo de Recursos de la Provincia, de la Cámara de Senadores y de la
Cámara de Diputados respectivamente.

ARTÍCULO 10.- Autorización. Autorízase al Poder Ejecutivo a realizar las
adecuaciones presupuestarias que resulten necesarias a efectos de dar cumplimiento a
los objetivos establecidos en la presente ley durante el año de su entrada en vigencia.

ARTÍCULO 11.- Municipios. Invítase a los municipios de la Provincia de Buenos
Aires a adherir a la presente ley.

ARTÍCULO 12.- Disposición transitoria. Hasta tanto se fijen los lineamientos mínimos
de los contenidos curriculares y con el objeto de implementar de manera efectiva lo
dispuesto en la presente ley, los órganos de implementación podrán establecer sus
contenidos curriculares y comenzar la implementación en el ámbito de sus
competencias. En este caso, deberán remitir los mismos a la autoridad de aplicación
para su conocimiento.

Una vez establecidos los lineamientos mínimos, los contenidos curriculares que se
hubieren elaborado con anterioridad, deberán adecuarse a fin de ajustarse a los mismos.

ARTÍCULO 13.- Comuníquese al Poder Ejecutivo.

Dada en la Sala de Sesiones de la Honorable Legislatura de la provincia de Buenos
Aires, en la ciudad de La Plata, a los veintiún días del mes de Marzo del año dos mil
diecinueve.

96



Protocolo contra el acoso por razón de género en el Municipio de
Moreno

● PRESENTACIÓN

La construcción de la igualdad entre seres humanos es tarea constante de un
pueblo y de sus representantes. Frente a este gran desafío cotidiano, en lo atinente
al derecho a la igualdad, el derecho a la identidad de género y fundamentalmente a
la garantía del derecho de las mujeres es una tarea que no soporta dilaciones.

Creemos fervientemente en la necesidad de desarrollar iniciativas que abran
oportunidades para analizar y promover transformaciones de nuestra práctica
cotidiana hacia una plena construcción de igualdad y justicia.

La única verdad es la realidad. La conquista de la igualdad y el reconocimiento de
los derechos de las personas que habitan nuestro país constituyen luchas de larga
data. En ese sentido podemos mencionar hitos del siglo XX tales como el voto
femenino, la responsabilidad parental, el divorcio y la inclusión de mujeres en cargos
electivos.

La lucha fue fundamental también para la aprobación de leyes que amplían los
derechos de la mujer: Cupo Sindical Femenino, Salud Sexual y Procreación
Responsable, Protección integral de los derechos de las niñas, niños y
adolescentes, etc. También en los últimos quince años, la disputa por el
reconocimiento, en sentido más amplio, de los derechos de quienes integran nuestro
pueblo ha celebrado el logro de reconocimientos muy importantes en el plano
legislativo como las leyes de matrimonio igualitario (Ley 26.618), de identidad de
género (Ley 26.743) y la Ley 26.994 que reforma el Código Civil argentino.

Quienes creemos que el valor sustantivo de la democracia es el respeto por la
diversidad, la igualdad de voces y plena participación en los procesos sociales,
culturales y políticos que nos involucran celebramos estas conquistas y vemos estos
hitos como puntos de partida para hacer que estos textos sean realidades concretas
con impacto en la vida cotidiana de las personas para los que fueron pensados.

Visibilizar situaciones de inequidad que son el resultante de violencias estructurales
históricas, es -y ha sido- el primer paso para modificarlas

Si bien el presente persigue objetivos preventivos o disciplinarios concretos, su
objetivo se proyecta más allá, como una herramienta de sensibilización y
visibilización de la problemática que permita discutir y analizar las prácticas sociales
desde lo institucional y desde lo cultural. Surge así, desde el Municipio de Moreno,
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esta necesidad de contar con un instrumento que permita por un lado desalentar el
acoso sexual y por razón de género en el trabajo al disponer de un procedimiento
concreto y especifico a seguir en casos en los que se produzca este tipo de violencia
y, por el otro, la elaboración de una herramienta que sirva como indicador de las
prácticas individuales y colectivas que se desarrollan desde lo institucional y desde
lo personal con el objetivo de re pensarlas a partir de la propia práctica.

Este protocolo ha sido elaborado de forma participativa con especialistas en la
materia, sindicatos y organizaciones de la sociedad civil con vasta trayectoria.

El protocolo requiere para su aplicación de la designación de una Asesoría
Confidencial que será la persona receptora de las denuncias.

La Asesoría Confidencial constituirá una instancia de apoyo, asesoramiento y
contención respecto a los casos detectados.

Asimismo, llevará el control de las denuncias presentadas y de la resolución de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos años un informe de seguimiento
sobre la aplicación del presente protocolo, con el objeto de determinar, si fuera
necesario, la creación y aplicación de distintas herramientas necesarias para el
desarrollo de un ambiente de respeto y solidaridad.

La difusión y seguimiento del grado de aplicación de este protocolo es fundamental
para combatir la problemática y será necesario hacer consciente a toda la sociedad,
a organizaciones sindicales, a compañeras y compañeros de trabajo, de lo que es
acoso sexual y por razón de género y que permita potenciar su real incidencia,
proteger efectivamente a las víctimas, acompañarlas y trabajar para eliminarlo.

Por último, cabe mencionar que el presente se encuentra en deuda con distintas
experiencias nacionales e internacionales en el entendimiento que esos abordajes
recogen las principales preocupaciones identificadas para nuestro municipio,
facilitando un camino de experiencias previas, las cuales, seguramente, a lo largo de
la implementación, nos permitirá readaptar, ampliar y mejorar las propias. En este
mismo sentido se han elaborado herramientas como la que se propicia en distintas
universidades, asociaciones sindicales y otras instancias organizativas e
institucionales en nuestro país. La aplicación en el marco de la organización estatal
(en todos sus niveles) resulta, en general, un saldo pendiente hacia nuevos desafíos
de una sociedad democrática.

Asimismo, y en línea con el camino que hemos elegido de promover la igualdad
entre géneros, hacemos uso de la “Guía para el uso de un lenguaje no sexista e
igualitario en la HCDN” , en el entendimiento que las prácticas discriminatorias se
asientan y refuerzan con el propio lenguaje en la medida que este juega un papel
fundamental en la creación de distinciones y omisiones entre las personas.
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1https://www.unr.edu.ar/noticia/12670/protocolo-de-actuacion-ante-violencia-de-genero

-

http://www.unlpam.edu.ar/institucional/cons-superior/protocolo-ante-situaciones-de-violencia-http://sitraju-ca

ba.or g.ar/protocolo-genero.pdf

2

http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/pub_guias/es_emakunde/adjuntos/protocolo_acos
o_s exual_y_sexista_es.pdf

3 https://www4.hcdn.gob.ar/dependencias/dprensa/guia_lenguaje_igualitario.pdf

Mediante el lenguaje se transmiten, refuerzan y transforman significados y sentidos
sobre lo masculino y lo femenino. Es por ello que el uso del lenguaje nunca es
neutro en relación al género. El uso del masculino como forma generalizadora para
referirse a mujeres y varones, ha sido impuesto y admitido por instituciones que
reglamentan y regulan la gramática.

Sin embargo, las condiciones sociopolíticas y culturales de los últimos tiempos
vienen enfatizando sobre estos usos discriminatorios del lenguaje y por más que la
tradición académica diga que es correcto y normativo usar el masculino para
referirse tanto al género masculino como al femenino, las transformaciones sociales
indican lo contrario.

En este marco, y considerando que el presente constituye una herramienta más en
un proceso social mucho más profundo y determinado por la deconstrucción de un
sistema estructuralmente desigual, se inscribe el Protocolo Municipal, como
herramienta concreta de actuación y procedimiento frente a la existencia de
situaciones reales que puedan presentarse en nuestro ámbito de trabajo.
Esperamos que se inscriba como un hito en la promoción de la igualdad en el sector
público y sirva de base para la profundización de este camino que inexorablemente
nos lleva hacia una sociedad más justa y libre de toda violencia

PRINCIPIOS

Las situaciones de violencia machista, donde quiera que éstas se produzcan,
constituyen la manifestación más devastadora de la discriminación por razón de
género a la vez que una violación flagrante de otros derechos fundamentales como
la dignidad, la integridad física y moral, la libertad sexual y el derecho al trabajo.
Teniendo en consideración que el derecho a la igualdad, a la no discriminación, a la
integridad moral, a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad, son
derechos inalienables, afirmamos tajantemente que no toleraremos la violencia de
género en el Municipio de Moreno y nos comprometemos a regular, por medio del
presente Protocolo, la problemática del acoso sexual y en razón de género en el
trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a través de la
formación, la responsabilidad y la información, como para resolver las reclamaciones
y denuncias presentadas por las víctimas, con las debidas garantías y tomando en
consideración las normas comunitarias, constitucionales, laborales y las
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declaraciones relativas al derecho de trabajadores y trabajadoras a disfrutar de
ambientes de trabajo exentos de violencia de género.

ÁMBITO DE APLICACIÓN

El presente Protocolo será de aplicación para todas las áreas municipales y sus
institutos descentralizados. También podrá adherirse el Honorable Concejo
Deliberante.

El municipio de Moreno, a partir de este Protocolo se compromete a llevar adelante
las acciones tendientes a garantizar la seguridad e integridad física y psíquica en
razón de género de toda persona que preste servicios en las instalaciones a las que
alcanza el poder

4 íbidem

de dirección, debe asegurar por todos los medios a su alcance la existencia de
ambientes de trabajo exentos de riesgos para la integridad física y psíquica. En
consecuencia, el Protocolo se aplicará a toda persona que preste servicios en el
municipio, incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el ámbito del
convenio colectivo que resulte de aplicación y personas trabajadoras autónomas
relacionadas con el municipio.

Asimismo, el municipio asume la obligación de dar a conocer a sus vecinas y
vecinos y a las entidades y proveedores, la política del municipio en relación a las
distintas situaciones de violencia de género y, en particular, la existencia del
presente protocolo, con indicación de la necesidad de su cumplimiento estricto.

En la medida en que el municipio no tenga en un supuesto determinado capacidad
de aplicar el mismo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso
–el acosador- queda fuera de su poder de dirección o influencia, se arbitraran los
medios tendientes a poner en conocimiento de quien corresponda la situación y se
instará a tomar las medidas que correspondieren.

CONDUCTAS ALCANZADAS

Quedan comprendidas en el presente protocolo, las siguientes situaciones de
violencia contra una mujer o persona LGTBQ que por acción u omisión, de manera
directa o indirecta, en base a una relación desigual de poder, afecte su vida, libertad,
dignidad, integridad física, psicológica, sexual, económica o patrimonial, como así
también su seguridad personal y familiar :

VIOLENCIA FÍSICA:

La que se emplea contra el cuerpo de la mujer produciendo dolor, daño o riesgo de
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producirlo y cualquier otra forma de maltrato o agresión que afecte su integridad
física.

VIOLENCIA PSICOLÓGICA:

La que causa daño emocional y disminución de la autoestima o perjudica y perturba
el pleno desarrollo personal o que busca degradar o controlar sus acciones,
comportamientos, creencias y decisiones, mediante amenaza, acoso, hostigamiento,
restricción, humillación, deshonra, descrédito, manipulación o aislamiento.

VIOLENCIASEXUAL:

Cualquier acción que implique la vulneración en todas sus formas, con o sin acceso
genital, del derecho de la mujer de decidir voluntariamente acerca de su vida sexual
o reproductiva a través de amenazas, coerción, uso de la fuerza o intimidación,
incluyendo la violación dentro del matrimonio o de otras relaciones vinculares o de
parentesco, exista o no convivencia, así como la prostitución forzada, explotación,
esclavitud, acoso, abuso sexual y trata de mujeres.

VIOLENCIA ECONÓMICA Y PATRIMONIAL:

La que se dirige a ocasionar un menoscabo en los recursos económicos o
patrimoniales de la mujer, a través de la perturbación de la posesión, tenencia o
propiedad de sus bienes,

5Conforme Ley Nº 26.485

pérdida, sustracción, destrucción, retención o distracción indebida de objetos,
instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes, valores y derechos
patrimoniales.

VIOLENCIASIMBÓLICA:

La que a través de patrones estereotipados, mensajes, valores, íconos o signos
transmita y reproduzca dominación, desigualdad y discriminación en las relaciones
sociales, naturalizando la subordinación de la mujer en la sociedad.

NORMATIVA DE REFERENCIA

En Argentina existe un importante marco normativo que busca promover la igualdad
de trato y promoción de los derechos de las mujeres y otros colectivos
estructuralmente vulnerados.

Baste con resaltar que la Reforma Constitucional de 1994 ha significado un
importante avance cualitativo en el reconocimiento de los derechos de las mujeres,
ya que ha asignado a la Convención sobre la Eliminación de todas las Formas de
Discriminación contra la Mujer la mayor jerarquía en la pirámide legal.

La Reforma Constitucional de 1994 ha consagrado también otros avances:

• La garantía del pleno ejercicio de los derechos políticos mediante la igualdad real de

oportunidades entre varones y mujeres para el acceso a cargos electivos y partidarios

mediante acciones positivas en la regulación de los partidos políticos y el régimen electoral.
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(Artículo 37).

• La facultad del Congreso Nacional de promover medidas de Acción Positiva en

relación a las mujeres que garanticen la igualdad real de oportunidades y de trato y el pleno

goce y ejercicio de los derechos reconocidos por la Constitución y los Tratados

Internacionales (Art. 75 inc 23).

• El dictado de un régimen de seguridad social especial e integral de protección del

niño en situación de desamparo, desde el embarazo hasta la finalización del período de

enseñanza elemental y de la madre durante el embarazo y tiempo de lactancia, constituye

un supuesto particular de esta facultad reconocida expresamente en sus disposiciones.

Por su parte, la ley 26.485 de “Protección Integral para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los ámbitos en que desarrollen sus
relaciones interpersonales" garantiza todos los derechos reconocidos por la
Convención para la Eliminación de todas las Formas de Discriminación contra la
Mujer, la Convención Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer, la Convención sobre los Derechos de los Niños y la Ley
26.061 de Protección Integral de los derechos de las Niñas, Niños y Adolescentes,
Ley Provincial 13.298 de Promoción y Protección Integral de los Derechos de los
Niños y Ley 12569 de Violencia familiar.

6 Para un listado completo visitar: https://www.argentina.gob.ar/legislacion/legislacion-nacional

Además de nuestra normativa local, las conductas violentas hacia mujeres y/o
personas en razón de su género u orientación sexual tienen protección internacional
con compromiso de los Estados que en nuestro país tienen rango constitucional,
tales como:

● Declaración Universal de los Derechos Humanos
● Declaración Americana de Derechos Humanos
● Pacto de San José de Costa Rica

● Pacto internacional de DESC
● Convención sobre los Derechos del Niño
● Pacto internacional de Derechos Civiles y Políticos
● Convención Americana sobre Derechos Humanos

● Convención de Belém do Pará
● CEDAW
● Resolución OEA 2807 sobre Derechos Humanos, Orientación Sexual e Identidad de

Género

● Declaración de Naciones Unidas sobre la eliminación de la violencia contra la mujer.

Más allá de este profuso marco normativo, la lucha de las mujeres y otros colectivos
históricamente vulnerados, ha sido, año tras año aumentando y conquistando
nuevos derechos que sin embargo no se han materializado plenamente en una
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sociedad más justa e igualitaria para todas y todos.

Por ello, resulta imperioso elaborar e implementar herramientas que conviertan las
expresiones de deseo normativo en acciones concretas para su efectivo ejercicio.

Es así que este protocolo busca aportar en este largo, difícil, sinuoso pero inevitable
camino que lleva a una sociedad más justa, libre y autónoma.

DEFINICIONES ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se define como “toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada
en el ámbito de organización y dirección o en relación o como consecuencia de una
relación de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la posición de la víctima
determina una decisión que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de ésta
o que, en todo caso, tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un entorno
laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante, poniendo en peligro su empleo".

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia

o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

b) invitaciones comprometedoras;

c) uso de imágenes o pósters, eroticos, sexuales y/o pornográficos en los lugares y

herramientas de trabajo;

d) gestos obscenos;

e) contacto físico innecesario, rozamientos;

f) observación clandestina de personas en lugares reservados, como los baños o

vestuarios;

g) demandas de favores sexuales acompañados o no de promesas explícitas o implícitas

tanto si es de trato preferencial como de amenazas en caso de no acceder a dicho

requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo o de intercambio);

h) agresiones físicas.

i) Intromisión en documentación o pertenencias personales y/o laborales, físicas o

tecnologías.

ACOSO POR RAZÓN DE GÉNERO

Constituye acoso razón de género “toda conducta gestual, verbal, comportamiento o
actitud, realizada tanto por superiores jerárquicos, como por compañeros o
compañeras o inferiores jerárquicos, que tiene relación o como causa los
estereotipos de género, que atenta por su repetición o sistematización contra la
dignidad y la integridad física o psíquica de una persona, que se produce en el
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marco de la organización, degradando las condiciones de trabajo de la víctima y
pudiendo poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se
encuentren relacionadas con las situaciones de maternidad, paternidad o de
asunción de otros cuidados familiares”.

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas acosadoras:

a) las descalificaciones públicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

b) los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto físico, la ideología o la

opción sexual;

c) impartir órdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultáneamente;

d) impartir órdenes vejatorias;

e) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

f) la orden de aislar e incomunicar a una persona;

g) la agresión física.

CAPÍTULO I

PROCEDIMIENTO DE GARANTÍA

Todas las personas incluidas en el ámbito de aplicación del presente protocolo
deberán respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas
constitutivas de acoso

sexual o en razón de género. Cualquier trabajador o trabajadora puede plantear una
queja escrita o verbal relativa a acoso sexual o en razón de género con arreglo al
procedimiento que a continuación se regula.

ASESORIA CONFIDENCIAL: La Asesoría Confidencial será integrada por la
Autoridad de Aplicación y será llevada a cabo por funcionarias con experiencia
quienes podrán instar la participación de personas con conocimiento específico en
temas concretos conforme las particularidades del caso a tratar..

Serán sus funciones principales:

- Recepcionar las denuncias.

- Apoyar y asesorar a las denunciantes acercándola a las distintas herramientas

existentes para la defensa de sus derechos.

- Llevar el control y seguimiento de las denuncias presentadas y de la resolución de los

expedientes con el objetivo de realizar cada dos años un informe de situación sobre
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el resultado de la aplicación del presente protocolo.

- Sugerir, proponer e intervenir en la generación de herramientas tendientes a la

plena vigencia de los derechos de las personas y al mejoramiento del presente

Protocolo.

PRESENTACIÓN DE DENUNCIAS

Todo trabajador o trabajadora incluida en el ámbito de aplicación del presente
protocolo, que se considere víctima de acoso sexual o en razón de género, o
cualquier otra persona que tenga conocimiento de situaciones acosadoras podrán
presentar denuncia verbal o escrita ante el órgano o persona competente.

A tal efecto, será la Autoridad de Aplicación quien designara e integrará la Asesoría
Confidencial (en adelante ASESORÍA CONFIDENCIAL), y su identidad,
conformación y forma de contacto se dará a conocer a todo el personal de la
municipalidad.

La utilización de este procedimiento no impedirá el inicio de las acciones judiciales
de la denunciante en el momento que lo considere conveniente.

Principios generales de las denuncias:

● Confidencialidad: Durante todo el procedimiento se resguardarán los datos de la

persona denunciante y el contenido de la denuncia realizada, serán requeridos los

datos estrictamente necesarios para garantizar el derecho de defensa de la persona

señalada como responsable de los hechos denunciados. Será exclusiva potestad de

la persona denunciante decidir -en el transcurso del procedimiento- ejercer su

derecho a visibilizar el contenido de la denuncia realizada y sus datos personales.

● No re victimización: Se evitará la reiteración innecesaria del relato de los hechos

y la exposición pública de la persona denunciante.

● Respeto: Se escuchará a la persona que efectúe la denuncia con respeto, debiendo

ser escuchada sin menoscabar su dignidad ni entrometerse en el relato.

● Voluntariedad: Se deberá resguardar en todo momento la voluntad de la persona

denunciante en cuanto a las acciones que decida realizar que la afecten

directamente. Se evaluará la necesidad del acompañamiento en todas las acciones

que ella considere necesarias.

PROCEDIMIENTO INFORMAL

En los supuestos en que las actuaciones de acoso así lo ameriten, la Asesoría
Confidencial iniciará un procedimiento confidencial y rápido de recolección de
elementos que doten de veracidad la denuncia, pudiendo para ello acceder a
cualquier lugar del municipio y en cualquier momento y recabar las declaraciones de
quien considere necesario. Una vez convencida de la existencia de indicios que
confirmen la denuncia presentada, entrará en contacto de forma confidencial, con la
persona denunciada a efectos de poner en conocimiento la existencia de una queja
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sobre su conducta y las responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y
reiteradas, la persona denunciada podría incurrir. La persona denunciada podrá
ofrecer las explicaciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de intento inicial de solución, la Asesoría
Confidencial se limitará exclusivamente a transmitir la queja y a informar a la
persona denunciada de las eventuales responsabilidades disciplinarias. De sus
argumentos será puesta en conocimiento la denunciante.

El objetivo del procedimiento informal será resolver el problema manifestándole al
sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento buscando la solución del problema en una primer instancia.

El procedimiento se desarrollará en un plazo máximo de siete días laborables; en
principio la asesoría debe partir de la credibilidad de la persona denunciante y tiene
que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas.
Asimismo, procurará la protección suficiente de la víctima y de la persona
denunciante, en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la
continuidad de las presuntas situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las
medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto físicas como psicológicas que se deriven de esta situación, atendiendo
especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la víctima.

En el plazo de siete días laborables, contados a partir de la presentación de la
denuncia, se dará por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de
imperiosa necesidad podrá ampliarse el plazo en tres días. Es necesario que haya
sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la consecución o no de la
finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondrán las actuaciones que se
estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso formal, en el caso de que la
solución propuesta no fuera admitida por ambas partes, y en todo caso, cuando no
fuera admitida como satisfactoria por la víctima.

Del resultado del procedimiento informal la Asesoría Confidencial dará conocimiento
inmediato a la superioridad del área donde trabaja el denunciado y a la Coordinación
de Administración y RRHH a efectos de que tome debido registro en el legajo
laboral.

PROCEDIMIENTO FORMAL

Inicio del proceso: La denuncia, valoración previa y adopción de medidas cautelares.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de fastas graves o
muy graves o en el supuesto de que la persona denunciante no encuentre
reparación suficiente en la solución alcanzada en el procedimiento informal de
solución, bien por entender inadecuada la solución ofrecida o bien por producirse
reiteración en las conductas denunciadas, o si desde el origen, no consideró
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aconsejable acudir al procedimiento informal de solución, y sin perjuicio de su
derecho a denunciar ante la justicia, podrá plantear una denuncia formal con la
finalidad de dilucidar las eventuales responsabilidades disciplinarias de la persona
denunciada.

La denuncia, que en principio podrá ser oral o escrita, se realizará ante la Asesoría
Confidencial. Cuando se haya seguido procedimiento informal previo, la denuncia
que dará comienzo al procedimiento formal deberá constar por escrito. Cuando se
trate de denuncias verbales, la Asesoría Confidencial valorará la fuente, la
naturaleza y la seriedad de dicha denuncia, y si encuentra indicios suficientes,
actuará de oficio investigando la situación denunciada.

Cualquier persona que tenga conocimiento de algún acto de acoso podrá denunciar
personalmente o por medio de terceras personas dicha situación. La Asesoría
Confidencial deberá garantizar la máxima seriedad y confidencialidad de todas las
denuncias formales, bajo apercibimiento de sanción en caso de que no se respete
este principio.

Una vez recibida la denuncia, comenzada la investigación y confirmada su
verosimilitud, la Asesoría Confidencial recabará por escrito y convenientemente
firmada la denuncia de la víctima. En ese momento comunicará de forma
confidencial la situación a la máxima autoridad del área donde trabaje el denunciado
para que ésta tome las acciones preventivas correspondientes, (alejamiento
inmediato de los sujetos activo y/o pasivo del acoso con el objetivo de impedir que la
situación lesiva para la salud e integridad de la víctima continúe produciéndose,
redistribución de tareas, etc).

Estas medidas, en ningún caso podrán suponer para la víctima un perjuicio o
menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificación sustancial de las mismas.

La Asesoría Confidencial informará de todos los extremos de la denuncia y de las
actuaciones llevadas a cabo hasta ese momento y de sus apreciaciones sobre su
credibilidad.

PROCEDIMIENTO.

La Asesoría Confidencial utilizará los procedimientos de investigación convenientes
para la confirmación de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los
derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la
intimidad y a la

dignidad de ambas. Podrá contar con la colaboración de la Dirección de Sumarios
del municipio a fin de consustanciar el proceso si así lo considera pertinente.

Deberá dar notificación de la presentación de la denuncia lo más rápidamente
posible a la persona denunciada. Deberá además darle audiencia en presencia o no
de la víctima a elección de esta última. Tanto una como otra podrán solicitar la
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presencia de otra u otras personas integrantes de los órganos de representación, o
si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de configurar la
prueba testimonial. Se intentará recabar toda la información con una única
explicación de los hechos por parte de la víctima (salvo que resultase imprescindible
establecer posteriores entrevistas para la resolución del caso), garantizando la
confidencialidad y la agilidad en el trámite.

CONCLUSIÓN DEL PROCESO. APLICACIÓN DE MEDIDAS DISCIPLINARIAS.

En el plazo máximo de diez días laborables contados a partir de la presentación de
la denuncia, la Asesoría Confidencial, elaborará y aprobará un informe sobre el
supuesto de acoso investigado, en el que indicará las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas y procederá, en su caso, a
proponer las medidas disciplinarias oportunas, a partir de la remisión de las
actuaciones y la conclusión del procedimiento a la Dirección de Sumarios a efectos
de que se concluya el trámite sumarial correspondiente

Posteriormente las actuaciones tramitan por el procedimiento previsto para los
sumarios administrativos, trasladándose en última instancia el expediente a
conocimiento y consideración del Intendente Municipal para que, en el marco de sus
facultades disciplinarias, produzca el acto administrativo correspondiente.

Se garantizará que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien,
atestigüen, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las
personas que se opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre
sí mismas o frente a terceras.

La adopción de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de
los sujetos señalados (personas denunciantes, testigos, o coadyuvantes) serán
sancionadas de acuerdo con el régimen disciplinario regulado a continuación.

No obstante, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un
mal injustificado a la persona denunciada, serán sancionadas sin perjuicio de las
restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder. Si se hubieran producido
represalias o existido perjuicio para la víctima durante el acoso, ésta será restituida
en las condiciones en que se encontraba antes del mismo. Con un objetivo
disuasorio, del resultado de la investigación realizada y del expediente sancionador,
se dará conocimiento suficiente en el ámbito en que la actuación sancionada fue
llevada a cabo.

Si la Asesoría Confidencial no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para
que la denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante no podrá ser
obligada a

trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La dirección de personal del
municipio estará obligada a facilitar el cambio de puesto de trabajo.
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TIPIFICACIÓN DE FALTAS Y SANCIONES

Sin perjuicio de las acciones judiciales que se pudieren llevar a cabo, en el ámbito de
la Municipalidad de Moreno se establece:

FALTAS MUY GRAVES y, por ello, incluidas en los dispuesto por el artículo 83 inc. 3
y cc. del Convenio Colectivo:

a) El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una

condición de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptación, por la víctima de un

favor de contenido sexual, aunque la amenaza explícita o implícita en ese condicionamiento

no se llegue a cumplir de forma efectiva.

b) El acoso ambiental y el acoso en razón del género, es decir, la creación de un entorno

laboral intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuando,

por la gravedad del hecho y demás circunstancias concurrentes merezca, en atención al

principio de proporcionalidad, la consideración de incumplimiento muy grave. Se considerará

en todo caso muy grave la agresión física.

c) La adopción de represalias contra las personas que denuncien, atestigüen, ayuden o

participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a

cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre sí mismas o frente a terceras personas.

d) Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial

condenatoria de la persona denunciada.

FALTAS GRAVES y, por ello, incluidas en los dispuesto por el artículo 82 del
Convenio Colectivo

a) invitaciones comprometedoras;

b) gestos obscenos dirigidos a compañeros o compañeras;

c) contacto físico innecesario, rozamientos;

d) observación clandestina de personas en lugares reservados, como baños o vestuarios;

e) realización de descalificaciones públicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

f) comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto físico, la ideología o la opción sexual;

g) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia

o aspecto, y abusos verbales deliberados que comporten violencia de género;

h) impartir órdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultáneamente;

i) impartir órdenes vejatorias;

j) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;
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k) la orden de aislar e incomunicar a una persona;

l) cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Agravantes: Se considerará en todo caso condición agravante cualificada, el abuso
de situación de superioridad jerárquica, así como la reiteración de las conductas
ofensivas después de que la víctima hubiera utilizado los procedimientos de
solución. También se considera agravante la alevosía (esto es, empleo de medios,
modos o formas en la ejecución que tiendan directamente a asegurar la indemnidad
del sujeto - acosador).

Son circunstancias atenuantes:

a) No tener anotada sanción alguna en su expediente;

b) Haber procedido espontáneamente a reparar o disminuir los efectos de la falta,

CAPÍTULO II

POLÍTICA DE FORMACIÓN

Se garantizará que la política informativa y formativa del municipio en materia de
salud laboral incluya la formación adecuada en materia de violencia de género y en
particular sobre acoso y violencia en sus distintas manifestaciones, y sus efectos en
la integridad y dignidad de los y las trabajadoras.

La capacitación en el tema incluirá a todo el personal, trabajadores, directivos,
mandos intermedios, representación del personal, etc..

Al menos una vez al año, se actualizará la formación del personal en esta materia y
especialmente del personal directivo y mandos intermedios mediante la
programación de un curso formativo de, al menos, una jornada de duración.

EVALUACIÓN Y SEGUIMIENTO

La Asesoría Confidencial llevará el control de las denuncias y de la resolución de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos años un informe de seguimiento
sobre la aplicación del presente protocolo.

Este informe se publicará en formato digital e impreso y se dará a publicidad.

La Asesoría Confidencial, deberá proponer modificaciones al presente protocolo, así
como también impartir recomendaciones a todas las áreas para un mejor trato
igualitario entre todos los trabajadores y trabajadoras, a partir de los resultados de la
evaluación y el monitoreo permanente.
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Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte
de todo el personal.

Los instrumentos de divulgación serán el envío de circular a todos los trabajadores y
trabajadoras y su publicación en la intranet, entre otros que se consideren oportunos.

En el documento de divulgación, se hará constar el nombre y la dirección de contacto
de la Asesoría Confidencial.

Se procurará por todos los medios posibles que todos los vecinos y vecinas de
Moreno conozcan la política del municipio en esta materia.

Anexo II

Entrevista a Yesica Fernández
Yesica Fernández – Coordinadora General de Capacitación en Ley Micaela Municipio de
Moreno

Me convocaron en enero 2021, Me convocó Florencia Dupont

2020, noviembre se crea la Secretaría de Mujeres

Subsecretaría de Promoción y Prevención, donde estaba Florencia. (En organigrama
Subsecretaría de Políticas de Prevención y Sensibilización de la Secretaría de Mujeres, Género y
Diversidades)

Una rama, era la capacitación, el tema de la Ley Micaela para todo el municipio.

Para empezar a hacer los talleres

En 2021: De enero a febrero redactamos el material propio, que es un cuadernillo que
entregamos.

Y de ahí planificar las capacitaciones, primero para los jerárquicos. Eran dos encuentros de tres
horas. Donde se capacitaban secretarios y subsecretarios.

Luego estuvo la intendenta.

Estuvo el papá de Micaela García.

Eran dos encuentros de tres horas.

Luego analizamos que tres horas eran muchos, había cosas que no hacían.

En los temas de violencia, hicimos representar una escena, y la verdad no estuvo buena. Era
ponerlo en el cuerpo, y las personas tenían que teatralizar una situación y no estaban
preparadas.

Luego de esas dos capacitaciones, se continuó con el resto de los jerárquicos de cada
secretaría. Directores, Directores Generales.

111



Después nos agarró la virtualidad. Hacíamos dos encuentros virtuales, por zoom, a la mañana y
a la tarde. Que también fue un tema, porque no teníamos una cuenta de zoom pago, a los 45
minutos se nos cortaba. Entonces fue todo un tema.

Nosotros trabajamos en conjunto con Capacitación y con Informática. En la oficina no teníamos
internet o se nos cortaba, Y no estaba bueno para hacer una capacitación. Nos facilitaban
desde Informática pero teníamos que ir hasta el Teatro Marechal. Eran dos encuentros de dos
horas.

Y posterior se realizaba una evaluación. Los jerárquicos fue una evaluación a desarrollar y
corregimos manualmente y eso fue doble laburo. Eran 570 personas. De hecho hay jerárquicos
que todavía no terminaron la evaluación (al año 2022)

Nosotros corregimos y mandamos las respuestas, y enviamos la nota.

Hubo casos donde se presentaban a las dos capacitaciones virtuales pero no hacían la
evaluación.

Luego se abrió de nuevo la presencialidad y luego volvimos.

Pero teníamos planificado capacitar al resto de los compañeros municipales, y cada secretaria
tenía que ofrecer a quienes quisieran ser replicados de la ley Micaela. Solo a quienes les
interesara la temática y no era por obligación.

Luego capacitamos a esos trabajadores para que sean replicadores de la Ley Micaela en sus
espacios de trabajo. Eso era 2021.

El objetivo era capacitar a la totalidad de los trabajadores.

Tenemos una planta de 6.000 trabajadores y éramos dos capacitadoras y no íbamos a poder
hacer todo y luego se incorporaron dos más.

Luego elaboramos un cuadernillo que era como manual de instrucción para dar los talleres,
hablamos de educación popular, y dábamos algunas dinámicas para trabajar ciertos temas,
como para que ellos pudieran ver qué pueden hacer y que no pueden hacer.

Después hicimos cuatro encuentros con ellos, donde se trabajaba en cada encuentro distintas
temáticas. Empezamos con educación popular que era lo que nosotros aportamos siempre.
Después se trabajó identidad de género y diversidad.

Cada encuentro tenía un tema para que los replicadores incorporen todos los conocimientos,
que si bien ya sabían porque estaban interesados en la temática.

El último encuentro fue una planificación, en base a todo lo que ellos habían aprendido, tenían
que armar una planificación de cómo lo harían en su lugar de trabajo.

No podíamos sacar a todos los trabajadores para hacer la capacitación. Por ejemplo Salud, no
podías sacar a todos los trabajadores de la Sala y cerrarla y nos vamos todos a capacitar en Ley
Micaela, tenías que sacar a la mitad: y así sucedió.

¿Tenían un plazo para alcanzar la capacitación de todos los trabajadores?

Teníamos un plazo de que al menos a fin de año teníamos que tener un gran porcentaje de
capacitados.

112



También nos encontramos con la dificultad de que no todos los jerárquicos estaban
capacitados.

Siempre hay resistencias, incluso hay áreas que no se capacitaron en Ley Micaela, por esas
resistencias.

Lo bueno, es que en ese momento estaba la Subsecretaría, Flor, que hablaba con sus
compañeros, con los Secretarios y Subsecretarios y bueno los ponía al tanto de lo que sucedía
y presionando un poco.

Al día de hoy estamos con un 76% de toda la planta y es un porcentaje alto. Eso hubiera estado
bueno que estuviera en diciembre de 2021, pero ahora estamos en diciembre de 2022.

Durante este año se capacitó muy poco. Nuestra Secretaria se enfocó más en capacitar el
Potenciar Trabajo y las delegaciones, que si bien es parte del Municipio no eran trabajadores
municipales.

Se fue capacitando Privada, Transito, Torneo Evita, Guardaparques.

Se fue completando lo que faltaba.

El 2021 fue a full. En 2022 fue más lento. Eso hizo que la estadística bajara. Y tendríamos que
estar en la segunda vuelta.

La ley establece la capacitación permanente.

Se tendría que ver el tema de sanciones, que no se hicieron.

A esta altura, si se hubiera seguido el ritmo de 2021.

En algunos distritos, por Ejemplo en General Rodríguez, los que no se capacitan en Ley Micaela
no pueden ascender a la siguiente categoría (en la carrera municipal), es un requisito para
ascender a la siguiente categoría.

Pensar en suspensiones de un día, o al jerárquico, que tampoco se presentaron.

¿Durante todo este periodo tuvieron alguna estrategia de comunicación? Articularon con la
Subsecretaría de Medios y Comunicación Pública.

No sabía que existía esa Subsecretaría.

Nunca tuvimos nexo con ellos

Los spot que hacen de género, nos apropiamos, pero nunca tuvimos un “ vamos a trabajar en
conjunto”.

¿Había durante las capacitaciones alguna convocatoria especial, alguna sensibilización con
comunicaciones, pensando en las resistencias?

No.

Nosotras lo que hacíamos ante las resistencias era no ir al choque. Eso lo aprendimos a través
de la práctica, es un tema sensible. Yo le decía a mis compañeras, no hay que ir al choque, y si
vos, las peleas, es peor.

Una vez me acuerdo que en seguridad, recuerdo. Nosotras habíamos ido como acompañantes,
porque ya se encargaban los compañeros de dar ese taller.
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En seguridad un par de trabajadores se levantaron y se fueron. Y las chicas pidieron el legajo de
cada uno.

No quieren ir porque es obligatorio, es una ley y no queda otra.

¿No había entonces una estrategia para difundir?

No había una estrategia, sino que era la estrategia de cada área, cómo se organizaba en cada
lugar de trabajo.

Mira, nosotros capacitamos a los recolectores de basura que pensamos que era los más
complicado, pero la verdad re bien. Y ellos no son trabajadores municipales, sino
cooperativistas.

No teníamos con ellos manera de decirles que era obligatorio, sino que el área estableció la
obligatoriedad y no sé cómo habrán hecho para que vayan. Pero la verdad, re bien y la
pasamos re bien. Ellos la pasaron bien y no transpiramos. Hicieron unas reflexiones re piolas.

También capacitamos bomberos, en agosto del 2022. Y también pensamos que la íbamos a
pasar bien, pero no fue así. En Moreno recién hace unos años se permitieron mujeres
bomberos. Hubo muchas resistencias, también de chicas, como que no podían problematizar.
Recuerdo una chica, que decía quería ser bombero desde los 16 años y que iba todos los años y
le decían que no. Hasta que un día vine y estaba abierta la inscripción, y decía que ella no veía
distinción entre hombres y mujeres. Y le decíamos, si no problematiza que ella desde los 16
años quería ingresar, pero entró a los 20 y pico. Pero no podían repensar eso, y que estaban
siendo parte de una violencia.

¿Cuáles fueron los mayores obstáculos y cómo los fueron resolviendo?

El mayor obstáculo fue la resistencia y la cintura de cada compañera. Había compañeras que la
pasaban mal, la idea era dar un taller y que a la otra persona le quede algo, aunque sea a un
granito y que se ponga a pensar en algo cotidiano. Si lo pueden pensar en algo cotidiano, y
después lo pueden trasladar a su casa genial.

También resistencia de los jerárquicos. Porque los jerárquicos tienen resistencia y no le van a
prestar importancia al taller, entonces no le van a decir a sus trabajadores que vayan al taller.
Hubo un jefe que quería saber que trabajadores habían hecho la capacitación y quienes no,
para decirles funalito, tenes que ir.

Eso se nota, si no tienen compromiso y tienen mucha resistencia. Todas esas cosas y se nos
dificulta conseguir los elementos de sonido, y dependía de la onda del operador.

Teníamos dos planificaciones, una con video, sonido, y otra por si no podíamos garantizar todo.

¿Llegaron a las capacitaciones con algún diagnóstico previo?

Yo estoy desde el 2014 en Género, cuando se creó la Dirección de la Mujer.

Éramos muy poquitas, y atendíamos a la comunidad. Y las mismas que atendíamos teníamos
que hacer las capacitaciones.

También capacitamos escuelas.

En 2018, hicimos el protocolo de violencia de género y se tocaban temas de género. Eso fue
todo 2019. Y 2021 arrancamos con Ley Micaela. En 2020 hicimos capacitaciones de Nación,
para prepararnos.
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En 2019 se capacito Cultura, Transito.

Retomando lo de comunicación. Qué estrategias de comunicación, de sensibilización y
convocatoria iban usando.

Nosotros teníamos calendario, y acá teníamos tal día y tal fecha, no teníamos una convocatoria
específica.

Desde comunicación, si nos diseñaban las filminas, los cuadernillos, y los compilados de videos.
Y era un compañero de acá de la Secretaría de Mujeres.

Repreguntas

¿Por qué las evaluaciones son un punto de deserción, a que se lo atribuyen?

En realidad para mí la deserción se da por la falta de una sanción.

Me dio la impresión que cuando iban a las capacitaciones presenciales porque el jefe les decía
que eran obligatorias. No había nadie que los presionara u obligara para terminar la
capacitación y se quedaron ahí. Muchos se colgaban. Entonces es ahí donde fallo y sigue
fallando en la actualidad.

Como no hay una sanción. Es un requisito fundamental para que sea evaluado el ascenso de
categoría por ejemplo. O tienen un día de suspensión si no hacen la capacitación.

Esa falta de sanción que establece la ley es donde estaría fallando. Como notan que no hay
sanción no lo hacen.
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Entrevista a Rolando Viscusi  

Capacitador 

Dos trabajadoras se acercaron a la oficina de Capacitación ya que no podían finalizar la
evaluación de Ley Micaela. Fueron acompañadas por el capacitador Rolando Viscusi. 

Coméntanos tu experiencia con las trabajadoras: 

Encontramos dos personas con edad, de 50 y 64 años, que trabajan en el sector de
Comunicaciones de la Municipalidad de Moreno.

Encontramos que tenían poca alfabetización en lo digital, entonces cuando se manejan en
entornos virtuales, encontramos, la dificultad y el problema que no podían finalizar una
encuesta, en este caso la evaluación de un curso.

Entonces me acerqué a ellas, y empecé a hacerles una serie de preguntas, de cómo operaban
la computadora y la plataforma virtual y vi muchas dificultades, desde el manejo del teclado,
hasta entrar a los sistemas. 

En la primera intervención que hice, fue explicarle cómo ingresar a la plataforma. Cómo
escribir la URL en el explorador, el nombre del sitio y cómo acceder al nombre del sitio. 

Pero ya en el primer encuentro, se apropiaron de ese conocimiento. 

Tenían miedo de entrar, apretar algo y que explote la computadora. Tiene que ver con la
gestión de las emociones. Les dije no tengan miedo, yo estoy al lado y lo puedo resolver, yo les
daba una especie de seguridad. 

Ya en el segundo encuentro pudieron ingresar solas a la plataforma, y poner usuario y
contraseña. 

Y luego que logramos eso, fuimos a la parte de evaluación. Y la evaluación también, el Moodle,
tiene unas sesiones de evaluación, donde vos tenes que saber dónde apretar. 

Una de las dificultades que vi, es que ellas tenían una opción de comprobar y otra de ir a la
siguiente pregunta. Y en eso siempre apretaban la siguiente pregunta, nunca comprobar.
Entonces nunca finalizaban el examen. Entonces ahí tuve que intervenir y explicarles porque
tenían que apretar comprobar y después poner siguiente pregunta. 

Una vez que terminamos las quince preguntas, nunca ponían “terminar” tampoco. Había dos
opciones, volver a hacerlas y enviar y terminar. Y entonces les aparecieron dos carteles, que
para ellas iba a explotar. Nuevamente trabaje la gestión de las emociones, miedo apretar algo
que no es y que se borre toda la computadora. Expresaban eso las chicas. 

¿Cuánto tiempo te llevó ese proceso con ellas?

Dos encuentros de una hora cada uno. 

Y también un poco más en las respuestas, porque tuvimos que incorporar nuevos conceptos,
en este caso, era Ley Micaela,  íbamos reflexionando y apropiando nuevos saberes sobre la
temática que se abordan en la evaluación. 

Con una de las personas fue una hora más y con la otra cuarenta minutos.  

Entonces leían y reflexionaban juntos?
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Leíamos la pregunta y reflexionamos juntos, para que apropien mejor el conocimiento, 

Fue una linda experiencia, esto ser un poquito, híbrido, entre lo virtual y lo presencial, es muy
bueno entre los compañeros municipales que necesitan apropiar conocimiento desde lo
virtual, que estemos presente desde el área de capacitación y formación.
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Entrevista a Sandra Aranda

Contanos cuál es tu función en la Secretaría de Mujeres, Género y Diversidades. 

Yo ingrese a la Secretaria en Marzo del 2022, mi función es la que antes tenía Flor (Florencia
Dupont – Subsecretaría de Políticas de Prevención y Sensibilización), y estoy coordinando todas
las capacitaciones en Moreno.

Tiene dos partes, Formación de Promotoras territoriales y la otra parte, es Ley Micaela. 

Que en sus inicios era, los dos años anteriores, porque la Secre tiene dos años,  era la
implementación institucional, con todo lo que tiene que ver con el estado, con todas las áreas
que tienen que ver con el estado, del municipio.

A partir del 2022, se empezó a implementar también para las organizaciones o para
determinados Asoc. civiles de la comunidad que la demandaban. Esas demandas nos llegaban
por hechos puntuales, en relación a violencia machista. Ahí averiguaban, o pidiendo
información sobre el protocolo.

Pero el protocolo es municipal (de aplicación interna interno), es un formato que pueden usar
como guía y desarrollar el propio. Debían con esa demanda, pero les marcábamos que tenían
que generar sus propios protocolos. Y solicitaban Ley Micaela. Entonces se abrió para toda la
comunidad. 

Ese es el formato que tenemos actualmente (2022 y 2023).

La idea es terminar con todas las áreas en el municipio, e intercaladamente con la comunidad
de esas demandas que van surgiendo. 

¿Vos te sumaste en la Secretaría en el momento del cambio de Secretaria? 

Yo me sumo con el Rol de Florencia, que ella coordina las capacitaciones, en su momentos los
equipos de capacitación estaban divididos, y ahora los roles son un poco más intercambiables,
no es algo tan fijo. 

Hicieron los cuadernillos, lo que dice la Ley es que podes tomar los recursos de Nación, pero
también podes generar tus cuadernillos, pensando tu territorialidad, pensando en la cosa
específica de Moreno.

Es como un mix, entre Nación y el de acá.

Igual el año  pasado se actualizó Ley Micaela, y ahora estamos haciendo nuestra versión
también, porque hay un montón de violencias que van trabajando y que todavía no se
incorporaron a la nueva ley, la Ley base que toma la Ley Micaela.

Pero vamos viendo cómo incorporando cosas importantes que no figuran, por ejemplo, el amor
romántico. cómo hacer hincapié, cual el puente que une esas prácticas que después generan
vínculos de violencia machista. Porque si no das, roles y estereotipos, y después ya estas en el
circulo de la violencia. 

Pero que hace que una personas, una feminidad, hace que entre a ese círculo. Es toda la
plataforma del amor Disney, del amor romántico. Y laburamos eso. Eso es una perspectiva
propia, que no sé si en otros municipios se da. 

Pero aparece, no explícitamente, como los mitos del amor romántico, pero no está dentro de
los conceptos. Uno puede generar eso cuando genera sus propios cuadernillos. 
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Al momento de realizar la capacitación vas incorporando estos conceptos? 

Si. También están los emergentes. Nosotros tenemos diferentes tipos de planificación, según el
ámbito, según la cantidad, si son todas mujeres, si son todos varones.

Tenemos diferentes planificaciones, si son jerárquicos. Vamos viendo también eso. 

Porque todo es bastante dinámico, y claramente la capacitación que se hace, diferente a la
manera virtual, ahora en la presencialidad hay un intercambio más fluido. Donde uno puede ir
viendo. Uno después de tres meses, ir evaluando y me parece importante reforzar tal
concepto, o pensamos algunas estrategias, las implementaremos y después no funcionan tanto
y vamos cambiandolas. 

Por ejemplo laburar con cuentos, y funciona para laburar con jóvenes y adolescentes, y no
funciona tanto con adultos. 

Respecto de las planificaciones, antes de arrancar la capacitación, ¿tenes identificado a los
trabajadores que van a participar?

Nosotros tenemos un encuadre, el encuadre es la cantidad de personas,  las condiciones físicas
(espacio), quienes son, de qué edad.

No es lo mismo, que sean jerárquicos, que sea un grupo mayoritariamente de mujeres. O en
algunos casos, obviamente la Ley Micaela toca mucho la sensibilidad de las personas, nos
advierten que hay sospechas de personas que están atravesando situaciones de violencia  o
cuestiones concretas. 

¿Quién realiza esa identificación?

Porque en general trabajamos por área con referentes, que son los que nos contactan. Porque
antes era al revés, Género manda a todas las áreas y las áreas tenían que decirte qué fecha
podrían. Eso funcionó hasta cierto punto y como hay resistencia a la implementación. La
resistencia es real, en todos los planos hay resistencia. Entonces en lugar de convocarlos, en ir a
buscar la demanda. 

La verdad que en el 2022, subió  bastante la demanda y sigue habiendo ciertos lugares que es
difícil ir, y hacerla. 

Y siempre respetando el encuadre. No podemos ir y hacer Ley Micaela para 100 personas. O
para 50 tampoco. En realidad,  cuarenta es como máximo, o 10  como mínimo. 

 Puede pasar que llovió y viene 6. Y la capacitación se hace igual.

Pero de acuerdo a la cantidad de personal que son, vos vas evaluando. Si son más se puede
dividir, se puede hacer.  

Eso es lo que estuvimos cambiando en relación al 2021.

Cuando son grupos tan grandes, es más difícil el intercambio en temas más sensibles. Hay una
parte que se trabaja más en general, y la presentación institucional, de la Ley y luego está la
parte de trabajo en grupo. Es la parte de implicación de las partes, desde donde pueden darse
cuenta que es importante la perspectiva de género u otros conceptos y esos laburos se hacen
en grupos pequeños. Y si son 80, es más difícil. 

¿Qué cantidad de personas dan las capacitaciones?
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Al momento de dar la capacitación van dos personas, son duplas, y ya tenemos dinámicas
pensadas, para el trabajo en grupo y la puesta en común. Y se refuerzan algunos conceptos.
Porque a veces van saliendo otras preguntas. 

Antes estaba pensado en dos horas, y ahora la hacemos en tres, la idea es profundizar. Que
haya mayor información. Como objetivo es ver la relevancia de la implementación en todas las
áreas del municipio y la comunidad, de la perspectiva de género. 

¿Recibieron algún diagnóstico del año 2021 al momento de asumir en el año 2022? 

Lo que hice cuando llegué, fue recopilar información de como se venía haciendo. En ese
momento estaban Yesica y Carla. Me senté con ellas y les pregunté todo. 

Porque yo sabía que era Ley Micaela, pero no era mi especificidad. Yo soy psicóloga, vengo del
área comunitaria y  trabajo en salitas. Entonces mi formación estaba en otra lógica. 

Toda la parte de género tiene que ver con la parte de docencia, y también son docente. Y con la
Militancia Feminista. 

Entonces darle un marco institucional a todo esto, y de qué forma, y ahí me mostraron los
cuadernillos. Y me comentaron los problemas en la pandemia, que había cuestiones en lo
virtual. Y ese intercambio que te comentaba en lo presencial, no se podía dar en lo virtual. 

Ya después en el año que yo entre, ya teníamos pequeños grupos, y se podía hacer presencial. 

Y armamos una agenda, donde se tenga en cuenta los recursos, tener el espacio físico. Porque
a veces estaba la voluntad pero no estaba el espacio, no había capacidad, ni siempre todos los
espacios tienen la cantidad de sillas necesarias. 

Por eso pensamos en 2023, modificar eso, para garantizar que la gente que quedó remanente
pueda hacer Ley Micaela, sin la dependencia que una sola persona tome la decisión. 

Y también porque una gran barrera fue la evaluación. De ser virtual generó muchas barreras. Y
nosotros necesitamos que se complete y además necesitamos que todas las personas que
trabajan en el municipio hayan hecho la Formación 

Es muy importante también certificarlas, porque es un incentivo, por si después van a otro lado
en las área de desempeño y más allá de su trabajo, está bueno.

Que se note que es importante. Que la obligatoriedad no sea, uy me obligan a hacer esto. Sino
es muy importante que sepa esto. 

Y que lo pueda aplicar en cualquier espacio o ámbito en que me desempeñe, incluso en la vida
personal, porque la perspectiva de género  es para la vida cotidiana, no solamente para el
trabajo. Porque tomamos decisiones basadas en sesgos, sino tenemos perspectiva de género

Entonces podemos reproducir prejuicios y conceptos sin ese conocimiento.

En el año 2021, el plan era capacitar a todos. Y en el 2022, cual es el plan, que objetivos
lograron.

Se lograron algunos objetivos, como poder llegar a la mayor cantidad de áreas jerárquicas
posibles, que eran las más difíciles. Eso se logró.
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Después  las cuestiones de trabajadores y trabajadoras es mucho más amplia porque son
muchísimos más. 

Por ejemplo, áreas como  Salud (Secretaría de Salud), que tenía replicadoras, que pudieron
lograr ese objetivo. Que no sucedió, lamentablemente, en otras áreas. Se dio solo ahí (en
Salud) y en otra área más, en Desarrollo Comunitario o Niñez. Se dieron en muy pocas
Secretarias. Y al fusionarse Salud y Ambiente son muchos más. 

 Y también las dinámicas que tienen que ver con salud, hacen que no se puedan tomar un día e
ir. Hay tareas que tienen que ver con esa especificidad que la dificultad (dar la capacitación)

¿Cuál fue el porcentaje de capacitaciones en el año 2022? 

Se superó al año anterior (no recuerdo los números ahora - ver comparto el informe que fue el
que Mariel leyó en la apertura de las sesiones) 

¿Me decías que lo más difícil eran los jerárquicos, que explicaciones le fueron dando a esta
situación? 

Yo creo que lo general que surge por lo bajo y lo que a veces manifestaban u otros nos
comentaban de otros espacios, era la resistencia en relación a “esto es una pavada” , que no
tenía una utilidad o un fin práctico. 

En los varones la cuestión de los privilegios, como salirse de ese lugar de comodidad y ver que
tan importante es mirar más allá, de ver las prácticas que están naturalizadas socialmente,
porque vivimos en una sociedad machista. Pero ver cuales son los efectos, porque si yo tengo
un lugar de decisión, los efectos que tiene las decisiones sin perspectiva de género. 

Sin embargo, hubo ámbitos de mucho respeto. También hubo muchas compañeras en las áreas
impulsándolo. Y después también hay áreas que requieren más ocupación, y que son
jerárquicos.

Que se logró hacer en el HCD fue un montón. Tuvimos una formulación muy grande con ellos,
en el Teatro Roma, porque el HCD era un lugar de los más postergados. 

Que fueran todos, que todos pudieran escuchar, que es muy importante, que son personas que
presentan proyectos y definen un montón de políticas para el municipio. 

Está bueno, que por lo menos, que yo no esté de acuerdo, por lo menos si una compañera está
hablando desde una perspectiva de género, al menos sé de qué me está hablando o que no
digan cualquier cosa, como que no es verdad que no hay desigualdad estructural. Que sepan
que es histórico, que esa desigualdad implica que también ellos puedan romper con un
montón de prácticas que la siguen reproduciendo, desde la más sutil, hasta las que implican
una decisión que te puede cambiar la vida. 

Ley Micaela, como decias vos, es parte de la militancia feminista. Y por fuera del estado hay
mucha más demanda. Si los funcionarios no se forman, quedan desfasados de la sociedad. 

Las leyes son una demanda social,y Ley Micaela, es una demanda social, de la familia, y de una
organización social. Micaela Garcia, fue víctima de Femicidio. Donde el Juez, si hubiera tenido
perspectiva de género, ella estaría viva. 

A eso me refiero cuando digo, el estado puede tomar decisiones que te cambian la vida. 
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También si hubiera perspectiva de género en el Estado, esa brecha de desigualdad sería cada
vez menor. 

Tomamos este caso como emblemático, porque genera trascendencia. 

Pero también para que llegue a todos los poderes del Estado para que no nos estén faltando a
ese Derecho a las mujeres que nos vulnera. Y esas decisiones que toman jueces, y juezas,
porque no es una cuestión de género. Porque a veces hay juezas que también están en la
sociedad, y están criadas con esas perspectiva, donde la mujer está cuestionada y los varones
tengan total impunidad.

Hay también un montón de cosas, yo que soy psicóloga, nuestros informes no son vinculares,
pueden ser tomando en cuenta o no, depende de quien los lea. 

Lo mismo pasa en las ciencias sociales y a su vez la psicología, las carreras que tienen que ver
con la salud mental, están feminizadas y eso es desvaloridazado, como tenes un monton de
pericias que dicen, este no tiene que estar en la calle y es una persona que si le das la libertad
condicional, va a volver a violar, y tiene muchas posibilidades de matar y no se tiene en
cuenta. 

Entonces sucede esto, sucede un abuso previo y luego el femicidio de Micaela Garcia,

Esa es la importancia y relevancia en todos los órdenes, pasa en las direcciones de los
hospitales, en todo lo que tiene que ver con la docencia, en las instituciones públicas escolares 

Pienso también en las perspectivas de las infancias, que ahora se puede hablar de esto, la idea
de La Ley Lucio es para eso. Viene con un trasfondo distinto, pero las leyes ya existen, hay
tratados y convenciones internacionales. No es como el caso de Micaela Garcia 

Durante el año 2021, se había marcado como un punto gran de deserción. Y otro era, que
directamente la inasistencia. Por más que esté establecido como obligatorio, y no haya
sanciones. 

Yo me preguntaban como ustedes sensibilizan en las convocatorias, como es la estrategia

Siempre tenemos una reunión previa con las y los referentes de las áreas,  y se trata de cómo
dar, la importancia de formarse en Ley Micaela. Después, nosotras no sabemos qué sucede en
el medio. Y además hay una cuestión que tiene que ver con lo cultural también. Entonces hay
muchas resistencias, “no sirve para nada”, “me obligan a ir”. Y lo obligatorio tiene una
connotación negativa, en lugar de pensarse, es un recurso fundamental para el trabajo

No sé si llega con esa lógica. 

Nosotros lo remarcamos, después no se si llega con esa lógica. 

Pero también depende del referente. 

En Salud (Secretaría) por ejemplo, es muy evidente, que hubo replicadoras, que hicieron todo
lo posible y se ve más un laburo. Todo el personal de Salud, los médicos, las administrativas,
tiene que saber si llega una mujer, saber cómo actuar, si llega una situación, el estar atentas a
lo que dice, a lo que hace, y eso sin perspectiva de género no se puede ver. O se replica esto de
bueno “la ayude”, pero después la vi de la mano con el tipo o con el agresor, o “siempre lo
mismo”, o “a ella le gusta”. 
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 Porque más allá del área que trabajamos todos formamos parte de la sociedad y  eso se replica
en todos los ámbitos municipales. Y no tiene que ver sólo con los empleados, también los
jerárquicos replican un montón de estas cuestiones.

Por ejemplo, en las planificaciones tenemos un montón de preguntas: ¿quién sirve el café ?,
¿Quién se ocupa de la limpieza? Es muy marcado eso. A las reuniones van los varones, y las
mujeres pueden estar detrás o sirviendo el café. O en realidad si todos somos jerárquicos,
todos tendríamos que estar en la misma condición, porque yo no voy a participar si tengo el
mismo cargo que un varón. 

Aparecía todo eso, y sobre todo esto de qué modo, también es el trato. El trato replicaba
ciertas violencias en el ámbito laboral. Eso va ligado más al protocolo. Que es importante,
porque no todos los municipios lo tienen. 

Cuando me refería a la convocatoria, pensaba si tenían alguna estrategia de comunicación.
¿Ustedes alguna vez trabajaron con la Subsecretaría de Comunicación Pública? 

  No sabría decirte.

¿Viste los videos de sensibilización, LOS PRIVILEGIOS SON COMPLICIDAD, EL SILENCIO ES
COMPLICIDAD, LA INDIFERENCIA ES COMPLICIDAD? Los arma está Subsecretaría.

Si si. Geniales. Si. Esos videos son previos. 

Siempre está la idea, pero el dinamismo viste nos va alejando más de esta cuestiones. De
hecho volvimos a ver los videos, para el 8M y están muy bien. Y estaría muy bueno, que de
hecho salio eso, poder hacer videos que repliquen no solo la importancia de hacer Ley Micaela,
sino un montón de otras cuestiones en relación a los Derechos. 

Hay mucha desinformación. El acceso a la información en relación a los derechos, que es un
derecho a la ciudadanía, no está llegando. Y que los medios son fundamentales. El impacto que
tiene el video, que es un resumen, es mucho. Nosotros pasamos un vídeo de Ley Micaela, que
es el de Nación.

La verdad, producir algo municipal, estaría buenisimo. Porqué Ley Micaela es fundamental. 

Si bien es central, es el momento de hacer la capacitación. Yo me refería a cómo llegan antes
de eso, las trabajadoras y trabajadores. Entonces, cada  área, que cada replicador, cada
responsable se encarga  de comunicar? ¿No hay una estrategia única, de cómo convocarlos,
como comunicarles? 

No, no. 

Ahora se dan las dos cosas, antes era esperar. Con lo que yo me encontré, era “ya le avisamos a
todas las áreas” y estamos esperando que nos den una fecha.

Y ahora, teniendo el encuadre, pensamos en la cantidad de personas, y ahí las fechas. 

No hay otro modo. Además, el equipo somos pocas y no podemos juntar muchas fechas y no
podemos dar Ley Micaela toda la semana. 

Y compartimos capacitaciones que damos a la comunidad 
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Y la Subsecretaría, compartimos operativos, a nivel nacional, provincial, y tenemos la agenda,
propiamente de género y un montón de otros eventos a los que nos sumamos de otras
secretarías. 

Y tenemos que convocar Ley Micaela con eso. No es que hay un departamento de Ley Micaela,
que pueda hacer esto todos los días, todo el año. Hay un equipo. 

¿De qué cantidad es el equipo ahora? 

En este momento somos entre cuatro y seis. 

Antes estaban como separados, pero ahora que hubo movimientos, en general son cuatro ,
cuando están todas son seis. Algunas están de licencia, y otras están en préstamo. Algunas se
fueron, en algún momento fuimos ocho, por un tiempo, y otras renunciaron. O cambiaron. 

Porque hubo algunas situaciones, cuando yo entré, una compañera estaba y después tuvo una
situación en la que la atacaron personalmente, en una formación, en un taller. Y después de
eso no fue más. Y eso que estaban las directoras. Fue un ataque personal. 

Porque hay grupos que son difíciles, y eso que siempre son dos, pero era todo un ataque, el
tono.

Eso sucedió en una formación de Ley Micaela de la comunidad? 

No, fue de acá. 

Igual ya nos habían advertido. Por eso empezaron a ir en esas situaciones también los
jerárquicos. Porque en esa situación, si no hubieran estado… A veces pasa con la comunidad,
donde se sabe, que puede haber resistencia. También van como apoyo. 

 Y bueno esta compa, no pudo volver a Ley Micaela. 

También hay que cuidarla y es un desgaste. 

Hubo situaciones que no pudimos evaluar. Mi rol generalmente es de observación  y me paso
de ir, y que las compañeras daban la capacitación y tenes a dos o tres personas llorando
desconsoladamente. Y ahí uno se acerca y le da la referencia como un punto violeta o  se
referencia con su referente y ahi va charlando y ver como se acompaña en esa situación.

No son la mayoría de los casos.

Nosotros usamos material audiovisual y nunca podes medir el impacto. Porque nosotros
ponemos un video que nos parecía re impactante una escena, y decíamos, esto no da. Y 
tenemos otro video donde muestra el ciclo de la violencia en una relación, de cómo empieza y
eso, y es todo metafórico porque es un dibujo animado y sin embargo tuvo un impacto, porque
claramente se identifican, porque tal vez es es, es una persona que ve, su relación en un video.
Porque todo lo de cliché. Y genera impacto igual, y no se puede medir todo. La idea es que
sensibilice, no que angustie. 

No conocemos a todas las personas.

Pero la idea es que el área todo esas situaciones y articule, y puede acompañar a esa persona.
Como te digo, a veces nos advierten, y otras no sabemos y sucede eso. 
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Te vuelvo a la articulación con el área de Comunicación. No hubo articulación. Pero en el
municipio hay medios de comunicación interna. Los mails, por ejemplo. De esos medios,
ustedes no hacen uso por Ley Micaela. 

No. Y yo  la verdad no tengo contacto con ellos. Es una idea que siempre tenemos en cuenta,
porque la verdad cobra mayor visibilidad, con el uso de los medios. 

(2023) Hoy salimos en el Diario Municipal y estaba muy bien hecha la síntesis. Está bueno.
porque la idea es llegar a todas partes, en principio que llegue la información. Que sepas dónde
concurrir, que si bien, vos que estás en la temática la ves, estas esperando un tren y lo ves,
porque veo los spots y pero no se si toda la gente está alerta, la idea es poder llegar a ellos.

Que se entienda cual es la función, cuál es el objetivo de Ley Micaela. Obviamente en el poder
judicial se entiende para qué es, y de ahí viene la resistencia, porque no se quieren cuestionar
nada. 

En el Estado, en el municipio, todos somos parte de la sociedad. En general trabajamos, o
vivimos en en Moreno o en la zona Oeste. Y tenemos un rol de estar gestionando, y dentro de
la sociedad.

Las chicas a veces usan  a veces ejemplos de ellas, para identificarse,  porque a veces queda
como que les pasa a ustedes. Y no, todas estamos atravesadas, en menor o mayor medida  por
esas  prácticas y por una cultura machista que genera violencia constantemente contra
nosotras o reproducen estas desigualdades.  Y es importante visibilizarse, para poder
acompañarlas. 

Más allá que no te sucede a vos, sino para acompañarlas, porque siempre podes tener una
vecina y poder romper esos mitos y poder acompañar con una mirada más empática y sorora,
como más solidaria. Y no pensar, no la ayudo más porque siempre está con él. 

(2023) Con el 8M. Había una cuestión con las trabajadoras municipales. Había una inacción,
de las trabajadoras esperando una indicación, si tengo que adherir al paro o no. 

Y el mensaje del Estado es muy ambiguo.  Ese día no estaba, yo vivo y trabajo en Merlo, en una
Subsecretaría de Salud Mental. Y a otros les llegó, no podemos parar. Les llega a ciertas
personas. Y yo recién había vuelto de vacaciones y me parecía mucho, y no pare. Y después hay
un como si, subiendo fotos. Y en mi área no son todas mujeres, hay psiquiatras hombres.
Podríamos haber tenido esa opción, y por lo menos que hubiera estado esta acción. 

Si hay una cosa, en la que se puede o que no. 

Volviendo a  Ley Micaela, y a la ordenanza por la cual el Municipio adhiere, habla de que el
organismos de implementación tiene que publicar los resultados en algún sitio web oficial.
¿Ustedes publican estos datos? 

No, todavía no. No se como antes. Nosotros todavía estamos ordenando los datos del 2022,
que todavía no terminamos. Y tenemos que tomar decisiones, y no solo depende de nosotras,
en el plano institucional del municipio me refiero. 

La idea es organizar todo eso, para poder tener esa información. Tenemos en el área a un
sociólogo que toma los datos y los transforma luego en información estadística. La idea es
mostrar esa información, para que se vea la relevancia de lo que se está haciendo en Moreno.
El impacto, quizás se va a medir de acá a diez años. Porque este es un municipio donde muchos
cargos jerárquicos lo ocupan mujeres, y eso es una visible decisión política, que pudo haber
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partido de Ley Micaela, pero creo que es una decisión política pensada desde mujeres para
mujeres. Pero ese impacto también es en función de Ley Micaela. 

También tener una la primera intendenta mujer en Moreno, también cambia la definición de
tener más mujeres en cargos jerárquicos. 

Si, por eso, es una decisión política fuerte, es una apuesta fuerte. Pero está en disputa también,
porque vos no podes cambiar todo. Porque hay cosas que ni siquiera dependen de ella. Es una
apuesta fuerte. Pero el impacto de Ley Micaela se va a ver en algunos años, primero hay que
organizar los datos duros. Porque es muy buena la Secre. Nosotros recaudamos información
cualitativa, para transformarlo en números, para que se pueda hacer la estadística, y ver ese
impacto. O viendo para llegar a más lugares  para que puedan promoverla, y que no digan, uy
es un bajo, me van a hablar de esto, pero sigue sucediendo, falta, pero es un incentivo.

Yo estoy en Merlo y en Merlo no hay una Secretaria, hay una Dirección de Género.

No tiene la jerarquía que tiene en Moreno, lo que implica mayor presupuesto.  Noto una gran
diferencia, comparando con otros municipios, que conozco por mi, o por otras colegas. Hay una
diferencia, pero cuesta, por lo que tiene que ver.

Es un campo en disputa, y la idea es que Moreno sea un ejemplo a replicar. Y eso es muy
importante.

A través de estos datos, alguien en Morón, Ituzaingo, pueda decir, mira en Moreno. Y diga,
estaría bueno replicarlo acá.    

Entiendo que para los mismos trabajadores del Municipio de Moreno, es importante,
decirles, yo te puedo mostrar esto.

Claro. Recién vi un cuadernillo de Ley Micaela del 2022, de la Provincia. Porque las compañeras
fueron a una actividad en la Plata, y se trabajaron los cuadernillos. Y ellos también adhieren a
la Ley. 

Y también esto, que todos los intendentes e intendentas se junten y digan, mira nosotros
adherimos, y decir, que pasa, por ejemplo, que en Merlo no se está aplicando. 

En este momento tenemos una intendenta mujer y no se si es tan visible. Y no se nota que
haya una intendenta mujer.

Claro, no tiene que ver con el género de  la intendenta

Claro, porque las prácticas  siguen siendo iguales. El mismo lineamiento. Por ejemplo, la
Secretaria donde estoy yo estamos muy bien, y a la cabeza están mujeres, y tiene una mirada
respecto a la salud mental y una mirada piola en relación a esta perspectiva. Y es una decisión
disputar esta perspectiva, porque el secretario de Salud es un varón, con todos los privilegios
que todos sabemos.

Hay una cuestión ahí, si eso empieza a tener relevancia. Porque no es lo mismo, si Mariel lleva
todos esos datos a Provincia y los comparte con otros intendentes, a que no tenga nada. Me
parece que los números muestran. Che mira, se trabajó todo esto, y tuvo este efecto o este
impacto, y eso hace que se pueda replicar o no. 

También te permite pedir, planificar, con esta cantidad de trabajadoras, con este equipo, yo
logre alcanzar esta cantidad. Y si yo quiero duplicar eso, necesito planificar, necesito x
estrategia, que tenga en cuenta esto o esto. 

126



Si si, o esto, ponele que digan que para 2023 el objetivo sea capacitar el 100%. Si somos 6 no se
va a poder llegar al 100%. Eso al interior.

Pero por otro lado, habría que unificar esta cosa, de arriba hacia abajo, esto es fundamental
para que el Municipio genera menor desigualdad. Por lo menos en el ámbito que nos
compete. 

Y eso impacta en la sociedad, porque somos personas de la sociedad que estamos trabajando
en el estado. 

Es un trabajo de hormiga, pero voy viendo la diferencia, que se va dando. Hasta que se logre
eso, por ejemplo para que el 8m del 2024, vengan los hombres a trabajar y nosotras podamos
estar en nuestras casas, o ir a la marcha. o ir a mi vieja que hace un monton que no la veo,
porque nunca tengo tiempo, o que sea, ir al ginecologo ese dia, no se aprovechar.

 Hay otros cursos con perspectiva de género que dicta la provincia, y en el trabajo se los
ofrecen a las trabajadoras y comienzan a preguntar por qué hacer ese curso.

Claro, ahí es cual es el fundamento de realizar ese curso. Porque es importante Ley Micaela,
porque es importante si trabajamos en el estado. 

Y además te sirve para repensar un montón de otras cuestiones.

Porque a veces pasa eso, ah no sabíamos, y se laburan conceptos, salen un montón de otras
cuestiones y se replican en otras situaciones. Por ejemplo, en el colegio sale algo con tu pibe y
vos sabes que eso que te están diciendo,  no es así, y podes citar una ley, y decir acá tienen que
respetar el pronombre, tiene que tener una mirada en que las niñas están x situación. Desde la
perspectiva de género, podes argumentar porque esta situación es injusta o desigual. Podes
disputarlo desde ahí, vos intuís que está mal, pero no tenes como argumentar. Para eso están
las leyes, para que hagamos uso de nuestros derechos, para que los disputemos también. 

Porque por más que hagan la capacitación, no implica que se apropien del conocimiento, pero
si vos tenes la información, podes ejercer ese derecho. Podes decir, mira mi hijo, tiene derecho
a x. No es lo mismo, que solo que tenes que hacer esto para que el nene no se sienta mal, sino
que tenes que garantizar un derecho si sos autoridad. 

En Ley Micaela también tenes eso, que la capacitación es obligatoria. 

Si. Esto es más macro, la verdad que en Argentina, que no hay un aspecto de la educación
cívica. Que tiene que ver con que todos somos ciudadanos y ciudadanas, y todos tenemos
derechos y tenes que tener acceso a la información para ejercicio de esos derechos.

Es también parte de la ESI, las personas no podemos ejercer un derecho que desconocemos. Y
Ley Micaela articula varias otras leyes, y la idea es que puedan ver, ves acá no se está
cumpliendo un derechos, acá se está vulnerando un derechos. Uno tiene que ir ahí, una misma
como ciudadana, estoy siendo mamá, y tengo que ir a garantizar el derecho de mi hijo en esa
institución, en ese espacio. 

Como que no sea solo que me obliguen a hacer el curso en el trabajo y que embole. Porque
todos los cursos son importantes, que todos sepan cómo usar un matafuego, cómo hacer RCP,
es importante que todas las personas sepan. Falta mucha cultura de la formación y de los
derechos, y laburo como educadora popular, formando y siempre se nota una resistencia. Si no
hay algo que implique el hacer de algo manual, la cuestión de reflexionar, pensar, para que eso
pueda modificar mis prácticas, no no es algo que esté instalado, culturalmente. Por eso, las
resistencias, no te lo va a poner solo una empleada que es ama de casa, sino también alguien
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que es docente, que está en la universidad. Porque todos somos parte de la sociedad y eso no
está instalado, la formación permanente, porque es importante reflexionar sobre nuestras
prácticas y ni hablar sobre hablar, escribir, sistematizar.

Y eso luego incide, vos le ofreces un curso, que es genial. 

Es lo macro, como decis, los que acceden al conocimiento son clase dominante

Por algo está vetado el acceso a la información 

Eso está vetado porque responde a un orden determinado. 

Está en el capitalismo, la productividad viene de lo manual,  es un privilegio el pensar. Los
intelectuales son personas privilegiadas, no son personas. Hay que tener tiempo.

Las mujeres por ejemplo, no tienen que tener toda la carga mental de una agenda de cosas 
que tenes que hacer por vos y por los demás. No se si tengo ganas de escribir a la noche, de
romantizar eso. La verdad que quiero dormir dos horas más. 

Yo que laburo en salud mental, la hiperproductividad atenta contra la salud mental, que nos
imponen, uno tiene que trabajar las horas que  les corresponde, trabajar es un medio para,
pero tampoco puedo estar todo el tiempo trabajando, produciendo. 

La incidencia de conocer los derechos, la perspectiva de género, la perspectiva de derechos
humanos, porque nosotros hacemos hincapié en la perspectiva de género, pero también en el
enfoque de los derechos humanos, que tiene que ver con el conocimiento de todos nuestros
derechos. 

Doy el ejemplo de la escuela, porque es donde se dan muchos ejemplos de la violencia
machista, y se replican, y se justifican, reproducen estereotipos, roles. Porque la educación es
la base de todo esto. A veces me pasa con mis pacientes, y les digo, lleven la Ley y la policía
desconoce las leyes, y mis colegas, muchos desconocen las leyes que hacen a nuestra práctica.
Trabajas por ejemplo con infancias y adolescencias, y no podes conocer la ley de protecciòn
integral, no podes desconocerla. 

Como ley micaela, es profundamente importante en esos aspectos, realmente genera un
montón de recursos.

Respecto de la Ley Micaela, establece posibles sanciones en el caso de que los trabajadores
se opongan, vos que opinas al respecto. 

Aún no se implementa, aún, estamos en eso viendo, en algún punto es una decisión a tomar.
Porque  alguien no quiere formarse, cuando es una obligatoriedad. Cuando te hacen, el apto
para un trabajo. Es obligatorio, es una condición para. Verlo más como una condición, que
como una obligación. 

Y porque bueno, las personas son machistas, porque si vamos a esperar que todas las personas
tengan la voluntariedad…. Para mi siempre aparece el tema de las sanciones, una forma de
regular esto y que tenga un impacto, que llegue a la mayor cantidad de personas.

Este es el tercer año (2023) y si ya vemos que listo. Sabes que, vos no podes elegir entrar a las
10, porque tu horario es a las 8, y acá es lo mismo. No podemos elegir no tener una
perspectiva de género, el municipio tiene una política pública, que es la Ley Micaela y
adherimos, y entonces, esto es parte de este trabajo. 
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Y si fuera de la comunidad, por ejemplo, el club, tal, cual, o esta asociación quieren trabajar
con perspectiva de género, bueno es una condición. Total lugares machistas  hay un montón, si
no quieres hacerla podes ir a trabajar a otro municipio. No se como decírtelo, suena autoritario
así. Pero es como todas las normas que nos regulan, en Merlo son 6 horas de trabajo, en
Moreno son 8. Allá no me puedo quedar dos horas más y acá no puedo ir dos horas antes,
porque el horario es este. 

Así como no podes caer, 8.30 y no fichar, porque tenes que estar a las 8, es lo mismo. No es
electiva (la capacitación en Ley Micaela)es obligatoria, en la medida que es una condición que
forma parte de este trabajo, de esta institución, de este municipio. Para mi, esa sería la idea
que engloba ese tipo de obligatoriedad.

En función de jerarquizar las capacitaciones en Ley Micaela o igualar al horario, por ejemplo

Totalmente. Como la formación, talleres, como parte de un servicio. Pueden ser cursos en
áreas en las que vos estés, transversal.

Lo veo como condición, porque siempre va a ver personas que … porque una cosa es un
trabajo que…. y te suspendo…y otra cosa es un jerárquico,que nadie te va a suspender,
alguien le tiene que decir, vos no podes hacer eso, no sabemos quien, la intendenta ponele. 

Se me hace el HCD, ahí no podía incidir, no le va a decir a alguien de Juntos por el Cambio.

Si el tipo dice, o la mujer, que no asiste a las capacitaciones porque está enfermo, y bueno, te
citamos tres veces y las tres veces estuviste enfermo, no importa que seas en secretario de
gobierno, bueno que eso sea igual para todos. 

Me hago el enfermo y falto y ya nos ocurrió, si van tres veces y no vas, y es sospechoso, ya no
tiene que ver con la enfermedad, siempre te pides el día, o estás de vacaciones. Bueno eso
tiene que ver con no solo con nosotras (la secretaría de las mujeres), sino con la referencia de
esa área, si sos directora, ya conoces a tu gente, como estas advertencias que nos hacen,
pueden pasar tal cosa. bueno esas cuestiones hay que trabajarlas, cuanto más jerárquicos
llegamos, la bajada va a ser mayor, es muy importante hacer esto, seria genial, sería el ideal, en
eso estamos. 

Síntesis de cierre de entrevista: 

Se cerraron las evaluaciones del año 2021, y estamos viendo cómo cerrar el 2022. Y en el 2023
estamos registrando todo, todo ordenado.

Y que se puedan emitir todos los certificados y que eso empiece a cobrar relevancia, que
tengan los certificados y que eso empiece a cobrar relevancia.

Tengo el certificado, por si me lo piden en otro lado, me va a servir, y se certifique lo que hice. 

Obviamente que sea en el marco de  lo que hiciste, obviamente con que vayas tres horas, ya
incluyas en tu vida la perspectiva de género. 

Y después en la práctica cotidiana, cuando más directores y secretarios la vayan incluyendo, va
a cobrar mayor peso y mayor visibilidad, mayores efectos, mayores prácticas. 

Y son tres años de la Secretaria. 

129



Es un proceso que arrancó también hace muy poquito, la Ley no tiene 10 años. La
implementación fue casi de inmediato y eso es super valioso. Y pienso en una proyección de
diez años o de cinco años. 

Recién en el tercer año, espero que vayamos a tener el registro real, con todos los números,
con todo. Y quizás en cinco años, vamos a tener todas las estadísticas, con el impacto. Para
mostrar, para replicar. 

Yo sería feliz si esto se hiciera en Merlo. 

Esta bueno que se pueda

Ituzaingó, es mucho más chiquito que Merlo y empezaron a tomar acciones con perspectiva de
género, y yo dije mira!!!

Fui a un congreso en Mar del Plata, y vi compañeras de Ituza, y dije, que bueno, me pareció
buenisimo. Yo me crié en Merlo, que es donde vivo. Y me encantaría que se de en Merlo. Es
una política fundamental.

Yo llevo 23 años en Merlo. 

Para trabajar en un aspecto ideológico, cultural, se necesita un largo plazo, y en el gobierno
sabes que el plazo es de cuatro años. 

De hecho estamos sistematizando, porque la apuesta es que Mariel siga. Pero sino también
para que quede lo que se hizo, por si cambia la gestión, también que le dé prioridad. 

En Merlo paso al revés, hubo 24 años de Otachee, y apareció un montón, para mi ver un
pañuelo blanco es un montón. Cuando vi eso, fue impactante.  O actos por el 24 de marzo, y no
pasaba nada.  Era emocionante. Más allá de las diferencias, es un montón. Que haya un banco
rojo. Para los que somos militantes es importante. 

Tener perspectiva de género  dentro del estado, es una apuesta de transformar la sociedad,
para tener una sociedad más justa, más igualitaria, más solidaria, que achique esa brecha
desigual, que es  estructural. Y que va más allá del sistema capitalista porque el patriarcado es
anterior, ponele que cambiará el sistema, a un sistema socialista, social democrático, lo que
quieras, esa desigualdad estaría igual. Es mucho más profundo y las transformaciones se ven
como el tiempo, pero en algún momento empezaron. Acá en Moreno, hace tres años
empezamos con la Ley Micaela. Son los primeros pasos, y veremos, quizás de acá a quince
años, es algo instituido, ahora está siendo algo instituyente.  Esa es la apuesta.

Repreguntas: 

Los referentes de las áreas que me comentabas ayer, los que te van pasando
caracterizaciones, como se designa esos referentes? ¿Se ofrecen a voluntad de cada uno? y/o
coinciden con ser responsables jerárquicos, tipo directores?

Ejemplo: Referentes son las delegadas, delegados, directoras/es, coordinadorxs, subsecretarxsi,
en general jerárquicxs del municipio. Y de la Comunidad también referentes de mayor rango.

Es la voluntad o demanda por alguna situación vinculada a la violencia machista.
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Hablamos la otra vez que nos juntamos de la dificultad de las trabajadoras y trabajadores
para realizar la evaluación virtual. ¿Vos como te explicas esa traba, a qué razones se lo
atribuís? 

Son barreras de todo tipo desde el carácter, la generación, lo digital, lo subjetivo. Tener que
hacer un paso más desde lo voluntario saliéndose de lo obligatorio. Esto de esperar que lo
hagan por unx, muy propio de este contexto, o que sea, posterior y no inmediato (en el
momento de la capacitación)

Y ni hablar que tienen que pedir ayuda o dedicarle el tiempo.

Entrevista a Santiago Giménez 

Director General de Medios 

Estoy a cargo de la Dirección General de Medios del Municipio de Moreno, esa Dirección
General de Medios comprende la Radio Pública, El equipo periodístico, que es prensa y
difusión, y todo lo que es la parte audiovisual, que es el diseño gráfico y producción de
contenidos audiovisuales. 

Desde qué año estás en el cargo.

Desde que asumió la gestión de Mariel Fenandez, a fines del 2019.

La Dirección depende de la Subsecretaría de Comunicación Pública. 

La Subsecretaría qué funciones tiene dentro de la gestión municipal. 

La Subsecretaría tiene entre sus funciones primero difundir y dar información a la comunidad
de Moreno sobre la acciones que realiza el gobierno municipal, y por otra lado, tiene entre sus
funciones un área más vinculada a la programación informática.

Esos son los grandes objetivos de la Subsecretaría. 

En esa difusión y en ese proceso de informar a la comunidad, se van armando y pensando
distintas estrategias comunicaciones, que van desde el vínculo con los medios locales, hasta la
producción de un contenido audiovisual. 

Desde la Subsecretaría tienen o de tu dirección tiene funciones con respecto a la
Comunicación Interna del Municipio. 

Se ocupa de temas más vinculados a temas de interés de los trabajadores municipales.
Generalmente se vincula a las mejoras de sus derechos laborales, y económicos. 

Está más vinculada más a ese mundo, que es un mundo mucho más interno e incumbe
directamente a las trabajadoras y trabajadores municipales.

Principalmente siempre los objetivos y la energía está puesta en exteriorizar todo lo que la
gestión hace que creemos que es fundamental que los vecinos y las vecinas puedan acceder a
ese derecho a la información y estar informados y saber que está haciendo el municipio de
Moreno, en su comunidad en sus barrios, en su vida. Como una política pública de una gestión
municipal transforma la realidad de ese vecino y vecina. Y nosotros el objetivo central que
tenemos y la misión, es comunicar de la manera más efectiva. 

Qué herramientas y dispositivos tiene para comunicar
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Por un lado, está todo lo que es la producción de contenidos audiovisuales y gráficos, que
meramente se ve en las redes sociales del municipio. Trabajamos en youtube, facebook, twitter
e instagram. Ahí se pueden ver las producciones gráficas y las audiovisuales, y también la
producción fotográfica. 

Trabajamos en esas tres estrategias, lo fotográfico, el diseño gráfico, y lo audiovisual. Eso en las
redes. 

Por otro lado, hace dos años, incluyendo este año, estamos trabajando en una publicación
mensual, de un diario que llega a los vecinos y vecinas de Moreno. Ese diario contiene
información de la gestión municipal en todas sus áreas, que componen las Secretarías. 

Eso tiene formato mensual y llega a todos los barrios de Moreno y la distribución es a través de
las Delegaciones Municipales. Y también hay una parte de la distribución, que la realizamos con
las boletas de los impuestos municipales. 

Ahí enfocamos otro público, que muchas veces no tiene acceso a las redes sociales, porque no
tiene la posibilidad de acceder a internet o no tiene datos móviles en su celular. Y se informan
de las actividades y las acciones que va tomando el gobierno de Mariel Fernández, a través del
diario. 

Y la otra estratégica de comunicación es el contacto con los medios locales y nacionales, a los
cuales llegamos con la producción de latas audiovisuales y de gacetillas oficiales del municipio.

¿El diario qué tirada tiene?

Actualmente estamos imprimiendo 300.000 ejemplares. 

Contame un poco de  las campañas audiovisuales de El Silencio es Complicidad del Municipio
de Moreno, que concepción y posicionamiento político guió esas producciones.

Esos primeros videos los filmamos durante la pandemia. Hay datos públicos, de observatorios,
que dicen que durante la pandemia creció mucho la violencia intrafamiliar y entre ellas la
violencia de género. 

En Moreno, durante la pandemia, eso aumentó. La política pública que estaba desarrollando la
Sec. de Géneros y Diversidad, pensamos desde la Subsecretaría de Comunicación ver de qué
forma también podríamos lograr sensibilizar también a la comunidad de Moreno en relación a
estas temáticas y a este problema histórico y que atraviesa a la sociedad. 

Para eso hicimos un trabajo de producción de tres videos audiovisuales, donde intentamos de
alguna forma ir al problema de base, a la raíz del problema cuando sucede la violencia de
género. Y eso lo fuimos trabajando. Desde la parte de comunicación, de cómo contar la
violencia de género, y después con el equipo de género de qué forma transmitir ese mensaje
sin excluir a nadie, ni generar algún tipo de morbo, ni general ningún otro tipo de problema
que traiga ese mensaje comunicacional. 

Hicimos en ese primer video, que fue  el que más repercusión tuvo, hincapié en el silencio. En
el silencio que se genera, en grupos sociales, en este caso era un grupo de amigos. Un suceso
de noviazgo violento, donde había escenas de violencia explícita, de agresión, que el video se
ve a través de mensajes en el celular. 

Y lo importante la acción conjunta, de no permitir, ese Silencio, que de alguna forma ese
mensaje que deslizamos El Silencio es Complicidad. Esa complicidad surge cuando frente a lo
que vemos, frente a esa situación violenta, el resto es indiferente, y no hace nada. 
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La producción se realizó con actores locales, de Moreno. 

Y sirvió para sensibilizar en ese momento, cuando la violencia estaba a flor de piel. 

Y género un complemento la política pública, porque, se bien fue fundamental todas las
acciones que tomó la secretaría de género y diversidades, esa pieza comunicacional permitió
concientizar, difundir y visibilizar más aún es problema. 

Fue la posibilidad de construir una política pública en conjunto. 

Creo que estuvo bueno, porque abordamos la perspectiva de género desde otra perspectiva
que no se venía comunicando.  Donde otras campañas audiovisuales, están más vinculadas al
golpe. Decidimos no ir a esa violencia física ya consumada, sino a una violencia que está más
invisible, que está en la complicidad en el silencio, que surge en las familias, en grupos de
amigos, decidimos apuntar ahí. Y eso también fue lo novedoso. 

Hubo también un trabajo muy fino de los diálogos. También, las y los protagonistas de esos
videos son jóvenes. Teníamos que añorar el lenguaje para que ellos puedan decirlo, y que
cuando veas el material no suene forzado. 

Y a la vez, tener cuidado con las palabras, con lo que decíamos, porque también era entrar en
una discusión sobre cómo el feminismo aborda esos problemas de la violencia de género. Ahí
siempre tuvimos el acompañamiento de la Secretaría de Géneros y Diversidades que nos
acompañó siempre. Usar este término está bien, usar este término,no. 

Más allá que es un video que sensibiliza, lo importante es cómo contribuir y complementar la
política pública. Desde la acción, el trabajo que realizan a diario las trabajadoras y trabajadores
de la Sec. de Género y Diversidades, atendiendo reclamos de las mujeres que están sufriendo
violencia. Desde la Subsecretaría de Comunicación acompañamos ese proceso, produciendo un
audiovisual.

 Y ahí se complementa la política pública. Desde la acción y la difusión, y a veces es lo contrario.
Solo se quedan en la difusión.  O a veces solo se quedan en la acción. Ahí está lo rico del
proceso. 

Con respecto a lo que me decis, durante el 2021. 2022, ustedes tuvieron alguna articulación
en el momento de la implementación de las capacitaciones de Ley Micaela. 

Cuando surge la Ley, la aplicación de las capacitaciones, quien se encarga de instrumentar eso
es la Secretaria de Géneros y Diversidades. Nosotros acompañamos con la difusión de que
todas y todos los trabajadores municipales realicen esas actividades. 

En esas capacitaciones se incluye el audiovisual. 

¿Recuerdas si participaron de las convocatorias? Participaron de algún asesoramiento
respecto de qué estrategia de comunicación usar? 

En esas capacitaciones, exclusivamente se ocupó la Secretaría de Géneros y Diversidades en
llevarlas adelante. 

Usaron el material audiovisual. Pero las capacitaciones las llevaban ellos. 

Yo hice la capacitación y estuvo bueno. 
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Creo que una política vinculada a lo que es la violencia de género que hay determinados
debates, o miradas, sobre lo que ocurre ahí, en determinadas generaciones está más saldadas
que en otras. 

Me ha pasado de compartir las capacitaciones con trabajadoras y trabajadores municipales,
que son de otra generación. Y de alguna forma interesante, enriquecer el debate que surge ahí.
Porque en sus subjetividades había preconceptos establecidos que cuando nosotros pensamos
el audiovisual lo teníamos saldado. Y estaba bueno eso, entender también que lo subjetivo, en
lo que uno cree, o la perspectiva que uno tiene de lo que ocurre, es la única que está en el
debate social. 

Hay todo un camino a desandar, hay todo un camino por deconstruir. Y la pieza audiovisual
sirvió para eso. Y desde ya la capacitación es una instancia de debate e intercambio.

Nosotros desde la Subsecretaría de Comunicación, tenemos que ampliar todas las estrategias y
elementos que tengamos a disposición para que las promotoras de género y los equipos
territoriales, tengan elementos para poder sensibilizar a la población. 

En las ediciones de los diarios, creemos que hay secciones que son pilares fundamentales, que
tiene que estar siempre. Entre ellos los puntos violetas, todos lo meses poner los números para
denunciar si estás sufriendo violencia de género. Es darle a la vecina, esa posibilidad de
servicio.

Entender a la comunicación como servicio humano. La posibilidad de articular derechos, la
comunicación como articulación de derechos. Y eso, si la comunicación se desarrolla bien, con
responsabilidad social, permite que esos derechos se logren conquistar o se logren reivindicar. 
La comunicación es una herramienta y una articuladora de derechos. El derecho de vivir vidas
libres y sin violencias y si nosotros trabajamos en esa responsabilidad social que tenemos,
como comunicación de un gobierno municipal, permitimos que ese derecho se cumpla. 

Es clave que se recupere el derecho a la comunicación, es clave, y sobre todo en la gestión
gubernamental. Responsabilidad social, frente a lo que decimos. Y en este caso, Mariel fue muy
clara en relación a esto. De lograr llegar a los vecinos y a las vecinas, y que se pueda cumplir
ese derecho a la comunicación. 

Y tratamos desde esto, de una contratapa, donde una vecina en el caso que esté sufriendo
violencia de género acceda a un punto violeta o a un teléfono, desde un audiovisual, el que fue
El Silencio es complicidad, hasta la posibilidad que en la radio pública vengan vecinos y vecina a
hacer sus programas. Todo ese complemento de políticas comunicaciones, tiene que ir con ese
objetivo, que la comunidad acceda y garantice, reivindique y conquiste derechos. 

Creo que a veces, en la comunicación un poco ese debate se pierde y esa es la batalla cultural
que tenemos que dar. 

Caemos en la idea de lo publicitario, el  marketing, de la capacidad de otros medios de instalar
agenda, pero no logramos, al menos desde los proyectos nacionales y populares, construir una
agenda donde lo que tiene que primar el derecho a la comunicación. 

La comunicación cayó, desde los 90, con el proceso de globalización, con que solo se ve como
una mercancía y es un derecho y eso hay que trabajarlo, para que las vecinas y los vecinos
logren apropiarse y exigir.
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Anexo III
Informe de implementación de la Ley 27.499 Nación
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Informe Final Ley Micaela 2021, Análisis de Datos sobre la
Implementación de la Ley Micaela en cargos jerárquicos y Análisis de
Datos sobre Implementación de la Ley Micaela en la Planta Municipal -
Moreno Municipio

ANÁLISIS DE DATOS SOBRE LA IMPLEMENTACIÓN DE LA LEY MICAELA EN

CARGOS JERÁRQUICOS.

Cantidad total de personal jerárquico del Municipio de Moreno.

El Municipio de Moreno posee 571 personas que ocupan cargos jerárquicos (entre secretaries,

administradorxs, subsecretaries, directores generales, directorxs, jefaturas, departamentos,

coordinaciones de programa, etc. El GRÁFICO 1 muestra que la mayoría de estos cargos es

ocupado por mujeres (64%) y el resto por varones (36%) (Tener en cuenta que es un

porcentaje aproximado y además binario, ya que nos hemos basado en los nombres de las

personas y no en la identidad autopercibida, por lo tanto hay un margen de error).

El GRÁFICO 2 muestra que del total de jerárquicxs, el 9 % son cargos en jerarquías más altas

(cuando hablemos de jerarquías altas nos referiremos a: secretaries, administradorxs

generales, subsecretaries).

GRÁFICO 1

GRAFICO 2
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Cumplimiento de Ley Micaela en los cargos jerárquicxs

El GRÁFICO 3 nos muestra que de la totalidad del personal jerárquico (571), sólo el 40% ha

completado la Ley Micaela con sus tres instancias obligatorias: dos encuentros de taller y una

evaluación. Asimismo, un 44% inició la capacitación, pero no llegó a completarla. Y un 16 % de

personal jerárquico directamente no participó de ninguna instancia.

En los GRÁFICOS 4 Y 5 podemos ver que, si aplicamos la variable género, notamos que las

mujeres de los cargos jerárquicos tienen una tendencia mayor que los varones de cargos

jerárquicos a completar la capacitación o al menos iniciarla. 42% de mujeres han completado

las 3 instancias obligatorias frente a un 36% de varones. Por otra parte, un 45% de mujeres al

menos iniciaron la capacitación, aunque no la completaron frente a un 42% de varones. Por

último, solo el 13% de mujeres no realizaron ninguna instancia de Ley Micaela frente a un 22%

de varones (una diferencia de 9 puntos porcentuales).

En los GRÁFICOS 6 Y 7 dividimos al personal de jerárquicxs en jerarquías más altas (por ende,

con más responsabilidad) y jerarquías más bajas. Si analizamos el cumplimiento total de la ley

el 34% de cargos con jerarquía alta la han terminado frente a un 41% de cargos con jerarquía

más baja, por lo tanto, los cargos más altos no demuestran más responsabilidad y

compromiso al momento de cumplir con la instancia completa. Aunque, sí se nota más

compromiso de los cargos más altos de iniciar alguna instancia de la ley a pesar de no

completarla; en este caso vemos que el 58% de personas con cargos más altos iniciaron la ley,

pero no la completaron frente a un 42% de personas con jerarquías más bajas. Sólo el 8% de

los cargos más altos no realizó ninguna instancia de la ley Micaela, frente a un 17% del

personal con cargos de menor jerarquía.

GRÁFICO 2
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GRÁFICO 3
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GRÁFICO 4

GRÁFICO 5

GRÁFICO 6
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¿En qué etapa de la Ley Micaela se produce la deserción?

Vemos un amplio porcentaje de personas que inician la capacitación, pero no la completan

veremos a continuación qué instancia genera mayor obstáculo.

Según los GRÁFICOS 8, 9 y 10 podemos observar que del primer encuentro al segundo

encuentro de la ley se produce una deserción, pero de sólo 9 puntos porcentuales. En cambio,

la deserción más fuerte se produce al momento de la evaluación. Del total de personal que

realizó los dos encuentros (75%), sólo el 40% completó la evaluación, es decir, que más de la

mitad de las personas (80%), aun habiendo llegado a la instancia final, no han resuelto la

instancia evaluatoria y han abandonado el proceso.

Si observamos los GRÁFICOS 11, 12, 13, 14, 15, 16 y 17 podemos analizar que lxs jerarquicxs

con responsabilidades mayores tienen más participación en los dos encuentros de la Ley

Micaela. Sin embargo, esto se invierte en la instancia de evaluación, donde son las jerarquías

más bajas quienes tienen mayor tendencia de realizar la instancia de evaluación, un 41%

frente al 34% de los cargos más altos.
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Por último, en los GRÁFICOS 17, 18, 19, 20, 21 y 22 donde se aplica la variable género podemos

observar que las mujeres tienen mayor tendencia a participar de las dos primeras instancias.

Por ejemplo, en el primer encuentro participaron 84% del total de mujeres y del total de

varones un 73%. En el segundo encuentro participaron el 76% del total de las mujeres y el 62%

del total de varones; hay una deserción entre el primer y el segundo encuentro que es similar

para los dos géneros, es un descenso de entre 8 y 11 puntos porcentuales. Esta relación se

invierte en el proceso de evaluación, aunque levemente, donde de la totalidad de los varones,

el 64% realiza la evaluación y de la totalidad de las mujeres el 58%. Si bien se imponen ellos, es

una diferencia de tan solo 6 punto porcentual.

GRÁFICO 7

GRÁFICO 8
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GRÁFICO 9

GRÁFICO 10
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GRÁFICO 11

GRAFICO 12

GRAFICO 13
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GRAFICO 14

GRAFICO 15
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GRAFICO 16

GRAFICO 17
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GRAFICO 18

GRÁFICO 19
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GRÁFICO 20

GRÁFICO 21
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ANÁLISIS DE DATOS SOBRE LA IMPLEMENTACIÓN DE LA LEY MICAELA EN

LA PANTA MUNICIPAL.

El municipio de Moreno cuenta con una planta municipal de 6.162 trabajadores de los

cuales 571 personas ocupan cargos jerárquicos (entre secretaries, administradorxs,

subsecretaries, directores generales, directorxs, jefaturas, departamentos,

coordinaciones de programa, etc.). En el GRAFICO 1 se puede observar el cumplimiento

de la Ley, el 66% de les trabajadores municipales no han realizado la capacitación de la

Ley Micaela. Dando cuenta que solo el 17% de toda la planta municipal ha realizado la

capacitación en sus tres sus instancias, es decir, que han presenciado los dos

encuentros junto con la evaluación final. Por otra parte, un 17% de les trabajadores

han iniciado la capacitación no pudiendo concluirla.
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Así mismo, se puede concluir en el grafico 2 que, del total de trabajadores inscriptos, el

76% ha realizado la asistencia completa (dos encuentros más evaluación) y que de este

grupo el 24% no asistió a la capacitación.
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Informe Anual 2022 - Apertura de Sesiones Ordinarias 2023- Ley
Micaela
Ley Micaela

Se desarrollaron actividades de capacitación, formación y sensibilización destinadas al sector

público, teniendo como principios la eliminación de todas las formas de discriminación y la

igualdad de géneros, haciendo efectiva en más de un 90 % la aplicación de la Ley Micaela

García.

Aclaración de Sandra Aranda: Fue un 29,68 % pero no está cerrado porque no se realizaron las

evaluaciones
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Durante el año 2022, se amplió la convocatoria de capacitaciones para incluir no solo a

trabajadores/as municipales, sino a actores claves dentro de la comunidad de Moreno, como lo

son trabajadoras/es del Programa Potenciar Trabajo y personal de otras áreas intervinientes

dentro del municipio (bomberos voluntarios, cooperativas de recolectores de residuos,

sindicatos, etc.). En total se capacitó a 1720 personas.
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Documento interno sugerencias para les replicadores de la Ley Micaela
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Informe de encuestas de evaluación de actividades
Se cruzará las sugerencias con los ejes de edad y calificación del curso:

   
Edad En términos

generales, usted
calificaría este
actividad como

Sugerencias / Observaciones sobre la actividad

41 Bueno Ofrecería el material de lectura antes del curso 

32 Excelente Me parece relevante hacer visible un montón de situaciones para
que no naturalicemos. saber que existe un protocolo es una gran
herramienta de acción de la cual pocos sabíamos que existía. 

55 Excelente Que este curso se dictará en forma obligatoria para administrativos

36 Muy bueno Estaría bueno seguir capacitando al resto de personal municipal no
jerárquico también 

35 Muy bueno Capacitación para todos

60 Muy bueno Mi sugerencia es que el curso sea cursado por todos los empleados
municipales, ya que es de suma importancia 

43 Muy bueno Que no sea solo para jerárquicos 

37 Excelente Desarrollo de plenarios o reuniones mensuales interactivas con los
diferentes actores que participan en la articulación y concreción de
la aplicación de la Ley Micaela. Ya que en lo concreto, es difícil
vislumbrar la hoja ruta definida para no solo derivar situaciones
sino realmente tener feed back que nos revaloricen y fortalezcan
en la adherencia a los conceptos que plantea la ley.  

60 Excelente Capacitación obligatoria y permanente 

42 Muy bueno Se tendría que haber explicado mejor la LEY

59 Muy bueno Entrega de folleteria con información útil

39 Muy bueno Entrega de folletos y teléfonos útiles

40 Regular Hubiese sido muy productivo que el curso se dicte en primera
instancia con un relevamiento de información sobre la ley, y luego
generar un debate más enriquecedor sobre el tema, que el que se
dio.

49 Regular Sería de muchísima utilidad poder leer el material, previo a la
capacitación, para familiarizarse con los términos específicos con
los cuales no estamos socialmente familiarizados, y podríamos
encarar el curso con las dudas e inquietudes

40 Excelente Sería bueno el refuerzo de estas capacitaciones y mayor difusión
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45 Bueno Se podría haber repartido cuadernillos de la actividad, ya que
mucha gente desconocía lo propuesto y falto contenido para
desarrollar lo propuesto. 

50 Muy bueno Más folletos de información

60 Muy bueno Sería bueno dictar este curso para todos los empleados, con más
clases.

29 Muy bueno Como sugerencia, propondría aplicar este curso a todas y todos las
y los empleados/as municipales

36 Excelente Que sea extensible a todos los espacios de trabajo, por favor.

31 Bueno Es enriquecedor trabajar y conversar sobre estas cuestiones.
Quizás, falta apoyo institucional para contar con material de lectura
para repartir en la capacitación. O un proyector para poder ver el
material audiovisual como corresponde. Se valora mucho el trabajo
didáctico de las personas que dan el curso.

37 Bueno Dar opción de cuadernillo en mano para lectura

Alfabetización Digital y virtualización 

Edad En términos
generales, usted
calificaría este
actividad como

Sugerencias / Observaciones sobre la actividad

57 Muy bueno La plataforma digital de evaluación no funciona bien 

42 Muy bueno En mi caso en particular, la falta de experiencia con el zoom, en
este contexto de pandemia, me limitó a la hora de participar.

46 Excelente Realizar un taller cuando pueda ser presencial

56 Muy bueno Considerar que en el horario de la actividad estábamos en plena
actividad y con limitados recursos tecnológicos

38 Muy bueno Entiendo que fue virtual por la situación epidemiológica, pero se
perdía la conectividad y existieron algunas cuestiones técnicas
que retardaron la capacitación.

44 Excelente Cuando sea posible realizarla presencialmente

44 Muy bueno El examen me hubiera gustado que fuese multiple choice. No
todos tenemos un vocabulario y herramientas para poder
desarrollar contenidos que son nuevos pero que sí fueron
entendidos los conceptos
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57 Muy bueno Algunas preguntas del cuestionario son poco claras. Igualmente
en la que me marcó error sostengo que víctimas de patriarcado
somos las mujeres y diversidades

43 Bueno Sugiero otro tipo de examen, para fundamentar

34 Regular Sobre el cuestionario, el último ítem pregunta quienes pueden
APLICAR el protocolo, no sobre quienes pueden DENUNCIAR una
situación, a mi entender la respuesta esta mal ya que la
autoridad de APLICACIÓN es la Sec. de Género y en este caso lo
aplica su equipo técnico.

43 Muy bueno Sería mucho mejor si fuese presencial las capacitaciones. fue
muy divertido el primer encuentro

51 Muy bueno Preferiría la presencialidad a la virtualidad

Resistencias de orden simbólico 

Edad En términos
generales, usted
calificaría este
actividad como

Sugerencias / Observaciones sobre la actividad

52 Bueno Demanda más tiempo de debate o que se aboque simplemente a la
"Capacitación" ampliando los conceptos desde los capacitadores y
no abran el debate

31 Muy bueno Hacer hincapié en el protocolo municipal para situaciones de
violencia de género ya que lo vimos muy por arriba en el último
encuentro

60 Muy bueno Que no se desarrolle en horario laboral ya que tuve dificultades
para presenciar el segundo encuentro.

38 Muy bueno Quizás hubiese sido más productiva poder realizarla fuera del
horario laboral ya que a muchos nos tocó estar en la oficina no
pudiendo dedicarse de lleno al curso

39 Muy bueno Que se realice en un horario dónde todos puedan interactuar ya
que al estar en las oficinas muchos no opinaron u hablaron 

59 Muy bueno Cambiaría el horario de la capacitación   iniciando a 1era hs 

45 Muy bueno Quizás lo que me resultó incómodo fue el horario en que se
realizaron los encuentros , debido a la dinámica de nuestra oficina
me era más conveniente más temprano el primer encuentro. 
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38 Bueno Fueron interesantes los disparadores para el debate y la
problematización, pero no hubo profundización en los temas. 

52 Bueno Respeto al ser humano que es obligado a realizar algo.

32 Regular Falta de revisión y profundización de contenidos teóricos

32 Excelente Ya que era la formación de talleristas, me hubiera gustado ver más
contenidos pedagógicos, en cuándo y cómo dar el taller, ya que fue
escaso el tiempo de trabajo en esa temática.

32 Bueno Que haya respeto de quienes dan la capacitación 

37 Excelente Más formación en las y los capacitadores 

28 Muy bueno Personal capacitado en la enseñanza

39 Muy bueno Evitar la parcialidad al momento de exponer o interpretación de los
puntos de vista de los agentes que se capacitan.

40 Bueno Hay respuesta y preguntas que se podrían mejorar

26 Regular Buenas las actividades, para una "charla" entre amigos e
intercambio de opiniones. Ahora bien, como una capacitación
propiamente dicha sobre la violencia de género, especialmente
teniendo en cuenta las áreas donde nos desempeñamos y los
profesionales asistentes, faltó profundidad y orientación de las
actividades propuestas para con el fin de la capacitación.

25 Regular Utilizar el tiempo de la capacitación para ver los temas convenientes
y no jugar al "dígalo con mímica"

28 Muy bueno Creo que se podrían plantear otras argumentaciones y
ejemplificaciones en torno a la discusión sobre el sistema patriarcal
y sus mecanismos de opresión.

49 Regular Durante el curso se debería poder desarrollar y poder discutir
constructivamente el contenido de la Ley y material bibliográfico 

49 Regular No frivolizar la temática incorporando ciertas cuestiones de la
agenda mediática de manera liviana (caso Wanda/China Suárez)

36 Regular Que se realizó en un horario contrario al trabajo

38 Bueno Palabras usadas que  si bien estamos trabajando no pueden generar
incomodidades porque nos lleva a desentenderse del tema central.

22 Regular Capacitar mejor a las personas que dan los cursos y/o explicar de
mejor manera el contenido de la ley
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55 Muy bueno Es incompleto es imparcial hay hombres golpeados pero eso no
cuenta como violencia de género  el material pierde el rumbo por
momentos no se si estoy leyendo material de capacitación  o un
texto con mucho resentimiento hacia la masculinidad 

30 Bueno Desarrollar en profundidad los artículos de la Ley

29 Regular Permitir que las personas puedan dar su punto de vista, sin intentar
que piensen como el otro, si no escuchar y respetar.

42 Muy malo Poco informativo y obsoleto 

Observaciones positivas 

36 Muy bueno Me gustaría que esta actividad se repita
33 Excelente Más encuentros para aumentar la capacitación
43 Excelente ME GUSTARON MUCHO LAS ACTIVIDADES USADAS COMO EJEMPLO
49 Excelente Excelente capacitación.
54 Excelente Estaría bueno que participe más gente
54 Excelente Tendría q participar más gente 
54 Excelente Incluir más gente a las clases
63 Muy bueno Creo que debería realizarse con más frecuencia

24 Muy bueno

Me hubiera gustado en lo personal más participación de nuestros
compañeros que hoy complejo una función o tarea que implica más
responsabilidad con dicha Ley. También haber desarrollado mucho más
el protocolo dentro del Ámbito Municipal.

50 Muy bueno

La actividad estuvo muy bien en mi opinión, quizás debería repetirse en
el año varias veces así se actualizan los conocimientos o se incorpora
nuevo material

51 Muy bueno
la propuesta estuvo muy interesante, para seguir  aprendiendo y que
podamos tener más empatía y compromiso con cada una de ellas 

66 Excelente Buen curso, que hizo conocer temas que uno no sabía

40 Muy bueno

Creo que deberíamos haber tenido más encuentros para poder tener
más herramientas para poder ayudar a las personas que se encuentran
en situación de violencia

40 Muy bueno
Necesitamos más información para poder acompañar a las personas
que se acercan que están atravesando una situación de violencia

46 Muy bueno

Ninguna, me pareció muy buena y además agradezco la iniciativa de
proponer que sea obligatoria porque no genera el deber de prestarle la
atención que amerita 

40 Bueno
Poder ampliar a otros tipos de violencia, especialmente a las que
afectan a las mujeres que llegan a los centros de salud 

37 Muy bueno Fue una experiencia muy buena lo volvería hacer 

36 Muy bueno
Que haya de estas capacitaciones más seguido y otros temas, más
seguido.

34 Muy bueno Para lo gustó falta más desarrollo y más cantidad de charlas 

43 Excelente

Como sugerencia, sería importante el poder llevar adelante estos
encuentros/ capacitaciones sobre esta temática y otras de forma
asidua, ya que uno entiende que el planten municipal se suele renovar
de forma constante, como así también con el resto de los
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compañeros/as que conforman las distintas labores abordando el
territorio pero que de alguna manera están codo a codo con el
municipio, ejemplo: cooperativas, sociedades de fomentos,
merenderos, etc.

40 Muy bueno Implementar el curso en l@s equipos de la U.S
34 Excelente Ampliar el tiempo del curso 
40 Excelente Muy bien abordada la temática. 
32 Muy bueno Actividad muy didáctica e instructiva
33 Muy bueno Las actividades me parecieron muy satisfactorias para llevar a cabo.
53 Excelente no tengo sugerencias, fue muy linda la capacitación, muy didáctica

51 Bueno

Hubiese sido lindo mas Informe Final Ley Micaela 2021, Análisis de
Datos sobre la Implementación de la Ley Micaela en cargos jerárquicos
y Análisis de Datos sobre Implementación de la Ley Micaela en la Planta
Municipal - Moreno Municipio encuentros

35 Excelente

La propuesta y desarrollo fueron bien planificadas y realizadas. Las
talleristas a cargo presentaban claridad y me sumaron contenidos a la
mirada de abordaje que ya tenia en el área. 

35 Bueno

Creo que el espacio resultó importante para sensibilizar en lo que
respecta a violencia de género, pero creo que faltó profundizar en los
circuitos municipales de abordaje ya que fue escaso el tiempo dedicado
a ello en el segundo encuentro.

45 Muy bueno

Creo que hubiera sido de mayor impacto si era el doble de encuentros,
sobretodo para quienes no tienen conocimientos previos del tema, no
es mi caso por mi profesión pero en general no todos los empleados la
tienen. 

29 Excelente
muy bueno el curso porque enseñan o acompañan todo lo relacionado
con perspectivas de género

32 Excelente
Me resultó un intercambio muy ameno y evidenció que hay mucho
camino por recorrer en este tema

38 Muy bueno Me pareció muy claro, deberían seguir profundizando
39 Excelente que se pueda implementar en el trabajo del día a día, 
59 Excelente Muy bien explicado claros los conceptos

32 Bueno
debería ser regular y sostenida en el tiempo para que no quede en el
olvido el material y conceptos trabajados

35 Excelente

Fue muy útil y significativo el modo de encarar la formación, dándonos
ideas disparadoras para poder replicar la modalidad de trabajo y
vivenciar desde el lugar propio el proceso de la capacitación.  

32 Muy bueno Todo encuentro que movilice siempre deja un aprendizaje

40 Muy bueno
Muy buen curso para concientizar en el ámbito laboral sobre la
diferentes tipo de violencia

40 Muy bueno
Muy buena capacitación para orientar sobre tema de violencia en todo
los ámbitos y en el laboral

51 Muy bueno Capacitar a las personas para estar a la altura de las situaciones.
32 Excelente muy bueno para conocer más sobre la ley 

65 Excelente
Me sirvio para informarme más ampliamente sobre la ley Micaela y a la
vez para ayudar a las demás personas

32 Excelente SIRVE MUCHO PARA INTERIORISARTE DE LA LEY MICAELA

29 Excelente
Me parece fundamental que se toquen estos temas ya que vivimos en
una sociedad hegemónica, patriarcal.
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28 Excelente
La capacitación nos dio nuevas herramientas y conocimientos de género
y violencia contra la mujer.

50 Muy bueno estuvo muy buena la organización

41 Bueno
ME PARECIÓ MUY POBRE EL DESARROLLO DEL TEMA DURANTE EL
CURSO PRESENCIAL

21 Muy bueno Explican  muy bien en el curso
34 Excelente Me pareció muy bueno el material de lectura!

24 Muy bueno
ME PARECIO UNA CAPACITACIÓN QUE NOS BRINDO HERRAMIENTAS 
PARA EL ACOMPAÑAMENTO DE LAS PERSONAS

38 Muy bueno

Muy bueno estuvo todo la verdad el encuentro fue muy útil ya que
había cosas que no sabía en cómo ayudar al otro si se encuentra en una
situación de violencia

27 Muy bueno La actividad fue dinámica y comprendida 
35 Muy bueno Fue una actividad dinámica y comprendidas 

34 Bueno

El desarrollo y o presentación del material en el taller permitiría el
acceso y comprensión del material a compañeres que no cuentan con
formación profesional en el área ni experiencia en estudios superiores 

44 Excelente muy buen curso excelentes capacitadores

39 Muy bueno

Me pareció muy interesante porque hubo puntos muy importantes que
me hicieron ver qué la violencia puede ser ejercida de diferentes formas
no solo con golpes

57 Excelente
Me resulto muy productiva, y el personal que la llevo a cabo lo hizo de
una manera impecable

39 Muy bueno
Perdón, ahora entendí como puedo ayudar desde mí lugar de trabajo.
Más allá de que el área no tenga que ver con el tema. Gracias

48 Bueno

Me parece que faltó tratar 2 Temas muy Importantes y Relacionados,
que son EL RESPETO Y LA NO DISCRIMINACIÓN. son DOS VALORES
sumamente importantes y que habría que inculcarlos en los ámbitos
Laborales y en la Sociedad en General. mejoraría mucho y de manera
significativa si habría MAS RESPETO Y MENOS DISCRIMINACIÓN.- 

48 Muy bueno FUE MUY PRODUCTIVA
22 Bueno ESTUVO RE COOL

27 Muy bueno

LA ACTIVIDAD SE PODRÍA REALIZAR EN VARIOS ENCUENTROS A FINES
DE PODER DEBATIR PARA GENERAR LAS PREGUNTAS NECESARIAS EN
CADA UNO DE LOS PARTICIPANTES. 

27 Bueno explicar más conceptos como cis y diferencia entre estereotipos
57 Muy bueno Mayor tiempo de desarrollo
47 Muy bueno mas clases para desarrollar más el tema 
48 Muy bueno Me fue útil

44 Muy bueno
Otras instancias de capacitación, considero que dos encuentros no
fueron suficientes.

53 Excelente Más tiempo para desarrollar actividad
58 Bueno Muy interesante para el poco tiempo desarrollado

28 Bueno
muy poco tiempo, deberían ser encuentros más seguidos, incluir a los
jerárquicos

31 Muy bueno El curso debería ser más largo y más detallado
61 Muy bueno capaz que un encuentro más ,para desarrollar ,mas tranquil los temas

43 Excelente
Adaptar en algunos aspectos el funcionamiento para cada área
especifica 

60 Excelente Más tiempo 
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30 Muy bueno
Me pareció que fue bastante reducido el contenido, pero es una base
para los que no tienen perspectiva de género.

34 Muy bueno más tiempo para debatir
36 Muy bueno Faltó tiempo para problematizar
50 Muy bueno Más didáctica y un tiempo más para participar
38 Excelente ME INTERESO BASTANTE PERO TENDRÍA QUE SER MAS TIEMPO
30 Excelente SEA DE CAPACITACIÓN CONTINUA Y ACTUALIZADA
60 Muy bueno continuidad de capacitaciones 
38 Bueno mayor número de encuentros

34 Bueno
mejor apoyo de material audiovisual, grupos más reducidos y
continuidad de encuentros de la capacitación

29 Bueno se podría haber desarrollado más los temas

56 Excelente
podría extenderse a tres días el curso, para poder desarrollar más los
temas 

36 Bueno Debería durar mas tiempo para poder desarrollar bien cada tema 

45 Bueno
Me hubiese gustado que se haga más hincapié en las herramientas que
podríamos usar en un caso de violencia de género

59 Bueno
Necesita más tiempo el desarrollo de los temas y explicación sobre
cómo se lleva a cabo el protocolo de abordaje en el Municipio

30 Muy bueno
Pienso que el tiempo de cada parte del curso fue poco, ya que es un
tema demasiado amplio.

58 Muy bueno
CONSIDERO QUE FUE ACOTADO EL TIEMPO, ES UN TEMA INTERESANTE
AMPLIO PARA EL DESARROLLO.

43 Bueno hablar de la ley - marco jurídico
43 Excelente Hacerlo más frecuente

33 Muy bueno

Desde mi punto de vista la actividad fue práctica con temas puntuales
desarrollados que son los que nos permitirán detectar con más claridad
situaciones de violencia e incluso son los que aborda la encuesta de
cierre de la actividad. Las coordinadoras fueron muy dinámicas y
atentas lo que hizo que la carga horaria de la actividad no se sintiera
pesada, y el que estaba interesado/a no se disperse.

37 Muy bueno

Me pareció muy interesante cómo abordaron con ejemplos reales de
trabajadorxs del Municipio, también  el abordaje desde la educación
popular>

30 Bueno

Ejemplificar acciones de perspectiva de género que podría aplicar el
agente en su vida cotidiana con el fin de poder entender las
herramientas que obtenemos a través de dicha perspectiva.

34 Muy bueno Creo que algunos conceptos necesitan más profundización
61 Excelente No tengo, fueron muy claros a la hs de la capacitación.
66 Muy bueno Fue muy bueno, se pudo debatir en intercambiar experiencias 
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