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RESUMEN

El presente trabajo es un estudio de caso sobre la transversalizacion de las politicas de
género en una institucion de Educacion Superior de la Ciudad de Buenos Aires. El
enfoque es cualitativo con metodologia biografica narrativa. Los aspectos estudiados en
la institucion incluyen la implementacion de los protocolos de género y el equipo
interdisciplinario, el techo de cristal, violencia de género, el uso de lenguaje no binario
y los contenidos y/o catedras de género.

Dicha investigacion se aborda desde una perspectiva micropolitica, teniendo en cuenta
aspectos del clima y la cultura institucional. Para este fin, se realizan entrevistas
semiestructuradas a integrantes de la institucion involucrados en la conduccion, gestion,
representacion estudiantil y el equipo interdisciplinario. Se espera que la presente tesis
sea un aporte al estudio de las politicas de género en instituciones educativas del nivel
superior.
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Educacion Superior, Politicas de Género, Estudio de Caso, Micropolitica, Biografico
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1. INTRODUCCION

La incorporacion de la perspectiva de género en diversos espacios ha tenido un gran
impacto en la cultura occidental de la Gltima década. En el caso de Argentina podemos
mencionar que los actores mas visibles al respecto lo constituyen los colectivos
feministas, los organismos internacionales, las diferentes fundaciones (ONGS),
colectivos LGTBIQ+ y las grupos minoritarios. Puntualmente, el Estado Nacion puede
ser visto como un actor clave en la promulgacion gradual de leyes en conjunto con la
creacion de nuevos organismos destinados a modificar y reglamentar practicas sociales,
en relacion a la incorporacion de espacios de género. En lo que respecta a las
instituciones educativas reguladas por el Estado, ya sean de jurisdiccion nacional o
provincial, y en particular las de nivel Superior, pueden también ser percibidas como
uno de los principales agentes que llevan a cabo una transformacion atinente a la

problematica de género en clave de transversalizacion.

Cabe destacar que en las ultimas tres décadas, o para ser mas especificos desde la
reforma Constitucional en adelante, el corpus de leyes ha efectuado una mutacién
gradual. Sin estas leyes, cuya genealogia abordaremos mas adelante en el marco teérico,
seria dificil de imaginar las reformas que experimenta el nivel superior de educacion, en
lo que respecta a la transversalizacion de politicas de género. Entonces; ;Qué es lo que
implica la transversalizacion de Género en el ambito de educacion superior? Para
responder de forma concreta a esta pregunta podemos afirmar que la constituyen los
siguientes aspectos centrales: la erradicacion de la violencia y discriminacion a la mujer,
la paridad de cupo en relacion a profesores y profesoras titulares, el acceso de la mujer a
puestos de liderazgo y conduccion, el acceso a decanatos y rectorados, la creacion de
espacios formales para estudios de género, equipos estables de género, la creacion y
activacion de protocolos de violencia de género, la creacion de catedras de género o
reforma de los programas para que las distintas materias puedan ensefiarse formalmente
en base a perspectivas de género, y la introduccion de cursos de ingreso atendiendo a la

tematica.

En base a lo expuesto sobre el contexto epocal socio cultural actual, el inicio de las

respectivas reformas concernientes a la agenda de género del sector superior de



educacion, y la promulgacion de las distintas leyes con perspectiva de género y
sexualidad que detallaremos mas adelante, consideramos de relevancia realizar un
estudio de caso sobre una Institucion de Nivel Superior, que esté atravesando el proceso

de transversalizacion de la agenda de género, con metodologia biografica-narrativa.

Para tal fin, seleccionamos una institucion de formacién terciaria que, de forma
incipiente, se encontraba transitando el proceso de implementacion de politicas de
género. El estudio de la misma se llevd a cabo en el periodo comprendido entre los
afios 2019 y 2023, habitandonos a estudiarlo a medida que se desarrollaba. La
institucion seleccionada para llevar a cabo nuestro estudio de caso es un profesorado

superior de gestion estatal de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires.

Los sucesos especificos, que evidenciaron el inicio de la transversalizacion de politicas
de género, comenzaron con la citacion a la Jornada de reflexion sobre violencia
institucional y perspectiva de genero. Llevada a cabo en conjunto con la Direccion
General de Ensenanza Artistica con fecha 5 de diciembre de 2019, de caracter
obligatorio para los trabajadores y trabajadoras docentes y no docentes de la Institucion.
Las jornadas de reflexion y perspectiva de género de alguna forma pueden leerse como
una respuesta al reclamo que venia efectuando el Centro de Estudiantes de la Institucion
a través de distintas acciones. Probablemente, la de mayor visibilidad consistié en la
colocacion de carteles en las paredes de la misma, que hacian mencion a situaciones de
violencia de género e institucional, exigiendo la urgente implementacion de un

“protocolo de género” a las autoridades.

Posteriormente, los reclamos evolucionaron en solicitar la creacion de la Catedra de
Género. El mencionado reclamo fue recogido por las autoridades institucionales, las
cuales solicitaron la creacion del Equipo Interdisciplinario de Violencia de
Género/Institucional (comunicacidon formal via mail citando a reunidon del Consejo, dias
23/4/2021, 30/4/2021). Cuatro meses mas tarde, el Consejo convocd a nueva reunion
para establecer la Aprobacion y Orden de Mérito Pedagogica, para el Equipo de

Violencia y Bienestar institucional (12/8/2021). Finalmente, un mes mads tarde la



convocatoria a nuevas reuniones con el equipo interdisciplinario ya en funciones

(16/9/2021, 20/9/2021).

La Institucion tiene la particularidad de depender tanto de la Direcciéon General de
Ensefianza Artistica (DGEART), dentro del Ministerio de Cultura de la Ciudad de
Buenos Aires, como del Ministerio de Educacion del Gobierno de la Ciudad de Buenos
Aires (GCBA). A esa complejidad, se suma el hecho de contar con cuatro ciclos: Inicial
(nifios), Nivel Medio, Nivel Superior (Profesorado), y Postitulo. Esto implica que
cuenta con estudiantes nifios, adolescentes y adultos. Es importante destacar que los
nifios no cursan conjuntamente con adultos. Sin embargo, los adolescentes si pueden
cursar el ciclo medio junto a adultos. Todo esto convierte a la institucion en un entorno

delicado sin una clara delimitacion de edades en el Nivel Medio.

Por todo lo expuesto, y tal como se mencionod, presentamos un estudio de caso con
metodologia biografico-narrativa, a partir del cual se analiza y se estudia el proceso de
transversalizacion de las politicas de género. Para llevar a cabo la investigacion, se tomo
como marco de referencia el estudio de las leyes de perspectiva de género, sexualidad y
violencia de género, promulgadas en el periodo comprendido por las ultimas tres
décadas y las leyes marco que regulan la actividad docente e institucional de la Ciudad
de Buenos Aires. En resumen, se espera que el producto de la investigacion sea de
utilidad para la comunidad educativa y los diferentes actores y organismos interesados

en el estudio de las politicas educativas.



2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo general

1. Comprender la transversalizacion de politicas de género en una institucion de

educacion superior de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires.

2.2 Objetivos especificos

1. Describir el proceso que ha conducido a la creacion de los Protocolos de Género

y el Equipo Interdisciplinario.

2. Conocer las responsabilidades y las acciones del Equipo Interdisciplinario.

3. Identificar la existencia de casos de violencia de género y/o institucional en la

institucion.

4. Estudiar la relacion de los actores de la institucion en torno a la transversalidad

de género, describiendo su accionar y tipo de relacion.

5. Estudiar si se perciben cambios en el clima y la cultura institucional a partir del

funcionamiento del Equipo Interdisciplinario y los Protocolos.

6. Explorar si existe el “techo de cristal” en la institucion.

3. ESTADO DEL ARTE

El trabajo de Gutiérrez y Juarez (2009) traza el origen y el desarrollo del concepto de

estudios de género; concretamente, a partir de la segunda ola feminista que es la que



permitid a las mujeres empoderarse en términos de su cuerpo, sexualidad y
reproduccion. De esta forma, los estudios de género comenzaron a emerger como un
campo de conocimiento cientifico integrado en la produccion cientifica y cultural de las

instituciones de educacion superior.

Los autores también analizan los centros y programas de estudios de género en las
universidades de México, desde su fundacion en la década de 1980 hasta 2009,
describiendo sus lineas de investigacion, acciones, servicios y metodologias. Destacan
los principales formatos de difusion utilizados y concluyen que se ha logrado posicionar
el tema a nivel universitario, asi como generar redes de género. Sin embargo, identifican
que aun falta una mayor integracion de los equipos de trabajo y coordinacion, sefalan
que la financiacion es insuficiente, y la sensibilidad politica de las autoridades

universitarias es baja.

En la misma direccidon, en lo que respecta a los estudios de género, Buquet (2011)
discierne tres aspectos principales de dichos estudios: programas o institutos para
investigacion y produccion de contenidos, la posible aplicacion de estas tematicas en los
planes de estudios, y en tercer lugar, la transversalizacion de las perspectivas de género
en la estructura universitaria, teniendo como objetivo visibilizar la formacion, la
investigacion y la institucionalizacion de la equidad de género en el ambito
universitario. La autora sefiala que si bien las materias con perspectiva de género no se
encuentran incorporadas en las curriculas formales y los planes de estudios, es un
camino a recorrer. De alguna manera, Buquet (2011) evidencia la transversalizacion
como el eje principal a ser trabajado en conjunto a la institucionalizacién de las politicas

de género.

En el mismo tono, el articulo de Ordorika (2015) puede verse como un trabajo
complementario al de Buquet (2011), que tiene por objetivo hacer un relevamiento y
analisis de datos sobre el abanico de cuestiones transversales correspondientes a las
tematicas de género. Las fuentes principales que constituyen el nucleo de su
relevamiento son: UNESCO (2012), Banco Mundial (World Bank, 2015), y European

Technology Assessment Network (ETAN, 2001) centrando el analisis en tres aspectos

10



principales; la cobertura en el acceso y terminalidad de la educacién superior, la
profesion académica en torno a la paridad de género, el acceso a cuerpos colegiados,
cargos y liderazgo en relacion a cupo femenino, y por tltimo lo respectivo a violencia
de género. Las conclusiones a las que llega es que si bien hay mayor cantidad de
mujeres que varones en relacion con el acceso y terminalidad de estudios superiores, sus
carreras en ambitos universitarios se ven fuertemente sesgadas en las areas de
investigacion, titularizacion, liderazgo, e integracion de cuerpos colegiados en relacion
a sus pares masculinos. En lo atinente a violencia de género, el autor sefala que si bien
hay avances, atn falta un gran camino por recorrer para dejar de considerar el tema tabu

y dar con politicas que lo afronten de manera decidida y holistica.

En lo que respecta a la situacion europea Fornasari (2015) encuentra dindmicas muy
similares a las encontradas por Ordorika (2015) en América latina, al relevar los datos
de OCDE y UNESCO. Destaca que las mujeres, pese a tener un mejor y mas rapido
desempefio académico hasta los niveles altos de estudios como masters y doctorados, se
ven sesgadas en sus carreras académicas en base a cargos titulares docentes,
investigacion, y puestos de liderazgo. El autor se refiere a la cuestion femenina como
una integracion hibrida o integracioén limitada con bajo acceso a puestos claves, bajas
tasas de empleo deviniendo este fenomeno como limitante en el crecimiento econémico

y el empoderamiento femenino.

En relacion a la violencia de género especificamente el trabajo de Vaquez Laba,
Palumbo, y Fernadez (2016) aborda el caso del Programa contra la violencia de Género
(PcVG) de la Universidad Nacional de San Martin, desarrollando la problematica de los
limites e incumbencia que tiene la universidad con respecto al tratamiento de los casos.
La conclusion a la que llega, es que si bien hay areas de competencia que pueden ser
paralelas con el Poder Judicial -justicia civil y/o penal- y la Salud Publica, existiendo
una convivencia entre la normativa interna y la externa en clave de articulacion inter
institucional, estas constituyen procesos independientes y si se quiere complementarios.
Cabe destacar, que el trabajo estudia la necesidad de generar otro marco tedrico
alternativo que tome como punto de partida la dindmica de interaccidon en los casos de

violencia de género que superen la construccioén victimizante, incorporando al agresor,
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siendo esto poco frecuente en la bibliografia y en los espacios de atencion. En esa
direccion propone alternativas al abordaje punitivo o de judicializacién de relaciones
interpersonales, generando un abordaje no victimizante del rol de la mujer sino de un rol
de interaccion. En ese sentido, explora la posibilidad de incluir la violencia de las
mujeres perpetrada contra otras mujeres y contempla el estudio de las diferentes
masculinidades en clave de violencia en las relaciones no heterosexuales. Finalmente,
menciona la necesidad de que se establezca un debate sobre las sanciones y la
efectividad de las mismas, y que se atienda a la responsabilidad pedagogica de la

institucién en su rol formativo.

Asimismo, Vazquez Laba, y Rugna (2017) explican en su articulo lo que significa la
accion colectiva feminista en cuanto a la implementacion de la agenda de género en las
universidades argentinas. De esta forma, haciendo un repaso genealdgico desde la
primer graduada mujer universitaria, hasta los diferentes momentos del movimiento
feminista, llegan a la conclusion que el diferencial o hito que tienen los tltimos afios es
lograr la instauracion definitiva de redes efectivas a nivel institucional. En otras
palabras, se trata de convertir la militancia feminista en una institucion dentro de las
universidades, logrando una posiciéon de poder que permite cuestionar el discurso
androcéntrico presente en ellas. Bajo este nuevo estatus politico es donde se ve
habilitada la produccién de contenido simbolico y cientifico. El hallazgo que hacen las
autoras consiste en que las areas, programas, institutos creados a partir de los 90s fueron
un primer periodo, y un segundo periodo lo fue la instauracion de la agenda de violencia
de género que desembocod en los protocolos de género. Ese paso posibilitd la
construccidon de redes de informacion y andlisis de datos que habilitan finalmente una
nueva fase que es el cuestionamiento de todo el orden sexista de la universidad, lo que
equivale a decir; sus cimientos patriarcales. Este proceso, deviene en una nueva agenda
que es la modificacion completa del orden simbolico sexista que impera en la

universidad, creando de esta forma las bases para una nueva cultura institucional.
Marin, Molano, Mejia y Goémez (2018) describen su punto de partida teodrico

diferenciando entre sexo y género, abordando el mismo como un constructo social.

Seguidamente, establecen la diferenciacion entre los tipos de violencia de género
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explicando la violencia estructural, la violencia simbolica, y por ultimo la violencia
interpersonal para llevar a cabo un estudio con caracteristicas cualitativas de las mujeres
jovenes en espacio universitario. Los resultados arrojados de las entrevistas no
estructuradas y la revision documental de casos de implementacion de politicas de
género, evidencian la ausencia de protocolos de género y violencias para atender las
problematicas registradas, advirtiendo la carencia de rutas planificadas a nivel
institucional para canalizar dichas situaciones. Cabe destacar que los autores dan cuenta
de la desconfianza generalizada que existe entre la comunidad académica para exponer
este tipo de problemas y los miedos a ser prejuzgados. Finalmente, los autores aseveran
encontrar las tres dimensiones de violencia de género enumeradas, de forma transversal
a toda la institucion: interpersonal entre docentes, jefes y compafieros, simbolica por el
arraigado tradicionalismo patriarcal y estructural al carecer la institucion de mecanismos

para la atender y canalizar los casos de violencia de género.

El extensivo trabajo de Mordn (2018) advierte al igual que Ordorika (2015) y Fornasari
(2015), que si bien las mujeres son mayoria en el nivel superior del sistema educativo,
reciben un trato diferencial a sus pares masculinos. El analisis de datos que ofrece da
cuenta efectivamente que las mujeres son minoria en puestos de jerarquia y titulares, y
si constituyen una gran cantidad en los puestos base. Entre las causas de este fenomeno
la autora encuentra que es una pluralidad de factores siendo la vida doméstica familiar y
las redes de poder ocultas lideradas por hombres el mayor obstaculo para el acceso a
puestos de relevancia. Sin embargo, sugiere que el avance en la agenda politica de
género logragria instaurar medidas de discriminacion positiva, en pro de la iguladad de

género.

Prosiguiendo, el trabajo de Torlucci (2019) reconstruye el proceso de instauracion de la
agenda feminista en las instituciones universitarias. De esta forma traza una genealogia
en lo que respecta a la aprobacion de los protocolos de actuacion frente a situaciones de
discriminacioén y violencia de género, la creacion de la Red Interuniversitaria por la
Igualdad de Género, y la institucionalizacion definitiva del RUGE (Red Universitaria de
Género) en el ano 2018. El objetivo del estudio y el aporte, lo constituye el ser un

relevamiento de caracter cuantitativo en relacién a las politicas de género del sector
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universitario, siendo la informaciéon recolectada y analizada de 61 encuestas a
universidades en formato autoadministrado en el periodo comprendido entre los afios

2014 y 2019.

Los resultados que presenta en base a los protocolos de actuacién en las universidades,
evidencian un gran crecimiento del nimero de Universidades que aprobaron dichos
documentos entre los afios 2017 y 2018. Bajo la perspectiva de la autora, esto se debe a
dos procesos; uno, la acumulacion de experiencia y de trabajo feminista en las
universidades, y el otro, a nivel macro de las grandes movilizaciones como ni una
menos, y los pafiuelazos a partir del debate de la despenalizacion del aborto. También,
el afio 2019 ha sido otro de los afos de gran impacto con la adhesion del CIN a la Ley
Micaela y su legitimacion por los Consejos Superiores, relevando el estudio que

practicamente todas las universidades publicas han adherido o estdn en vias de hacerlo.

Asimismo, los resultados que manifiesta en base a la institucionalizacion de los espacios
de género, proponen a la dimension de género como un indicador fundamental para
medir la calidad educativa. Se evidencia, que la mayoria de los espacios de género no
cuentan con presupuesto propio, emplean poco personal (entre una y tres personas), y
en la mayoria de los casos no superan el estatus de programas. Finalmente, brinda una
serie de reflexiones de pasos a seguir, donde sefiala que si bien se ha progresado en la
instauracion generalizada de equipos de género y protocolos en las universidades, el
proximo paso es lograr la paridad de participacion en los drganos de gobierno

universitario y en los espacios de toma de decisiones.

La publicacion del Atlas de Género y Desarrollo (OCDE, 2010) presenta un mapeo que
mide y monitorea las instituciones sociales, los codigos de conducta, las normas, las
leyes formales y no formales, bajo la perspectiva de género. Esto implica la creacion de
un indice SIGI (Social Institutions and Gender Index), que establece mediciones
comparativas en las areas de educacion, salud, representacion politica y mercado de
trabajo, en lo que respecta a la integracion de la mujer. Lo relevante de la publicacion

del Atlas es que constituye un esfuerzo por mapear los paises por fuera de la OCDE, de
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ahi que su Unica publicacion sea del afio 2010, a diferencia de las publicaciones de 2014

y 2019 en donde si se encuentran actualizados los paises de la OCDE.

En cuanto a la herramienta de medicion creada para tal fin, la misma se divide en cinco
areas: codigo familiar, integridad fisica, preferencia de hijos/as, libertades civiles, y
derechos de propiedad de las mujeres. Ampliando estos conceptos, el codigo familiar
mide el poder de decision de las mujeres en el hogar con respecto al matrimonio precoz,
poligamia, autoridad de los padres y herencia. La integridad fisica comprende diferentes
indicadores de violencia contra la mujer y mutilacion de genitales femeninos. La
preferencia de hijos/as comprende distintas variables en el sesgo de mortalidad infantil,
abortos, atencion insuficiente de nifas, siendo una valoracion econdmica de la mujer
que se engloba en mujeres desaparecidas. Las libertades civiles implican la posibilidad
de participacion social, de movimiento y vestimenta. Por ultimo, el derecho de

propiedad engloba el derecho de acceso a la tierra, la propiedad, y el crédito.

Abocados al caso de Argentina, la misma se encuentra en la Region de Latino América
y Caribe, teniendo en cuenta que estd dividido en seis regiones y son analizados 124
paises por fuera de la OCDE. En lineas generales las mediciones de los indices para la
region son buenas (exceptuando Brasil), comparativamente con respecto a las demas
regiones teniendo indices similares a Europa. Cabe destacar que Argentina es el
segundo pais mejor rankeado en la region luego de Paraguay. También hacia 2010, la
medicion de mujeres en el parlamento continuaba siendo considerablemente menor con
respecto a sus pares masculinos, y la diferenciacion salarial también da muestras de

discriminacion.

Para concluir, el andlisis de los trabajos seleccionados destaca que, si bien se han
realizado avances significativos en la institucionalizacion y visibilizaciéon de la
perspectiva de género en el ambito universitario, persisten grandes desafios. La
transversalizacion de estas politicas y su impacto en la equidad de género aun son
limitados, con brechas notables en la ocupacion de cargos de liderazgo y en la
implementacion efectiva de protocolos contra la violencia de género. Asimismo, se

sefnala la falta de recursos y personal especializado para consolidar estos avances. No
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obstante, los esfuerzos colectivos y las redes creadas en los ultimos afios evidencian el
inicio de un posible camino hacia transformaciones estructurales en favor de la paridad

de género y la erradicacion de la violencia de género.

4. MARCO TEORICO

Nuestro marco teérico aborda seis aspectos diferenciados: Legislacion, Micropolitica,
Cultura y Clima Institucional, Lenguaje no binario, Violencia de Género e Institucional,

y Techo de Cristal.

En relacion con la legislacion, se efectiia un recorrido genealdgico desde la reforma
constitucional, incorporando los diferentes tratados internacionales. Las leyes
pertinentes a nuestra investigacion, las hemos agrupado en las siguientes categorias:
Paridad y Cupo, Sexualidad y Procreacion, Discriminacion y Proteccion, y Minorias no
Visibilizadas. De esta forma, las mismas emergen como el marco legal que sustenta

varios de los aspectos de la transversalidad de género.

Seguidamente, el concepto de micropolitica aborda las instituciones escolares como
espacios de produccion de diversidad ideoldgica, donde se libra una lucha por el poder
que genera conflictos y da lugar a la formacion de coaliciones y alianzas. Asi, los
miembros de la institucion son considerados actores politicos que se agrupan segun sus
objetivos e intereses, transformando las instituciones educativas en lugares de
aprendizaje politico. Esta perspectiva resulta fundamental para comprender la
transversalidad de género como una disputa micropolitica entre los actores relevantes de

la institucion.

Asimismo, emplearemos los conceptos de clima y cultura institucional para abordar la
transversalidad de género en la institucion. Haremos una distincion entre clima y
cultura: el clima abordara las percepciones subjetivas de los miembros sobre las normas
y valores compartidos, es decir, de caracter cualitativo; mientras que la cultura se

centrard en el estudio de documentos y legislacion especifica de la institucion. En
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sintesis, la principal diferencia radica en que el estudio del clima examina la
subjetividad de los individuos, mientras que el estudio de la cultura investiga las

estructuras simbolicas de la institucidn.

Con respecto a la utilizacion del lenguaje no binario por parte de algunos actores en la
institucion estudiada, nos basaremos para su andlisis en trabajos que estudian las formas
de uso oral y escrito. Los mismos, examinan como se ha cuestionado el sesgo de género
en el lenguaje, desafiando la vision estructuralista que lo concibe como un sistema fijo.
En esta direccion, los experimentos llevados a cabo estudian como el uso del masculino
genérico en el espafiol refleja un sesgo androcéntrico y de qué forma el lenguaje dista de

ser una herramienta neutral.

La Ley de Proteccion Integral de las Mujeres (Ley 26.485) se erige como un
componente esencial de nuestro marco tedrico, ya que establece una definicion precisa
de la violencia de género y detalla sus tipos y modalidades, incluida la violencia
institucional. Dicha Ley permite un analisis contextualizado de la violencia en &mbitos
especificos, como el educativo e institucional, proporcionando una base legal solida
para la investigacion. Integrando esta ley al esquema de andlisis, logramos categorizar y

definir qué es lo que constituye violencia de género e institucional.

Para concluir, el techo de cristal sefiala los obstaculos que enfrentan las mujeres para
acceder a posiciones de liderazgo en organizaciones; incluido el ambito educativo
superior. Los estudios que tomamos como marco demuestran la persistencia de la
desigualdad de género en el acceso a cargos jerarquicos en universidades, donde los
hombres predominan en las posiciones de mayor poder. En el contexto del presente
estudio de caso sobre una institucion de educacion superior, los trabajos seleccionados

nos brindan un marco de analisis.

4.1 Legislacion

Tomaremos como marco tedrico la legislacion vigente en materia de género, derechos
humanos y el rol del Estado. En primer lugar, es importante destacar que en las tltimas

décadas nuestro pais ha suscrito diversos tratados internacionales de derechos humanos,
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adaptando el ordenamiento juridico interno a las exigencias de dichos tratados. En este
sentido, se han promulgado una serie de leyes nacionales que reafirman o amplian los
derechos en esta direccion. Estos derechos se conocen como derechos de segunda
generacion (sociales, econodmicos y culturales) y derechos de tercera generacion
(ambientales, de solidaridad e incidencia colectiva). Cabe sefialar que, sin la
incorporacion de estos tratados internacionales en la Constitucion Nacional, los
llamados derechos positivos (es decir, acciones del Estado para garantizar derechos y no
meramente abstenciones), y en especial lo relativo a la eliminacién de toda forma de
discriminacién contra la mujer, probablemente no contariamos con la legislacion

promulgada en los veinticinco afios siguientes que se mencionara a continuacion.

Concretamente, la reforma constitucional de 1994, otorgo en su art. 75 inc. 22 Jerarquia
Constitucional a una diversidad de tratados internacionales. En relacion a nuestro
trabajo de investigacion mencionaremos la Convencion sobre la Eliminacion de todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer. Recordemos que en condiciones de
vigencia los tratados tienen jerarquia constitucional, que no derogan articulo alguno de
la primera parte de la Constitucion. Los mismos deben entenderse como

complementarios de los derechos y garantias reconocidos por la Constitucion Nacional.

Una de las primeras leyes que marcé un camino en la paridad de género en los &mbitos
politicos fue la Ley 24.012 del afio 1991, de cupo femenino para la camara de
Diputados, su posterior ampliacion de “1995” para cdmara de senadores, y en “2015”
en el Parlasur, habilitando asi la ocupacion minima femenina en la presentacion de
listados en los partidos politicos. Finalmente, en el “2017” con la promulgacion de la
Ley de Paridad de Género (27.412), se establecié que los oOrganos legislativos se
encuentren en numero equilibrado de representacion basindose en el criterio de

participacion equivalente por género.

En relaciéon a las politicas especificas que implican la sexualidad, gestacion, y
reproduccion, podemos nombrar en forma cronolédgica las leyes que van a construir un
paradigma comenzado por: la Ley Nacional 25.584 del “2002”, -que prohibe- en los

establecimientos de educacion publica toda accion institucional que impida el inicio o
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continuidad del ciclo escolar a alumnas embarazadas, brindando de esta forma un marco
de proteccion legal para las mujeres en dicha condicion. En el “2003” el Art. 1 de dicha
ley fue modificado por la Ley 25.808, en donde se hace extensiva a todos los niveles del
sistema y responsabiliza a los directivos o responsables del establecimiento en caso de

faltar a la misma.

En esa misma direccion, las Leyes 25.673 del afio “2002, 26.130 del “2006™, y 26.150
también del “2006”; van a crear el Programa Nacional de Salud Sexual y Procreacion
Responsable, que regula y protege temas vinculados a la sexualidad, siendo estas leyes
las que otorguen el derecho a solicitar la ligadura de trompas de falopio o vasectomia en
los servicios del sistema de Salud, y la Ley de Educacién Sexual Integral, que
abarcando todo el sistema educativo desde el nivel Inicial al nivel Superior de
formacién docente, establezca la incorporacion de Educacion Sexual dentro de las
propuestas educativas. Como finalizacion de ese proceso, en el “2021” se promulg6 la
Ley de Interrupcion Voluntaria del Embarazo estableciendo definitivamente que se
puede efectuar la terminalidad del embarazo de forma voluntaria hasta la semana

catorce (14) a cargo del Estado.

Como mencionaramos con anterioridad, la reforma Constitucional del “1994” en la que
se integra a la Constitucion Nacional la convencidn para la eliminacion de todas las
formas de Discriminacion contra la Mujer, la Convencion Interamericana para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer, son los antecedentes directos de la
Ley de Proteccion Integral a las Mujeres del afio “2009”. Dicho texto constituye una
Ley Integral para la erradicacion de todo tipo de violencia, ya sea psicologica, fisica,
simbolica, patrimonial, contra la mujer tanto en ambitos publicos como privados. Es de
destacar que en el capitulo IV se estipula la creacion del Observatorio de la Violencia
contra las Mujeres en el ambito del Consejo Nacional de la Mujer. Volvemos a reiterar,
sin la reforma del “1994” en conjunto con la Proteccion Integral de las mujeres, seria
dificil de imaginar la reforma del art 80 del Codigo Penal en los incisos 1° (primero) y
4° (cuarto) del afio “2012”, donde se establece reclusion perpetua o prision perpetua a
quién matase por causas vinculadas a la violencia de género, lo que se conoceria bajo la

denominacion de “femicidio”. Finalmente, en el “2019”, La Ley “Micaela” establecio la
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capacitacion obligatoria, en tematica de Género y Violencia contra las mujeres, a todas
las personas que se desempefian en la Funcioén Publica en los tres poderes y la totalidad

de los niveles del Estado.

En lo que respecta a leyes de incorporacion de minorias invisibilizadas encontramos las
Leyes de: Matrimonio Civil 26.618 del “2010”, Identidad de Género 26.743 del
“2012”, y La Ley de Promocion del acceso al empleo formal para personas Travestis,
Transexuales, y Transgénero 27.636 del afio “2021”, que otorgan nuevos derechos para
colectivos minoritarios; el derecho al matrimonio de todas las personas
independientemente de su sexo y género, el derecho a ser reconocido por el Estado
segun el género autopercibido y ser intervenido quirdrquica y quimicamente si el
individuo lo desea, y el cupo minimo del uno por ciento (1%) de puestos del Estado a
ser ocupado por Travestis, Transexuales y Transgénero. Esta ultima Ley, se vincula
directamente con la Aprobacion del Cupo Laboral para personas Travestis, Transexuales
y Transgénero en d&mbito Universitario (TTT), en la Universidad Nacional de las Artes

(UNA) “Effy Beth” en el “2021".

A tono con los criterios de mayor inclusiéon, no podemos dejar de nombrar que la
modificacién de la Ley Nacional de Educacion Superior 24.521 en el ano “2015”, hace
especial hincapié€ en tales criterios, poniendo énfasis en el ingreso libre e irrestricto, la
inconveniencia de mecanismos de exclusion, y coloca al Estado como organismo
responsable indelegable en garantizar igualdad de oportunidades y acceso a la
educacion superior, expandiendo asi los alcances de la la Ley Nacional de Educacion

Superior del afio “1995”.

Para sintetizar, compartimos un listado que resume las leyes por tematica y afio de

promulgacion, de elaboracion propia.

4.1.1 Leyes por tematica y aiio

Paridad y Cupo
1991. Ley 24.012. Camara de diputados. Cupo Femenino.
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1995. Ampliacion. Camara de senadores. Cupo Femenino.
2015. Parlasur. Cupo.
2017. Ley 27.412. Paridad de Género.

Sexualidad y Procreacion

2002. Ley 25.584. Prohibicion de impedir el inicio de continuidad escolar en
embarazadas.

2003. Ley 25.808. Se hace extensiva a todos los niveles del Sistema. Responsabiliza a
los directivos.

2002. Ley 25.673. Programa Nacional Salud Sexual y Procreacion Responsable.

2006. Ley 26.130. Anticoncepcion Quirtrgica.

2006. Ley 26.150. Educacion Sexual Integral.

2021. Ley 27.610. Interrupcion Voluntaria del Embarazo.

Discriminacion y Proteccion

1994. Reforma de la Constitucion Nacional: Eliminaciéon de todas las formas de
Discriminacion contra la Mujer, la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra la Mujer.

2009. Ley 26.485 Proteccion Integral de las Mujeres. Observatorio de la Violencia
contra las Mujeres en el ambito del Consejo Nacional de la Mujer

2012. Reforma Art 80 cddigo Penal. “Femicidio”. Reclusion perpetua a quien matase
por violencia de género.

2019. Ley 27.499 Ley Micaela. Capacitacion Obligatoria.

Minorias no Visibilizadas

2010. Ley 26.618. Matrimonio Civil

2012. Ley 26.743. Identidad de Género

2021. Ley 26.736. Promocion Empleo Formal Trans.
2021. Heffy Beth. UNA
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4.2 Micropolitica

Segun Bardisa (1997) hablamos de micropolitica educativa al entender la institucion
escolar como un lugar donde se produce la diversidad ideologica y el conflicto, por lo
tanto; las coaliciones, el cabildeo y las alianzas. De esta manera, con un enfoque interno
de la escuela, se estudia y analiza la misma como un sistema de actividad politica.
Resulta interesante la contraposicion que encuentra Gonzéalez Gonzalez (1998) con los
tedricos de la educacion, quienes en principio situaron las escuelas como organizaciones
racionales y estables, con un gran nivel de certidumbre. Por lo tanto, en las escuelas se
produciria efectivamente un reparto de poder, asi como negociaciones y formacion de
coaliciones. Este concepto colisiona con la vision lineal y racional que se tenia de la

escuela como una mera burocracia administrativa (Flores, Rodriguez, & Davis, 2013).

Profundizando en ese aspecto, Flores, Rodriguez & Davis (2013) establecen que para el
estudio de las escuelas se presentan esas dos tendencias; como conjuntos y como
organizaciones. El primer enfoque habilita el analisis de la escuela como una empresa y
el segundo la relaciona directamente con la politica. También Bardisa (1997) encuentra
esa distincion citando (Ball, 1989:21) dénde la tendencia de los sociologos de eludir un
nivel de analisis intermedio al enfrentar lo macro con lo micro, la estructura frente a la
accion, la libertad frente al determinismo, y los profesores frente al modo de
produccion. En esa direccion, Gonzéalez Gonzalez (1998), se aleja totalmente de la
concepcidn de burocracia racional organizada para un fin, definiendo las escuelas como
sistemas politicos. Dichos sistemas contemplan sus relaciones internas y externas,
donde sus miembros son efectivamente actores politicos que se agrupan en coaliciones

de acuerdo a sus objetivos, siendo atravesados por estructuras, tecnologias e ideologias.

Tal es asi, que las metas de una organizacion pueden verse completamente desplazadas,
en base a la necesidad que tengan los miembros de mantener el sistema interno,
intereses en la accion, sistemas de valores y creencias, y sus intereses de clase
(Gonzalez Gonzéalez 1998). De forma analoga Bardisa (1997) sin dejar de senalar el
enfoque estructural, que sitlia a la escuela como un aparato del Estado responsable de la

produccion y reproduccion ideoldgica, considera a la escuela como un sistema politico,
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en donde de forma natural y no patologica se da la lucha, produciendo la misma el
cambio institucional. En ese sentido, la dimensién micropolitica concibe a cada escuela

como una organizacion impredecible, con valores propios y gran incertidumbre.

Asi mismo, Flores, Rodriguez, & Davis (2013) coinciden con la vision de la escuela en
su dimension de micropolitica, que las escuelas son instituciones débilmente acopladas.
Agregando ademas que las escuelas son justamente el lugar por excelencia para la
micropolitica, porque se establece la lucha de poder por el control, formandose los
futuros lideres y dirigentes. En definitiva, se piensa a la escuela como un lugar donde

efectivamente se aprende a hacer politica.

Resumiendo, el trabajo de (Flores, Rodriguez, & Davis, 2013) se aboca a un analisis
mas centrado en liderazgo en Instituciones de Nivel Superior. Concluyen que para que
se produzcan aprendizajes significativos en estudiantes los directores de las escuelas
deben contemplar en el campo de la micropolitica los liderazgos docentes. Gonzalez
Gonzalez (1998) aportan una considerable cantidad de modelos micropoliticos; Si bien
excede esta revision explicar y mencionar cada uno de ellos, lo relevante radica en que
todos los modelos refieren a la tension y la lucha por el poder dentro de la institucién

escolar de parte de los diferentes actores en clave netamente politica.

Si hay un aspecto que creemos interesante no dejar de observar para nuestro trabajo, es
que en uno de los modelos citados por el autor se da una especial relevancia a los
simbolos, imagenes, ceremonias y rituales. Cabe decir que el control ideoldgico es
producido por la formulacion del discurso que da significado al centro escolar, por lo
tanto el poder de construir ese discurso no estd dado por un cargo en la jerarquia
organizativa, sino por el juego de los diferentes actores. Por finalizar, el trabajo de
Bardisa (1997) adquiere relevancia en la definicion clara de todos los actores
intervinientes y su capacidad descriptiva, en la institucion escolar. Su punto mas
interesante reside en formular que es una falacia que la escuela sea una comunidad; la
realidad demuestra el dificil acoplamiento entre actores de intereses diversos y muchas

veces enfrentados.
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En suma, los autores conciben las instituciones escolares como un espacio de
produccion donde de forma natural se dan coaliciones y alianzas, disputandose espacios
de poder. Esto de algin modo contrasta entre la vision tradicional de las mismas como
organizacion racional y estable, deviniendo en una concepcion de las instituciones
educativas como un sistema politico dindmico. En ese sentido los miembros de la
institucion efectivamente son actores politicos que se agrupan en coaliciones segun sus
objetivos, intereses y sistemas de valores. Por lo tanto, dichos actores, con intereses
diversos hacen de las instituciones educativas un lugar donde se aprende a hacer politica
y surge la formacion de perfiles de liderazgo. Esta conceptualizacion resulta
fundamental para enmarcar las politicas de género como una disputa en clave

micropolitica, entre los actores relevantes de la institucion por el control de la agenda.

4.3 Cultura Institucional y Clima Institucional

La cultura institucional presenta su nucleo duro en los valores, las normas y las
creencias de una institucion (Yaiiez, Moreno, 2004). Segun los autores, esta socialmente
construida y regula tanto el pensamiento como la actividad de un grupo. Dicha
conceptualizacion procede del campo empresarial, de autores como Deal y Kennedy
(1982). Es interesante establecer la distincion que se hace entre cultura institucional, y
cultura organizacional: la primera encuentra la organizacion empresarial como objeto de

estudio y la segunda, las instituciones escolares y gubernamentales.

Sin embargo, autores como Perazzo (2017) utilizan la terminologia de cultura
organizacional para realizar un estudio cuantitativo sobre tres instituciones del sector
superior de Educacion. En esa direccion, Perazzo (2017) concuerda con Yafiez y
Moreno (2004), afirmando que para el abordaje de la cultura organizacional se
contemplan las dimensiones de valores, nombrando también aspectos como el
curriculum, sistema relacional, la evaluacion, la gestion, la micropolitica institucional y
la comunicacion. El autor menciona también, que el término cultura de la organizacion
fue acufiado a principios de los afios 70 bajo el marco de la sociologia industrial y el

business management.
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Por su parte, Martinez-Arroyo y Valenzo-Jiménez (2020) emplean el término clima
organizacional en su estudio de metodologia mixta cuantitativa y cualitativa de una
institucion educativa de nivel superior. Los aspectos que estudian son la motivacion,
liderazgo, comunicacién, y estructura organizacional en clave de establecer una
jerarquia de influencias entre los mismos para determinar cuales son percibidos como
mas relevantes tanto por el equipo docente, directivo y administrativo de la institucion.
También refieren al clima organizacional como un conjunto de percepciones

compartidas sobre politicas, practicas y procesos.

A fines de clarificar la conceptualizacion y la terminologia, ya que los estudios tienen
muchos puntos en comun, vamos a referirnos en primer lugar a los conceptos de
organizacion e institucion. En nuestro trabajo emplearemos la palabra institucion,
prescindiendo de toda alusiéon a organizacidon, aunque la misma sea utilizada por
algunos autores en la literatura académica, por ser mas especifica para el campo
educativo. En segundo lugar, haremos la distincion entre clima y cultura. Con clima
haremos referencia a todo lo que sean percepciones subjetivas de los miembros de una
institucion sobre las normas, valores y expectativas compartidos (como es el caso del
enfoque con entrevistas semiestructuradas). Y con cultura haremos referencia a las
normas y valores de la institucion, donde ahi adquiere mas relevancia el estudio
documental y el andlisis de practicas institucionales. En suma, la diferencia radica en
que cuando estudiamos clima, estudiamos la subjetividad de los individuos que forman
parte de la institucién, y cuando estudiamos cultura hacemos referencia al estudio

relacional de sus sistemas simbolicos.

Para clarificar aun mas esta distincion, Prastiawan et al. (2020) establecen la diferencia
que referimos existente entre cultura y clima organizacional. Para ellos la cultura es
cualitativa, ya que la misma estd conformada por sistemas y valores compartidos en la
organizacion, en contraposicion al clima que es la percepcion de los miembros sobre las
practicas existentes dentro de la misma, de caricter cuantitativo. La relevancia de su
estudio de revision de bibliografia, radica en estudiar el rol importante que menciona la

literatura académica sobre los liderazgos en relacion al clima institucional, y dar una
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serie de modelos tedricos donde solo haremos referencia a la categorizacion de sistemas

abiertos y cerrados.

Resulta interesante ver las conclusiones que encuentra Perazzo (2017) en su estudio
descriptivo-explicativo, sobre tres prestigiosas instituciones de nivel superior de
Educacion en México, Espafia y Portugal. Las mismas, establecen que los valores y la
comunicacion son los aspectos de mayor importancia para la cultura institucional.
Brevemente, las dimensiones contempladas para abordar el estudio de la cultura
organizacional fueron: el curriculum, el sistema relacional, los valores, la evaluacion, la
gestion, la micropolitica institucional y la comunicacion. Cabe destacar que aspectos
como el liderazgo, y la creatividad resultan de menor importancia para las y los

encuestados, en contraposicion a la comunicacion y el sistema de valores.

De forma andloga Martinez-Arroyo y Valenzo-Jiménez (2020) encuentran que la
comunicacion es el principal factor que contribuye al clima organizacional, y en menor
medida el liderazgo. Recordemos que su trabajo utiliza metodologia mixta cuantitativa y
cualitativa, con un censo de cuestionario estructurado sobre el Centro de Actualizacion
de Magisterio en Michoacan. Tal como mencionamos anteriormente, los aspectos
estudiados eran la motivacion, el liderazgo, la comunicacion, y la estructura

organizacional.

Asimismo, Yafiez, Moreno (2004) afirma que la cultura en una organizacion o
instituciéon, se manifiesta en todo momento que haya interaccion humana. No
necesariamente tienen que mediar decisiones o normas formales en dicha interaccion,
sino mas bien opera como una trama simbolica. Dicha trama, es un producto
historicamente fabricado encontrando en ella no solo los sistemas de pensamiento, sino
también los productos de ese sistema de pensamiento: valores, tradiciones, costumbres,

ceremonias, rituales, mitos, héroes, tablies, sagas e historias institucionales.
Para finalizar, Schein (1988) identifica tres componentes bésicos de la cultura:

artefactos, valores y asunciones bésicas. Los artefactos son fenémenos facilmente

reconocibles dada su visibilidad ya que operan en el orden de lo simbodlico y ritual. Los
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valores de una organizacion son las declaraciones explicitas acerca de las metas del
grupo. Ahora, en el caso de las asunciones es un tanto mas complejo porque son las que
estan dadas por supuesto y no operan a un nivel visible, otorgando continuidad al grupo

ante circunstancias cambiantes.

4.4 Lenguaje no binario / lenguaje inclusivo

Zunino y Dvoskin (2022) aseveran, en relacion al lenguaje, que el sintagma formas no
binarias opera de forma mucho mas igualitaria y democratica que la denominacion
lenguaje inclusivo. Incluso sostienen que el término lenguaje inclusivo, puede ocultar o
clausurar los contenidos emancipatorios que han perseguido los diferentes colectivos,
que disputan la transformacion del orden sociocultural. Las autoras sostienen que fueron
los movimientos feministas y LGTBIQ+ los que sefialaron la puja simbolica del uso del
lenguaje, que por cierto, no estaba presente en la agenda publica ni en la agenda politica
con anterioridad. Dichos movimientos fueron los primeros en advertir que el lenguaje

en si conlleva una discriminacion de género de corte androcéntrico y patriarcal.

La detraccion o la posible critica a la propuesta de lenguaje no binario puede rastrearse
académicamente en el estructuralismo, ya que el mismo no deja de concebir la lengua
como un sistema abstracto, fijo y estable. Es decir; es el espiritu positivista de la
lingiiistica moderna de comienzos del siglo XX. Zunino y Dvoskin (2022) refutan esa
concepcion “fija” del lenguaje como sistema, contraponiendo a una concepcion
historica, social y politicamente situada, que define primeramente al lenguaje como
dispositivo biologico que se adquiere. Los estudios y analisis que trabajan sobre esa
base, establecen que el género gramatical seria una de las dimensiones en las que se
exhibe el sesgo de género. Dicho de manera sencilla, la lengua espafiola es una lengua
con género gramatical, que tiene una morfologia binaria (-0 vs -a) que se emplea en
pronombres y personas proyectandose también a adjetivos. A ese binarismo sobreviene
otro proceso, que es el sesgo de género realmente mas evidente, en el uso del masculino
genérico. Por ejemplo “los estudiantes”. Las autoras citando a diferentes investigadores,

afirman que hay evidencia empirica que el masculino genérico produce un
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condicionamiento fuerte, y en lineas generales suele representar exclusivamente a

varones y no a grupos mixtos o grupos de personas de cualquier género.

Prosiguiendo, se concibe la lengua como algo no exento de posicionamiento ideologico
y politico, en definitiva; imposibilitada de ser algo “neutral”. La lengua, como tejido
semantico complejo que engloba creencias, representaciones del mundo, ideologia y
actores sociales, se inscribiria en la red de discursos epocales. En definitiva la disputa
del lenguaje no binario emerge como parte integrante, sintoma de los cambios sociales y
epocales puestos en marcha; procesos de resistencia y transformacion del orden
sociocultural. Esa disputa de la lengua revela que, se utilice o no el lenguaje no binario,
ese hecho ya consituye por si mismo un posicionamiento ideoldgico que no puede
negarse. En sintesis, se opera una suerte de concientizacion que nos obliga a repensar
los sistemas de representacion, deviniendo esto en una pérdida de inocencia para las

partes involucradas.

El segundo trabajo con respecto a lenguaje no binario que tomamos para nuestro marco
teorico, de Zunino y Stetie (2021), se basa en dos experimentos: uno de juicios de
aceptabilidad y el otro de procesamiento de oraciones. El primero de ellos concluye que
la utilizacién del masculino genérico resulta mas aceptable por los y las participantes
para referir a grupos mixtos (siendo procesos mediados por estrategias y normas
lingtiisticas). El segundo experimento, sobre la comprension de oraciones, establece que
las formas no binarias provocan de forma consistente referencia a grupos mixtos y sobre
todo que el costo de procesamiento no es mayor que en el utilizado por el masculino

geneérico.

La disputa del masculino genérico por otra serie de opciones son, segin las autoras,
(los/las), y las innovaciones morfologicas (-@ y la -x). De forma sintética, el trabajo de
Zunino y Stetie (2021) explora tres niveles de estereotipicidad: baja, media y alta.

Quedando configurado de siguiente forma:

1 — Estereotipicidad baja: Los hijos/Lxs hijxs/Les hijes

2 — Estereotipicidad media: Los funcionarios/Lxs funcionarixs/Les funcionaries
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3 — Estereotipicidad alta: Los plomeros/Lxs plomerxs/Les plomeres

A los fines de esta tesis toma relevancia la estereotipocidad en la comunicacion formal
institucional en sus formas con lenguaje binario y no binario: los estudiantes, Ixs
estudiantes, 1@s estudiantes y les estudiantes, o los profesores, Ixs profesores, 1@s
profesores, les profesores, correspondiendose a la morfologia -O -X (-@) y -E. En ese
sentido estudiantes, profesores, tienen estereotipicidad media (o al menos no alta, como
puede ser choferes, que en la representacion emerge el masculino plural). Con respecto

a la morfologia agregamos la forma -(@ por ser encontrada en la comunicacion.

Para concluir, el estudio de Zunino y Stetie (2021), encuentra que las formas no binarias
son menos aceptadas por los varones que por las mujeres, y sobre todo en los casos de
alta estereotipicidad la variante -E fue la menos aceptada por varones. El segundo
experimento es sumamente significativo, porque tal como se dijo, evidencia que la
utilizacion de morfologia no binaria no produce un costo mayor. Lo cual equivaldria a
pensar la posibilidad de una mutacion en la utilizacién de formas no binarias en la

morfologia sin costo adicional.

4.5 Violencia de Género e Institucional

En lo respectivo a violencia de género tomaremos especificamente la Ley de Proteccion
Integral de las Mujeres (Ley 26.485)". Si bien anteriormente la citamos en el apartado
de leyes de proteccion y discriminacion, la abordaremos como parte esencial de nuestro
marco tedrico ya que en la ley se define especificamente que es lo que constituye la

violencia de género. En ese sentido el articulo 4° la define claramente:

-Definicion. Se entiende por violencia contra las mujeres toda conducta,
accion u omision, que de manera directa o indirecta, tanto en el &mbito publico
como en el privado, basada en una relacion desigual de poder, afecte su vida,

libertad, dignidad, integridad fisica, psicolégica, sexual, econdémica o

'Ley 26.485 https://www.argentina.gob.ar/normativa/nacional/ley-26485-152155/texto
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patrimonial, como asi también su seguridad personal. Quedan comprendidas las

perpetradas desde el Estado o por sus agentes.

Se considera violencia indirecta, a los efectos de la presente ley, toda conducta,
accion omision, disposicidn, criterio o practica discriminatoria que ponga a la

mujer en desventaja con respecto al varon. (Ley 26.485, art 4°)

Por su parte, el articulo 5° especifica los tipos de violencia contra la mujer: fisica,
psicologica, sexual, econdmica y patrimonial, y simbolica. Por consiguiente, para
nuestro marco tedrico tomamos en cuenta como tipos, la fisica, psicoldgica, sexual y
simbolica. Tengamos en consideracion que nuestro estudio se desarrolla en el marco de
una institucion, y los tipos de violencia contra la mujer que referimos, son los posibles

de darse en el Ambito institucional.

En relacion a las modalidades que comprende la violencia de género, las mismas se
encuentran especificadas en el articulo 6°: violencia doméstica, violencia institucional,
violencia contra la libertad reproductiva, violencia obstétrica, y violencia medidtica. Por

ende, para nuestro trabajo tomamos la modalidad de violencia institucional:

b) Violencia institucional contra las mujeres: aquella realizada por las/los
funcionarias/os, profesionales, personal y agentes pertenecientes a cualquier
organo, ente o institucion publica, que tenga como fin retardar, obstaculizar o
impedir que las mujeres tengan acceso a las politicas publicas y ejerzan los
derechos previstos en esta ley. Quedan comprendidas, ademas, las que se ejercen
en los partidos politicos, sindicatos, organizaciones empresariales, deportivas y

de la sociedad civil; (Ley 26.485, art 6°)

Recordemos que la institucion de nivel superior estudiada es de gestion estatal, y se
considera agentes a la totalidad de trabajadores de la institucion. También, que la
modalidad de empleo de la misma es la de agente municipal, donde se cuenta con un

apto psicofisico, certificado de antecedentes penales, y una ficha censal del Gobierno de
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la Ciudad de Buenos Aires®. Por lo tanto, atafie la modalidad de violencia institucional
que refiere el texto de la Ley; el mismo estd sujeto a ser aplicado en relacion a los

aspectos de violencia de género, como marco definitorio de la misma.

En resumen, tomamos la definicion de violencia de género del articulo 4° de la presente
ley. En relacion a los tipos de violencia los mismos son definidos en el articulo 5°,
siendo los que nos atafie concretamente: la fisica, psicologica, sexual y simbdlica. En

cuanto a la modalidad es la violencia institucional, y esta comprendida en el articulo 6°.

4.6 Techo de Cristal

Es de publico conocimiento la metafora techo de cristal, que fue empleada por primera
vez por Marilyn Loden en una mesa de discusion en 1978. Sencillamente, la expresion
refiere a los obstaculos visibles e invisibles que encuentran las mujeres al intentar subir
en la escala jerarquica de una organizacion. De esta forma, el término paso a emplearse
en el estudio de diferentes organizaciones empresariales en relacion a la cuestion del

acceso de la mujer a puestos de liderazgo.

Con respecto a la literatura académica que aborda el techo de cristal en relacion al
sector superior de educacion, Bentivenga (2020) en su tesis de maestria encuentra que el
techo de cristal esta presente en la falta de acceso a las mujeres a cargos regulares en el
sector superior de educacion. En tal sentido, la categoria de profesor es la que habilitaria
pertenecer a un claustro y de esta forma participar politicamente en el gobierno de la
Universidad y sus facultades. El estudio, centrado en la Universidad de Buenos Aires,
llega a la conclusion de que a medida que se avanza en la jerarquia la presencia de las
mujeres disminuye; los hombres ocupan predominantemente las categorias mas altas, lo

que les brinda mayor acceso a la participacion politica.

Asimismo, Verardo (2016) determina para el caso del sistema universitario argentino,

que solo las mujeres llegan al 12% en comparacion a sus pares masculinos a puestos de

2 Requisitos para acceder a tu primer cargo en la Ciudad de Buenos Aires.
https://buenosaires.gob.ar/quiero-ser-docente/requisitos-para-acceder-tu-primer-cargo
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rectoras. También, manifiesta que la carrera docente del sector superior también fue
atravesada por un proceso de feminizacion, pero sin una distribuir los cargos de forma
equitativa. Finalmente, propone mecanismos posibles en la misma linea presentada en

nuestra revision bibliografica para abordar la cultura androcéntrica de las universidades.

Nosiglia, & Fuksman, (2022) realizan un estudio de andlisis sobre la percepcion de los
académicos de las universidades nacionales, en relacion a las desigualdades de género
los resultados del estudio APIKS (Academic Profession in The Knowledge-Based
Society). En dicha investigacion concluyen, que si bien se registran avances en las
politicas de género en las universidades argentinas, ain existen diferencias
considerables. Especificamente en los cargos docentes de mayor jerarquia (titular,
asociado y adjunto) encuentran que los mismos son ocupados mayoritariamente por
varones. Sin embargo, destacan que la Universidad de Buenos Aires incorpord el
principio de paridad de género,a partir de diciembre del 2019. El mismo rige para la
confeccion de listas de candidatas/os, a representar los distintos claustros de los 6rganos

de gobierno de la Universidad.

5. METODOLOGIA

5.1 Biografico narrativo

Se emplea como metodologia de investigacion la modalidad biografico narrativo. A
continuacion, revisaremos brevemente sus principales caracteristicas, de manera de
sustentar por qué tal metodologia es pertinente a la presente investigacion. Segun la
literatura académica, repasaremos sus aspectos epistemoldgicos en un sentido

genealdgico, concluyendo con sus principales limitaciones.

Bolivar (2002) menciona que Kant establece en su critica de la razoén pura que solo se
esta produciendo ciencia cuando la individualidad es eliminada. En esa linea divisoria,
se estipula que cuanto mas distancia hay entre el sujeto y el objeto mas compresion o

mas “conocimiento” hay sobre el fendmeno. Posteriormente se produce la conocida
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separacion entre geisteswissenschaften y naturwissenschaften’® efectuada en la escuela
alemana hacia el siglo XIX, que demarca las dos esferas de conocimiento: el natural
(objetivo) y el humano (subjetivo). Sin embargo, serd la escuela francesa la que adapte
la epistemologia de las ciencias naturales al universo social. La causalidad y los
diferentes modelos matemadticos que se utilizan para explicar leyes generales del
funcionamiento fisico, son extrapolados al funcionamiento social. En términos

concretos; la creacion del positivismo en la linea de Saint-Simon y Aguste Comte.

Asimismo Bolivar (2011) plantea que una crisis en los paradigmas establecidos para el
conocimiento, lo que lleva a reconsiderar el papel del sujeto investigador. Esto sin duda
nos obliga a incorporar la subjetividad en la comprension de la realidad. En ese sentido
entiende que de hecho toda investigacion cualitativa no es otra cosa en si que una
investigacion narrativa, compuesta por cuatro elementos: datos observacionales, relatos
de informes, relatos escuchados por el investigador y modelos tedricos (que son

asimismo estructuras narrativas).

Con respecto a la metodologia que nos atafie, se establece una diferencia entre una
investigacion cualitativa habitual -aceptando que es una narracién- en contraposicion a
una biografica o autobiografica narrativa. Esa diferenciacion radica en que la
experiencia que se vive es creada en el propio proceso investigador (Denzin, 1995) y no
se niega la subjetividad como parte constitutiva de la investigacion. Bold (2011)
advierte que no por esto debe faltar la precision metodoldgica: debe existir una rigurosa
recoleccion de datos, un andlisis critico y una reflexion. Otro de los puntos donde Bold
sefiala una diferenciacion es la renuncia a establecer categorizaciones, que es hacia

doénde tiende la practica de investigacion cientifica cualitativa.

Como indicara Bolivar (2002), tras la crisis del funcionalismo y el positivismo en los
afnos veinte del siglo pasado, fue la escuela de Chicago la que utilizo la orientacion
biografica como empleo original en sus trabajos. En esa direccion, la educacion ha

tomado este tipo de enfoques:

3 “Espiritu-saber-trabajo” y “Naturaleza-ciencia-trabajo”. Traduccion al aleman del autor.
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En el ambito de la educacién se empled cuando se comienza a indagar en la
dimensidn personal como un factor crucial en los modos como los profesores
construyen y desarrollan su trabajo. Los primeros trabajos etnograficos (Waller,
Lortie, Jackson) sobre la vida en las aulas ya incluian dimensiones narrativas y

biograficas (Bolivar, 2006, p. 8).

Por tal motivo partimos de la base de que las organizaciones, como construcciones

sociales, estan constituidas por sistemas de relatos colectivos y las narrativas son nudos

estratégicos en la construccion del sentido comunitario. La memoria institucional

constituye asi la identidad organizacional y profesional (Bolivar, 2004), por lo cual,

prosigue el autor las organizaciones estdn conformadas por sistemas de relatos

colectivos siendo construcciones sociales. Bajo esta perspectiva interpretativa, es donde

el significado de los actores se convierte en el foco central de la investigacion. Los

fenomenos sociales emergen de alguna forma como textos, en donde su valor y

significado estaria dado por la interpretacion o autointerpretacion (Denzin, 1989), de

esta forma la dimension temporal y biografica ocupa una posicion central.

1.

Resumiendo, se explicitan las siguientes herramientas metodolégicas:

La realizacién de la definicion del tema a estudiar con metodologia biografica
narrativa, para lo que se formulan entrevistas a una serie de potenciales

narradores.

Se llevan a cabo entrevistas semiestructuradas en formato de audio, transcritas
por software y supervisadas. Los miembros entrevistados son: El Equipo
Interdisciplinario para la Prevencion de la Violencia de Género e Institucional y
Promocién del Bienestar de la Comunidad Educativa, Miembros del Equipo de
Conduccion, Miembros del Equipo de Gestion, y Miembros del Centro de

Estudiantes.

Las entrevistas semiestructradas indagan en: paridad de género, techo de cristal,

catedras de género, contenidos con transversalidad de género, lenguaje no
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binario, contacto fisico en la ensefianza, salir con alumnos/as, violencia de

género, y equipo interdisciplinario.

4. Es importante mencionar que las entrevistas también buscan indagar en lo
referente a temas de clima institucional y micropolitica, es decir las percepciones

subjetivas de los entrevistados.

5. El Andlisis Documental recupera Normativa Institucional, Protocolos de Género,

Actas del Consejo Directivo, y Comunicacion oficial.

6. Finaliza el proceso con un reporte o informe de investigacion en el que se abran

nuevas lineas posibles de investigacion.

Para concluir, nos gustaria hacer explicitas las limitaciones y los peligros de las
metodologias biograficas que son advertidas por Bolivar. Si bien estos dispositivos
permiten dar voz a los agentes, no dejan de ser dispositivos de saber y poder (Foucault,
1999) y se constituyen como instrumentos de dominio. Concretamente pueden ser vistas
como formas modernas de la confesion, siendo tecnologias del yo donde se narra la
verdad de uno mismo. Denzin (1991) y Rose (1996) advierten que se inscribe en la
logica cultural conservadora del capitalismo tardio donde se preserva el mito del

individuo auténomo y libre. Bolivar (2011) lo expresa de la siguiente manera:

Esta nueva configuracion de la individualidad, con la ilusion de autorrealizacion,
propugna una ética de la personalizacion como nueva foérmula de reinventar
contemporaneamente el hacerse a si mismo. Las biografias, convertidas en
objeto de saber, se convierten en procedimientos de objetivaciéon de los
individuos en sujetos. Que, en su lugar, puedan ser un instrumento de autonomia
individual o de capacitacion profesional, exige explicitar y negociar al maximo

las condiciones de su ejercicio y uso. (p. 6)
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5.2 Analisis Documental

El andlisis de informacion y el tratamiento documental se caracteriza por ser una
necesidad metodologica propia de todas las ciencias que trabajan en sus practicas
cotidianas con documentos (Iglesias, Gomez, 2004). Puede entenderse como un
conjunto de métodos para recopilar y analizar informacién a partir de documentos, ya
sean internos o externos a una organizacion o institucion En ese sentido, las autoras
establecen la diferencia del analisis de documentos a un nivel organizativo para hacer
viable su manipulacion con facilidad, en contraposicion al andlisis de la informacion

especificamente, es decir sus significados y sus fuentes de autoridad.

Coincide con esta vision Molina (1989), al mencionar el mismo concepto: por un lado el
analisis de significado de los documentos, lo que dicen en si, diferenciando entre
contenido y forma. También alude a los criterios de indizacidn, necesarios para procesar
y recuperar gran cantidad de documentos. Por lo tanto, los documentos incluyen
informes, registros, normas, leyes, correos electronicos, publicaciones en medios, y

demas formatos escritos tanto en soportes analdgicos o digitales.

Para nuestro trabajo, el proceso de indizacién no surge como un requisito ya que es
poco considerable el volumen de documentos a analizar, pero si la categorizacion de los
mismos como veremos mas adelante. Por su parte, los criterios que emplearemos sera la
operacion de resumir (Molina, 1989) en donde se realiza principalmente el analisis del
documento y su sintesis. Es en el proceso de sintesis donde se extrae lo principal
creando el resumen como unidad analitico-sintética. Cabe destacar que en esa
operacion, para lo atinente a esta tesis, se efectiia una operacion critica donde se dejan
explicitas las visiones, interpretaciones y conclusiones del resumidor en base al marco

tedrico empleado y las herramientas metodologicas.

En relacion a lo expuesto, Garcia (1993) coincide en que el analisis documental es un
conjunto de operaciones cuyo destino es representar contenido y forma de un
documento, destinados a facilitar la recuperacion del mismo o generar un producto

sustituto. Haciendo mencion de los diferentes enfoques académicos, la autora condensa
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las diferencias de apreciacion sobre las diversas perspectivas en la literatura académica,
sintetizando en analisis documental Externo e Interno. Comprende el analisis externo el
trabajo sobre el soporte: descripcion bibliografica y catalogacion, y el interno
(indizacidén y resumen). Para finalizar, Garcia (1993) ahonda principalmente en las
caracteristicas de analisis formal (externo) estudiando especificamente los modos de

catalogacion y sus tipologias.

En lo que respecta a este trabajo, la documentacion a ser analizada esta constituida por:
normativa, legislacion, comunicacion formal e informal sobre diversos soportes tanto
analogicos como digitales, carteleria, actas, y mailing. Si bien su andlisis contempla
ambos aspectos, formal y de contenido, se pondra especial énfasis en lo que respecta al
contenido. En concreto, se efectuard un resumen de cada uno de ellos, con su
correspondiente andlisis critico creando la unidad analitico-sintética que hiciéramos

mencion dada la naturaleza cualitativa de la investigacion.

6. RESULTADOS ANALISIS DOCUMENTAL

6.1 Protocolos de Género

A continuacion trabajaremos sobre ambos documentos de los protocolos de género; los
Protocolos de Género del area de Educacion de la Ciudad de Buenos Aires, y los
Protocolos de la Institucion estudiada. Es interesante sefalar, que si bien los Protocolos
de Género de la Ciudad fueron publicados con anterioridad, en las entrevistas emerge
que los mismos fueron inspirados por los Protocolos de Género de la Institucion

(borrador formulado y presentado por Miembros del Centro de Estudiantes).

6.1.1 Aspectos formales

Tal como menciona Garcia (1993) diferenciando contenido y forma, nos centraremos

primeramente en los aspectos formales de los documentos. La primera caracteristica que
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se desprende del andlisis formal es que ambos documentos tienen la misma estructura
de 15 articulos. Siendo la unica diferencia es que el Protocolo de la Institucidon agrega
un articulo N°16 que trata sobre la entrada en vigencia del Protocolo y del Equipo

Interdisciplinario.

Ambos documentos comienzan definiendo ambito de aplicacidon, sujetos, objetos,
categorizacion de violencia de género y discriminacidén, contexto y las
responsabilidades correspondientes (articulos 1° al 7°). Luego identifican qué tipo de
procedimiento debe emplearse en las situaciones que involucren nifios y adolescentes, y
qué procedimiento debe emplearse en el caso de mayores de edad (articulos 8° y 9°).
Los articulos restantes (10° al 15°) hablan de los derechos y garantias del
procedimiento, las denuncias de terceros, personal de la institucidon, continuidad en el

contacto, modificacion de las conductas, tramitaciones y capacitaciones.

Como ya se menciond, el articulo 16° es un articulo que estd solo presente en el
Protocolo de la Institucion. Para resumir los aspectos formales, podemos establecer que
el documento se encuentra estructurado en tres partes: Articulos 1° al 7°, de definicion y
delimitacion, articulos del 8° al 9° la diferenciacion procedimental en el tratamiento de
casos con nifios-adolescentes, en contraposicion a adultos, y finalmente del articulos del

10° al 15° aspectos especificos.

Hay un aspecto que no pasa inadvertido: el documento de Protocolo de la Institucion
esta redactado enteramente en Lenguaje no binario. De alguna forma, ese estilo puede
leerse como un posicionamiento politico al ser el primer (y unico) documento
institucional redactado en lenguaje no binario. La segunda caracteristica llamativa es la

separacion de las palabras en el titulo:

PROTOCOLO DE ACCION INSTITUCIONAL DE
XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX PARA LA PRE- VENCION E
INTERVENCION ANTE SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO Y
DIS- CRIMINACION BASADA EN LA ORIENTACION SEXUAL E
IDENTIDAD DE GENERO O SU EXPRESION (p. 1)
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Ambas palabras “prevencion” y “discriminacion”, se encuentran separadas por guiones,
Pre-vencion y dis-criminacion en el texto del Protocolo de la Institucion, no siendo asi

en el idéntico titulo del Protocolo de la Ciudad de Buenos Aires:

PROTOCOLO DE ACCION INSTITUCIONAL EN LAS ESCUELAS
SECUNDARIAS Y ESTABLECIMIENTOS TERCIARIOS PARA LA
PREVENCION E INTERVENCION ANTE SITUACIONES DE VIOLENCIA
DE GENERO Y DISCRIMINACION BASADA EN LA ORIENTACION
SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO O SU EXPRESION (p. 1)

En definitiva podria leerse tanto en la eleccion del titulo, como la reelaboracion de los
protocolos en su adaptacion especifica para la institucion con lenguaje no binario, un
posicionamiento politico mas acentuado, en contraposicion a los Protocolos vigentes de
la Ciudad. Por otro lado, también podria leerse como un copiar y pegar mal hecho, o un

error de edicion.

Recordemos brevemente las areas de injerencia; los protocolos de género de la Ciudad
de Buenos Aires estan comprendidos dentro del Ministerio de Educacion e Innovacion
de la Ciudad de Buenos Aires, y los Protocolos de Género de la Institucién dependen
del Ministerio de Cultura de la Ciudad de Buenos Aires y la Direccion General de

Ensenanza Artistica DGEART.

6.1.2 Analisis

Ahora bien, nos adentraremos en la operacion critica y de resumir en el aspecto de
contenido tal como lo formula Molina (1989). El Protocolo de Género de la Ciudad de
Buenos Aires menciona como ambito de aplicacion las escuelas secundarias y los

institutos de educacion superior de la Ciudad de Buenos Aires, siendo un documento
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complementario a la normativa vigente y leyes de dmbito Internacional, Nacional y
Jurisdiccional en tematica de nifiez, adolescencia y género. La unica diferencia con los
protocolos de la Institucion es que estos se ciernen especificamente al d&mbito de la

misma.

Con respecto a los sujetos, el Protocolo de la Institucion establece “que el mismo sera
aplicable a situaciones de vulneracion de derechos de acuerdo al marco legal citado en
el articulo 1° del presente protocolo”, difiriendo del Protocolo de la Ciudad que habla
solamente de “situaciones”, sin mencionar la vulneracion de derechos. La delimitacion
de los sujetos estd definida por docentes, no docentes, funcionarios, estudiantes y
terceros. También se hace la distincion entre mayores de 18 afios, y menores de 18

(nifios, nifias y adolescentes).

Queda definido el objeto de los protocolos con la finalidad de dar un tratamiento
“eficiente y expedito” ante situaciones de violencia y discriminacién basado en el
género de la persona, orientacion sexual, identidad de género o expresion. Con respecto
a la violencia de género y discriminacion, se toma de base la ley Nacional 26.485,
siendo transcripta en los documentos, que define la violencia contra la mujer en sus
modalidades fisica, psicoldgica, sexual, econdmica y patrimonial, y simbdlica. También
en ella se delimitan los ambitos; domésticos, institucional, laboral, reproductiva,

obstétrica y mediatica.

Caso andlogo ocurre con la orientacion sexual, y su expresion de género, haciendo
hincapi¢ en el libre derecho del ejercicio de la diversidad. Es interesante sefialar que el
Protocolo de la Institucion agrega un parrafo mas, citando a la Ley de Identidad de
Género 26.743. La Ley estipula que es responsabilidad de los y las docentes, y no
docentes, listar y dirigirse con el nombre que el estudiantado solicite. Dicho tema sera
desarrollado después, ya que es un reclamo que se ha evidenciado en la carteleria, . En
cuanto al contexto, es decir los espacios que alcanzan ambos protocolos, abarcan los
tanto los espacios fisicos institucionales, como los espacios externos a la institucion. Es
de destacar, que también abarca todo formato de comunicacion electronica o cualquier

otra tecnologia de transmision de datos.
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En relacion a las responsabilidades, encontramos una diferencia importante en la
redaccion del articulo N° 6. El protocolo de la Ciudad dice que los equipos directivos
“podran receptar consultas sobre hechos acaecidos (...)”, en cambio el protocolo de la
Institucién explicitamente establece que “tendran la responsabilidad de recibir las
consultas sobre hechos acaecidos (...)” y hace extensiva la responsabilidad a una gran
diversidad de actores: Al Equipo Directivo, Consejo Directivo, Claustro Docente,

Claustro no Docente, Claustro Estudiantil, y Claustro de Graduados.

Otra de los puntos que estipula el texto del Protocolo de la Institucion es la inclusion del
Equipo Interdisciplinario en el accionar conjunto con el Equipo Directivo. Esto resulta
muy importante, ya que de este analisis se desprende que no hay una figura analoga
interna prevista en el Protocolo de la Ciudad en las instituciones de Nivel Secundario y
Nivel Superior. Sumado a una prevision que estipula el Protocolo de la Institucion, de la
que carece el Protocolo de la Ciudad: la de anticipar que la denuncia de violencia de
género o discriminacién puede ser contra el Equipo Directivo o el mismo Equipo

Interdisciplinario. En ese caso, se dispone como seria el proceder correspondiente.

En relacién a los articulos 7° y 8°, de alguna forma el nucleo duro de los Protocolos, los
mismos estipulan la serie de pasos a seguir y la diversidad de actores y organismos
intervinientes dentro del Ministerio de Educacion y dentro el Ministerio de Cultura. La
edad de corte para diferenciar al nifio del adolescente son los 13 afios, cambiando el
procedimiento en el caso de adolescentes con respecto al trato de sus adultos
responsables. Con respecto a la edad de corte para determinar el tratamiento legal de
adulto, son los 18 afios de edad. Por lo tanto tenemos las edades estipuladas en: menores
de 13, y menores de 18 afios. Finalmente, la unica diferencia relevante es que los
Protocolos de la institucion nombran una serie de actores mas especificos para el caso

de nifios, nifias y adolescentes.
Para concluir, los demas articulos, de forma breve, establecen las denuncias de terceros

y la separacion preventiva del cargo del denunciado. En el caso del Protocolo de la

Institucion es responsabilidad del Equipo Directivo y el Equipo Interdisciplinario
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determinar si corresponde la aplicacion de la instruccidon de sumario, siendo interesante
también la invocacion al Estatuto del Docente. En el caso del Protocolo de la Ciudad,
esa facultad esta prevista directamente por el Estatuto Docente. A esto se suma la
disposicion de evitar contacto entre el denunciante y el denunciado dando prioridad a la

voluntad del denunciante.

En relacion a la modificacion de conductas, ambos protocolos determinan que se
solicite a cada Ministerio correspondiente poner a disposicion diferentes dispositivos
terapéuticos y médicos para personas que incurriesen en conductas de violencia de
género o discriminacion. En el caso de la institucion, el equipo interdisciplinario esta
facultado para hacer un relevamiento de casos y recomendar este tipo de programas a

miembros de la comunidad.

Con respecto a las capacitaciones, el Protocolo de la Ciudad de Buenos Aires establece
que el personal docente y no docente, y en especial los equipos de conduccion deberan
recibir una capacitacion sobre esta tematica, en articulacion con diferentes organismos.
Ahora bien, el Protocolo de la Institucion, invocando explicitamente la Ley 27.499 (Ley
Micaela)®, estipula capacitaciones periddicas sobre la tematica junto a actividades
académicas que fomenten la construccioén de conciencia de género. Recordemos, que en
el articulo 6° menciona capacitaciones de caracter obligatorio para el Equipo Directivo,

el personal docente y el Consejo Directivo.

6.1.3 Resultados

Podemos aseverar que el Protocolo de Género de la Institucion estudiada, no solo estd
redactado pensando en la especificidad para una Instituciéon en particular, sino que
ademas amplia derechos y deberes. Dicha ampliacion de derechos es para las personas
que sufrieron posibles actos de violencia de género o discriminacion. El incremento de
los deberes resulta extensivo para toda la comunidad educativa docente y no docente.

En el caso de las posibles personas que ejerzan violencia de género o discriminacion, no

* Ley Micaela (Ley 27.499) https://www.argentina.gob.ar/normativa/nacional/ley-27499-318666/texto
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hay acciones diferenciadas con los protocolos de la Ciudad. Es por eso que la
diferenciacion que establecemos es de derechos y deberes, pero no a nivel de sanciones
o puniciones. Si destacamos que el Equipo Interdisciplinario se encuentra nombrado en
los diferentes articulos, especificando su accionar en lo respectivo a posibles casos de
violencia de género o discriminacion, pero no se encuentran delimitadas de forma

exacta sus funciones.

En lo referente a su posicionamiento politico, el Protocolo de la institucién hace una
clara toma de posicion desde un primer momento, con la eleccion del Lenguaje no
binario. Dicha toma de posicion puede leerse como una adopcion de la transversalidad
de género en todos sus aspectos, en los términos descritos en el marco teorico, siendo el
lenguaje inclusivo un aspecto no menor. Recordemos como dijimos, es el unico

documento de peso institucional redactado de esta manera.

En el aspecto de las responsabilidades en ejes verticales y horizontales: Ministerios,
Equipos, actores, actrices, y documentacion, podemos decir que el Protocolo de la
institucion resulta mucho mdas complejo. Esa complejidad, en este primer andlisis,
pareceria evidenciar la complejidad misma de este tipo de Institucion Terciaria. Para el
caso concreto, si bien la Institucion depende del Ministerio de Cultura y la DGEART,
utiliza el modelo explicito de los Protocolos del Ministerio de Educacion y
Modernizacion. Cabe preguntarse por qué no hay protocolos en el Ministerio de

Cultura.

Segundo aspecto, la division de poderes entre Equipo Directivo, Consejo Directivo y
Equipo Interdisciplinario a la vez de agregar riqueza, también brinda cierta complejidad
organizacional (o institucional si se quiere) a la hora de gestionar. Y tercer punto, hay
una invocacion clara al Estatuto Docente en el Protocolo de la institucion, con la
posibilidad de sumariar a quién incurriese en violencia de género o discriminacion. Por
lo tanto, al invocar el estatuto (y recordemos que el régimen de licencias de los y las
trabajadores de la Institucion también se rigen por el Estatuto Docente) complejiza la

situacion de la Institucion haciéndola depender de dos Ministerios y no de solo uno.
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Para terminar, podemos sefalar que el Equipo Interdisciplinario, creado conjuntamente
con los Protocolos, no tiene del todo precisadas sus funciones en relacion a qué tipo de
seguimientos, informes, relevos, cantidad de capacitaciones, y rol en las capacitaciones
senaladas en algunos de los articulos. La pregunta que se desprende es si esta
multiplicidad de actores que fomenta la cultura democréatica, no es también un sintoma
de ser una suerte de institucion “hibrida” a muchos niveles: edades a las que esta
dirigida, ministerio del que depende, actores politicos institucionales (en apariencia

autarquicos) pero que no dejan de estar regidos por el Estatuto Docente.

6.2 Reglamento de la Institucion

A continuacion, analizaremos el Reglamento de la Instituciéon. El mismo es un
documento que tiene 41 paginas y tal como indica su nombre, es especifico para el
funcionamiento de la Institucion. Sin embargo, este documento se encuentra
comprendido en varios aspectos en el Estatuto del Docente de la Ciudad de Buenos

Aires’, e incluso citado explicitamente.

La fecha de modificacion del Reglamento es del 29 de octubre del afio 2010. Como
veremos a continuacion, es de destacar que el Estatuto del Docente, incluye una serie de
articulos que abarcan la perspectiva de género y la transversalidad de género. En
cambio, el Reglamento de la Institucion, de catorce afios de antigiiedad carece de

cualquier enfoque, mencidn, o perspectiva de género.

6.2.1 Aspectos formales

* Estatuto del Docente de la Ciudad de Buenos Aires. Ordenanza 40593 y sus modificatorias.

2022 https://buenosaires.gob.ar/sites/default/files/media/document/2022/06/23/51¢15ed08eaf4£30a5825¢9
53d5¢530ec7£208b1.pdf
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Formalmente, el Reglamento de la Institucion, estd compuesto por una introduccion, un
Decreto del Jefe de Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires, con firmas al pie. A
continuacion, tres anexos divididos a su vez en titulos, capitulos y articulos.

El primer anexo contiene al titulo I “Principios Estructurales”, el titulo II “Organizacién
Institucional”, el titulo III “Comunidad Educativa”, y el titulo IV “reformas al
reglamento”. El segundo anexo estd compuesto por el reglamento de concursos, sin
titulos, integrado por 7 capitulos de duracion. Finalmente el tercer Anexo, tampoco
tienen titulos, y trata sobre el reglamento electoral para constituir el Consejo Directivo

siendo integrado por 9 articulos.

6.2.2 Analisis

Con respecto al andlisis de contenido, nos centraremos en los aspectos relevantes al
estudio de este trabajo que es la transversalizacion de politicas de género. En el
Reglamento de la Institucion, no existe alusion alguna a cualquiera de los aspectos de la
agenda de género o la transversalidad de la politica de género. No solo eso, sino que la
redaccion misma, cuanto se expresa sobre cargos de conduccion, lo hace utilizando el

masculino singular en cada oportunidad: Director, Regente, etc.

(Qué aspectos si hace hincapi¢ el reglamento del 2010 de la Institucion?; la
democratizacion y el incremento de su autonomia. De alguna forma pareceria que el
reglamento intentase legitimar o poner en practica una agenda de ampliacidon
democratica y participacion. El documento, que inicia con el decreto que deroga el
anterior reglamento, poniendo en vigencia este nuevo, argumenta que el reglamento

anterior “no responde a la estructura real y actual [de la institucion]”.

Contrariamente, uno de los puntos mas interesantes del Estatuto del Docente es que
contempla algunos aspectos inherentes a la transversalidad de género y la paridad de
género. Recordemos que la fecha de modificacion (por medio de la votacion en la
Legislatura de la Ciudad de Buenos Aires) es del afio 2022. Brevemente, tengamos

presente que en nuestra revision de la literatura sobre transversalidad de politicas de
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género en el sector superior, abarca practicamente la década del 2009 al 2019. El Atlas
de Género de la OCDE es del ano 2010, y la legislacion vigente con perspectiva de

género practicamente comprende los veinte afios entre los 2000 y 2020.

En definitiva, se podria sugerir que hay un correlato epocal con respecto a la
transversalidad de género que fue recepcionado en la modificacion del Estatuto Docente
del afio 2022. Si bien no fue promocionado politicamente cuando se aprobo el Estatuto
en la Legislatura, como si ocurrié con la introduccion del “ascenso horizontal”, tiene
una trascendencia no menor. Por ejemplo, el articulo 69 que amplia el periodo de
licencia por nacimiento para ambos progenitores (gestantes y no gestantes), por lo que
no solo contempla la copaternidad sino también el matrimonio igualitario, la unién civil

o convivencial, ya que no se limita a parejas heteronormativas.

En relacion a la violencia de género, el Estatuto estipula también en el articulo 69
(incisos Y, Z) la licencia por violencia de género y su reglamentaciéon. Ademas, otorga
licencia a trabajadores que requieran utilizacion o procedimientos médicos para la
reproduccion asistida. Por lo tanto, constatamos que el documento ha incorporado
aspectos de la transversalidad de género: sexualidad y procreacion, minorias no
visibilizadas, en parte proteccion (licencia por violencia de género). En contraposicion,
excluye discriminacion y proteccion (por violencia de género interna), y paridad de

cupo.

Por eso, toda alusion a casos de violencia de género posibles de ser vivenciados (entre el
personal docente y no docente) no esta tenido en cuenta. Es de destacar que resulta no
menor ese hecho, ya que el Estatuto reglamenta cada uno de los aspectos y las practicas
docentes, no habiendo sanciones ni procedimientos disciplinarios para que quién
efectuase discriminacion o violencia de género dentro de las instuciones educativas (que
de alguna manera es la especificidad de los protocolos de Género de la Ciudad, pero que
se limitan al nivel secundario y superior ). Recordemos que los protocolos de género si
tienen la figura de asistencia terapéutica o reeducacion, en contraposicion al estatuto

docente que tiene un espiritu disciplinar en caso de producirse una falta docente.
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Sintetizando, el Reglamento de la Institucion introduce cambios fundamentales como la
creacion del Consejo Directivo, la reglamentacion de los concursos, y la delimitacion de
misiones y funciones de cada una de las areas. Sobre todo, la explicitacion que la
Institucion tiene una dependencia directa del ministerio de Cultura, pero no deja
también de depender en parte del Ministerio de Educacidon con respecto a ser una
institucion de formacién docente. A lo largo de este trabajo, que si bien es especifico de
transversalidad de género en la educacion superior, nos preguntaremos si esa
hibridacion sistémica y ampliacion de actores y actrices politicos (micropolitica), no es
una de las complejidades que ha contribuido a intensificar ciertos aspectos de

conflictividad en su gestion.

6.2.3 Resultados

Podriamos aseverar que el Reglamento de la Institucion responde a un momento
histérico que refleja una agenda de democratizacion, modernizacidn, y transparencia.
Sin embargo, aspectos como el techo de cristal, contenidos y programas con
transversalidad de género, lenguaje inclusivo/no binario, y sobre todo violencia de
género dentro de las instituciones quedan afuera. Como dijimos anteriormente en
relacion a la paridad salarial, al ser sistema de administracion publica, no hay
posibilidades de que haya discrecionalidad o diferencia en el ingreso por cuestiones de
género: desde el nivel inicial al superior, la paridad salarial es absoluta. Tampoco hay
posibilidades con el mecanismo de actos publicos, hacer asignaciones de cargos
discrecionales con respecto a sesgos de género. La posible excepcion de eso la tendrian
las instituciones terciarias, cuyos mecanismos de ingreso no son por acto publico en
base a o6rdenes de mérito del listado por areas, sino a concursos especificos para cada

catedra de oposicion de antecedentes, realizados internamente por la institucion.

La fortaleza del Reglamento de la Institucion radica en la integracion de la comunidad,
en el sentido de extension académica, “alumnos graduados y no graduados” al gobierno
de la Institucion, incluyendo al personal de maestranza. Esa apertura sobre las

comunidades, por ejemplo, no esta presente de ninguna forma en el Estatuto Docente.
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En relacion a la transversalidad de género, el Reglamento de la Institucion no tiene
ningun topico de la misma; probablemente la agenda de género no habia permeado aun

en la agenda educativa de la Ciudad de Buenos Aires.

Es interesante constatar que el texto del Estatuto (del afio 2022), en el que no hay una
reforma sistémica significativa del modelo piramidal altamente jerarquico, si incorpora
de parte de la agenda de género: aspectos de licencias por violencia de género,
copaternidad, procreacion, y minorias no visibilizadas. Aun asi, en relacion a
contenidos y programas con transversalidad de género, lenguaje inclusivo/no binario, y
sobre todo violencia de género dentro de las instituciones educativas, no existe mencion

alguna en ninguno de los documentos.

6.3 Comunicacion Institucional por Mail

A continuacion analizaremos la comunicacion digital o electronica, denominada
mailing. Dicho anélisis se basa en dos factores; el primero es que ha sustituido y
absorbido las demas formas de comunicaciéon como cartas, libros de notificacion, actas
de notificacion, y citacion a mesas de exdmen. Practicamente, todas ahora son en
formato digital, exceptuando el control de presentes en la instituciéon que se mantiene
con firma analdgica, con hora de entrada y salida. El segundo factor, no menos
importante, ha sido el proceso de formalizacion legal, al ser creadas las cuentas de mail

gubernamentales (institucionales) para cada area.

Es de destacar, que el proceso de formalizacion de la comunicacion en la Institucion, es
un proceso que ha tenido lugar especificamente en la pandemia. Asi como fue la
institucion de los protocolos de género y el Equipo Interdisciplinario, tal como lo vimos
por sus fechas de implementacion. Es interesante también sefialar, que las cuentas
institucionales en educacién comenzaron a operar en el 2018, evidenciando una politica
de digitalizacion completa de la gestion que ya exploramos en el analisis documental

del Estatuto Docente.
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Aun asi, hay una salvedad: del total de unidades educativas que componen el sistema
educativo de la Ciudad de Buenos Aires, las mismas cuentan con correos institucionales
con domino @bue.edu.ar y el cuerpo del mail hace referencia a un nimero de escuela,

distrito y nivel: Algunos ejemplos dea_em400_del4@bue.edu.ar,

dep_epc9_de2@bue.edu.ar, las tres partes del usuario hacen referencia en que direccion

estan comprendidas, la segunda parte qué tipo de escuela y que nlimero tienen asignado,
y la tercera parte el distrito al que pertenecen (se omite su nombre de bautismo, por
ejemplo “Lola Mora”, “Domingo Sarmiento”, “Beron de Astrada™). Por ultimo, su
dominio, indica que son cuentas en el drea del ministerio de educacion de la ciudad de

Buenos Aires.

Para el caso de la Institucion estudiada, no es asi; todas sus cuentas formales responden
a un dominio de gobierno: (@buenosaires.gob.ar donde cada usuario es especifico de un
area institucional, que fueron credndose de forma paulatina e independiente en su
manejo. También no podemos dejar de resaltar que el usuario esta compuesto por dos
componentes, el primero el area funcional, ejemplo: “secretaria” y segundo, separado
por un guion bajo (_), el nombre de bautismo de la Institucion (del que carecen las otras
las instituciones de educacion formal) en este caso “xxxxxxxx”’. A continuacion
establecimos la genealogia y catalogacion de cada comunicacién formal de estas

cuentas oficiales.

6.3.1 Aspectos formales

Desde el punto de vista formal, la comunicacion por mail esta codificada y cuenta con
tres partes principales: Encabezado, cuerpo, y firma al pie. En este aspecto formal, no
encontramos grandes diferencias ni aspectos especialmente significativos. Dénde si
emerge lo significativo es en la utilizacién o no del lenguaje no binario, y sus diferentes

gradaciones en el empleo del mismo.
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6.3.2 Analisis

Recordemos brevemente, los tres formatos de utilizacion del lenguaje con respecto a su
sesgo de género, graduados de mayor a menor sesgo: Los/las, Lxs/l@s, Les. Luego del
analisis, pudimos constatar que la comunicacion de las diferentes areas de la Institucion
oscilan entre estas categorias de mayor binarismo o menor binarismo (siendo Los/las la
de mayor binarismo, y Lxs/l@s intermedio, y Les menor binarismo). En suma, no se

encuentra un criterio univoco en la comunicacion institucional.

6.3.3 Resultados

La comunicacion formal de la instituciéon fue atravesada, como todo el sistema de
gobierno y el ministerio de Educacion de la Ciudad de Buenos Aires, por la pandemia
de Covid durante los afos 2020 y 2021. En ese periodo, pas6 de tener cuentas no
oficiales a tener dominios institucionales del area de gobierno, para cada sector del de la

Institucion, con excepcion de los delegados gremiales.

A nivel comunicativo, se advierte que la utilizacion del lenguaje inclusivo fue mutando

e, [IPA]

en el periodo de 2020 a 2023, donde finalmente se evitd escribir con “x” o “e” en el
cuerpo de los mensajes, y se evitd la “x” o “e” en el encabezado; solo se mantuvo como
una opcion posible “Estimado/a/es”. Si bien no hay una relacién directa con la
regulacion del Ministerio de Educacion sobre utilizacion del lenguaje inclusivo para los
niveles primarios y medios®, que recordemos se encuentra actualmente judicializada por
diferentes agrupaciones y colectivos vs el Ministerio de Educacion de la Ciudad de
Buenos Aires, podemos aseverar que a partir del afio 2022, ya no encontramos mails

escritos en sus cuerpos de mensajes con lenguaje inclusivo y los encabezados se

estandarizaron en los formatos que mencionamos: “Estimados/as”. Se podria inferir que

% En el site gubernamental, se explican las razones de regulacion del uso de lenguaje inclusivo/no binario
para la ciudad de Buenos Aires.
https://buenosaires.gob.ar/educacion/noticias/la-ciudad-regula-el-uso-del-lenguaje-inclusivo-en-las-escuel

as-para-facilitar-el
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existe algun tipo de correlacion entre la medida de regulacién/prohibicion de lenguaje
inclusivo/no binario, y la caida en desuso por parte de las diferentes areas de

comunicacion institucional.

Todo esto pareceria indicar que el lenguaje ingreso en la disputa politica. Efectivamente,
siendo consciente o inconsciente, dirigido o no dirigido, dicha puja estuvo presente en la
comunicacion formal de la Institucion en el periodo estudiado, e ingresando también en
la arena politica no solo institucional, sino social, y finalmente se dirimié por la
regulacion por las autoridades del Ministerio de Educacion. Recordemos que el Equipo
Interdisciplinario continué comunicandose con lenguaje inclusivo, utilizando la “e”. Por
el otro lado, el mismo afio el remitente de la cuenta delegadosxxxxxxx@gmail.com de
ser “delegados” paso a leerse “delegades”. Esta transicion se dio en el afio 2022, mismo

afio de la polémica resolucion sobre el lenguaje no binario.

También, con respecto a la oscilacion en los tipos de comunicacion y su carencia de
homogeneidad, puede leerse la complejidad de los actores en clave micropolitica. El
lenguaje, como tantos otros lugares, quiz4 no haya sido un lugar de disputa interna, sino
mas bien un espacio donde cada sector, micro sector, y persona, hizo explicitas sus
convicciones. Se puede interpretar ese proceso de gran riqueza en donde la
transversalidad de género ingres6 como agenda, pero que a diferencia de los Protocolos
de Género y el Equipo Interdisciplinario, no fue exigido por el Centro de Estudiante u

otros actores.

6.4 Actas Consejo Directivo

Seguidamente, analizaremos las actas del Consejo Directivo que abordan la tematica de
los Protocolos de Género y el Equipo Interdisciplinario. Son un total de 10 actas que
comprenden los afios entre, 2020 y 2023. Es importante destacar que estudiamos mas de
40 documentos, que se encuentran publicados desde el 2018, pero seleccionamos para

este apartado esas 10 actas, que son las de mayor relevancia para la investigacion. El
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criterio de seleccion temporal responde al inicio de la solicitud de los protocolos de
género y el equipo interdisciplinario, y la no renovacion del equipo interdisciplinario

con su consiguiente llamado a nuevo concurso (periodo de cuatro afios de actas).

Actas seleccionadas:

10-09-2020
17-09-2020
17-2-2021

24-2-2021

23-4-2021

26-08-2021
16-09-2021
18-03-2022
18-03-2022
17-03-2023

6.4.1 Aspectos formales

Lo primero que se distingue de las actas del 2020 es que no cuentan con membrete
institucional. Son actas de sesiones de Zoom, no presentan firmas digitalizadas
(recordemos que el Consejo sesiond en pandemia) y si cuentan con un listado de
presentes. Su forma obedece al siguiente esquema: introduccion, fecha y hora de inicio,
listado de presentes, descripcion del orden del dia, tratamiento de cada orden y
transcripcion de aporte significativo de los disertantes. En el caso de las dos sesiones de
aprobacion de articulos del Protocolo: transcripcion de los articulos aprobados,
transcripcion del art. Ley 26.485, lista de Consejeros participantes al final de la reunion,
palabras de cierre de la Directora, hora de finalizacion.

Las actas a partir del 2021 no tienen diferencias formales sustantivas con lo referido en
el parrafo anterior. La diferencia es que cuentan con membrete y en lineas generales
estan redactadas de forma mas prolija. Al concluir las mismas, tienen la firma
digitalizada de la Conduccion. También registran el listado de presentes al inicio y
finalizacion de la sesion. Del mismo modo, su forma presenta el siguiente esquema:
membrete, introduccion, fecha y hora de inicio, listado de presentes, tratamiento de cada
orden del dia con una descripcidn sucinta del aporte mas significativo de los disertantes,
lista de participantes al final de la reunion, hora de finalizacion, y listado de Consejeros
que prestan conformidad.
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6.4.2 Analisis

6.4.2.1 Acta sesion del dia 10-09-2020

Dicha acta es ligeramente mas prolija que otras. La sesion tiene una duracion de casi 7
horas, en donde se registran cuatro ordenes del dia. El cuarto 6rden del dia es el
Tratamiento de los Protocolos de Género, presentados por el Centro de Estudiantes. El
acta esta constituida por 17 paginas, de las cuales 5 paginas las ocupan la transcripcion
de los principales oradores. Los mismos son: Miembros de Conduccion (que presentan
disidencias internas), Miembro de Centro de Estudiantes y algunas Profesoras
Consejeras.

La primera exposicion es de un miembro de Conduccidon que cuestiona los modos del
Centro de Estudiantes “para mi es magnifico contar con un protocolo, pero si esta
acompanado de practicas cotidianas que contienen violencia, me parece que no sirve,
que no se va a poder aplicar”. El cuestionamiento viene a colacion de criticar la manera
en la que el Centro de Estudiantes presion6 para que se llevara a cabo la sesion de los
Protocolos, por redes sociales y carteleria, ya que las mismas se venian postergando.

A lo largo de las exposiciones, hay dos posturas; una del Centro de Estudiantes y
algunos Consejeros mujeres y un Miembro de Conduccidn, que apoyan los protocolos, y
por otro lado, otro miembro de Conduccién en conjunto con un Consejero hombre que
se opone a la forma en que el Centro de Estudiantes impulsé los Protocolos y a algunos
articulos de los mismos: “Los profesores xxxxxxxxx y [MIEMBRO DE
CONDUCCION], explican la necesidad de analizar y modificar algunos articulos del
protocolo propuestos por el Centro de Estudiantes, porque no se ajustan a la normativa
vigente en cuanto a las competencias del Consejo Directivo, resguardo de
confidencialidad entre otros puntos”.

Una de las Profesoras Consejeras, expone sobre la necesidad de tratar un protocolo que
atienda la violencia institucional: “Yo queria mencionar que es urgente tratar y armar un
protocolo de violencia institucional porque se estan desarrollando acciones de violencia
institucional no solo sobre los estudiantes sino también sobre los docentes, en distintos
niveles jerarquicos”. La respuesta de un Miembro del Centro de estudiantes, narra la
génesis de la formulacion de los mismos. Vale la pena la transcripcion del acta:

Me gustaria en primer lugar hablar del protocolo en si, y destratar lo que
mencionan. Si bien el protocolo me toca como estudiante compete también a
docentes y directives porque en este sistema patriarcal todos somos victimas de
violencia. Queria recordar una situacion, el viernes fue el dia que se decreta la
ley de cupo laboral trans y recordar a un compafiero que era tratado de ella, los
docentes no supieron como tratarlo y también de sus propios compaieres, quiero
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plantear esto un poco también asi como se exige a la capacitacion a les docentes
y equipe directivo también se busca que la ESI sea transversal a todas las
materias y no solo algo de nivel superior. Cuando elaboramos el protocolo
contamos con 2 docentes las profesoras XXXXXXX y XXXXXXX, el
protocolo lo presentamos DGEART, tuvimos 4 reuniones con la DGEART, la
DGEART no nos dio una respuesta, la primera reunion fue que los protocolos no
servian para nada y la respuesta no lleg6. Tuve que enviar yo un audio a una de
las personas que integrd esa reunidon cuya respuesta fue no sabemos bien, pero
creo que vamos a rechazar. La DGEART no tuvo real interés, me parece
indicado remarcarlo porque a veces que hasta que no se hace publico o se
plantea en redes algunas situaciones, las DGEART o docentes no toman nota.
Me parece importante remarcarlo. Nuestro lugar es reivindicar a todos no solo a
estudiantes sino a docentes y directivas. A la hora de presentar el protocolo
tuvimos la posibilidad de presentarlo por DEFENSORIA y fuimos por
DGEART. La respuesta de DGEART fue que se aprobara de forma provisoria
por consejo que ellos no iban a poner imposiciones, pero la lucha fue larga (...)
Una de las cosas que se plantea en la reunion de la DGEART es que ibamos a
tener reuniones mensuales con estudiantes, docentes y directivos de las
instituciones que dependen de DGEART. La primera reunion tendria que haber
sido en agosto y se nos dijo a los estudiantes que no ibamos a participar. Dos
dias antes de la reunion se nos dijo que no ibamos a estar incluidas en febrero.
No solo eso, sino que en diciembre les habian ofrecido a XXXXX y XXXXXX
un espacio para elaborar en conjunto con ellas y luego nos dijeron que ese
espacio no iba ser (...)

Como se puede observar, el testimonio explica gran parte del recorrido politico de los
Protocolos: las dificultades del Centro de Estudiantes en motorizar la agenda, y el grado
de presion que ha llevado operativizarla. Finalmente, la DGEART lanzé un Protocolo
que se implementd antes que se aprobara el de la Institucion. Por eso, lo que se debate
en la sesién es un Protocolo especifico de la Institucion. Como refiere Miembro de
Conduccion: “(...) Lo que ahora esta en vigencia es el protocolo que habia presentado la
DGEART y que lo que veamos en el consejo del protocolo nuestro, lo que queramos
agregar es lo que nos compete aqui (...)” De forma andloga, expresa una Profesora
Consejera:

Sentimos las estudiantes de [LA INSTITUCION], pero también las docentes, les
docentes, fue una situacion violenta no haber podido aprobar el protocolo de
manera interna, sentimos que esta situacion por diferentes motivos e intereses se
fue dilatando y hoy en esta sesion tenemos la posibilidad de revertirlo y darle
voz a un monton de gente que ha vivido situaciones violentas dentro de la
institucion (...) Me quiero egresar de una [INSTITUCION] distinto al que
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ingreso, si lograramos hoy como consejo pronunciarnos a favor de este
documento y discutir lo que tengamos que discutir, que manifiesten su opinién
pero que no terminemos la sesion sin votar esto formalmente por el apoyo o no a
este documento porque lo que sentimos es eso, de ahi tal vez viene la bronca de
que se haya reprogramado la reunion de consejo, sentimos que muchas
iniciativas terminan dilatandose (...)

Finalmente, luego de las disertaciones de la necesidad o no de tratar los Protocolos y
darles aprobacion, se procede al tratamiento del mismo, segun dice el documento
“analizando articulo por articulo”. También aclara, que “Los profesores [PROFESOR
CONSEJERO] y [MIEMBRO DE CONDUCCION] explican la necesidad de analizar y
modificar algunos articulos del protocolo propuestos por el [CENTRO DE
ESTUDIANTES] porque no se ajustan a la normativa vigente en cuanto a las
competencias del Consejo Directivo (...)".

Se discuten, en una sesién de 7hs, punto por punto. El documento copia los articulos
aprobados “después de un intercambio de ideas y modificacion de los textos originales
se aprueban los articulos 1,2, 3,4, 5, 7y 8 por unanimidad”. Se posterga el tratamiento
de los articulos restantes para una nueva sesion dentro de una semana. Las palabras de
cierre, de Miembro de Conduccidn, resultan esclarecedoras:

Yo agradezco enormemente al equipo de estudiantes, docentes que iniciaron la
tarea del protocolo, XXXXXX, XXXXXXX [DOS MIEMBROS DEL
CENTRO DE ESTUDIANTES MUJERES] y un montén mas porque es un
avance y lo que dijjo XXXXXXXX [MIEMBRO DEL CENTRO DE
ESTUDIANTE] es verdad, fue una tarea del centro de estudiantes que nos ayudé
a arrancar. Gracias [a] ese protocolo, la DGEART empez6 a armar un propio
protocolo, es mas, el protocolo de ellos es un 80% el protocolo que present6 [EL
CENTRO DE ESTUDIANTES], es el que se tiene provisoriamente, la DGEART
habia dicho que podriamos modificar algunas cosas, estamos en esto para ir
mirando, corrigiendo y debatiendo entre todos.

6.4.2.2 Acta sesion del dia 16-09-2020

La presente acta es considerablemente mdas sucinta que la anterior. También se
desarrolla en formato virtual en la plataforma de Zoom y la misma, se aclara, es
grabada. El acta, consta solo de 4 paginas. Se nombra a los presentes: Claustro Docente,
Claustro de Estudiantes, Claustro de Graduados, y las autoridades. Todos tienen el
rango de Consejeros y Consejeras. No se hace alusion a ninguna disertacion, posicion
tomada, o testimonio de los participantes. Simplemente se indica que se aprobaron por
unanimidad los articulos 6, 11 y 12 del Protocolo. Los mismos son copiados a
continuacion en el documento.
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Finalmente, se trata brevemente la necesidad de ampliar la planta organica funcional. En
palabras de Miembro de Conduccion:

[MIEMBRO DE CONDUCCION] recuerda que no se cuenta con presupuesto
dentro de la planta funcional para asignar estos cargos u horas y que es necesaria
la ampliacion de la Planta Organica funcional que incluya un equipo
interdisciplinario y asi se cuente con el presupuesto correspondiente. Y que la
DGEART cuenta con un equipo integrado por una especialista en mediacion y
otra en género.

De esta manera, se aprueba por unanimidad solicitar a la DGEART los recursos, cargos
y presupuestos para que pueda llevarse a cabo la implementacion del Equipo
Interdisciplinario. Por lo tanto, la solicitud del Equipo, es una consecuencia directa de la
aprobacion de los Protocolos. La sesion tiene una duracion total de 4 hs
aproximadamente. A continuacion se presentan las actas con el Equipo ya conformado,
luego de todo el proceso que implicd la aprobacion del mismo.

6.4.2.3 Acta sesion del dia 17-2-2021

En cuanto al tratamiento especifico del tema Equipo Interdisciplinario, una alumna
integrante del Centro de Estudiantes, consulta sobre la consideracion de los perfiles para
dicho Equipo. Interviene Miembro de Conduccion, diciendo que se confirmaron las
horas docentes (por parte de la DGEART) y se estd avanzando en la seleccion de
Profesores/as para integrar el jurado del concurso para el acceso a las horas destinadas
al Equipo.

6.4.2.4 Acta sesion del dia 24-2-2021

En esta sesion se abordan temas especificos, que tienen que ver con la vuelta a clases en
pandemia bajo protocolo sanitario. Luego se da ingreso al zoom a miembros del Centro
de Estudiantes, y a las profesionales especialistas de tematica de género quienes son las
encargadas en asesorar en la temadtica y ser miembros del jurado. Las mismas
manifiestan diferenciar la violencia de género de la institucional y describen el perfil
que tienen que tener los Miembros del Equipo Interdisciplinario:

Deberia ser un equipo interdisciplinario que trabajen juntas, que tuviesen
conocimiento y experiencia de Instituciones educativas como el [OTRA
INSTITUCION] Tener conocimiento qué lugar ocupa la mujer en la Institucion
y en la [LA DISCIPLINA DE ESTUDIO]. Es crucial tener perspectiva de nifiez
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y juventud y derecho a la participaciéon y a ser oidos. Que aporten a las
decisiones. Perspectiva intercultural. Los requisitos de formacion: sociologia,
antropologia, psicologia, psicologia social y posibilidades de dialogar con
directivos, familias, etc. Modelo de prevenir la violencia para educar en la
convivencia. Posgrado en convivencia y lectura Institucional. Ademas de
prevencion de la violencia podrian trabajar en el bienestar de toda la Institucion.
Se relaciona el perfil Institucional con una persona que esté formada para
orientar una comunidad educativa, y buscar el bienestar de toda la Institucion
como un todo. Intervenciones en las familias de nifios y adolescentes. Como
marco teodrico se puede indagar si su perfil es cognitivista, comunitario, etc. y
que pueda articular con otros equipos.

A continuacion, Miembro del Equipo de Conducciéon comparte los recursos que se
dispone y como seran asignados:

XXXXXXXXXX menciona que hay 25 horas para violencia Institucional y 25 horas
para violencia de género y les consulta a las especialistas la denominacién
adecuada para elevarla a la DGEART. La profesora xxxxxxxx habla que es
importante que sea un equipo interdisciplinario que ayuden a construir
comunidad para evitar la violencia. La profesora xxxxxxxx explica que es
importante hablar de cuidados y que no solo se encargue de violencia, que se
habilite un rol de practica preventiva. [MIEMBRO DEL EQUIPO DE
CONDUCCION] consulta si el equipo puede abordar el tema del miedo al
escenario (...) Las profesoras [ESPECIALISTAS] XXxXXX y XXXXXX expresan
que es posible y que se lo puede abordar transversalmente.

Es interesante constatar en esta discusion, que en el Equipo propuesto para trabajar
aspectos de transversalidad de género dentro de la Institucion, ya ha mutado en Equipo
que tendria que trabajar violencia institucional, miedos en el escenario, articulacion con
diversidad funcional, y salud emocional. En cuanto a la cantidad de horas adjudicadas,
recordemos que la forma que tienen las instituciones terciarias en adjudicar recursos
docentes, es por cantidad de horas. En ese sentido 25hs seria un cargo interesante, de
dedicacion no exclusiva.

6.4.2.5 Acta sesion del dia 23-4-2021

En dicho documento se trata como primer tema la seleccion de integrantes del Jurado
para examinar a los postulantes al Equipo Interdisciplinario de Género y Bienestar
Institucional. Los nombres de las Profesoras integrantes del jurado son compartidos por
Miembro del Equipo de Conduccion.
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6.4.2.6 Acta sesion del dia 12-08-2021

En el documento se publica la lista de 6rdenes de mérito del Concurso para los dos
cargos del Equipo Interdisciplinario. Se publica una lista de 5 6rdenes de mérito; es
decir el orden de los postulantes en base al puntaje que han obtenido en el proceso de
concurso: presentacion de CV, titulaciones, presentacion de un Proyecto y coloquio. El
procedimiento de nombramiento se realiza ofreciendo los cargos siguiendo
estrictamente el orden de mérito. Si el postulante declina el ofrecimiento de su
designacion, pasa al siguiente en la lista. En principio los dos primeros puntajes son los
que recibiran la asignacion del cargo.

6.4.2.7 Acta sesion del dia 26-08-2021

El tratamiento del Equipo Interdisciplinario esta en segundo lugar. Lo relevante de esta
sesion, lo constituye el hecho de la objecion al segundo 6rden de mérito de la postulante
al Equipo Interdisciplinario por parte de Miembro de Conduccion. Tal objecion se
sustenta en que la postulante estaria en situacién de incompatibilidad, ya que es
integrante de otra institucion terciaria. Segun la interpretacion que hace Miembro de
Conduccidn esto inhabilitaria su designacion:

[LA POSTULANTE ES] Coordinadora del Departamento Pedagogico de
[OTRA INSTITUCION TERCIARIA]. Dado que en la definicion del perfil se
hizo hincapié en la independencia, no permitiendo la postulaciéon de miembros
de la comunidad educativa y sus familiares directos y un gran porcentaje de los
profesores trabaja en ambas instituciones, queda expuesta la problematica de
falta de independencia de esta postulante respecto al perfil planteado. Asimismo

se menciona la preocupacion respecto a su objetividad en casos de conflicto con
asuntos vinculados a [OTRA INSTITUCION TERCIARIA].

En la cita podemos ver como se cuestiona su nombramiento al pertenecer a otra
institucion terciaria de caracteristicas similares, con el cargo de Coordinadora del
Departamento Pedagdgico. Se arguye la “falta de independencia” de la postulante y su
posible “falta de objetividad en casos de conflicto”. Cabe aclarar que el primer orden de
mérito no estd cuestionado, pero debe nombrarse al equipo de dos integrantes. Es por
este punto que no se realiza la designacion, y se posterga a la préxima reunion citando a
la comision evaluadora.
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6.4.2.8 Acta sesion del dia 16-09-2021

El presente Acta cuenta con tres ordenes del dia que son detallados con su
correspondiente tratamiento. El tratamiento del Equipo Interdisciplinario se realiza en
ultimo lugar. En lineas generales, se registran dos posturas; una que el tratamiento de la
aprobacion del Equipo tiene que concluir y aprobarse de una vez ya que la comunidad
educativa precisa el mismo, y otra; motorizada por la Conduccion, que no puede
realizarse alin por inconvenientes tales como “la imposibilidad de pactar esta reunion a
tiempo no hubo tiempo para convocar a la Comision Evaluadora de la seleccion”.

La comision evaluadora fue pedida por Miembro de Conduccion, ya que objeta a una de
las postulantes por los motivos expuestos en el Acta anterior. Finalmente, se concluye la
reunion y se posterga el tratamiento de la aprobacion del Equipo Interdisciplinario para
la proxima. Las otras sesiones de las que constan actas son las del 13 de diciembre de
2021 y las de 25 de febrero del 2022.

La sesion del 13 de diciembre no figura en el orden del dia el tratamiento del Equipo
Interdisciplinario. Hay seis 6rdenes del dia, que influyen entre otras cosas el llamado a
elecciones del Consejo Directivo, designaciones de Cursos y Talleres extracurriculares,
impugnacioén de un concurso y problemadticas con la cooperadora. Recordemos que a
partir de esa fecha la institucion terciaria ingresa en periodo de receso.

La primera sesion del Consejo Directivo del ciclo lectivo se produce en febrero del
2022. Concretamente el 25 de febrero. En dicha acta el tratamiento de aprobacion del
Equipo Interdisciplinario se encuentra sexto (y ultimo) en el orden del dia. Seglin consta
en el acta, el mismo no es tratado. Lo llamativo es que luego de esta acta, viene la
siguiente (la del dia 18 de marzo), en donde ya figura como una cuestion consumada el
nombramiento del Equipo Interdisciplinario. Desconocemos si el nombramiento se
produjo directamente por la Conduccion, o hubo alguna sesion del Consejo Directivo de
la que no figura ningiin documento que lo constate.

6.4.2.9 Acta sesion del dia 18-03-2022

En la presente acta, el Equipo Interdisciplinario es el segundo orden del dia. Se hace
explicita la conflictividad con el Equipo Interdisciplinario y Miembros de Conduccion.
Lo interesante es que se desprende que el Equipo Interdisciplinario est4 en funciones, y
de alguna forma se ha producido el nombramiento, pero como dijimos esto no consta en
las actas publicadas.
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[MIEMBROS DE CONDUCCION] explican los problemas de comunicacion
con DGEART, donde primero les indicaron que el equipo interdisciplinario no
debia continuar, luego que la continuidad dependia de la decision del Equipo
Directivo. Ante esto la [MIEMBRO DE CONDUCCION] indicé que esa
decision no la tomarian desde el equipo directivo sino que se elevaria al
Consejo. Se le solicito a DGEART una definicion de funciones, mision,
incumbencias, etc del Equipo Interdisciplinario, cuando estas definiciones sean
enviadas se elevara a Consejo Directivo. EL Equipo Directivo propone al
Consejo que el Equipo Interdisciplinario se renueve por un aiio mas (hasta el 28
de Febrero de 2023) Se aprueba por unanimidad. El Consejero XxXxXXxXXxX
propone que si las incumbencias del equipo interdisciplinario enviadas por
DGEART no acuerdan con los conversados con el director de institutos se cite a
XXXXXXXXXX a la reunion mas proxima para conversar sobre el tema.

Como refiere el texto, se ha pedido intervencion a la DGEART en cuanto a asesoria de
quién depende la decision de no continuacion con el Equipo Interdisciplinario, sumado
a delimitar y definir las incumbencias del mismo. De todas formas se aprueba mantener
al mismo lo que queda del ciclo lectivo del 2022, pero que los cargos caigan en febrero
del 2023, por lo tanto antes del inicio del ciclo lectivo del 2023. En suma: se le concede
de antemano solo un afio (el 2022) de funcionamiento al Equipo Interdisciplinario.

6.4.2.10 Acta sesion del dia 17-03-2023

Dado que el Equipo Interdisciplinario ces6 sus funciones el 28 de febrero del 2023
(como estipulaba el acta del 18-03-2022), en la presente sesion se aprueba un nuevo
llamado a conformar otro equipo. Lo que resulta mas interesante, es el hecho que en
esta sesion, se decide el corrimiento total del Equipo Interdisciplinario de todos los
aspectos que tengan que ver con lo pedagdgico. También, se limita al Equipo a no poder
operar de forma auténoma al Equipo de Conduccidn, su necesaria articulacion (y
subordinacidon) donde también se adjunta una delimitacion de misiones y funciones.

Se expusieron las problematicas surgidas en el trabajo entre el equipo
interdisciplinario, el equipo directivo y la comunidad: falta de atencion de
problemas inherentes a su especialidad, la incursién en temas pedagogicos sin
conocimiento del equipo directivo y la realizacion de actividades sin articulacion
con el equipo directivo. Se vota de forma unidnime que el equipo
interdisciplinario debera trabajar de manera conjunta con el equipo directivo,
informando de toda situacion inherente a su campo de accion, de acuerdo al
protocolo y sin intervencion en asuntos pedagogicos. Se aprueba la convocatoria
segun la propuesta presentada por el equipo directivo que se adjunta:
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Los puntos mas relevantes, de la Propuesta del Equipo Directivo merecen ser
compartidos:

Conforme nuestro Protocolo sobre Violencia de Género el Equipo Directivo esta
a cargo, conforme articulo 7 inc. a), y articulo 8 inc. a), de recibir las consultas
y/o situaciones denunciadas de casos de violencia de género y discriminacion
efectuando el registro de todo lo actuado, y recibe del equipo interdisciplinario
un informe sobre el estado de situacion. No puede quedar informacién oculta al
Equipo Directivo dada su delicada responsabilidad en esta materia. (...)

Es necesario clarificar los alcances y responsabilidades del Equipo
Interdisciplinario ya que como afirma la DGEART: “es un espacio que aun se
encuentra en construccion dada la novedad en cualquier tema que trate temas de
género, diversidad, violencias, entre tantos otros”. Conforme a nuestro
Protocolo, no se identifican acciones especificas en la esfera pedagogica que
autorice al Equipo Interdisciplinario a impulsar cambios en situaciones
académicas y/o registros administrativos por autonomia propia.

6.4.3 Resultados

Lo que se evidencia del analisis de los documentos es que tanto el tratamiento de los
Protocolos como la aprobacion del Equipo Interdisciplinario no estuvieron exentos de
conflictividad. Con respecto a los objetivos del presente trabajo, los documentos
analizados contribuyen en gran medida a la comprension del proceso de
implementacion de la agenda de transversalidad de género, siendo documentos
fundamentales. A través de los testimonios de sus actores y actrices recogidos en las
actas, puede reconstruirse el proceso de la misma. En suma, para esta investigacion
resultan centrales para responder a los objetivos y dialogar con las entrevistas.

Sintetizando, del analisis de las actas se desprende como fue la génesis del Equipo
Interdisciplinario, como desde el inicio tuvo funciones expandidas y poco claras, siendo
también objetada una de las postulantes por Miembro de Conduccidon. A pesar de la
objecion, la integrante fue nombrada respetando el orden de mérito a fines del 2021,
aunque no hay registro en las actas. Estrictamente hablando el Equipo sélo desempeiid
funciones el ciclo lectivo del 2022, y no fue renovado el 2023.

En definitiva, la discontinuidad del Equipo Interdisciplinario fue prevista, como consta
en el acta del 19 de marzo de 2022; es decir, practicamente tuvo fecha de caducidad
apenas asumi6 sus funciones. Sin embargo, el hecho de que su continuidad estaba sujeta
a renovacion no fue comunicada de forma explicita al Equipo Interdisciplinario.
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Tampoco existen documentos que indiquen el plazo de gestion, la normativa aplicable,
las tareas especificas del Equipo o si tienen relevancia en las discusiones, o pueden
integrar las reuniones del Consejo Directivo.

7. RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

7.1 Referencias Entrevistas

Miembro del Equipo de Conduccion: (C)
Miembro de Equipo de Gestion 1: (G1)
Miembro de Equipo de Gestion 2: (G2)
Miembro del Centro de Estudiantes 1: (CE1)
Miembro del Centro de Estudiantes 2: (CE2)
Miembro del Centro de Estudiantes 3: (CE3)
Miembro del Equipo Interdisciplinario: (E)

7.2 Introduccion

Las entrevistas se realizaron a siete integrantes de la Institucion: Miembros del Centro
de Estudiantes, Miembro de Equipo Interdisciplinario, Miembro de Conduccion y
Miembros de Gestion. Los resultados obtenidos de las entrevistas y su posterior analisis
abarcan las siguientes categorias: clima epocal, paridad de género, techo de cristal,
catedras de género, contenidos con transversalidad de género, lenguaje no binario,
contacto fisico en la ensefianza, salir con alumnos/as, violencia de género, y equipo
interdisciplinario. Dichos ejes son considerados como analizadores pertinentes en la
implementacion de la transversalidad en la agenda de género y en los distintos procesos

atravesados por la Institucion objeto de esta tesis.

Es importante mencionar que las entrevistas incluian secciones especificas en lo que

refiere a aspectos de clima institucional, es decir, las percepciones subjetivas de los
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entrevistados/as. Asimismo, también se indagaron aspectos que tenian en cuenta la

micropolitica. A través de las respuestas, ha surgido una gran cantidad de material que

posibilitaria una investigacion especifica sobre aspectos de micropolitica, clima y

cultura institucional.

Cuadro 1. Categorias formuladas en base al andlisis de las entrevistas.

Categoria de andlisis de las entrevistas

Descripcion

Clima Epocal Relatos y visiones de los entrevistados y
entrevistadas en base a la influencia de las
movilizaciones y el contexto politico-social
de acuerdo a la perspectiva de género.

Techo de Cristal Percepcion de los entrevistados y

entrevistadas en relacion a obstaculos
visibles e invisibles que limitan el acceso de
las mujeres a cargos jerarquicos en
instituciones.

Contenidos de Género/Catedras de Género

Visiones de los entrevistados y entrevistadas
sobre la necesidad de catedras de género y
transversalidad en todos los contenidos.

Lenguaje no binario

Andlisis del uso del lenguaje no binario en
la comunicacion institucional, su aceptacion
o rechazo por parte de diferentes actores, y
sus tipos de uso segun las y los
entrevistados.

Contacto fisico en la ensefianza

Percepciones sobre problematicas y
limitaciones del contacto fisico en la
ensefianza por parte de las y los
entrevistados.

Violencia de Género

Relatos e impresiones de los entrevistados y
entrevistadas en base la aplicacion de la Ley
26.485 y su impacto en la institucion,
incluyendo la violencia fisica, psicolégica,
sexual y simbdlica

Equipo Interdisciplinario y Protocolos de
Género

Visiones de los entrevistados y entrevistadas
sobre la creacion, funciones y desafios del
Equipo Interdisciplinario, asi como la
implementacion de Protocolos de Género en
la institucion
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7.3 Clima Epocal

La primera pregunta que formulamos en las entrevistas en relacion a transversalidad de
género, consiste en si consideraban que habia una influencia del clima epocal en
relacion a la perspectiva de género en Argentina y especificamente en el AMBA. Para
tal fin, mostramos una serie de tarjetas con algunos de los principales hitos en relacion a

las movilizaciones de colectivos de mujeres, de minorias, y ciudadania.

Tarjeta N°1 en relacion a la pregunta: ;Consideras que hubo alguna influencia del clima
epocal en relacion a la perspectiva de género desde el 2010 hasta la 2019, afio del

pedido de Equipo Interdisciplinario y los Protocolos de Género?

2015 #NiUnaMenos
2016 #VivasNosQueremos
2018 #AbortoLegal

Tanto C, E, CEl, CE2, y CE3 coincidieron en que el clima epocal tuvo una influencia
directa. En contraposicion, a G1 y G2, que no les parecia que el clima epocal haya
tenido una influencia tan marcada para la creacion de los protocolos, o lo consideraban

de forma so6lo parcial. Por ejemplo G1:

No lo sé. Sinceramente, si influyd. Yo lo que sé es que la creacion de los
departamentos de género han tenido una aparicion muy marcada en todas las
instituciones educativas, y a parte también vinculado a la educacion sexual

integral, y una serie de trabajos que se esta haciendo en esa area. Pero no creo
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que esto que veo en las diapositivas, que haya sido determinante, no me parece.

(p- 6)

Sin embargo, los miembros del Centro de Estudiantes vieron el clima epocal sobre todo
lo comprendido entre 2015 y 2019 (periodo al que aluden las tarjetas) como algo
reactivo al periodo macrista’. Si volvemos brevemente a nuestra revision bibliografica y
estado del arte, podemos constatar que la mayoria de las leyes de peso en cuanto a
sexualidad y procreacion estan comprendidas entre los afos 2002 y 2006, las leyes de
discriminacion y proteccion entre el 2009 y 2012 y de minorias invisibilizadas entre
2010 y 2012. Luego la ley de interrupcion voluntaria del embarazo, Ley Micaela, y
promocion empleo formal trans son todas del 2019 en adelante; posteriores al

macrismo. Es por eso que CE3 declara:

Todas las fechas que se mencionan ahi son en un periodo de politica
determinado que fue el macrismo, que fue un periodo muy complejo, pero que
eso sin embargo no coartd las posibilidades de organizacion colectiva de todos
los sectores que impulsaron eso. El Ni Una Menos, la campafia por el aborto
legal en 2018, pleno macrismo. Yo creo que esos procesos colectivos también
como que resonaron acd en términos de -che, se esta haciendo algo-, -che, se
esta saliendo a la calle, hay cabezas poniéndose a pensar en cosas que hay que

mejorar y que hay que seguir laburando- y no nos podemos quedar atrés. (p. 56)

Sintetizando, el clima epocal tanto en sus manifestaciones a nivel social de
reivindicacion, como los diferentes dispositivos legales que estudiamos, parecen haber
tenido una influencia notoria para la formulacion del Equipo de Género y los Protocolos
de Género en la Institucion estudiada. Retomando brevemente lo que surge en una de
las entrevistas con respecto al cambio de gobierno entre 2015-2019, se condice con la
no promulgacion de leyes progresistas con respecto a aspectos de género, y sexualidad.
En esa direccion, parte de las movilizaciones més fuertes en la agenda de género, se dan

en el contexto de un gobierno que en principio no impulsa explicitamente dichas

" Periodo de gobierno nacional del Presidente Mauricio Macri, del 10 diciembre 2015 al 10 de
diciembre 2019.
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politicas. En el caso de la institucidon estudiada, recordemos que los protocolos y el

equipo interdisciplinario comienzan a exigirse en el 2019.

7.4 Paridad de Género: Cupos y concursos docentes

En relaciéon a la paridad, hay dos aspectos. Uno, la paridad de matricula del
estudiantado, y segundo, la paridad del plantel docente. En relacion a poder referenciar
datos més concretos, los unicos dos actores que tienen un conocimiento mas acabado
del perfil de la institucion, comparativamente al resto de los actores y actrices, son los
miembros del Centro de Estudiantes (CE1, CE2 y CE3), y el Miembro de Conduccién
(C). El resto de los entrevistados tiene una vision mas bien intuitiva o sesgada. En lineas
generales todos perciben un equilibrio de paridades en respecto del estudiantado, con

variaciones dependiendo la carrera y el afo.

Pero con respecto a como es la paridad de género de los docentes actualmente
encontramos diferencias. CE1 afirmé que “en pedagodgicas hay mayoria de mujeres”.
CE2 por su parte “Claro, en pedagogicas, feminidades”. Esta primera division de
conocimiento técnico asociado a masculinidades y area de educacion a feminidades no
nos parece un dato menor. Ahora bien, la divisoria de aguas emerge cuando se formula
la pregunta si debieran implementarse mecanismos de discriminacion positiva, y si los

proyectos de concurso deberian tener presente la perspectiva de género.

Por ejemplo G1 declaré que “No. En eso disiento absolutamente, me parece que poner
cupos por género es atentar contra la idoneidad que tienen que tener las personas para
desempefiar un cargo. Es més, no me parece ni siquiera aceptable en el Congreso
Nacional”. En la misma linea C, sostuvo que “(...) lo mas importante es la calidad
académica. Entonces, el sistema de cupos no podria ir prioritariamente por sobre la
calidad académica (...)”. De forma opuesta E sefialo al respecto “(...) nosotras lo
queriamos hacer. Incluir la perspectiva de género en las convocatorias, pero no llegamos

a hacerlo. Y no, no estaba contemplado en principio”.
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Entonces, por un lado encontramos a CE1, CE2, CE3 y El, y en las antipodas de C, G1,
G2; en suma Miembros del Centro de Estudiante y Equipo Interdisciplinario con una
postura a favor de posibles medidas de discriminacion positiva, y Miembros de
Conduccion y Gestion, en contra. El primer grupo consider6 que habria que
implementar mecanismos de discriminacioén positiva, y el segundo grupo que no. Este
segundo grupo defiende el valor de calidad académica como prioritario, y que son
innecesarias las medidas de discriminacién positiva; es mas, las mismas irian en

detrimento del objetivo de excelencia de la Institucion.

7.4 Techo de Cristal

Es interesante destacar que la totalidad de los entrevistados aseveran que en la
Institucién no existe el denominado Techo de Cristal. Esto se deberia a varias razones,
una: el proceso de concurso es percibido como transparente (no tiene cuestionamientos
de ningun sector, salvo en el topico de discriminacidn positiva); dos, los sueldos que se
disputan en una institucion de nivel superior no son los mismos que en cargos
jerarquicos del ambito universitario (asi como tampoco el prestigio en juego) siendo
equivalentes al sector de Educacion Media. Por tultimo, los institutos de educacion
superior no dejan de ser instituciones muy chicas en comparacion a las Universidades y

carecerian del peso y prestigio de estas ultimas. G2 ilustr6 al respecto:

Es un problema que si tiene el sector universitario. El techo de cristal es muy
claro ahi. Igual lo que pasa aca es que los sueldos no son tan buenos. De hecho,
los sueldos no son buenos. Entonces, en el sector universitario los sueldos que se
juegan son muchos mads interesantes. Ahi los sueldos valen la pena. O sea... En

cambio, aca yo estoy cobrando como en una regencia de un colegio secundario.

(p. 41)

En definitiva, ninguno de los actores entrevistados di6 cuenta de percibir el Techo de

Cristal como algo que tenga que ser trabajado en la institucién. De alguna forma, esto
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nos da alguna perspectiva del porqué estuvo completamente fuera de toda la agenda de
género. Cabe destacar que los Equipos de Conduccion, Gestion, el Equipo de Género y

el Centro de Estudiantes estan integrados mayoritariamente por mujeres.

7.5 Contenidos de Género/Catedras de Género

Con respecto a este punto, encontramos en las entrevistas diferentes matices. Como
venimos observando, por un lado posturas mas fuertes en el sentido que deberian existir
tanto catedras de género como transversalidad de género presente en todas las céatedras.
Por otro lado, posiciones que aseveran que las catedras de género crean mas diferencia,

y que la transversalidad, o ya esta presente en los contenidos, o0 no es un valor relevante.

En esa direccion C enuncid que no desea que la posible implementacion de catedras de
género creen un proceso de “discriminacion inversa” y que la transversalidad de hecho

ya estd de algin modo presente, y es una cuestion de tiempo su profundizacion:

(...) lo que creo es que es un tema que se esta poniendo sobre la mesa. También
tenemos que pensar que son procesos. Y que los procesos llevan tiempo.
Entonces, de a poco se van construyendo espacios institucionales (...) para mi la
igualdad de género se logra, la equidad de género se logra justamente, no
generando mas diferencias. (...) Porque si no se empieza a ver como una

discriminacion inversa. Y eso tampoco estd bueno. (C, p. 16)

En la misma linea, G1 plante6 que no cree que existan actualmente contenidos que
tengan transversalidad de género, aiin asi no tendrian relevancia, como tampoco la
creacion de catedras especificas: “No, bueno, depende de cual sea la materia, pero en
general no. (...) No, no, para mi no suma nada eso”. En contraposicion, las
apreciaciones de E y de CE1, CE2 y CE3 discreparon en el sentido que si deberian
existir o crearse catedras de género y la transversalidad de los contenidos también

deberia ser inherente a todas las materias. Vale la pena citar a E al respecto,
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No, no la hay. Era la idea, justamente, trabajar sobre eso. Tiene que haber
digamos (...) esta la catedra de ESI. Sé que en Psicologia trabaja hay un
compromiso sobre ESI. Alguna catedra... No, después ya no conozco mas (...)
No pudimos trabajar sobre los programas, no pudimos trabajar sobre... Por esto
que te decia antes ;no? [nos decian] “Esto no tiene que ver con la incumbencia
de ustedes”, que es obviamente falaz. (...) Me parece que todos los espacios,
como venis diciendo, deberian tener transversalmente incluidos los contenidos

de la ESI y, por lo tanto, si. (E, p. 17)

Los miembros del Centro de Estudiantes, explaydndose sobre este punto, indicaron que
solo catedras puntuales como la ESI son las que contienen la perspectiva de género.
Luego, si alguna catedra no especifica contempla la transversalidad, es por decision
individual del docente a cargo. En relacion a la transversalidad como politica
institucional, aseveraron que no existe dicho enfoque, coincidiendo con E, que referia
que Miembros del Equipo de Conduccion le decian que no era area de incumbencia del

Equipo Interdisciplinario trabajar los contenidos transversales.

7.6 Lenguaje no binario

Con respecto al lenguaje no binario, empleamos unas tarjetas de referencia que
acompafiaban las preguntas. Las mismas ilustraban las posibilidades escritas de la

misma palabra en relacion a los tres niveles de estereotipicidad: baja, media y alta:

Tarjetas 6 y 7 ;Como te expresas a nivel escrito? Ejemplos: Los profesores, Lxs profesores,
L@s profesores, Les profesores. Los estudiantes, Lxs estudiantes, L@s estudiantes, Les
estudiantes.
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Los profesores
Lxs profesores
L(@s profesores
Les profesores

Los estudiantes
Lxs estudiantes
L(@s estudiantes
Les estudiantes

Claramente encontramos dos posiciones absolutamente diferenciadas. El grupo que
aludimos anteriormente, constituido por C, G1, G2, no utilizan lenguaje no binario, y el
grupo conformado por C1, C2, C3 Y E que lo utilizan y lo propician. Profundizando en
el tema, como se hizo referencia en el marco teérico, la forma de uso del lenguaje no

binario tiene dos aspectos; el escrito, el oral, y sus respectivas gradaciones.

Consecuentemente, el primer grupo no lo utiliza en ninguna. Como asever6 G1 “(...) el
género masculino como abarcativo de todo el género humano como estd dispuesto por
la Real Academia Espafiola”. El segundo grupo, lo utiliza tanto de forma oral como
escrita, por ejemplo E: “Si, me parece que es una herramienta muy ttil para dejar lugar
a la expresion de las distintas identidades de género”. Los miembros del Centro de
Estudiantes, fueron categoricos; hablan y escriben con lenguaje no binario, CEI: “
Nuestras publicaciones, nuestros comunicados, siempre.”, C2: “Todo con les”,
ampliando, CE1: “Si, si. [A FAVOR DE] de su utilizacion, de su espiritu filosofico, de

todo”. E dijo al respecto “si, por supuesto que insistimos en el uso del lenguaje no
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binario, porque es eso. Es una manera de no asumir el género de la persona con la que te

estas dirigiendo”.

Otro de los aspectos que emerge en las entrevistas, que elaboramos en el apartado de
andlisis documental, es que a partir de la regulacion por parte del Ministerio de
Educacion e Innovacion de la Ciudad de Buenos Aires, las comunicaciones formales e
institucionales dejaron de incluir componentes o aspectos de lenguaje inclusivo/no
binario. En términos concretos, la @ la X o la E dejaron de emplearse, y los
encabezados de email pasaron a ser “estimados/as”. Por el contrario, el Centro de
Estudiantes mantuvo su comunicaciéon en lenguaje no binario en su forma de mayor
binarismo “E”. En relacion a la DGEART, segtin la percepcion de C, hubo bastante
desprolijidad, ya que tampoco hubo una bajada clara de como tenia que ser

comunicacion con respecto al empleo o no del language no binario.

7.7 Contacto fisico en la ensefianza

En relacion al contacto fisico en la ensefanza, en la totalidad de los entrevistados se
evidencid que es un tema sensible y complejo. Dicho tdpico no seria de facil solucion,
ya que histéricamente la ensefianza de varias catedras implica el contacto fisico para
entender cuestiones corporales que exceden a la explicacion verbal. En ese sentido se
visualizo la problematica, pero no hay un curso de accion del todo claro. Vale la pena
leer las palabras de los equipos Directivos y de Conduccion, G2 senald: “Ese es un
tema, ;viste? Cémo decidir hasta donde el contacto es apropiado o inapropiado”. C dijo

al respecto:

Es uno de los temas mas complejos. Porque, justamente lo charlabamos el otro
dia con [MIEMBRO DE EQUIPO DE CONDUCCION], en la educacion que
tuvimos nosotros, por ahi los profesores que tenemos entre 40 y 60 [ANOS], el
contacto fisico era la manera de ensefar cuestiones técnicas. O sea,(...) era tomar

y marcar y tocar a la persona y tocarle las costillas, ver o pararse atras (...) era
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agarrar los brazos y, digamos, tocar. Y eso ahora es impensable. Entonces, por
un lado, por supuesto es un desafio en el desarrollo de nuevas précticas, pero
también estas practicas tienen una limitacion. A veces estas practicas nuevas,
pensadas, tienen limites. Porque hay cuestiones posturales que es muy complejo
de definir. Digamos, un kinesidlogo te toca. Porque trabaja sobre los
movimientos del cuerpo. Un profesor de xxxxxxxxx no puede tocar y tiene que
trabajar con los movimientos del cuerpo. Entonces es complejo, es muy

complejo. (pp 17-18)

En esa misma linea atendiendo al tema de las denuncias:

Es un tema delicado. Es una vision que tiene que ver con la preocupacion que se
genera a veces y la suerte que padecen algunos docentes que estan desplazados
de sus cargos por una acusacion que no esta del todo clara. Eso después lleva
mucho tiempo, el proceso legal, de comprobar, entiendo yo. Y si la persona ha
sido separada del cargo no me queda del todo claro si después resulta inocente
de la acusacidn, si su nombre no queda igual manchado, porque, por ejemplo,
los medios de comunicacion hasta han puesto el caso con nombre y apellido de
docentes que fueron separados del cargo y después no hay un cierre de esta
cuestion, ;jno? El mismo noticiero que presentd el tema después no dice si la
persona fue absuelta, si era cierto, si no era cierto. Entonces siempre conviene
tener medidas preventivas. Pero... Es un tema muy complejo ese, yo no puedo

dar mucha mas precision sobre este tema. (G1, pp 10-11)

En definitiva, la complejidad del tema en cuestion, que resaltan quienes fueron
entrevistados, hace que ninguno avizore una posible plan de accién o solucion sobre el
tema del contacto fisico. Sin embargo, no deja de ser significativo que el Centro de
Estudiantes y el Equipo Interdisciplinario lo hayan tenido como uno de los ejes

comunicativos.
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7.8 Salir con alumnas/os

En relacion al tema de tener relaciones con alumnas/os, ha derivado en diferentes
apreciaciones por parte de las y los entrevistados. Tengamos en cuenta que la pregunta
abordaba el topico sobre la base de adultos mayores de edad. En ese sentido, si las

partes consentirian en salir y, eventualmente, tener relaciones.

A diferencia de los otros topicos estudiados, en este aspecto la totalidad de los
miembros del CE manifestaron estar absolutamente en desacuerdo con la posibilidad de
vinculos entre docentes y estudiantes, sin importar su género. Argiiian principalmente la
cuestion asimétrica como docente, el factor de poder, que implicaria un aspecto moral o
ético. En esa misma linea, G1 también se negd rotundamente a la posibilidad de

vinculos intimos entre docentes y alumnas y alumnos.

Contrariamente a G2 y C, que no vieron en ese punto ningun problema, salvo que haya
algin tipo de coaccion para aprobar la materia. De hecho G2 manifestd casos de
profesoras que se casaron con alumnos o mantuvieron algun tipo de relacion. Nos

gustaria compartir las palabras de G1 al respecto como ilustrativo:

Es incompatible para mi. Puede pasar como una cuestion de la vida,
sentimientos que realmente surgen y que surgen de forma absolutamente sincera.
Pero, la cuestion parte de la relacion asimétrica, desde mi punto de vista. La
asimetria es que el docente tiene el poder, tiene el conocimiento y el poder y
tiene ascendencia sobre la alumna en ese sentido, entonces hay una asimetria
que no se da en un ambiente mds natural, en una cita, en un conocimiento donde
dos personas no sabe qué hace uno con respecto al otro. No sé si soy claro. Lo
que cuenta en este caso es la asimetria. La asimetria por lo menos desde el punto

de vista ético. (pp 15-16)
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De forma analoga el Centro de Estudiantes manifest6 la misma postura, haciendo foco
en la relacion de poder. Por ejemplo CE1 descartd ese tipo de vinculos “Si, porque hay
una relacion de poder”, y CE3 al respecto de la diferencia de edad “(...) o también de
que habia mucha diferencia de edad. Digo, en uno de esos casos una estudiante tenia 19
afios y el docente estaba en los cuarentas. Entonces, también creo que la diferencia de
edad es otro factor. Otro factor importante”. Sin embargo, en las antipodas de esa
postura, G2 manifiestd que entre adultos hay libertad para decidir como es el grado de

involucramiento, las catedras, y aspectos de comodidad:

Yo me casé con un alumno. Entonces, ;qué?, ;tampoco podria haber salido con
¢l, ni casarme con €l porque era alumno mio? Digo, si vale para los tipos y si los
dos son mayores de edad y dan consentimiento. También lo que es cierto es que
tenés que tener la posibilidad de cambiar de catedra si vos estds incomodo, (no?
(...) Si son dos adultos, si la persona tiene ya 25, 30 afios, 40 afos, ya se supone
que no le hace falta un equipo [DE GENERO] para decirle que no a alguien,

entendés? No sé, por ahi, me estoy equivocando. No lo sé. (G2, p. 33)

7.8 Violencia de Género

Probablemente, este haya sido uno de los aspectos mas dificiles de abordar para el
investigador. No tanto porque sea un tema complejo en si, sino por la imprecision de las
respuestas, la falta de datos y de informacion clara. Cuando se pregunt6 sobre los casos
de violencia de género en concreto, si habia o no denuncias, si se podian relatar los
mismos, las respuestas se caracterizaron por la imprecision. Probablemente como
asevera E, la violencia en si es la punta del iceberg de un proceso mas amplio que en

definitiva remite a cultura institucional:

(Sabés que pasa? Es que creo que hay como capas, ;no? La violencia de género
como titulo y si pensas en la punta del iceberg, en la violencia fisica, o en el
maltrato, o en el femicidio, digo, creo que ahi hay acuerdo total de que hay que

trabajar, es importante. Ahora eso se sostiene con un monton de violencias que
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estan mas escondidas, que son invisibles muchas veces, que tienen que ver con
practicas en las cuales hemos sido alfabetizados todes y ese tipo de practicas se
trabajan en espacios de reflexion sobre las practicas comunes a casi
practicamente toda la comunidad. Y eso es lo dificil de trabajar. Ahi es donde
encontramos resistencias, en la posibilidad de revisar las propias practicas, las
practicas que por ahi tienen que ver con violencias mas invisibles, mas
pequefias, mas sutiles. Entonces, ahi habia resistencia, si. Ahi hay un punto de

conflicto, lo cual es logico y es esperable también, ;no? En cualquier institucion.

(E, pp 7-8)

Esas “practicas comunes” (“clima institucional” en términos equivalentes a nuestro
marco teorico) son las que E da cuenta de la imposibilidad de realizar una intervencion.
Ahi es donde el equipo admite en cierto sentido la imposibilidad de su gestion, la falta
de sostén, las funciones claras y explicitas, y en parte; los motivos de su salida. Por otro
lado, C y G2 (ambas mujeres de mas de cincuenta afios), narran en sus entrevistas que la
cultura institucional de hace tres o cuatro décadas, con respecto a las mujeres que
estudiaban las mismas carreras que ellas, era claramente androcéntrica y padecian

discriminacion de género, violencia de género e institucional.

Recordemos que en la Ley de Proteccion Integral (26.485), se clasifican los siguientes
tipos de violencia: fisica, psicologica, sexual, econdmica y patrimonial, y simbdlica.
Dentro de esa clasificacion, sus modalidades: doméstica, institucional, laboral, contra la
libertad reproductiva, obstetricia, y mediatica. En definitiva los testimonios de G2, C se
enmarcan dentro de la violencia psicologica y simbolica, en el ambito institucional.
“Asi, me decian: vos no te podés dedicar a esto. Asi directamente. Eso era lo mas light.”

asevero6 C.
Tal como afirmé G2 “nunca es explicito”. Pero el “nunca es” en palabras de G2, se

traduce como nunca era, en pasado; cuando se le pregunta sobre la actualidad, la lectura

es que esas situaciones en realidad estarian superadas o perimidas:
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Si. O sea, si, obviamente, las movilizaciones de mujeres... O sea, si. O sea que
hay algo que se fue instalando, pero bueno, también a mi me pasa que a veces yo
supongo que hay cosas que estan de mas y a veces te sorprende, porque cosas
que uno supone que ya son discusiones saldadas, parece que no son tan saldadas,
(viste? Entonces, qué sé yo, o sea, (viste? Es un tema eso. Uno viene de una
realidad y decis “bueno, para mi esto ya no es una discusion”. Y no sé si para

todos no es una discusion. (p. 41)

Misma linea encontramos en la entrevista a G1, cuando se interroga sobre la necesidad
o no de trabajar sobre esa violencia simbolica o institucional. Si de alguna manera se
encuentra en su mapa o registro, y la respuesta es que no presenta mayores

inconvenientes:

No sé, no me da la sensacion que ocupe tanto lugar y que haya una insistencia en
modificar tantas cosas, porque parto de la percepcion que yo tengo. A menos
que yo viva muy ajeno a todo este tema, no veo que haya inconvenientes
mayores a no ser los casos que yo he comentado, ;no? Insisto que, en general,
noto que la comunidad que tenemos estudiantes y profesores es muy buena. (p.

20)

Cuando se indagod especificamente en casos de violencia de género desde la perspectiva
sexual y/o fisica, en concreto; si hay registros de violencia de género en ese sentido, la
respuesta fue practicamente negativa de parte de todos los actores. Una de las visiones
mas relevantes por parte de E, que es sumamente ilustrativa al respecto, donde se mapea
un caso de activacion de protocolo, pero ningun caso de violencia sexual o acoso:

“Tiene que ver con practicas cotidianas y naturalizadas que escalaron”, y amplio:

O sea, hubo situaciones de violencia de género que atendimos, si. Algunas mas
sutiles que simplemente, que no se activd el protocolo, algunas un poco mas
fuerte que tuvieron activacion de protocolo y algunas que fueron por fuera de la
institucion, pero que el equipo acompand. (...) O sea, violencia de género,

perdon, violencia sexual y violencia de acoso sexual nosotras no recibimos
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ninguna. Si recibimos una situacion de violencia sexual externa [A LA
INSTITUCION] de una persona [DE LA INSTITUCION], pero por fuera de
[LA INSTITUCION] vy, bueno, ya te digo, es la que te decia que te
acompafiamos, pero que no fue algo que pasé en [LA INSTITUCION]. (E, pp
19-20)

La reflexion de E es que atendieron otra clase de problemas, mas vinculados a
relaciones laborales entre la nueva conduccion y miembros del equipo administrativo.
Ese tipo de situaciones no se enmarcaban en temdticas de género, sino en aspectos
laborales, cosa que segiin E en principio no era funciéon del Equipo de Género. Aunque,

probablemente al ser “interdisciplinario” absorbieron estos temas. Dijo E al respecto:

Mir4, en la justicia entiendo que ni avanzd y nosotras no pudimos abordarlo de
ninguna manera y e€so para mi es grave y eso se suma a todas las otras
situaciones que te fui comentando anteriormente, que si bien no tenian que ver
con género, tienen que ver con las muestras que recibe la poblacion que transita
la institucién de que no pasa nada con nada. No pasa nada con nada, que las
victimas se pueden acercar a denunciar o a comunicar ciertas violencias y que no
pasa nada. Entonces, lo Gnico que pasa es que la victima se expone mas de lo

que ya se esta exponiendo. (p. 21)

En definitiva, el Equipo Interdisciplinario es claro: el trabajo sobre violencia de género
es un trabajo desde las violencias simbdlicas, practicas institucionales, esas “micro”
violencias. Su forma extrema fisica o sexual, es quiza la Gltima instancia, y el trabajo de
concientizacion y educacion cobra preponderancia; ese trabajo es el que E relata que fue
casi imposible llevar a cabo. Sin embargo, ni el Equipo de Gestion ni el Equipo de
Conduccion tienen la misma vision sobre la necesidad de trabajar una agenda de género
en esos términos o de contar con un equipo especifico. Una solucion posible que plantea
G2, consiste en que si hay una situacion, intervenga un equipo que no sea especifico de
la Instituciéon, sino general a varias instituciones terciarias, por ejemplo del area

artistica.
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7.9 Equipo Interdisciplinario y Protocolos de Género

“Si me preguntas personalmente, a mi el Equipo Interdisciplinario dentro de la
institucion me hace ruido”, manifiestd G2. En cierto sentido esta declaracion engloba y
comprende el parecer -tacito- de C y G1. De las entrevistas se infiere que el Equipo
Interdisciplinario no es visto como algo necesario en si, 0 que contribuya al bienestar

institucional (sino mas bien lo contrario), bajo la percepcion de C, G1 y G2.

De todas formas, en relacion a la génesis de todo este proceso de la creacion de los
Protocolos de Género y el Equipo Interdisciplinario, las dos actrices que tienen una
conciencia mas clara son C y CE2. En cierto sentido, han sido los que mas han
polarizado sobre el topico. Podria decirse que ambas coinciden en como se ha
desarrollado el proceso: el aporte del clima epocal, los dispositivos legales, y la
introduccion de la ESI. En suma, en lo que esencialmente disienten en si fue un proceso

de arriba hacia abajo o de abajo hacia arriba.

Para C fue decididamente la implementacion de la ESI en el Profesorado lo que mas ha
contribuido a la génesis de los Protocolos y el Equipo. CE2 cit6 a una de las profesoras
de ESI como inspiradora ““(...) fue una de las impulsoras. Bueno, antes la nombr¢, pero
no dije su nombre. No estd mal nombrarla, porque ella también es un actor fundamental.
Una actriz”. Pero, bajo su Optica, fue la propia accion del Centro de Estudiantes la que

logro instalar la agenda y llevar el proceso adelante.

Efectivamente, la mencion de la ESI como dispositivo y los/las docentes, sumado al
contexto epocal parecerian ser un primer puntapié para el pedido de los Protocolos y el
Equipo Interdisciplinario. C refirié, como hecho significativo, el cambio en el plan de
estudios en el 2015, y dos materias fundamentales como gestoras de ese proceso:
Educacion Sexual Integral y Educacion para la Diversidad. Ambas materias se dan en el
ciclo superior (profesorados), no en el ciclo medio. Si recordamos brevemente nuestra
revision de la bibliografia, podriamos aseverar que efectivamente el dispositivo de leyes
sobre sexualidad y procreacion (que van del 2002 al 2006) ha permeado en las

instituciones, y en términos concretos, en la institucion estudiada.
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Como dijimos, en donde si encontramos disenso es en la apreciacion de que el proceso
sea de abajo hacia arriba o de arriba hacia abajo. Es decir el rol de las “bases”, del
estudiantado, y del Centro en particular. Para el Centro de Estudiantes, no cabe duda
que los que impusieron y propulsaron la agenda son ellos. Citamos las palabras de su

principal impulsora, CE2 cuando describi6 el inicio de la agenda de género:

No, literalmente, la lucha por el protocolo fue primero una compafiera que se me
acerca a mi expresindome que habia sufrido un hecho de parte de un
compafiero. Anteriormente ya habia casos de violencia entre compafieres y de
violencia entre docentes, pero que nunca se habia hecho nada. Muchos de los
casos fueron cajoneados. Yo ahi estaba, recientemente Presidenta del Centro de
Estudiantes, y lo primero que hago es ir al Consejo Directivo, exigir que se haga
un protocolo. La respuesta es “Si, si, si. De una. jRe!”. Qued6 ahi. Junto con una
amiga nos pusimos nosotras dos... (...) En el caso de docentes es mas... Bueno,
hubo casos de docentes que invitaban a salir a estudiantes, por ejemplo, que yo
sepa no llegd a otros puntos. Y, bueno, luego comenté los casos mas de violencia
institucional, en que te desacreditan por diferentes motivos relacionados quizas a
tu actividad musical o a vos como persona. Pero ese caso era un caso de acoso.
Y, bueno, en su momento, una amiga y yo, sin tener ningun conocimiento ni de
abogacia, ni hasta de género, porque tampoco. No éramos especialistas en nada.
Nos pusimos a, nosotras... En su momento nos basamos en el protocolo de la
Untref, en el protocolo de la UBA. Recuerdo haber leido mucho esos dos
protocolos, la verdad. Y nos pusimos medio a copiar, a pegar, a ver qué teniamos
que cambiar segun la situacion propia de [LA INSTITUCION] , que bueno,
habia muchas cosas que eran universitarias que a nosotros no nos competian. No
habia protocolos en institutos de educacion superior, yo estuve en contacto con
estudiantes del Normal 7 y en su momento me dijeron que tampoco habia
protocolos para institutos de educacion superior. Fue toda una busqueda,
digamos, éramos dos, por eso te digo, la realidad era que éramos nosotras. En su
momento, lo presentamos a la DGEART, tuvimos una primera reunioén con una

especie de técnica de la de DGEART, que nos dijo que si, que estaba buenisimo,
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que lo iba a llevar. A la semana, mediante un mensaje de WhatsApp, o sea, un

mensaje informal, nos dice que el protocolo estaba denegado. (p. 37)

Sin embargo, para C y G2 la agenda estuvo dada por la DGEART, y de alguna forma el
CE tuvo algo de “narciso herido” en palabras de G2, cuando los protocolos fueron
aplicados finalmente por la DGEART. Contrariamente, el testimonio de CE2 cont6 con
gran cantidad de detalles de todo el proceso de la transversalizacion de la agenda de

geénero:

Cuando ella nos deniega [FUNCIONARIA DGEART] esto de una manera muy
informal, nosotros hacemos una carta y tenemos una segunda reunioén con la
actual Jefa de Gabinete de DGEART Yy ella. En la cual la Jefa de Gabinete dice,
entre otras cosas, que los protocolos no sirven para nada. Todo esto ocurre en
[LA INSTITUCION]. Bueno, también en ambas reuniones estaba presente el
Equipo Directivo de ese momento. Digo, no es el mismo, porque estamos

hablando de que esto fue en 2017 y 2018. (CE2, pp 37-38)

El relato transcurre, teniendo como eje la movilizacion de la comunidad educativa bajo
la perspectiva de género. Es decir, con apoyo de miembros de la Conduccién anterior,
sumado a las profesoras de ESI y Diversidad, se organizaron el 2019 las jornadas de arte
y género. En esa instancia se realiza la presentacion formal del Protocolo por parte de
CE2. De esta forma podemos afirmar que fue una agenda conjunta entre la Conduccion
anterior, el Centro de Estudiantes y profesorado de materias de ESI y Diversidad. El

testimonio de CE2 prosiguid al respecto:

(...) en ese momento tanto [LA CONDUCCION] como el [OTRO MIEMBRO
DE CONDUCCION] estaban a favor de nosotras. La unica que dice que no sirve
para nada es la Jefa de Gabinete, (...) ella dijo que no servia para nada. A partir
de eso, nosotros presentamos en 2019 la primera Jornada de Arte y Género.
Presentamos el protocolo a todas las personas que estaban escuchando, que eran
investigadores, docentes, estudiantes y habia personas de DGEART, el

Supervisor (que ya no estd mas). En su momento fue bastante fuerte todo,
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porque... Si, nos paramos... Ahi no estaba esa misma amiga, estaba otra
compaiiera que se habia sumado. Y hablamos ante de toda esa multitud, que eran
bastantes personas, y la realidad es que yo me acuerdo de ese momento como
algo muy importante, porque hubo muchos aplausos, mucha gente se acerco a
hablar, a decirnos “che, estd buenisimo lo que estdn armando”. Y después nos
enteramos que nuestra Conduccidon XXXXXxXXxxxX, sufrid6 por parte del
Supervisor una especie de reto por habernos dejado ante todas esas personas. A
partir de eso nos dan una reunién en DGEART en la que estuvo presente la Jefa

de Gabinete y los Supervisores. (pp 38-39)

A medida que analizamos el relato, se desprende que la Presidenta del Centro de
Estudiantes en base a situaciones en la propia institucion, clima epocal, la influencia de
las docentes de ESI y Psicologia Educacional, y en conjunto con apoyo de los anteriores
directivos de la institucion, formularon la peticion de los Protocolos. En un principio, el
Centro de Estudiantes se lo solicité al Consejo sin tener repercusiones. Luego, lo
solicito a la DGEART siendo la reaccidon, en definitiva, de rechazo. Finalmente en el
2019, se da un punto de quiebre con las Jornadas de Arte y Género, al involucrar de
alguna forma a gran parte de la comunidad educativa: Docentes, investigadores,
alumnos, directivos, centro de estudiantes, y DGEART. A partir de ese momento, en
conjunto con otras dos instituciones de nivel superior, la DGEART convoco a reuniones
que desencadenaron el proceso de la creacion de Protocolos y el Equipo. CE2 dijo al

relato al respecto:

[ESTABAN PRESENTES EL] Director General, Jefa de Gabinete y los
Supervisores de DGEART, eran cuatro, nuestros dos directivos, los mismos que
nombré antes y dos estudiantes, entre ellas yo, y dos docentes, una de ellas era la
docente de Educacion Sexual Integral y la otra era la de Psicologia Educacional,
que ellas también laburaron en conjunto con nosotras. En esa reunioén
basicamente nos dicen que si, que los protocolos sirven, como que hay un
desdiche, pero hay como mucha charla de café. Era como mucho una charla
de... Bueno, nosotros queriamos hablar del protocolo, nunca, en ningin

momento, se habld del protocolo y se llegd a ese punto. Se empezd a hablar de
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café sobre lo que pasaba y no quedd en nada. Posteriormente a eso hay una
segunda reunion en DGEART en la cual, aparte de todas las personas que acabo
de nombrar, incluyeron a personas de otras dos instituciones terciarias. Entre
ellas también docentes de ESI, de ambas instituciones, Equipos Directivos de
ambas instituciones y estudiantes, de ambas instituciones. Y ahi se plantea que
se va a hacer un protocolo en conjunto. (...) Que no ocurrié. (...) [LA] DGEART
propuso un protocolo, pero la realidad es que era un protocolo con un montén de
falencias y muchos parrafos tomados de nuestro protocolo que era mucho mas
completo. (...) Estoy segura que el nuestro fue antes. [risas] Te aseguro que fue

antes. (pp 39-40)

Vale la pena la transcripcion de esta seccion de la entrevista, porque contribuye a
dimensionar el proceso de la agenda de género. Tengamos en cuenta que Gl y G2,
admitieron no haber leido los Protocolos. De alguna forma ese dato no es menor;
miembros de los Equipos de Gestion tampoco se hicieron eco de los Protocolos. Eso
refuerza la historia del Centro de Estudiantes; que fue su perseverancia en la agenda la
que logré motorizar la aprobacion de los documentos, frente a la DGEART y las nuevas

autoridades. CE1 refiri6 lo siguiente en la entrevista:

Fue algo que resolvimos en la primera asamblea de cuando estabamos
redactando el protocolo, que fuera integramente en el lenguaje no binario y se
aprobd. Es re importante decir eso, el protocolo lo crearon los estudiantes, fue
llevado al Consejo Directivo. El Equipo Directivo, ni el Consejo jamas leyeron
el proyecto antes de la aprobacion. Que fueron dos sesiones historicas de 7 horas
en donde se debatia parrafo por parrafo, linea por linea, sin ninguna propuesta.
(...) Por la presion que estuvimos ejerciendo para que haya algo. Es importante
decir que semanas antes de que esto pasara, de que estas sesiones ocurrieran,
DGEART, que habia negado la necesidad de un protocolo, que habia negado la
necesidad de que esto esté presente, presentd un protocolo propio que nos
copiaron, que copiaron a nosotros y que modificaron en virtud a sus propias

necesidades. (pp 34-35)
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Todo este proceso desemboco en la produccion del “Protocolo de accidn institucional en
escuelas secundarias y establecimientos terciarios para la prevencion e intervencion ante
situaciones de violencia de género y discriminacion basada en la orientacion sexual e
identidad de género o su expresion”. Segin C2, este protocolo era lisa y llanamente una
copia de lo que el Centro habia presentado. Por lo cudl tiempo después, la Institucion
sesiond y aprobd sus propios Protocolos, escritos en lenguaje no binario. Transcribo los

testimonios de CE3, y CE2 que resumen este proceso:

El Equipo Directivo jamas leyd el documento. Ni siquiera el Secretario
Académico, ni las personas a la que estaba remitido justamente ese documento y
era enterarse, entrar a esa sesion de Zoom viendo que no hubo ningun tipo de
compromiso de leer y darle atencion, o darle tratamiento a eso. Y enterarse en el

acto de lo que decia y cuestionar cada palabra, cada cosa. (CE3, p. 35)

(...) toda la lucha que fue por el protocolo, fue una lucha que convoco6 y fue una
lucha que la trajimos les estudiantes. O sea, no la trajo a otra persona que
nosotres, con la excepcion en su momento, de la docente de Educacion Sexual
Integral. Ella y les estudiantes fuimos los que trajimos el tema de género a la

Institucion. (CE2, p. 11)

En resumen, lo que surge en las entrevistas coincide con el andlisis documental. Fue el
Centro de Estudiantes el que ingres6 la agenda de género a la Institucion con la
exigencia de Protocolos y Equipo Interdisciplinario. Esto desencadend un largo proceso,
hasta que finalmente se aprobo la creacion de los mismos. En esa génesis, como se dijo,
difieren las posturas de C y CE2, pero el analisis documental de actas del Consejo
Directivo se ajusta mas a la descripcion de CE2 del proceso de creacion de Protocolos y

Equipo Interdisciplinario.
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8. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La presente investigacion de una institucion educativa del sector superior de la Ciudad
de Buenos Aires comienza en el afio 2019. Dicho afio, marca el inicio de la agenda de
transversalidad de género, con la solicitud de Protocolos de Género por parte del Centro
de Estudiantes. Los afios subsiguientes abarcan el recorrido que conlleva la aprobacion
de los Protocolos de Género y el Equipo Interdisciplinario, la implementacion de dicho
equipo, y sus actividades en la institucion. Finalmente, culmina en el 2023 con la no

renovacion del Equipo Interdisciplinario y el llamado a concurso de un nuevo Equipo.

En base al camino transitado en la presente investigacion podemos afirmar que los dos
actores claves, con respecto a la transversalidad de politicas de género, son el Centro de
Estudiantes y el Equipo de Conduccion. Esto se debe no solo al alto grado de
conocimiento de todos los aspectos institucionales, sino también, a la diferencia en las
visiones sobre la agenda de género y el grado de implementaciéon que la misma
ameritaria en la Institucion. En contraposicion, los miembros del Equipo de gestion y el
Equipo Interdisciplinario, no evidenciaron un conocimiento tan acabado de los aspectos
institucionales como cantidad de profesores, matricula estudiantil, dindmicas,

normativa, etc.

Con respecto al objetivo general planteado en la presente tesis, creemos que el mismo se
logra responder: comprender la transversalizacion de Politicas de Género en una
Instituciéon de formacién terciaria de la Ciudad de Buenos Aires. En ese sentido,
encontramos que las politicas de género en la Institucion tienen inicio en un contexto de
clima epocal. Se sostienen en la agenda de las leyes progresistas analizadas, las
movilizaciones de los diferentes colectivos, y la agenda de género del sector superior
universitario con la creacion de Protocolos y Equipos. Si tenemos que situarnos
temporalmente, podemos referenciar la década comprendida entre 2012-2022 en
Argentina, como el punto mas alto de la agenda de transversalidad de género. También,
ha sido fundamental el aporte y la influencia de las profesoras de asignaturas especificas
del profesorado, como la introduccion de la ESI en el sector superior de educacion y por

ende en la Institucion.
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Con respecto a los objetivos especificos, el primero de ellos se basa en comprender
como fue el proceso de creacion de los Protocolos de Género y el Equipo
Interdisciplinario. A través del analisis documental, principalmente Protocolos y Actas
de Sesion, sumado a las entrevistas, nuestra investigacion arroja como resultado que el
mismo fue un movimiento de abajo hacia arriba llevado a cabo por el Centro de
Estudiantes (en ese momento integrado Unicamente por feminidades). El Centro de
Estudiantes, inicialmente inspirado por las profesoras de Educacion Sexual Integral
(ESI) y los Protocolos de Género de algunas de las Universidades Nacionales y apoyado
por el anterior Equipo de Conduccioén, logré instalar la agenda de género, movilizar a

gran parte de la comunidad educativa, y negociar su implantacion frente a la DGEART.

Dicho proceso, se dio en alianza con otros institutos de educacion superior de CABA, y
culminé en la creacion de los Protocolos y el Equipo Interdisciplinario para todos las
instituciones de educacion terciaria de la CABA. Sin embargo, hubo aspectos que
generaron tensiones, como la ampliacion de las facultades del Equipo de Género por
parte de la DGEART, convirtiéndolo en un "Equipo Interdisciplinario para la prevencion
de la violencia de género e institucional y promocion del bienestar de la comunidad
educativa". Esta ampliacion fue interpretada como una derrota politica por parte del
Centro de Estudiantes, ya que el equipo se convirtié en un equipo "multiuso". Dicho
Equipo, terminé absorbiendo demandas de dinamicas laborales internas, lo que dificultd
su capacidad para trabajar especificamente en cuestiones de género, ya que carecia de
un marco preciso por parte de la DGEART y de su seguimiento. En medio de estas
tensiones, finalmente se elaboraron dos Protocolos: uno de la DGEART y otro de la

institucion.

Aunque el Protocolo de la Institucion es posterior al de la DGEART, estuvimos en
condiciones de reconstruir por el analisis documental de las Actas de Sesiones y las
entrevistas, que el presentado por el Centro de Estudiantes fue efectivamente primero.
En ese sentido, emerge que la DGEART pudo asimilar y capitalizar la agenda de
transversalidad de género como bajada institucional. Sin embargo, el Centro de

Estudiantes también logré impulsar la aprobacion de su propio Protocolo. Como
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mencionamos anteriormente, se diferencia principalmente en la ampliacion de derechos
para las personas que hayan sufrido posibles actos de violencia de género o
discriminacion, y en el aumento de responsabilidades para toda la comunidad educativa,
tanto docente como no docente. Ademas, este Protocolo incluye una perspectiva politica
al estar redactado integramente en lenguaje no binario, lo que puede interpretarse como
un posicionamiento en medio de la disputa simbdlica sobre el uso de este tipo de

lenguaje.

En relacion al segundo objetivo especifico que versa sobre el estudio del Equipo
Interdisciplinario en funciones, también consideramos haberlo cumplido. Obviamente
de forma trunca, porque esa fue la manera que el Equipo Interdisciplinario culminé su
gestion; abruptamente. Como se menciono, la falta de precision en las misiones y
funciones concretas, ausencia del sostén y monitoreo por parte de la DGEART, junto
con las continuas discrepancias del Equipo Interdisciplinario con los miembros de la
Conduccion y Gestion, podrian explicar porque el Equipo de Género no fue renovado.
Dicha conflictividad estd expresada claramente en las Actas analizadas del 2021 al
2023, en donde desde la génesis del Equipo hasta su no renovacion (su “dejar caer”) fue
establecida de antemano. En ese sentido las actas coinciden con la informacion recabada

en cada instancia

Estrictamente hablando, el Equipo Interdisciplinario solo estuvo en funciones durante el
afio 2022, ya que fue aprobado hacia fines del 2021, y no se renové a principios de
2023. Durante el 2023, se convocod a un nuevo concurso para la conformaciéon del
Equipo Interdisciplinario, que inici6 sus funciones hacia el segundo semestre del 2023.
Creemos que en menor medida, también es factible que el abandono de la agenda de
transversalidad de género por parte del Centro de Estudiantes podria haber contribuido a
la salida del Equipo Interdisciplinario. Segin se desprende de nuestro andlisis y las
entrevistas, el Centro de Estudiantes se aboco a una nueva agenda que tenia como eje la

jerarquizacion de los Profesorados en contraposicion a las Tecnicaturas.

En cuanto a los casos de violencia de género e institucional, es donde mas imprecisiones

hallamos con respecto a nuestra investigacion; no encontramos datos concretos, los
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testimonios de las entrevistas tampoco aportan informacion especifica. Solo dimos con
posteos en redes sociales en formato de “escraches”, o la carteleria que ponia en
consideracion las situaciones en forma genérica en el segundo semestre del 2019 y el
primer semestre del 2023. En las entrevistas, solo hay dos casos que se han podido
rastrear referidos por Miembro del Equipo Interdisciplinario, y segin su declaracion han

terminado en “la nada”.

Prosiguiendo, en base al objetivo que implicaba estudiar la relacién de los actores clave
en torno a la Transversalidad de Género, podemos aseverar claramente que la agenda de
género ha sido uno de los focos de mayor conflicto institucional. Este conflicto se ha
dado entre miembros de Conduccion y Gestion con el Centro de Estudiantes y
posteriormente se traslado al Equipo Interdisciplinario. En el caso del Equipo
Interdisciplinario devino en el desenlace que hemos referido, implicando el fin del

Equipo actual y el llamado a concurso de un nuevo Equipo.

En cuanto al "Techo de Cristal", es el unico punto en el que todos los entrevistados
coinciden: afirman que no existe en la Institucion. En ese sentido, la misma no
evidencia los problemas que la literatura académica sefiala en el sector superior de
educacion. En suma, el techo de cristal definido por la literatura académica como los
impedimentos visibles e invisibles que tienen las mujeres para subir en la escala
jerarquica de una institucion no estarian presentes; la Institucion estudiada presenta

mayoria de feminidades en la Conduccion, Gestion, y el Centro de Estudiantes.

Con respecto al objetivo especifico que planteaba si se perciben cambios significativos
en el clima y cultura institucional, después de la introduccion de los Protocolos de
Género y el Equipo Interdisciplinario, las respuesta pareceria ser negativa. Los
entrevistados y entrevistadas, en lineas generales, manifiestan que pocas cosas han
cambiado; especialmente los Miembros del Centro de Estudiantes y Miembro del
Equipo Interdisciplinario, que han expresado un pesimismo considerable a lo largo de

las mismas.
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Esta percepcion también puede sustentarse en las opiniones de los miembros del Equipo
de Gestion. Aunque desconocian los Protocolos y el trabajo del Equipo
Interdisciplinario en si, tampoco los consideran esencialmente necesarios. En cuanto a
Miembro de Conduccién, si refiere que se percibe un cambio epocal en base a la
discriminacion de la mujer, pero mas bien por el trabajo de los roles de Conduccion de

liderazgo fuerte, que allanaron el tema para el futuro.

Para finalizar este apartado, queremos mencionar un punto muy interesante que ha
emergido en el andlisis: la totalidad de entrevistados y entrevistadas manifestaron
percibirse heterosexuales; en suma, en principio no habria representacion de colectivos
minoritarios en los roles de gestion y de politica de la Institucion. De alguna forma, si
puede interpretarse que hay representacion de los colectivos feministas en el Centro de
Estudiantes, en alianza con profesoras de materias pedagogicas (de ESI principalmente)
y miembros de la Conducciéon anterior (que finalizaron en el 2021). De este hecho
podria inferirse que la agenda de transversalidad fue propulsada desde el feminismo,

pero sin contar con representantes correspondientes a otros colectivos.

9. NUEVAS LINEAS DE INVESTIGACION QUE SE ABREN

(Qué lineas nuevas de investigacion se abren? Surge como nueva pregunta de
investigacion si la diferencia generacional podria ser tenida en cuenta como un factor
relevante en la apreciacion de la tematica de género. En ese sentido, seria importante
investigar si la diferencia generacional quiza sea uno de los puntos que influye en la
percepcion de la tematica de género: los miembros del Centro de Estudiantes, y el
Equipo Interdisciplinario promedian los 27 afios de edad, y los miembros del Equipo de
Gestion y Conduccién los 56 afos. Por lo tanto, la brecha generacional que separa a
ambos grupos es de casi 30 afios. En resumen, podria tener lugar la pregunta si esta
brecha de edad podria explicar en alguna medida las diferencias en la percepcion de la

transversalidad de género.
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Aparte de la diferencia generacional, nos gustaria sefialar otra linea que investigue, si
cabria la posibilidad de estudiar la profundidad o el grado de aplicacion de las Agendas.
Con esto queremos decir, que si el Centro de Estudiantes tenia probablemente una
Agenda de Género de intensidad alta, con contraposicion a la Conduccion que tenia una
agenda de intensidad baja, esto pudo constituir una de las diferencias insalvables entre
Miembros de Equipo de Conduccién y Gestion. Esta calidad diferenciada de las agendas
de algiin modo puede haber dificultado negociaciones o posiciones medias en relacion a

la politica de género institucional.

Finalmente, otra de las lineas de investigacion, consistiria en estudiar como se aplicaron
y funcionaron las agendas de transversalidad de género en otras instituciones de
educacion superior de CABA. Es decir, si han tenido procesos similares, tensiones entre
la conduccion y el centro de estudiantes, y si los equipos han logrado mantenerse y
abordar la perspectiva de género. También, el estudio de otras estructuras institucionales
del sector superior como universidades, que tienen otras culturas institucionales, y si las
mismas aportan perspectivas diferentes al estudio de politicas de transversalidad de

genero.

10. REFLEXIONES FINALES

Esta tesis invita de algiin modo a seguir reflexionando sobre las politicas educativas y
de género, y sus modos de implementacién. Puede también leerse como una reflexion
sobre la relacion de los principales actores involucrados en la gestion de las mismas,
tanto en clave politica como micropolitica. En definitiva, son los actores los que han
constituido el proceso politico; la representacion estudiantil, la conduccion y gestion de

la institucion, y las instancias gubernamentales como cargos técnicos y de gestion.

En relacion a género, la agenda de género, y la transversalidad en el sector superior de
educacion, creemos que también convoca a seguir estudiando la tematica. Sobre todo en
el sentido de como sera el futuro de estas agendas, si se intensificaran, declinaran, o han

llegado de alguna forma a un punto de equilibrio. Finalmente, esperamos con este
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trabajo haber contribuido al necesario didlogo en torno a las politicas educativas en el

sector superior de educacion.
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12. ANEXOS

12.1 Cuadro de Leyes

Leyes Leyes de Sexualidad y Discriminacion | Minorias no
— Paridad y Procreacion y Proteccion visibilizadas
Afio Cupo
1991 Ley 24.012.
Céamara de
diputados.
Cupo
Femenino.
1994 Reforma de la
Constitucion
Nacional:

Eliminacion de
todas las
formas de
Discriminacion
contra la
Mujer, la
Convencion
Interamericana
para Prevenir,
Sancionar y
Erradicar la
Violencia
contra la

Muyjer.

1995 Ampliacion
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Ley 24.012.

Camara de
senadores.
Cupo

Femenino.

2002

Ley 25.584.
Prohibicion de
impedir el
inicio de
continuidad
escolar en

embarazadas

Ley 25.673.
Programa
Nacional Salud
Sexual y
Procreacion

Responsable.

2003

Ley 25.808. Se
hace extensiva
a todos los
niveles del
Sistema.

Responsabiliza

a los directivos

2006

Ley 26.130.
Anticoncepcid

n Quirurgica.
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Ley 26.150.
Educacion
Sexual

Integral.

2009

Ley 26.485
Proteccion
Integral de las
Mujeres.
Observatorio
de la Violencia
contra las
Mujeres en el
ambito del
Consejo
Nacional de la

Mujer

2010

Ley 26.618.
Matrimonio

Civil

2012

Reforma Art
80 codigo
Penal.
“Femicidio”.
Reclusion
perpetua a
quien matase
por violencia

de género.

Ley 26.743.
Identidad de

Género
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Embarazo.

2015 Parlasur.
Paridad de
cupo.
2017 Ley 27.412.
Paridad de
Género.
2019 Ley 27.499
Ley Micaela.
Capacitacion
Obligatoria.
2021 Ley 27.610. Ley 26.736.
Interrupcion Promociéon
Voluntaria del Empleo

Formal Trans

Heffy Beth.
UNA

12.2 Modelo entrevista

INTRODUCCION

(Qué antigiedad tenés en la

Instituciéon?

(Como ingresaste?

(Qué edad tenés?

(Como es tu autopercepcion con
respecto a género?
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(Cudl es tu rol dentro de la
misma?

(Cuantos dias a la semana y qué
turnos vas a la institucion?

(Cuantas horas tenés en la
institucion?

(Tenés una idea aproximada de
cudntos Profesores trabajan en
la institucion?

Por ejemplo entre 20 y 50
entre 50 y 100
mas de 100

(Podés hacer un estimativo de
qué promedio de cantidad de
horas tienen los profesores en la
institucion?

De3 hsal0hs
10 hs a 20 hs
20 hs a 40 hs

(Sabés qué cantidad de alumnos
tiene aproximadamente la
institucion?

entre 50 y 200
200y 500
entre 500 y 1000

(Como describirias el perfil de
estudiantes de la institucion?

(Qué edad promedio dirias que
tienen?

(Como describirias la formacion
de base que traen? ;Baja, media,
alta?
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(Te parece que el estudiantado
hace reclamos con respecto a
cuestiones de género, o
transversalidad de género?

MICROPOLITICA

Con respecto al Equipo
Directivo, Direccion, Consejo
Directivo, Centro de
Estudiantes, Claustro Docente,
Estudiantado, Claustro no
Docente y participacion gremial:

(Qué actores te parecen de mas
peso dentro la institucion?

(Podrias ordenarlos de mayor a
menor peso?

(Como sentis que es la relacion
entre los diferentes actores?

Naturalmente, pueden existir
tensiones: ;Te parece que
existen? ;Como las describirias?

[ Te interesaria operar algin tipo
de cambio dentro de Ila
Institucion?

Y con respecto a la tematica de
Género: ¢ Sentis que es necesario
realizar algin cambio en la
institucion?

(Detectas algun actor de los que
mencionaste como de mayor
peso que el resto?

Para implementar los cambios
que planteabas, ;Sentis que
algunos de los actores estaria
mas interesado en trabajar en la
misma direccion?

(Detectdas que alguno de los
actores podria oponer algin tipo
de resistencia, y por qué?
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(Cual de todos los actores te
parece que ejerce el liderazgo
mas fuerte?

CLIMA 1

NSTITUCIONAL

ASPECTOS GENERALES

(Qué valores son para vos los
mas relevantes dentro de la
Institucion?

(Consideras que hay conflictos
dentro de la Institucion?

(Cuales te parecen que tienen
mas relevancia?

(Como se resuelven los
mismos?

(Te parece que la cuestion de
género es un topico de conflicto
dentro de la institucion?

(Cuales creés que son las
normas que tienen mayor peso
dentro de la Institucion?

(Cuales consideras que son las
normas o practicas, quiza
invisibles, de mayor peso dentro
de la institucion?

(Qué expectativas sentis que
tiene el XXXXXXXXX como
institucion?

(Qué rituales encontras o podés
describir como importantes en la
institucion?

(Como percibis la comunicacion
en la institucion?
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TRANSVERSALIZACION DE POLITICAS DE GENERO

GENERAL

(Consideras que hubo alguna
TARJETA | influencia del clima epocal en

- relacién a la perspectiva de género
Timeline [ degde el 2010 hasta la 2019, ano del
eventos pedido de Equipo Interdisciplinario y
los Protocolos de Género?

(Estas al tanto de la creacion de los
Protocolos de Género y el Equipo
Interdisciplinario?

(Crees que hubo cambios en el clima
institucional desde su
implementacion?

Y en relacion a la perspectiva de
género: ;Notds cambios en la
institucion desde el 2019 hasta hoy?

TARJETA | ;Estas al tanto que el centro de

2 Estudiantes reclamé el 8M, que no se
votd la renovaciéon del Equipo
Interdisciplinario?

(Por qué creés que no se voto la
renovacion del Equipo
Interdisciplinario?

TARJETA | ;Sabés por qué salieron nuevamente a
3 concurso los cargos del Equipo
Interdisciplinario?

PARIDAD

Con el tema estudiantes ;Como los
describirias desde una perspectiva de
género?

(Percibis que la paridad de género es
algo presente en la matricula
estudiantil?

(Como percibis la composicion de los
profesores en el sentido de paridad?
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(Consideras que es importante que
haya paridad de género o es
indistinto?

(Sentis que podria haber algun tipo
de techo de cristal para las profesoras
en el XXXXXXXXX, en el sentido
de acceso a puesto de conduccion,
ingresos o titularizaciones?

[ Sabés si se tienen en cuenta aspectos
como la paridad de género en los
concursos de ingreso docentes?

(Creés que deberia tenerse en cuenta
la paridad de género en los concursos
docentes o es irrelevante?

(Sabés si la perspectiva de género se
tiene en cuenta en la formulacion de
los proyectos docentes para
concursos?

(Creés que deberia tenerse en cuenta
la perspectiva de género en dichos
proyectos?

(Como es la paridad de género en el
plantel docente con respecto a los
proyectos de extension?

(Creés que deberia tenerse en cuenta
la paridad de género en los proyectos
de extension?

CONTENIDOS

(Pensas que se encuentran contenidos
transversales con perspectiva de
género en los programas de las
materias?

(Crees que deberia haber contenidos
en los programas con perspectiva de
género?

(Sabés si  hay catedras con
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perspectiva de género?

[ Te parece que deberia haber catedras
con perspectiva de género?

TARJETA

(Recordas haber hecho alguna de las

4 siguientes capacitaciones?
Timeline
capacita-
ciones
[ Podés contar como fué, que temas se
hablaron?
(En una de las capacitaciones
recordas la discusion del contacto
fisico sobre ensefiar instrumento?
(Recordas la disertacion sobre hacer
bafios no divididos por géneros, o
sacar los mingitorios?
(Algo mas que te parezca relevante
sefialar de  alguna de las
capacitaciones?
(Consideras que esta bien que haya
capacitaciones con respecto a la
tematica de género?
(Te parece que son suficientes,
insuficientes? ;Harian falta mas, o
menos?
Con respecto a la ESI: ;Conocés la
Ley?
TARJETA | De acuerdo a lo estipulado por la ESI
5 en 2006 ;Sabés si existieron acciones
Articulo 1nst1tu'01onales e'n el x'xxxxxxxx
Ley (optativas y obligatorias) durante:
2019 a 2023?
TARJETA | El Consejo Federal de Educacion
6 resolvio lo siguiente en 2022 ;Estas
Articulo al tanto si hubo propuestas
CFE institucionales, de contenidos y
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capacitaciones entre 2019 y 2023 con
respecto a ESI? ;Cudles?

(Sabés si hubo modificaciéon de
planes o catedras con respecto a
transversalidad de género

LENGUAJE INCLUSIVO/NO BINARIO

[Tenés alguna opinion sobre el
lenguaje inclusivo/ nobinario?

[ Utilizas lenguaje inclusivo a nivel
oral? ;De qué manera?

“los y las”

“les”

TARJETA | ;Coémo te expresas a nivel escrito?
7/8
Ejemplos:

Los profesores
Lxs profesores
L@s profesores
Les profesores

Lenguaje

Los estudiantes
Lxs estudiantes
L@s estudiantes
Les estudiantes

(Pensds que se intensifico o
disminuyd su utilizacion desde el
2019 hasta ahora?

(Registras alguna postura
institucional con relacion al lenguaje
inclusivo/no binario?

VIOLENCIA DE GENERO

(Estas al tanto si hubo algin caso de
violencia de género y/o
discriminacion dentro de la
institucion?
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TARJETA
8

El centro de Estudiantes del
xxxxxxxx denuncia 2 casos de
denuncias  sobre  violencia de
género/institucional: ;Estids al tanto
(sin nombrarlos) de quienes habla
especificamente?

(Sin hacer referencia a personas en
concreto, podés describir los casos
brevemente?

(Hubo denuncias juridicas /
administrativas?

[Intervino el Equipo
Interdisciplinario?

(Fueron antes o después de la
creacion de los Protocolos?

(Sabés si se aplicaron los protocolos
de género?

( Como se resolvid finalmente?

En el segundo semestre del 2019 el
Centro de Estudiantes coloco
carteleria que expresaba lo siguiente:

(Recordas alguno de los carteles?
“comentarios fuera de lugar en
relacion a la vestimenta” por parte de

profesores

“invitacion a salir con alumnas” por
parte de los profesores

“contacto fisico inapropiado en la
ensenanza del instrumento”

(Creés que lo que expresan los
carteles es cierto?

(Qué te pareci6 la accion o qué
sentiste en ese momento?
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TARJETA
9/10/11

Carteles
Actuales

En marzo de 2023, casi cuatro afios
después, el Centro de Estudiantes
volvid a colocar carteles similares
pero con una encuesta de google en
formato codigo QR. ;Qué pensas al
respecto? ;Te parece una buena
politica?

PARA EL CENTRO DE
ESTUDIANTES:

(Qué resultados les arrojaron las
encuestas hechas sobre el codigo QR
en forms de google?

(Cuantos participantes intervinieron?

(Cuales son los pasos a seguir si no
se renueva el Equipo
Interdisciplinario?

(Qué rol creen que tiene la DGEART
con respecto a la continuidad o no del
Equipo Interdisciplinario?

PROTOCOLOS DE GENERO

(Tuviste la oportunidad de leer los
Protocolos?

(Sabés desde cuando existen?

(Cual consideras que es tu
conocimiento de los mismos?

(Sabés como se gestod el proceso de
creacion de los Protocolos de
Género?

(Consideras que fue un movimiento
desde las bases o mas bien como
politica DGEART? (De arriba hacia
abajo o de abajo hacia arriba)

TARJETA
12

Protocolos

Los protocolos estdn redactados en
lenguaje inclusivo/no binario, ;Qué te
parecen los documentos oficiales o la
comunicacion formal por mailing
redactada en lenguaje inclusivo/no
binario?
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(Conoces los protocolos de género de
la Ciudad de Buenos Aires?

EQUIPO DE INTERDISCIPLINAR

(Sabés desde qué fecha se
implemento el Equipo de Género?

Tuviste contacto con el Equipo
Interdisciplinario alguna vez?

(Estas al tanto que segun el centro de
Estudiantes el Consejo no renové al
Equipo Interdisciplinario?

(Por qué creés que no se renovo el
Equipo Interdisciplinario?

(Sabés cudles eran sus funciones?

(Sabés como se gestod el proceso de
creacion del Equipo Interdiscipli-
-nario?

(Consideras que fue un movimiento
desde las bases o mas bien como
politica de la DGEART? (De arriba
hacia abajo o de abajo hacia arriba)

[ Sabés algin caso que haya tenido
que intervenir el equipo institucional?

(Como fue su desenlace?

GENERO, MICROPOLITICA,
INSTITUCIONAL

CLIMA

Y

CULTURA

(Notaste cambios en algiin aspecto de
la normativa desde el 2019 en
adelante?

(Notaste cambios en relacién a la
comunicacion institucional?

(Notaste cambios en relacion a los
valores desde el 2019 hasta el 2023?

(Notaste cambios en relacion a los
rituales de la institucion desde el
2019 hasta el 2023?
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(Qué actores pensds que propician
mas la implementacion de la politica
de género dentro de la institucion?

(Qué actores sentis que quiza puedan
oponer resistencia a las politicas de
género?

[ Pensas que la transversalidad de
género es un valor percibido como
importante por la comunidad
educativa?

(Como crees que estd valorada la
transversalidad de género a nivel
institucional?

(Crees que hay un esfuerzo
Institucional por realizar
modificaciones duraderas en base a la
perspectiva de género?

12.3 Protocolo Entrevistas

Invitar a los entrevistados
No contar objetivos (evitar priming)
Material confidencial, se asigna un niimero de identificacion

b=

Consentimiento:
Mi nombre es................
Mi documento es............
“Doy mi consentimiento para realizar esta entrevista”

Declaracion mia “Voy a comenzar esta entrevista grabada; si en algin momento
querés interrumpirla, declinar alguna pregunta o finalizar, no hay ningiin inconveniente
y procedemos a hacerlo”

12.4 Ejemplo tarjetas entrevistas
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Tarjeta N°1

2015 #NiUnaMenos
2016 #VivasNosQueremos
2018 #AbortoLegal

Tarjeta N°4
CAPACITACIONES / ENCUENTROS

5/12/2019
Jornadas de Reflexion sobre Violencia Institucional y Perspectiva de Género

DGEART

9/6/2022
Encuentros de docentes

Equipo Interdisciplinario

Tarjeta N°6
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Ley 26.150. Educacion Sexual Integral. octubre 2006

ARTICULO 5° — Las jurisdicciones nacional, provincial, de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires y municipal garantizaran la realizacion
obligatoria, a lo largo del ciclo lectivo, de acciones educativas sistematicas en
los establecimientos escolares, para el cumplimiento del Programa Nacional
de Educacion Sexual Integral. Cada comunidad educativa incluira en el
proceso de elaboracion de su proyecto institucional, la adaptacion de las
propuestas a su realidad sociocultural, en el marco del respeto a su ideario
institucional y a las convicciones de sus miembros.

Tarjeta N° 7

Asamblea 116. Consejo Federal de Educacion, marzo 2022

ARTICULO 5°. — Las Jurisdicciones, con el apoyo del Ministerio de Educacién nacional, se
comprometen a acompaiiar el proceso por el cual se incluyan propuestas institucionales o proyectos
escolares de ESI en todas las instituciones educativas de todos los niveles y modalidades, tanto en los
espacios curriculares como en las normativas que regulan la organizacion escolar, las disposiciones
que sc¢ desprenden de las leyes promulgadas con posterioridad a la sancion de la Ley N° 26.150 de
Educacion Sexual Integral que resultan complementarias a su implementacion.

ARTICULO 13°.- Las jurisdicciones se comprometen a incluir contenidos de Educacién Sexual
Integral en los trayectos formativos, concursos de ascenso y evaluaciones para cargos directivos y
supervisores de todos los niveles y modalidades conforme la normativa jurisdiccional.

Tarjeta N° 8
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Los profesores
Lxs profesores
L(@s profesores
Les profesores

Tarjeta N9

Los estudiantes
Lxs estudiantes
L(@s estudiantes
Les estudiantes
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12.5 Mailing

5/6/2020 creacidon y comunicacion oficial de las cuentas institucionales

XXXXXXXXX_XXXXXXX(@buenosaires.gob.ar cuenta general de la Institucion.
secretaria_xxxxxxx(@buenosaires.gob.ar cuenta especifica de la Secretaria.
extension_xxxxxxx(@buenosaires.gob.ar cuenta especifica del area de Extension.

17/7/2020 mails especificos de cada Regencia de los turnos y comunicacion del

alumnado

regenciaTT_xxxxxxxx(@buenosaires.gob.ar Regencia Turno Tarde
regenciaTM_xxxxxxxx(@buenosaires.gob.ar Regencia Turno Mafiana

regenciaTN_xxxxxxxxx(@buenosaires.gob.ar Regencia Turno Noche

alumnos_xxxxxxx(@buenosaires.gob.ar Comunicacion para el area de alumnos

1/7/2021 creacidon de la cuenta del area de coberturas docentes

coberturas_Xxxxxxxxx(@buenosaires.gob.ar Dicha cuenta es para inscribirse en los

concursos de cobertura a cargos.

16/11/ 2021 creacion de la cuenta del Equipo Interdisciplinario de Género

equipo_XXXXXXXXX(@buenosaires.gob.ar

Previo a estas cuentas institucionales, tomando como fecha mi primera comunicacion

con la institucion por mail, el 13/7/2019, encontramos las siguientes cuentas del con

usuario institucional, pero sin dominio institucional:

Activa desde el 27/11/19 al 23/6/2020
XXXXXXXX XXXXxxx(@gmail.com Cuenta de la institucion
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mailto:conservatorio_piazzolla@buenosaires.gob.ar
mailto:secretaria_piazzolla@buenosaires.gob.ar
mailto:extension_piazzolla@buenosaires.gob.ar
mailto:regenciaTT_piazzolla@buenosaires.gob.ar
mailto:regenciaTM_piazzolla@buenosaires.gob.ar
mailto:regenciaTN_piazzolla@buenosaires.gob.ar
mailto:coberturas_piazzolla@buenosaires.gob.ar
mailto:conservatorio.ciudad@gmail.com

desde el 13/7/19 al 22/4/21
coberturasxxxxxxxx(@gmail.com Cuenta para inscribirse en los concursos de

cobertura a cargos

Activa desde el 17/7/2020 al 17/6/2021
preceptores. xxxxxxxxx.tm@gmail.com Cuenta utilizada por los preceptores de turno

mafana para solicitar informacion.

Activa desde 2/8/2020 y contintia en la actualidad
delegadosxxxxxxxx(@gmail.com Cuenta de los delegados/as gremiales de UTE
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mailto:coberturasciudad@gmail.com
mailto:preceptores.piazzolla.tm@gmail.com
mailto:delegadospiazzolla@gmail.com
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