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“Construyendo capacidades de
evaluacion de la implementacion de Ley
Micaela en la Municipalidad de Rafaela”

1. Introduccion

Este documento se produce en el marco de un proyecto de articulacion entre la
Universidad Nacional de Rafaela (UNRAF) y la Municipalidad de Rafaela que tiene como
objetivo construir capacidades de evaluacién en el @rea de Recursos Humanos del
Municipio, a partir de evaluar la implementacion de Ley Micaela durante el afio 2021 y

2022.

La Ley 24.799, conocida como Ley Micaela, se sanciond en el afio 2018 y establece la
capacitacion obligatoria en género y violencia de género para todas las personas que se
desempenan en la funcién pudblica en todos sus niveles y jerarquias en los poderes
Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la Nacién. Se llama asi en conmemoraciéon de Micaela

Garcia, una joven entrerriana de 21 aflos que fue victima de femicidio.

A nivel local, la normativa se enmarca en la Ordenanza Municipal N.° 5.148. En ella se
considera “que la violencia de género, en sus multiples formas y modalidades, requiere
ineludiblemente un abordaje urgente, serio y multidisciplinario que dé cuenta de una
firme conviccién politica de abordarla en pos de su erradicacion”. En ese sentido, con ella
se busca la incorporacion de la perspectiva de género en el espacio de trabajo y las
actividades laborales de las y los agentes para identificar, problematizar y erradicar la

violencia de género en sus multiples formas y modalidades.

La Ley también especifica que se deben elaborar indicadores de evaluacion sobre el
impacto que tuvieron las capacitaciones realizadas por cada organismo pablico (Art. 7).
Ese es uno de los puntos débiles de la implementacién porque requiere de capacidades
de monitoreo y evaluacion que, generalmente, en la administracion pablica argentina no

estdn fortalecidas.



Es alli donde se considera central el aporte que pueden readlizar las universidades en
cuanto usinas de conocimientos. En el caso especifico de Rafaela, esto se sustenta en
distintos sentidos. Por un lado, por el compromiso que tiene la UNRAF con la temdatica de
género (plasmado en distintas politicas institucionales, en su cuerpo docente, en grupos
de estudio, etc.). Por otro lado, por las propuestas formativas con las que cuenta:

Licenciatura en Relaciones de Trabajo y Licenciatura en Educacidn, entre otras.

Por su parte, el municipio implementa un programa denominado “Rafaela Evalia” desde
el cual se realiza el monitoreo, evaluacion y sistematizaciéon de politicas publicas. Este
programa se suma al proyecto para aportar los saberes técnicos sobre evaluacion y

andlisis de politicas publicas.

En este documento se plasma el trabajo realizado durante 6 meses por un equipo
conformado por personas' con trayectorias formativas y laborales diversas. Esto permitid
el intercambio de miradas a través de distintos espacios de encuentro para la reflexion y

el didlogo.

El trabajo se estructura en cinco apartados. En el primero se presenta el marco
conceptual desde dénde se aborda el proyecto y, en el segundo, se especifica la
metodologia. En tercer lugar se describe la implementacién de Ley Micaela en la
Municipalidad de Rafaela y luego, en el cuarto apartado, se realiza la evaluacion de
impacto a partir del andlisis de datos. Por Ultimo, se presentan reflexiones finales sobre la

implementacién, los resultados obtenidos y las conclusiones arribadas por el equipo.

Entendiendo que, asi como es importante fortalecer capacidades a través de la difusién
de informacién y la generaciéon de espacios de sensibilizacion y reflexion, el Estado -e
incluso el sector privado- también debe fortalecer sus capacidades para evaluar el
impacto de esas acciones para dar cuenta de sus resultados. En ese sentido, se espera

gue este documento sea un aporte a ello.

Los esfuerzos orientados a una mayor efectividad de las acciones del Sector Publico, en

este caso en particular con relacién a la perspectiva de género, ‘requieren del aporte de
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la capacitacién, como herramienta fundamental en el desarrollo de las competencias
necesarias para el cumplimiento de los objetivos organizacionales” (Makén, Cormick &
Rey, 2001) por lo que, mediante la presente evaluaciéon, se busca conocer el impacto que
tuvieron las capacitaciones en perspectiva de género en el sector publico municipal de la
ciudad de Rafaela, para poder analizar asi, en qué medida se transformaron las prdcticas

cotidianas de los trabajadores y trabajadoras.

2. Marco teorico

A nivel organizacional, la capacitacion es una herramienta que permite agregar valor a
las personas, a la organizacidn y a los ciudadanos, enriqueciendo el capital humano y su
capital intelectual, siendo este un medio para desarrollar las competencias de las
personas, a efecto de que contribuya mejor a los resultados del negocio o de la gestion
publica (Chiavenato, 2009). Implica un cambio de habilidades, de conocimientos, de
actitudes o de comportamiento, es decir, cambiar aquello que los empleados conocen,
su forma de trabajar, su actitud ante su trabajo o sus interacciones con los colegas

(Chiavenato, 2009).

La evaluacidén de impacto en las capacitaciones pretende indagar sobre los cambios
producidos en el trabajo mediante el proceso de ensefianza (Rutty, 2002), intentando
determinar si existieron cambios, qué efectos tienen, en qué medida se dieron y si
contribuyen al logro de los objetivos, tanto de la capacitacién en si misma como de la

organizacion.

Para este trabajo se retoman los tres niveles de evaluacién que plantea Kirkpatric (1999) y

que considera son los resultados bdsicos de la formacidén que deben tenerse en cuenta:

1. Reaccién: nivel de satisfaccién del participante respecto a las acciones del programa
de capacitacién, como cumplimiento de objetivos, contenidos, disefio, metodologiq,

formadores, entre otros.

2. Aprendizaje: nivel de conocimientos adquiridos, indaga en lo que se aprendid y asimild

durante las capacitaciones en cuanto a contenidos.



3. Comportamiento: la influencia de la capacitacion en el desempenio o conductas

adquiridas por los participantes hacia su puesto de trabajo, aplicacién de lo aprendido.

En esta misma lineq, haciendo foco a las capacitaciones en el sector publico, se puede
observar como la evaluacidon de capacitaciones en la administraciéon publica no es
estudiada ni mencionada con la misma frecuencia que la evaluacién en el sector
privado. Hay autores que estudian la capacitaciéon y su impacto como el medio para
conocer acerca de la responsabilidad de la organizacion publica sobre los resultados de
su gestion (Nakako Koga, 2001), es decir, cémo la evaluacién de impacto de la
capacitacion permite observar si la capacitacién logra alinearse e integrarse a un
objetivo mayor de orden institucional y de gestion estatal. Autoras como Nakako Koga
(2001) o Rutty (2007) realizan las primeras aproximaciones al estudio de las evaluaciones
de impacto de capacitaciones en la Administraciéon PUblica de Argentina, a través de
estudios realizados desde el Centro de Investigacion en Administracién Publica de la
Universidad Nacional de Buenos Aires. A lo largo de sus investigaciones, Rutty plantea
cdmo la escasez de estudios referidos a la evaluacion de las capacitaciones generan un
desconocimiento por los resultados obtenidos en las mismas y, por consiguiente, un
desinterés en la aplicacién de evaluaciones, ya que no se conoce el impacto positivo que

estas estdn generando.

3. Metodologia

En este trabajo se combinan estrategias cualitativas y cuantitativas. La importancia de
trabajar con una metodologia multimétodo radica en que el estudio de las
transformaciones en las personas en lo que se refiere a la perspectiva de género es un
hecho complejo de medir. En ese sentido, el abordaje de ambas metodologias generan
una complementariedad de informacién que permite un andlisis mds profundo de la
cuestion. De acuerdo a los aportes de Creswell (1999), esta metodologia permite reunir
datos cuantitativos y cualitativos, integrarlos y luego realizar interpretaciones basadas en

ambos, brindando asi una mejor comprensién de la investigacion.

En ese sentido, se analizan fuentes de informacién primarias y secundarias. Entre las

dlitimas se destacan diversos documentos sobre evaluacion de politicas publicas y sobre



perspectiva de género, como también un informe elaborado por el Programa Rafaela
Evalta en el afo 2022 sobre la implementaciéon de Ley Micaela. En ese informe se
presentan datos obtenidos a partir de encuestas de inicio, de satisfaccion y evaluaciones

finales que se realizaron en cada capacitacion.

En el marco de este proyecto, ademds, se realizaron otras encuestas como técnica de
recoleccién de informacién primaria. Las mismas se estructuraron en un cuestionario con

22 preguntas (20 cerradas de mdltiple opcion y 2 preguntas abiertas).

e Tamano del universo: 1479
e Heterogeneidad %50

e Margen de error %5

e Nivel de confianza %95

e Muestra: 306

Caracteristicas de la muestra:

e Distribucién segln género: 50% Mujer, 49,7% Varén, 0,3% “No interesa identificarse
desde el género” (de aqui en més lo denominamos “Otro”).

e Distribucidén segun rango de edad: 11% entre 18 y 29 afios, 53% entre 30 y 44 afos,

34% entre 45 y 59 anos, 2% 60 afios o Mds.

e Distribucién segln género y edad: mds mujeres en el rango 30-44 afios, y mas

varones en el rango 45-59 y 60 afios o mas.

Edad Mujer Otro Varén Suma total

Entre 18 y 29 afios 5,2% 5,9% 11,1%
Entre 30 y 44 afios 28,4% 24,5% 52,9%
Entre 45 y 59 afios 16,3% 0,3% 17,0% 33,7%
60 afos o mas 2,3% 2,3%
Suma total 50% 0,3% 49,7% 100%

El trabajo utiliza indicadores cuantitativos que ofrecen una descripcidn numeérica de
alcances de las capacitaciones: cantidad de personas a las que se capacitd, cudntos
cursos se realizaron, qué proporcién de la ndmina de la institucion se ha capacitado en el

periodo estudiado. Estos indicadores, que se asocian a la eficacia, la eficiencia de una



intervencion o politica, fueron relevados y registrados a través del monitoreo que realizé

la Municipalidad durante la implementacion de las capacitaciones.

Por otro lado, y tomando como base los niveles de medicion de Kirkpatrick (1999)
mencionados anteriormente, las encuestas realizadas se estructuran a través de los

siguientes indicadores cualitativos:

-Nivel reaccién: Para ello, se realizaron encuestas de satisfaccion al terminar cada

encuentro.

-Nivel aprendizaje: Se realizaron evaluaciones individuales de opciéon mdultiple antes de
comenzar y luego al finalizar cada encuentro, para poder tener pardmetros de

comparacion.

-Nivel comportamientos: Para conocer el tercer nivel de impacto se realizaron encuestas
llevadas adelante en el marco del presente proyecto de articulaciéon. A su vez, este nivel
se divide en dos dimensiones. Las transformaciones a nivel individual tanto en las
percepciones (lo que se piensa) como en las actividades y capacidades laborales (lo
que se hace), en esta dimension se indaga acerca de cambios en las formas de percibir
desigualdades, violencias y estereotipos de género y sobre la aplicacion de la
perspectiva de género en los programas/proyectos/acciones/tareas realizadas en el
espacio de trabajo, adquisicibn de mayores herramientas para reflexionar sobre la

problematica de género.

La segunda dimension se refiere al entorno y busca conocer las transformaciones
producidas en los modos de vincularse entre compaferos/as de trabajo, en la
asignacién de tareas segun roles y estereotipos de género, asi como el rol que juega el
entorno como obstaculizador, facilitador o neutral respecto al objetivo de lograr la

igualdad de género en el espacio de trabajo.

4. Implementacion de Ley Micaela

En este apartado se describe cémo se llevaron adelante los talleres desde el momento en
que se toma la decisidon politica de realizarlos: preparacién, logistica, organizacion,

convocatoria. Para ello, se utilizan distintas fuentes de informacién secundarias.



Diseiio y puesta en marcha de los talleres

En septiembre del afio 2020, la Municipalidad de Rafaela firmdé un Convenio de
Colaboracién con la Secretaria de Estado, Igualdad y Género de la Provincia de Santa Fe
(desde mayo 2021, Ministerio de Igualdad, Género y Diversidad) con el objeto de trabajar y
contribuir reciprocamente, y de participar conjuntamente, en iniciativas, proyectos y/o
acciones para la asistencia técnica, investigacion, capacitacién, extension y otras que se
orienten al abordaje de la problemdatica de género. A través del convenio, el municipio
asumid el compromiso de fortalecer las politicas publicas con perspectiva de género y
las politicas pUblicas tendientes a la eliminacidén de todo tipo de violencias contra las
mujeres, y la Secretaria asumidé el compromiso de colaboracion en el dictado de las
capacitaciones obligatorias en materia de violencia contra las mujeres en el marco de
las disposiciones normativas de la Ley Provincial N.° 13.891. Se establece alli que la
Secretaria de Desarrollo Humano y la Secretaria de Auditoria, Evaluacion y Transparencia

fueran la Autoridad de Aplicacion.

En noviembre del 2020, el equipo provincial capacité al Intendente, Secretarios y
Secretarias, Subsecretarios y Subsecretarias, Personal de Gabinete y Concejales/as,
Secretario, Prosecretaria y Secretarios/as de bloque, en encuentros de 3 hs. con la
presentacion de un trabajo evaluativo final’. A su vez, se formé a 8 futuras capacitadoras
que como trabajo final disefiaron un proyecto de réplica para lograr el objetivo mas
importante: la efectiva implementaciéon de la Ley para la totalidad de empleados vy

empleadas municipales, objetivo que se logré en septiembre de 2022.

Una vez tomada la decisidn de llevar adelante las capacitaciones, comenzé un arduo
trabajo articulado entre el ICEDel (Instituto de Capacitaciones y Estudios para el
Desarrollo Local), el @rea de Recursos Humanos y el @rea de Evaluacion (dependientes de
la Secretaria de Auditoria, Evaluacién y Transparencia) y la Oficina Municipal de Atencién

y Prevencién de las Violencias de Género (dependiente de la Secretaria de Desarrollo

’ En el mes de junio del 2022, el Ministerio de Igualdad, Género y Diversidad de Provincia capacité a
personas del Concejo y del Ejecutivo que no estaban en funciones anteriormente.



Humano). Se disefiaron los materiales® y se comenzaron a organizar las capacitaciones
en encuentros sincronicos virtuales, dado el contexto de pandemia que se estaba

atravesando.

En aquellos comienzos, entre septiembre y diciembre de 2021, los encuentros virtuales se
realizaban de 7.30 a 9.30, dos dias seguidos. Se capacitaron 15 grupos con esta
modalidad, un total de 427 personas. Antes de comenzar el encuentro, se realizaba una
“encuesta de inicio” con preguntas generales vinculadas a la tematica de género, para
indagar sobre el nivel de conocimiento que tenian antes de realizar el taller. Luego del
segundo dia de capacitacion, al finalizar el encuentro, se realizaba una evaluacion final
sobre los contenidos, y una encuesta de satisfaccién para conocer las opiniones y

sugerencias de las personas participantes.

Una de las principales sugerencias expresadas en dichas encuestas de satisfaccion, era
la posibilidad de que los encuentros fueran presenciales, por o que en marzo de 2022,
cuando la situacion sanitaria por la pandemia COVID-19 lo permiti6, se abandoné la
virtualidad. Poder organizar los encuentros de manera presencial, requirid de una
logistica con mayor nivel de complejidad: conseguir un espacio fisico con las
caracteristicas adecuadas, redisefar la metodologia de evaluacién (en la virtualidad era
con un link, pero en la presencialidad la conexién a internet no estaba garantizada, por lo
que se comenzd a hacer en papel), organizar al equipo de capacitadoras para que
puedan estar presentes, entre otras. Para poder llevar adelante los talleres y que los
trabajadores y trabajadoras pudieran asistir, se tomé la decisidon de hacerlos en un solo
dia, con una duracién de 3 hs (de 7.30 a 10.30). Fueron un total de 29 encuentros
presenciales, con 1052 personas capacitadas, entre los meses de marzo y septiembre de
2022. Los talleres se hicieron en aulas del Liceo Municipal, del Museo Histérico, del Centro
Cultural Viejo Mercado, en el Sindicato de Empleados y Obreros Municipales (SEOM), en el
Museo de la Vieja Usina, en la CGT y en el Salén Verde del municipio, segin la

disponibilidad y las posibilidades de organizacion.

% El disefo de los materiales se realizoé entre las distintas dreas involucradas en la implementacion,
tomando como referencia otros cuadernillos disponibles del Ministerio de Mujeres, Género y
Diversidad de la Nacién (MMGYD).



Con respecto al equipo de formadoras, las primeras capacitaciones virtuales fueron
dictadas por una persona externa al municipio y luego se conformdé un grupo de
capacitadoras con empleadas municipales. Durante los primeros encuentros
presenciales, las capacitadoras se organizaron en duplas pedagégicas, pero dada la
exigencia en cuanto a las horas, y la cantidad de talleres que se dictaron, cada vez fue
mdas dificil poder sostener las duplas (ya que lo hacian en paralelo a sus trabajos en el
municipio). En la parte final del taller, para el momento de trabajar sobre cémo abordar
situaciones de violencias por motivos de género, se sumaban las integrantes de la
Oficina Municipal de Atencién y Prevencién de las Violencias de Género. En la dltima
etapaq, los talleres eran dictados por una capacitadora y las profesionales de la Oficina de

Género se sumaban desde el inicio del encuentro.

Luego de cada taller, desde el ICEDel, se enviaban de manera virtual a los participantes
los cuadernillos con el contenido tedrico. En distintas ocasiones, las dreas solicitaban los
mismos de manera impresa para poder dejarlos a disposicion de todas las personas de

las oficinas.
4. Evaluacion de Ley Micaela

Luego de describir la etapa de implementacién, en este apartado se realiza la evaluacién
de Ley Micaela. Para ordenar la informacion, se utilizan como ejes los niveles del modelo
de evaluacion de Kitpatrick, expuestos en el marco tedrico. En ese sentido, a partir de los
datos recolectados en las encuestas de satisfaccion, de inicio y de evaluacion, se
visibiliza el nivel de reaccién/satisfaccién y el nivel de aprendizajes. Por otro lado, se
busca analizar los cambios en las percepciones y en las acciones de las personas
capacitadas, como también en los entornos laborales. Esta etapa corresponde a lo que
desde el ciclo de las politicas publicas se conoce como evaluacidon ex post y, lo que

permite, es visibilizar el nivel de comportamientos de Kirpatrick.
Nivel de evaluacion: la satisfaccion de las personas participantes

Para medir el nivel de satisfaccion, se utilizan los datos de las encuestas anénimas

realizadas al finalizar cada uno de los encuentros y también se retoma una de las



preguntas finales del cuestionario realizado con posterioridad a la implementacion de los

talleres (junio 2023).

En términos generales, es posible aseverar que el nivel de satisfaccion fue muy alto. Las
variables seleccionadas para medirlo, registran cifras 6ptimas por encima del 95% de

satisfaccion en todos los casos: 96,8% del total de personas qu

e participaron manifestaron estar satisfechas o muy satisfechas con la capacitaciéon,
95,1% consideraron que los conocimientos adquiridos tenian utilidad en su drea de
trabajo, 98,3% consideraron muy adecuada o adecuada la calidad de los contenidos,
98,7% consideraron muy adecuada o adecuada la claridad en la transmisidn de los

conceptos.

Indigue el nivel de satisfaccion respecto a la capacitacion en general

Iuy
satisfechola

Satisfechola

Foco
satisfechofa

Insatisfechola

Indique el nivel de satisfaccion respecto a la

0.0% 20.0% 40.0% 60.0%

Si se desglosan los motivos por los que consideraron que los conocimientos adquiridos
fueron Utiles, 900 personas resaltaron la utilidad de la capacitacién para: ayudar,
informar, visualizar, intervenir, actuar, saber como proceder, conocer derechos, saber
donde buscar, poder ayudar, abrir la mente, estar atentos, aportar un granito de arena,
tomar consciencia, comprometerse, poder acompafar, poder diferenciar, estar
preparados, poder alertar, mejorar la atencion a las personas, detectar casos, brindar

cercania, visibilizar, ponerle nombre a las cosas que pasan. En la mayoria de los casos
se mencion6é que la utilidad de la capacitacién trascendia el dmbito laboral y se

vinculaba a la vida cotidiana en general.

10



Entre las personas que sefalaron que la capacitacién no les parecié atil (30), los
principales motivos fueron que no se dedican a la atencidn al publico, interactdan con
pocas personas o bien no trabajan con mujeres y por ello no les resultdé productivo el

encuentro.

Si se examinan las sugerencias de mejora sobre la capacitacion en general, los
contenidos y la modalidad de cursado entre quienes manifestaron un nivel alto de
satisfaccion (satisfecho y muy satisfecho), las sugerencias mas reiteradas fueron las
relacionadas con: que sean mas seguidos, que haya mas capacitaciones, que haya
mas tiempo, que se puedan expresar mas opiniones, que haya capacitadores varones,
que se den mas ejemplos concretos y folleteria, que se comenten casos reales y como

se resolvieron.

Si bien es una cantidad muy baja como para observar tendencias generales, al analizar
las sugerencias de quienes manifestaron un nivel bajo de satisfaccién (poco satisfecho o
insatisfecho), se encuentran principalmente vinculadas a la conceptualizacién de
violencia de género sin incluir al género masculino como posible victima y a

disconformidades con respecto al lenguaje inclusivo.

Ademads, y para complementar el andlisis, en los meses de junio y julio del aflo 2023, se
envié un nuevo cuestionario a una muestra de las personas que habian participado de
algunos de los talleres entre 2021 y 2022. Alli, una de las ultimas preguntas fue si
recomendarian a colegas y companeros/as que hagan la capacitacion. El 90,2% indicé
que la recomendarian, manteniéndose en niveles elevados que se condicen con los
presentados en las encuestas de satisfacciéon. Cuando se desglosan las respuestas
segln la variable de género, se encuentra que las mujeres tienen una mayor inclinacion
a recomendar la capacitacion. Entre quienes indicaron que la recomendarian, el 92,8%
fueron mujeres y el 87,5% varones, mientras que entre quienes no la recomendarian, la

proporcion es inversa (12,5% varones y 7,2% mujeres).

Los datos presentados a continuacion se obtienen de las evaluaciones finales realizadas

luego de cada taller. El cuestionario, que se fue modificando de acuerdo a las
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observaciones que iba haciendo el equipo implementador o segun las sugerencias de las
personas participantes, constaba de 10 afirmaciones que debian responderse con

Verdadero o Falso.

En lo que se refiere a los puntajes obtenidos en las evaluaciones, el 29,0% obtuvo el
puntaje mas alto (10/10), el 33,5% un 9/10 y el 20,4% obtuvo 8/10. Con base en ello, es
posible establecer que hubo un nivel muy elevado en los puntajes obtenidos por las
personas participantes, con un promedio general de 8,7. Ademds, si se diferencia segin
género, las personas de género femenino tuvieron un promedio de 8,8 mientras que las

de género masculino de 8,4.

Entre las preguntas que mayor cantidad de respuestas correctas registraron, se

encuentran:

e “Los conceptos sexo y género pueden usarse como sindénimo”(falso)

e “Los roles y los estereotipos de género limitan las conductas, sentimientos y
vivencias de mujeres y varones desde el nacimiento”(verdadero)

e “Laviolencia de género contempla la violencia contra los varones” (falso)

e “El femicidio es el asesinato cometido por un varén hacia una mujer a quien
considera de su propiedad. Es la forma mds extrema de la violencia contra las

mujeres” (verdadero).

Entre las afirmaciones que tuvieron mayor cantidad de respuestas equivocadas se

encuentran:

e “La orientacion sexual es la vivencia del género individual, personal y, a su vez, un
derecho protegido por la Ley de Identidad de Género en Argentina” (falso)

e “Si percibo que alguien puede estar atravesando situaciones de violencia por
motivos de género pero no lo manifiesta, tengo que intentar resolver la situacién”
(falso)

e “La Ley Micaela es una capacitacion obligatoria para todos los integrantes del

Poder Ejecutivo pero no para los demds poderes del Estado” (falso).

Comparacion de los conocimientos antes y después del taller
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Sin embargo, tal como sefala Kirkpatrick (1999), para corroborar que estos puntajes tan
elevados se relacionen con conocimientos incorporados en la capacitacién y no solo con
conocimientos adquiridos previamente, es necesario realizar una comparacién con
respecto a una linea de base previa. Con ese objetivo, se analizan las encuestas de inicio
en las que las personas participantes respondian sobre las mismas 10 afirmaciones,
antes de comenzar la capacitacion. Entre las respuestas, podian indicar si la afirmacion

era verdaderaq, falsa o “sin conocimiento”.

La afirmacidn que registré el mayor nivel de respuestas “sin conocimiento” fue “La imagen
del ICEBERG que se utiliza para representar las formas de las violencias, muestra que
existen formas mas explicitas y otras mds sutiles de ejercer las violencias” (45% sin
conocimiento), seguida por “Los tipos de violencia se identifican en los distintos dmbitos
de los que participan las mujeres en su vida cotidiana, y a dichos dmbitos la Ley N.°
26.485 los denomina Modalidades” (35,8%), y en tercer lugar “La violencia de género

contempla la violencia contra los varones” (26,4%).

Es posible percibir una diferencia entre las tres, si bien las dos primeras hacen referencia
a aspectos muy técnicos de la Ley o a conceptos especificos como el iceberg de la
violencia, por lo que es esperable que las personas participantes no tengan
conocimientos previos, la segunda apela a una polémica instalada en el imaginario
social con respecto a que la violencia de género también existe dirigida hacia varones y
forma parte del nlcleo central de las problematizaciones en torno a la perspectiva de
género, por lo que representa un mayor desafio, ya que requiere de didlogos mas

profundos para poder ser trabajada.

Cuando se realiza la comparacién entre los resultados de las encuestas de inicio y las
evaluaciones finales, aparecen algunas tendencias de interés. Entre los grupos 1 al 16, se
aplicé un modelo encuesta de inicio y de evaluacion final, que al ser comparadas indican
resultados positivos en 7 de las 10 afirmaciones. Se entiende por resultado positivo que
el porcentaje de respuestas correctas al inicio (verde claro) se vea aumentado en la
evaluacién final (verde oscuro), mientras que el porcentaje de respuestas incorrectas al

inicio (rojo claro) disminuya en la evaluacién final (rojo oscuro).
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Resultados encuesta de inicio vs evaluacion final
Correctas inicio [l Correctas final Incorrectas inicio [l Incorrectas final

95%
100% - 92% 90%

5% 64% 66%

50% .
36% 34%

25%
5o 8% 10%

0%

1 2 3 4 5

Afirmaciones

Resultados encuesta de inicio vs evaluacion final

Correctas inicio [l Correctas final Incorrectas inicio [l Incorrectas final
95¢ 98% 98%
100% 2

81% 78%

75%

50%

5% 19% 22%

.
5% 2% 2%

0%

6 7 8 9 10

Afirmaciones

Es conveniente detenerse brevemente en la afirmacion 9, la que tuvo el mayor nivel de
respuestas incorrectas tanto al inicio como al final del taller. La frase era: “Si percibo que
alguien puede estar atravesando situaciones de violencia por motivos de género pero no
lo manifiesta, tengo que intentar resolver la situacion”. La confusion se dio alrededor del
significado del verbo resolver, ya que lo que se busca en este tipo de situaciones es poder
“acompariar”. Dado los niveles de duda que generaba, fue reemplazada en la segunda
version del formulario. Algo similar ocurrié con la afirmacién 5, “El Estado o sus agentes no
pueden ejercer violencia contra las mujeres o disidencias”, puesto que resultaba confusa

y también fue reemplazada.
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Respecto a la gran cantidad de respuestas incorrectas para la afirmacion namero 3, la
situacion es distinta. La frase indicaba: “La orientacion sexual es la vivencia del género
individual, personal y a su vez un derecho protegido por la ley de identidad de género
argentina”. En este caso, lo que aparece es una confusion entre dos conceptos como
orientacion sexual e identidad de género, que no fue resuelta en el transcurso del taller.
Esto mismo sucede con la afirmacion nimero 4 “La Ley Micaela es una capacitacion
obligatoria para todos los integrantes del Poder Ejecutivo pero no para los demdas
poderes del Estado”, siendo que la Ley establece la obligatoriedad para todos los poderes

y en todos los niveles, se tratd de un conocimiento que no tuvo éxito en su transmision.

En conclusién, al analizar los graficos es posible establecer que las afirmaciones 5y 9
resultaron confusas por su formulacion, mientras que la 3 y la 4 dan cuenta de un

problema en la transmision o en la incorporacion de los contenidos .

Un andlisis similar puede realizarse con el segundo modelo de encuesta y evaluacion
final, que se aplicé desde el grupo 17 al 29. En lineas generales, es posible afirmar que el
segundo modelo arrojé mejores resultados en la comparacion entre encuesta de inicio
y evaluacion final, dado que en todas las afirmaciones hay un crecimiento de

respuestas correctas, y un decrecimiento de incorrectas.

Resultados encuesta de inicio vs evaluacion final

Correctas inicio [} Correctas final Incorrectas inicio ’9 Incorrectas final
% 98%
100% 93%
79%
75%
50% 50%
50%
21%
25%
1% 2%
D% —
1 2 3 4 5
Afirmaciones
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Resultados encuesta de inicio vs evaluacion final

Correctas inicio [l Correctas final 4, glhcorrectas inicio B Incorrectas final
Y.0%

98.6% 99.7%

100.0%

85.2%
72.8%
75.0%
50.0%
27.2%
25.0% Ta8%
1.4% 0.7% 0.4%
0.0% —
6 7 8

Afirmaciones

En particular, la afirmacion ndmero 4 sobre los contenidos de la Ley N.° 26.4859, la
ndmero 5 sobre la imagen del Iceberg y la nimero 9 referida al sistema binario
sexo/género, son las que registran los mayores crecimientos, lo cual es esperable al
tratarse de temas especificos dados en el taller, y considerando que habian obtenido
altos niveles de respuesta “sin conocimiento” en la encuesta de inicio. Con la afirmacién
ndmero 2 “Los estereotipos de género son la forma en que cada persona percibe su
género”, sucede algo distinto. Si bien se observa un crecimiento de respuestas correctas,
el decrecimiento de las incorrectas es bajo, y en la evaluacién final la mitad de las
respuestas son correctas y la otra mitad, incorrectas. Por lo que es posible establecer que

se trata de un conocimiento que no logré ser transmitido o incorporado con claridad.

En resumen, en los talleres de Ley Micaela la transmision e incorporacion de
conocimientos tuvo resultados muy positivos, tanto si se compara entre los niveles de
respuestas incorrectas al inicio, que luego se convirtieron en respuestas correctas,
como si se contemplan los porcentajes de desconocimiento que las personas
participantes tenian antes de comenzar al taller. Las principales dificultades se
identifican en las tematicas vinculadas a la diferenciacion entre los conceptos de
estereotipos de género, orientacion sexual e identidad de género y a la obligatoriedad

de la Ley para los tres poderes del Estado.

Nivel de comportamientos: el impacto de las capacitaciones
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En este apartado se detallan los resultados obtenidos en el cuestionario realizado
durante los meses de junio y julio del afno 2023, a una muestra de 306 personas que

participaron de los talleres de Ley Micaela durante los afios 2021y 2022.
1. Dimension individual

El primer apartado del cuestionario tuvo por objetivo poder indagar en las
transformaciones a nivel individual de los pensamientos (percepciones) y de los
comportamientos (acciones) de las personas luego de haber participado en las

capacitaciones.

En primer lugar, se reflejan los datos de aquellas preguntas que buscaban indagar sobre
las transformaciones en las formas de percibir desigualdades, violencias, estereotipos de
género, la aparicién de nuevos interrogantes, preguntas, desnaturalizaciones. En segundo
lugar, se visibilizan los datos de aquellas preguntas que indagaban sobre la aplicacion de
la perspectiva de género en las decisiones y en los

programas/proyectos/acciones/tareas que se realizan en el espacio de trabajo.
1.1 Percepciones

Con respecto a si perciben las desigualdades de género con mayor claridad o
frecuencia luego de la capacitacién, el 49,7% manifestd estar de acuerdo (19,6%

totalmente y 30,1% muy de acuerdo).

A3 - Percibo desigualdades de género con mayor claridad o frecuencia que antes

= Totalmente Muy Poco = Nada No estoy seguro/a

N 19,6% 25,87 ‘P 12,7%

0% 25% 50% 75% 100%

Al analizar las respuestas segldn el género, se encuentra que el mayor porcentaje de
varones se inclind por poco de acuerdo, mientras que entre las mujeres optaron con
mayor frecuencia por estar muy de acuerdo. Resulta interesante observar como el

porcentaje de varones es mayor en la respuesta de total acuerdo y también en la de
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nada de acuerdo. Finalmente, la distribucién de género es equilibrada en la opcién de no

estar seguros/as.

Percibo desigualdades de género con mayor claridad o frecuencia que antes

B Mujer [ varon [ Otro

40,00% 36,6%
30,00% 27,0%
0,
23.7% 24,8%
21,1%
20,00% 17,7% 16,5%
11,814,8%
9,2%)
10,00%
0,3%
0,00%
Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de No estoy
acuerdo acuerdo segurofa

Respecto a la percepcion de tener mas interés en tematicas vinculadas al género luego
de haber participado de la capacitacién, el 611% senald estar de acuerdo (26,1%
totalmente y 35,0% muy de acuerdo), mientras que el 25,8% manifestaron estar poco de

acuerdo, 7,8% nada de acuerdo y 5,2% optaron por la opcién “no estoy seguro/a”.

A4 - Siento mas interés en tematicas vinculadas al género

= Totalmente Muy = Poco = Nada No estoy seguro/a

Al 26,1% S,2%

0% 25% 50% 75% 100%

En la distribucion segun género, se destaca la mayor cantidad de personas de género
femenino entre quienes indicaron estar totalmente de acuerdo, y mayor cantidad de
personas de género masculino en las opciones de muy de acuerdo. Ademds, los varones
son mayoria entre quienes se inclinaron por las opciones de poco, nada de acuerdo y no

estoy seguro/a.
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Siento mas interés en tematicas vinculadas al género

B Mujer [ Varon Otro
40,00% 36,2%
33,3%,
30,7%
0,
30,00% 25,525.3%
20,00%
8,6%
10,00% 7.2%" 7.2%
3,3%
0,3%
0,00%
Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de No estoy
acuerdo acuerdo seguro/a

Ademds, en el final del cuestionario se consultaba si les interesaria realizar otra
capacitacion para profundizar en estos temas. Cuando se cruzan ambas variables, se
observa que quienes indicaron sentir mds interés en temdaticas vinculadas al género,
también manifestaron mayor interés en realizar otra capacitacién, lo cual es esperable.
Sin embargo, entre quienes respondieron que no sentian Mds interés en este tipo de
temdaticas luego del taller, hubo un 16,7% que de todas maneras realizarian otra

capacitacion para profundizar en los temas.

¢ Te interesaria realizar otra capacitacion para profundizar en estos temas?

[ si W No
100,0%
80,0% 83,3%
75,0% S 68,8%
55,7%
50,0% 44.3%
29,0% 31.3%
25.0% 20,0% 16,7%
0,0%
Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de No estoy
acuerdo acuerdo seguro/a

Luego del taller, siento mas interés en tematicas vinculadas al género
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La tercera pregunta del cuestionario hacia referencia a poner mayor atencion en como
una situacion puede afectar de manera diferente a varones y mujeres, es decir, poder
empezar a percibir las situaciones desde una perspectiva de género. La gran mayoria
de quienes respondieron (80,0%) optaron por la opcién de total acuerdo (36,9%) y muy de
acuerdo (43,1%). El 14,1% se inclind por estar poco de acuerdo y solo el 2,9% manifestd no

estar nada de acuerdo.

A5 - Pongo mayor atencion en como una situacion puede afectar de manera
diferente a varones y mujeres

= Totalmente Muy = Poco = Nada No estoy seguro/a

36,9%

14,1% 29%FX3A

0% 25% 50% 75% 100%

La respuesta “muy de acuerdo” tiene el porcentaje mas alto de mujeres (46,4%), siendo el
porcentaje de mujeres mds alto comparado con todas las respuestas de este primer
apartado. Ademads, el 2,0% de mujeres y el 3,9% de varones optaron por no estar nada de
acuerdo, siendo ambos los porcentajes mds bajos de mujeres y varones en todas las

respuestas del apartado.

Pongo mayor atencién en como una situacion puede afectar de manera diferente a varones y mujeres

B Mujer [ Varén Otro
50,00% 46,4%
39,5% 39,5%
40,00% 34.6%
30,00%
10
20,00% 13,714.5%
10,00% .
0,39 200" 3.5%2,6%
,3%
0.00% m [ [
Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de No estoy
acuerdo acuerdo seguro/a

La pregunta respecto a la mayor consciencia sobre el uso de las palabras se destaca
por tener un elevado porcentaje de acuerdo (85,3%), con 44,8% totalmente de acuerdo y

40,5% muy de acuerdo. Ademads, tuvo un porcentaje muy bajo en la respuesta “no estoy
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seguro/o”, por lo que se interpreta que las personas tenian una opinidén formada al

respecto.

A6 - Soy mas consciente de las palabras que uso, porque sé que
pueden mantener o reforzar desigualdades de género

= Totalmente Muy = Poco = Nada No estoy seguro/a

0% 25% 50% 75% 100%

Resulta interesante destacar que el 43,3% de los varones que respondieron, optaron por la
opcion del mayor grado de acuerdo, siendo esta la mayor proporcion de varones entre
todas las respuestas del apartado, mientras que el 3,9% optd por estar nada de acuerdo,
siendo este el porcentaje mds bajo de varones de todo el apartado. Es razonable pensar
entonces que, no solo se trata de una de las principales transformaciones producidas

por el taller, sino que tiene un gran impacto positivo en el sesgmento de varones.

Soy mas consciente de las palabras que uso, porque sé que pueden mantener o reforzar desigualdades

de género
B Mujer [ Varéon Otro
50,00% 45,8%
43,4% .
41.250,1%
40,00%
30,00%
20,00%
8,5% "
10,00% o
3,393.9% 22,6%
0,3% 1,3%
0,00% -.. —-
Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de No estoy
acuerdo acuerdo seguro/a

Tal como se mencionaba en el comienzo del apartado, poder percibir desigualdades de
género con mds claridad o frecuencia, es una de las metas mdas complejas y profundas
de Ley Micaela, ya que apunta al largo plazo. Considerando que en una capacitacion
seria dificil poder lograr una transformacién de tal magnitud, se apunta al menos a poder
comenzar a hacerse algunas preguntas nuevas, a tener inquietudes, a movilizar algunas

certezas previas.
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La dlitima pregunta del apartado sobre percepciones individuales hacia referenciaq,
justamente, a la posibilidad de interrogarse sobre la discriminacion o desigualdad de
género. El 67,6% de las personas manifestaron estar de acuerdo (30,7% totalmente y
36,9% muy), mientras que el 19,3% poco de acuerdo y el 9,2% nada de acuerdo, ademas el

3,9% indicaron no estar seguros/as.

A7 - Me hago preguntas vinculadas a la discriminacion o desigualdad de
género que antes no me hacia

= Totalmente Muy = Poco = Nada No estoy seguro/a

19,3%  9,2% B=KVA

0% 25% 50% 75% 100%

La distribucién de género entre quienes indicaron estar totalmente de acuerdo es
equilibrada (30,7% mujeres, 30,3% varones), mientras que un porcentaje mayor de

mujeres optd por “muy de acuerdo” (39,9%).

Me hago preguntas vinculadas a la discriminacién o desigualdad de género que antes no me hacia
Mujer Varon Otro
39,9* I -

40,00%
34,2%

30,730,3%
30,00%
20,3%
18,4%
20,00% .
11,2%
10,00% 5,9%
2,0%
0,3%
0,00%
Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de No estoy
acuerdo acuerdo seguro/a

La primera pregunta respecto a percibir desigualdades de género con mayor frecuencia
o claridad, obtuvo el porcentaje mdas bajo, de acuerdo si se la compara con el resto de
preguntas de este primer apartado, y a su vez fue la que obtuvo el mayor porcentaje en
la respuesta nada de acuerdo (12,7%) y también en no estoy seguro/a (11,8%). Es

interesante poder analizar que la percepcion de desigualdades, de manera mds clara o
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mas frecuente, es uno de los objetivos mas complejos de alcanzar y es esperable que se
necesite mds de una capacitacion para lograrlo, por lo que constituye uno de los

principales desafios a tener en cuenta.

Respuestas 3 a7 comparadas

= A3 - Percibo desigualdades de género con mayor claridad o frecuencia que antes
A4 - Siento mas interés en tematicas vinculadas al género

= A5 - Pongo mayor atencién en como una situacion puede afectar...

m A6 - Soy mas consciente de las palabras que uso...
A7 - Me hago preguntas que antes no me hacia...

50%

44,8 431
0,5
40%
36, 350 36,9
30,7
30%, " 30,1
’ 25,8 258
20%1‘}‘,6 19,3
14,1 127 18
9,2
10% 78 9,2
52
3,6 >
' 2,9 2";"2,0 59
oo Y ] fa
Totalmente de acuerdo Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de acuerdo No estoy seguro/a

La pregunta A5, referida a poner mayor atencion en el impacto diferencial que una
situacion puede tener en varones y mujeres, tuvo el porcentaje mds alto en muy de
acuerdo (43,1%) y a su vez el nivel mas bajo de desacuerdo (2,9%), por lo que es posible
establecer que se trata de una de las transformaciones que las personas participantes

identifican luego de participar del taller.

En la misma lineq, la pregunta respecto a la mayor consciencia sobre el uso de las
palabras se destaca por ser la que mayor porcentaje de totalmente de acuerdo obtuvo
(44,8%), y ademas la pregunta con mayor grado de acuerdo general (853%, si se
suman los valores totalmente y muy de acuerdo 40,5%). Si a eso se agrega que es la
pregunta con el porcentaje mds bajo en la respuesta “no estoy seguro/a’, se puede
interpretar que las personas tenian una opinién formada al respecto. En ese sentido, se
destaca la importancia de la capacitacion para la toma de conciencia sobre el uso del

lenguaje.

1.2 Acciones
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Dentro de la dimension individual, y una vez analizadas las transformaciones en las
percepciones de las personas participantes, en lo que sigue se buscara reflexionar sobre

cambios individuales en el nivel de las acciones.

La primera pregunta vinculada a ello, hacia referencia a si luego de participar en la
capacitacion de Ley Micaela, se tiene en cuenta como las decisiones que se toman en el
trabajo pueden afectar de manera diferente a varones y mujeres. El 71,9% de las
personas respondié que si (45,8% siempre y 26,1% a veces), mientras que el 6,5% optd por
la opcidn “nunca”. Ademds, un 3,3% de las personas encuestadas sefalaron no estar
seguras de la respuesta y el 18,3% ya lo hacian desde antes de participar del taller.

B8 - Tengo en consideracion como las decisiones que tomo en mi trabajo
pueden afectar de manera diferente a varones y mujeres

= Si, siempre Si,aveces = Yalohaciadesde antes = No,nunca
No estoy seguro/a

B8 45,8% 18,3% 6,57 ckyA

0% 25% 50% 75% 100%

Al analizar la segmentacion segun género, es notorio como en las respuestas por si, ya
sea siempre o a veces, se observa una distribucién similar entre varones y mujeres,
mientras que son més las mujeres (21,6%) las que sefialan que ya lo hacian con
anterioridad y también es preponderante el porcentaje de varones que indicaron no

hacerlo nunca (9,9%).
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Tengo en consideracién cémo las decisiones que tomo en mi trabajo pueden afectar de manera
diferente a varones y mujeres

B Mujer [ varon [ Ofro

50,0% 45,846,1%
40,0%
30,0% 26,126,3%
21,6%
20,0% 14,5%
9,9%
10,0%
3,3% 3,393,3%
0,3%
0.0% Ha
Si, siempre Si, aveces Ya lo hacia No, nunca No estoy
desde antes seguro/a

La siguiente pregunta del apartado referia a los intentos por revertir las desigualdades
de género observadas en los programas/proyectos/acciones que se realizan en el
trabajo. El 65,0% de las personas respondid que si, entre ellas 34,0% siempre y 31,0% a
veces. El 4,9% se inclinaron por la opcidén nunca y el 85% no estaban seguras. Resulta

interesante que un elevado porcentaje sefialé que ya lo hacian desde antes (21,6%).

B9 - Cuando observo desigualdades de género en los
programas/proyectos/acciones que realizo en mi trabajo, intento revertirlas

m Si,siempre = Si,aveces = Yalohaciadesde antes = No,nunca
No estoy seguro/a

B9 34,0% 31,0% 21,6%  4.970R:1YA

0% 25% 50% 75% 100%

Respecto a la variable de género en cada una de las respuestas, se trata de una de las
preguntas que muestran mayor paridad en cuanto a la distribucién, teniendo como

maéximo una diferencia de 2,4 pp. que se observan en la primera respuesta (si, siempre).
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Cuando observo desigualdades de género en los programas/proyectos/acciones que realizo en
mi trabajo, intento revertirlas

B Mujer [ varon [ Otro

40,0%
35,3%
32,9% 32,2%
30,1%
30,0%
20,821, 7%
20,0%
%
10,0% > 7.9%
' 4,699.3%
.
0,0%
Si, siempre Si, a veces Ya lo hacia No, nunca No estoy
desde antes seguro/a

Al ser consultadas sobre si consideraban que desde sus lugares de trabajo podian

contribuir para fomentar una mayor igualdad de género entre varones y mujeres, las

personas que participaron de Ley Micaela manifestaron un elevado nivel de acuerdo

(73,6%), sumado entre quienes indicaron siempre (44,8%) y a veces (28,8%). Ademas, el

11,8% sefiald que ya lo hacia desde antes.

B10 - Considero que desde mi lugar de trabajo puedo contribuir para
fomentar una mayor igualdad de género entre varones y mujeres

= Si, siempre Si,aveces = Yalo haciadesde antes = No, nunca No estoy seguro/a

B10 RYARCRYY 8,8%

0% 25% 50% 75% 100%

Cuando se analiza segln la variable de género, se observa que las personas

identificadas en el género femenino tienen mayor preponderancia entre quienes

respondieron siempre (49.7%) y no estoy segura (11,8%). En el resto de las opciones, es

mayor la cantidad de respuestas de varones, destacandose la distancia en la opcion

nunca, con 9,2 pp. de diferencia (10,5% vs 1,3%).
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Considero que desde mi lugar de trabajo puedo contribuir para fomentar una mayor igualdad de
género entre varones y mujeres

B Mujer varén [ Otro
49,7%
50,0%
39,5%
40,0%
31,6%
30,0% 26,1%
20,0%
11,11102’5% 10,5% 11,8%
10,0% 5,9%
0,3% 1.3%
0,0% —
Si, siempre Si, a veces Ya lo hacia No, nunca No estoy
desde antes seguro/a

Tanto a quienes respondieron que “si” (ya sea “siempre” o “a veces”), como a quienes
optaron por “ya lo hacia desde antes”, se les consulté de qué manera consideraban que
podian contribuir para fomentar mayor igualdad de género desde sus lugares de
trabajo, lo mayoria de las respuestas se referian a poder intervenir, acompanar o
asesorar en caso de situaciones de discriminacidn o violencia; a generar espacios de
didlogo, escucha y confianza entre companeros; concientizar, visibilizar, incluir en todos
los puestos, darle lugar a las mujeres, fomentar el trabajo en equipo, ser mds amable y

buscar coherencia entre lo que se dice y lo que se hace.

Finalmente, en este apartado se buscaba indagar acerca de si efectivamente las
personas habian intervenido de manera activa para mejorar alguna situacion
vinculada a violencia o desigualdad de género en sus espacios de trabajo. El 35,6%
indicé haber intervenido, mientras que la mayoria se incliné por la negativa (64,4%). Este
Gltimo dato sefiala que en un alto porcentaje, las personas no conocen, perciben, ni

presenciaron situaciones de violencia de género en el trabajo.
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B19 - ;Interviniste activamente para mejorar alguna situacion vinculada a
violencia o desigualdad de género en tu espacio de trabajo?

=Si mNo

0% 25% 50% 75% 100%

Segln el género de quienes respondieron, es posible observar una leve predominancia
del género femenino entre quienes manifestaron haber intervenido y del género

masculino entre quienes sefalaron no haber intervenido.

¢Interviniste activamente para mejorar alguna situacion vinculada a violencia o desigualdad de
género en tu espacio de trabajo?

B Mujer [ varén [ Otro

80,0%

60,0%

40,0%

20,0%

0,3%

0,0%

Tener en consideracion como las decisiones afectan de manera diferente a varones y
mujeres, fue una de las transformaciones claramente identificadas por quienes
respondieron, con el nivel més alto de respuestas en la categoria “si, siempre” (45,8%). Sin
embargo, también se trata del porcentaje mas alto en la respuesta “nunca” (6,5%), con

mayor presencia del género masculino dentro de las respuestas.

En cuanto a la pregunta sobre intentar revertir desigualdades de género, se encuentra
el porcentaje mas alto de personas que ya lo hacian desde antes (21,6%), y el méas bajo

entre quienes optaron por la opcion “nunca”. Ambos datos permiten pensar que la
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dificultad central se encuentra en poder observar las desigualdades, es decir en el nivel
de las percepciones, pero una vez que estas son identificadas, con frecuencia las

personas se comprometen en intentar revertirlas.

Con el 73,6% de respuestas afirmativas (44,8% siempre y 28,8% a veces), la gran mayoria
de las personas consideraron que desde sus lugares de trabajo pueden contribuir para
fomentar una mayor igualdad de género. La conciencia acerca del rol que cada persona
tiene para poder involucrarse y pasar a la acciéon es fundamental para lograr los
cambios, ya que no se trata solo de identificar desigualdades, sino también de producir
igualdad. A su vez, también es interesante observar que esta es la pregunta con mayor

nivel de incertidumbre (8,8% “no estoy seguro/a”).

Respuestas 8 a 10 comparadas

m B8 - Tengo en consideracion como las decisiones que tomo en mi trabajo pueden afectar de...
B9 - Cuando observo desigualdades de género en los programas/proyectos/acciones que real...
50% ™ B10 - Considero que desde mi lugar de trabajo puedo contribuir para fomentar una mayor ...

45,8 448
40%
,0
31,0
30% 28,8
26,1
21,6
20% 18,3
1,8

10% 8,5 88
6,5 59
.4’9 . 3’3

- ()
Si, siempre Si, aveces Ya lo hacia desde antes No, nunca No estoy seguro/a

2. Dimension del entorno

Una vez analizada la dimension individual, el cuestionario buscaba indagar sobre los
cambios en el entorno. Puntualmente, se intentdé conocer sobre las transformaciones en
los vinculos entre compafieros/as, las posibilidades de habla y escucha, como también
las transformaciones en la asignacién de tareas segln roles y estereotipos de género en

los espacios de trabajo y la existencia de resistencias u obstaculos para lograr igualdad.
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2.1Vinculos

Con respecto al apartado relacionado con los vinculos interpersonales, la primera
pregunta hacia referencia a la posibilidad de hablar frente a la identificacion de
desigualdades de género en el entorno de trabajo. El 77,5% siente que podria hablar
(44,8% siempre y 32,7% a veces), el 95% sefala que ya lo hacia con anterioridad a
participar de Ley Micaelq, el 10,1% de las personas no estaban seguras y el 2,9% optaron
por la opcién “nunca”.

C12 - En caso de identificar desigualdades de género en mi entorno de
trabajo, siento que podria hablar al respecto

m Si, siempre Si,aveces = Yalohaciadesde antes = No, nunca
No estoy segura/o

C12 9,5% 2,9% " /s VA

0% 25% 50% 75% 100%

Al observar las respuestas segln la variable de género, se encuentra que entre quienes
respondieron “siempre” hay una mayoria de varones (48,7%) y entre quienes
respondieron “a veces” hay una preponderancia de mujeres (36,6%). Estas cifras
podrian estar relacionadas con los modos de circulacion y apropiacién de la palabra que

suelen favorecer al género masculino.

En caso de identificar desigualdades de género en mi entorno de trabajo, siento que podria hablar al

respecto
B Mujer [ varon [ Otro
48,7%
50,0%
41,2%;
40,0% 36,6%
28,3%
30,0%
20,0%
11,2% /
92% " 10.5% 6%
10,0%
2,6°3.3%
0,3%
0.0% mi
Si, siempre Si, a veces No, nunca No estoy Ya lo hacia
seguro/a desde antes

Con respecto a la posibilidad de intervenir en caso de identificar desigualdades de
género en el entorno de trabajo, el 76,7% indicaron que podrian intervenir (35,9% siempre

y 40,8% a veces), el 8,8% manifestaron que ya lo hacian desde antes, mientras que el
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10,8% de las personas no estaban seguras. Finalmente, un porcentaje del 3,6% indicé que

nunca podria intervenir.

C13 - En caso de identificar desigualdades de género en mi entorno de trabajo,
considero que podria intervenir

= Si, siempre Si,aveces = Yalohaciadesde antes = No,nunca
No estoy seguro/a

c13 35,9% 8,8% 3.6 10,8%

0% 25% 50% 75% 100%

El andlisis segun la dimension de género muestra un elevado porcentaje de varones en la
opcién siempre (40,8%), mientras que son mds las mujeres que se inclinaron por
responder a veces (45,1%). De la misma manera, es mayor la proporcién de varones en
“no estoy seguro/a” (13,2%) y son mds las mujeres que indicaron que ya lo hacian desde

antes del taller de Ley Micaela (11,1%).

En caso de identificar desigualdades de género en mi entorno de trabajo, considero que podria

intervenir
B Mujer [ varon [ Otro
50,0% 451%
40,8%
40,0% 36,2%
31,4%
30,0%
20,0%
13,2%
11,1%
8,5%
10,0% 6,6%
' 3.9%,3%
0,3%
0,0% ..-
Si, siempre Si, a veces No, nunca No estoy Ya lo hacia

seguro/a desde antes

Finalmente, en este apartado se consultaba si se sentian escuchados/as por sus
compaferos/as en caso de sentir incomodidad ante una situacién o comentario. El
78,1% indicaron que si (38,9% siempre y 39,2% a veces), mientras que el 6,5% eligieron la

opcién nunca, 9,5% no estoy seguro/a, y 5,9% manifestaron que ya lo hacian desde antes.
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C14 - En caso de estar incomodo/a con una situacion o comentario me
siento escuchado/a por mis companeros/as

= Si, siempre Si,aveces = Yalo haciadesde antes = No,nunca
No estoy segura/o

ci4 38,9% 5,9% 6,57 )72

0% 25% 50% 75% 100%

Cuando se desagregan las respuestas segun género, se encuentra que las mujeres
predominan en las respuestas afirmativas (41,8% siempre y 39,9% a veces), mientras que
son mayoria de género masculino quienes indicaron nunca (8,6%) y no estoy seguro
(,8%), mostrando una tendencia que podria indicar que las mujeres se sienten mds

escuchadas que los varones en sus espacios de trabajo.

En caso de estar incémodo/a con una situacidn o comentario me siento escuchado/a por mis
compafieros/as

B Mujer [ varon [ Otro

50,0%

41,8% 2005
"738,2%

40,0% 36,2%
30,0%
20,0%
11,8%
8,6%
' 7.2% ’
10,0% 46% 6:5%, 3%
> mll i
0,0%
Si, siempre Si, a veces No, nunca No estoy Ya lo hacia
seguro/a desde antes

Al considerar la primera de las afirmaciones del apartado, se destaca por ser la que
mayor porcentaje de respuestas obtuvo en “ya lo hacia desde antes”, por lo que se puede
interpretar que la posibilidad de hablar en caso de identificar desigualdades de género,
estaba presente en los entornos de trabajo con mayor frecuencia que la posibilidad de
intervenir o de sentirse escuchado/a. Ademads, se trata de la pregunta que mayor

porcentaje tuvo en la respuesta si, siempre (44,8%).

La posibilidad de intervenir en caso de identificar desigualdades de género, es la que

generod el mayor porcentaje de duda e incertidumbre, con el 10,8% de las respuestas, y
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con mayoria de varones que se inclinaron por esta opcién. Sin embargo, cabe destacar
que entre las tres preguntas del apartado, se registraron porcentajes similares en la

opcién “no estoy seguro/a” en torno del 10,0%.

Por su parte, sentirse escuchado/a por los compaiieros/as fue la afirmacién que més
respuestas positivas tuvo (78,1%), siendo en ambos casos (siempre y a veces) el
segmento de mujeres el que tuvo mayor predominancia. Resulta interesante observar
que, al mismo tiempo, esta fue la pregunta con mayor porcentaje de respuestas en “no,
nunca” (6,5%), en donde ademds se registrd una marcada predominancia del género
masculino. Ademds, obtuvo el porcentaje mas bajo de personas que indicaron que ya lo
hacian desde antes (5,9%), por lo que podria analizarse como una posible
transformacion impulsada por la implementacion de Ley Micaela, que beneficia
principalmente al género femenino y ain permanece como una deuda pendiente

desde la perspectiva de los varones.

Respuestas 12 a 14 comparadas

= C12 - En caso de identificar desigualdades de género....siento que podria hablar al res...
C13 - ...considero que podria intervenir
= C14 - En caso de estar incomodo/a con una situaciéon..me siento escuchado/a por mis com...

50%

448
40,8
40% 569 39,2
59
32,7
30%
20%
10,8
95 ’
0% 88 101 95
65
59 36
. 2’9 ’
0% [

Si, siempre Si, aveces Ya lo hacia desde antes No, nunca No estoy seguro/a

2.2 Roles, estereotipos y obstaculos

Continuando con la dimensién del entorno, en la Gltima parte del cuestionario se

consultaba sobre transformaciones en situaciones de violencia, asignacién de tareas,

33



obstdculos y resistencias. Al indagar sobre las situaciones de discriminaciéon y/o
violencia hacia mujeres y/o diversidades en el entorno de trabajo luego de Ley Micaela,
la mayoria de las personas indicaron que no existen ni existieron tal tipo de situaciones
(46,4%), mientras que un 27]% manifestaron que se mantuvieron iguales y el 23,2%
observaron una disminucién. Ademds, un bajo porcentaje manifestd que las situaciones
aumentaron (3,3%).

D15 - Las situaciones de discriminacion y/o violencia hacia mujeres y/o
diversidades en mi entorno de trabajo

= No existen ni existieron situaciones de discriminacion o violencia
Disminuyeron = Se mantuvieroniguales = Aumentaron

D15 46,4%

0% 25% 50% 75% 100%

En lineas generales se observa una distribucion de género similar entre las distintas
opciones de respuesta, con una brecha mayor en “no existen ni existieron situaciones”
con predominancia del género masculino (4,3 pp. de diferencia). Esto podria vincularse

con ciertos sesgos de género al momento de percibir las dindmicas del entorno laboral.

Las situaciones de discriminacion y/o violencia hacia mujeres y/o diversidades en mi entorno de trabajo:

B Mujer [ varéon [ Otro
48,7%

50,0% 44.4%
40,0%
30,0% B
%
= 23,593,0% e
20,0%
10,0%
3.9%2 6% o
,3%
0.0% [
Aumentaron Disminuyeron No existen ni Se mantuvieron
existieron situaciones iguales

de discriminacién o
violencia

Cuando se consultdé acerca de la asignaciéon de tareas que se le dan a varones y
mujeres en el entorno de trabajo, el 31% de las personas indic6 estar de acuerdo con que
se habian producido transformaciones (111% totalmente y 19,9% muy de acuerdo). La

mayoria de las respuestas se agruparon en torno a la opcién no estoy seguro/a (30,4%)
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Yy poco de acuerdo (23,2%). Finalmente, un 15,4% manifesté no estar de acuerdo con la
afirmacién, por lo que desde sus percepciones no hubo transformaciones en la
asignacion de tareas. Este Ultimo dato no debe interpretarse necesariamente negativo,
ya que podria darse el caso de que la asignaciéon de tareas haya sido equitativa y, por
tanto, se mantuvo la situacién de igualdad (algo sobre lo que el cuestionario no

indagaba).

D16 - Hubo transformaciones en la asignacion de tareas que se le dan a
varones y mujeres

m Totalmente de acuerdo Muy de acuerdo = Poco de acuerdo
m Nada de acuerdo No estoy seguro/a

D16 23,2% 15,4% 30,4%

0% 25% 50% 75% 100%

Tal como es posible observar en el gréfico de barras, el sesgmento varones se destaca en
las respuestas “totalmente de acuerdo” (145%) y “no sé, no estoy seguro” (32,2%),
mientras que las mujeres respondieron con mayor frecuencia estar poco de acuerdo con

la frase (26,8%).

Hubo transformaciones en la asighacién de tareas que se le dan a varones y mujeres
B Mujer [ varon [ Otro
40,0%

32,2%
28,8%
30,0% 26,8%

21,6%
18,4% 19,1%
20,0%

14,5% 15,014;5’8%

10,0% 7.8%

0,3%
0,0%

Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de acuerdo No sé - no estoy
acuerdo seguro/a

Una de las preguntas que causaron mayor nivel de desacuerdo fue la que hacia
referencia a las tareas tradicionalmente asignadas al rol femenino. Puntualmente, se

consultaba si luego de participar de Ley Micaela, en sus entornos de trabajo notaban que
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ciertas tareas vinculadas a los roles y estereotipos de género eran realizadas por
mujeres. Ademds, se brindaban algunos ejemplos como servir el café, hablar poco en
publico, ocupar puestos de menor jerarquia o participar menos en la toma de decisiones.
Tan solo el 7,5% manifestaron estar totalmente de acuerdo, mientras que el 12,1% muy de
acuerdo. El 45,1% de las respuestas se inclinaron por nada de acuerdo y el 27,1% poco de

acuerdo.

D17 - Las mujeres hacen tareas tradicionalmente asignadas al rol femenino

®» Nada de acuerdo Poco de acuerdo = Muy de acuerdo
m Totalmente de acuerdo No estoy seguro/a

D17 45,1% 12,1% | 7,570 74

0% 25% 50% 75% 100%

En la segmentacion por género es de destacar la inclinacion de las personas del género
masculino por la respuesta del méaximo nivel de desacuerdo (61,2%), ninguna de las
otras preguntas de cuestionario generé una diferencia de esa magnitud, siendo mas del
doble la brecha entre las respuestas de varones y mujeres. Es posible reflexionar acerca
del rechazo que causé esta afirmacion en mdas del 60,0% del segmento varones, y, por
tanto, ubicar el vinculo entre roles de género y distribucion de tareas como uno de los

grandes desafios para problematizar en los espacios de trabajo.

Las mujeres hacen tareas tradicionalmente asignadas al rol femenino
B Mujer [ varon [ Otro

80,0%

61,2%
60,0%

37,9%
40,0%
29,4%

20,0% 15,0% 15,8%

9,8%5 . 9,2% 7.898,6%
,0 /0

II o [ |
0,0% l-

Totalmente de  Muy de acuerdo Poco de acuerdo Nada de acuerdo No sé - no estoy
acuerdo seguro/a
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Finalmente, al indagar sobre los obstdculos y resistencias para lograr mayor igualdad de
género entre compaferos/as, aparecen una distribuciéon de tercios en donde el 35,3%
sefiald que no existen ni existieron obstdculos o resistencias, el 33,0% notd que se
mantuvieron iguales y el 30,4% indicé que hubo una disminucidn. Solo el 1,3% percibieron
un aumento.

D18 - Los obstaculos y resistencias que habia para lograr mayor igualdad de
género entre compafneros/as

= No existen ni existieron obstaculos o resistencias = Disminuyeron
= Se mantuvieroniguales ® Aumentaron

D18 35,3% 30,4% 33,0% 1,3%

0% 25% 50% 75% 100%

Es el segmento identificado dentro del género femenino el que presenté con mayor
frecuencia una mirada acerca de que los obstaculos y resistencias se mantuvieron
iguales (37,9%), mientras que es notable cémo las personas de género masculino se
inclinaron més por sefalar la inexistencia de los mismos (40,1%). En los casos en los que
se percibié una transformacion, ya sea por aumento o disminucidn, tanto varones como
mujeres manifestaron un nivel similar en la frecuencia de respuestas (del 1,3% en

“aumentaron”, y con una minima brecha de 0,8 pp en “disminuyeron”).

Los obstaculos y resistencias que habia para lograr mayor igualdad de género entre compafieros/as:

B Mujer [ Varon [ Otro

50,0%
40,1%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
1,3%1,3%
0,0% —— N
Aumentaron Disminuyeron No existen ni Se mantuvieron
existieron obstaculos iguales

o resistencias
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Para poder realizar una comparacion entre las respuestas de este Ultimo segmento, fue
necesario un ejercicio de imaginacion tedrica. Lo que se hizo fue agrupar las respuestas
segun si eran positivas o negativas desde el punto de vista de si constituian avances o
retrocesos hacia la equidad de género en los ambientes de trabajo. El doble signo
positivo (++) representa un gran avance, un solo signo positivo (+) es un avance
intermedio, mientras que un signo negativo (-) implica un retroceso y el doble signo
negativo (--) un gran retroceso. Finalmente, se optd por dejar la categoria “no sé, no

estoy seguro/a” en aquellas preguntas en las que correspondia.

Respuestas 12 a 14 comparadas

= D15 - Las situaciones de discriminacion y/o violencia hacia mujeres y/o diversidades en mie...
D16 - Hubo transformaciones en |la asignacion de tareas que se le dan a varones y mujeres
= D17 - Las mujeres hacen tareas tradicionalmente asignadas al rol femenino
50% ™ D18 - Los obstaculos y resistencias que habia para lograr mayor igualdad de género entre com...

464 45,1

40%
53
330
304 204
50% 271 274
232 -
9
20%
154
114 12,1
10% 75 82
33 3
0% [
+ +

" - -- No estoy seguro/a

Como es posible observar en el grdfico, las transformaciones en la asignacion de tareas
que se dan a varones y mujeres es uno de los principales asuntos pendientes en los
espacios de trabajo (tan solo 111% doble positivo y 15,4% doble negativo). Destaca,
ademds, la predominancia de respuestas que sefialaron la inexistencia de situaciones
de discriminacién y/o violencia en los entornos de trabajo (46,5%), percepcién
compartida tanto por varones como por mujeres. Una Ultima observacion se refiere al
alto nivel de respuestas positivas en cuanto a la asignacion de tareas segan roles

femeninos, sin embargo, cabe matizar esta afirmacion teniendo en cuenta que se trata
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mayoritariamente de una mirada masculina de los espacios de trabajo, tal como se

menciond anteriormente.

Como se plantea en la introduccién, este documento se produce en el marco de un
proyecto de articulacién entre la Universidad Nacional de Rafaela y la Municipalidad de
Rafaela. A lo largo de estas pdginas se realiza una evaluacion de la implementacion de
Ley Micaela en la Municipalidad durante los aflos 2021-2022, con el propdsito de conocer
el impacto que tuvieron las capacitaciones en perspectiva de género en el sector publico
local y analizar en qué medida se transformaron las prdcticas cotidianas de las

trabajadoras y los trabajadores.

En este trabajo se pudo establecer que el nivel de satisfaccion respecto a las
capacitaciones fue muy alto entre todas las personas participantes, con cifras por
encima del 95% de satisfacciobn en todas las variables. En esa linea, el 90,2%
recomendarian la capacitacién a colegas, siendo el género femenino el que registra
mayor inclinacién por recomendarla. Es de destacar que en la mayoria de los casos, se
hizo referencia a la utilidad de Ley Micaela mas alla del ambito laboral, para la vida

cotidiana en general.

Ademds, en las evaluaciones sobre contenidos realizadas luego de los talleres, se
obtuvieron puntajes elevados con un promedio general de 87. El andlisis de la
incorporacion de nuevos conocimientos se realizo comparando con una linea de base
previa a comenzar el taller, y alli se obtuvieron datos interesantes. Es posible reflexionar
acerca de que, en términos generales, el primer modelo de evaluacién tuvo algunas
preguntas confusas, por lo que luego de realizarle modificaciones y ajustes, el segundo

modelo de evaluacién mostré mejores resultados.

Hecha esa aclaracion, es importante destacar grandes avances en la incorporacion de
nuevos conocimientos vinculados a la perspectiva de género. Con resultados muy
positivos, puede destacarse la incorporaciéon de conocimientos sobre los contenidos de

la Ley N.° 26.4859, sobre la imagen del Iceberg y sobre sistema binario sexo/género. Se
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trata de contenidos especificos brindados en el taller que obtuvieron los mayores
crecimientos en respuestas correctas y que habian tenido niveles elevados de respuesta
“sin conocimiento” en la encuesta de inicio. Por otro lado, los conocimientos que
mayores dificultades presentaron en su incorporacion y transmision fueron los
relacionados con la diferencia entre conceptos como orientacion sexual, identidad de
género, estereotipos de género y la concepcion de que Ley Micaela es una capacitacion

obligatoria para todos los poderes del Estado.

En cuanto a las transformaciones sobre las percepciones, los datos permiten
diferenciar entre objetivos mas concretos y realizables en una capacitacion, y objetivos
de largo plazo, que requieren de un trabajo mucho mdas profundo y sostenido en el
tiempo. Entre los primeros, se pueden observar dos transformaciones principales, por
un lado, las personas indicaron tener mas conciencia en el uso de las palabras y por el
otro, identificaron que prestan més atencion en como una situacion puede impactar de
manera diferente en varones y mujeres. Entre los segundos, la mayor complejidad
radicé en poder percibir desigualdades de género con mayor claridad o frecuencia que
antes, lo cual es razonable, ya que es un objetivo extremadamente ambicioso para un

solo taller, y representa uno de los principales desafios de aqui en adelante.

Al andlizar la dimension de las acciones, es interesante notar como la mayoria de las
personas consideran que pueden contribuir con la igualdad de género desde sus
lugares de trabajo, y ademds, que un alto porcentaje (21,6%) manifesté que desde
antes de realizar el taller, ya intentaban revertir desigualdades de género en caso de
identificarlas. Con respecto a las violencias, la mayoria no tuvo intervenciones activas en
este tipo de situaciones, ya sea porque no las conocen, percibe o presenciaron en sus
entornos de trabajo. En funcién de esas cifras, es posible pensar que en el ambiente
laboral, las personas observan con mayor frecuencia situaciones vinculadas a la
discriminacion y a formas mas invisibles de violencias, que son mads dificiles de percibir
y aun mds de realizar intervenciones, por lo que con Ley Micaela debiera apuntarse a

esas formas mas sutiles y simbdlicas.

En lineas generales, si se relacionan los datos vinculados a las transformaciones, en las

percepciones y en las acciones, es factible sostener que las principales dificultades
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estan en las posibilidades de identificar violencias, discriminaciones y desigualdades
de género, pero que una vez que las mismas se vuelven tangibles, las personas

muestran gran inclinacion por comprometerse con intentar revertirlas.

Respecto a la dimension del entorno, se puede observar que en los entornos de trabajo la
posibilidad de hablar (44,8%) tuvo mejores resultados que la posibilidad de intervenir o
de sentirse escuchados/as. En particular, los varones mostraron mayor frecuencia en la
posibilidad de hablar, mientras que las mujeres registraron mayores niveles en sentirse

escuchadas.

Al indagar sobre las situaciones de discriminacién y/o violencia hacia mujeres y/o
diversidades en el entorno de trabajo, la mayoria indicé que no existen ni existieron tal
tipo de situaciones (46,4%), lo cual puede relacionarse a lo mencionado anteriormente,
respecto de las dificultades para percibir este tipo de situaciones que son mds sutiles e
invisibles de lo que se suele creer de manera mds estereotipada cuando se habla de

“violencia”.

Por ejemplo, cuando se consulté sobre transformaciones en la asignacion de tareas que
tienen varones y mujeres en el entorno de trabajo, se registraron grandes niveles de
duda e incertidumbre (30,4% no estoy seguro/a), siendo uno de los principales asuntos
pendientes en los espacios de trabajo. Al mismo tiempo, la pregunta que mayor nivel de
desacuerdo ocasioné fue la que hacia referencia a la existencia de tareas
tradicionalmente asociadas al rol femenino, con la mayor presencia del género
masculino (61,2%) inclindndose por el total desacuerdo. Es interesante notar que ninguna
de las otras preguntas del cuestionario tuvo esa magnitud, siendo posible hablar de un
rechazo por parte del género masculino a la idea de que existan tareas como servir el
café o tomar nota en las reuniones, que estén histéricamente arraigadas en las formas
de pensar lo femenino en los espacios de trabajo, aspecto importante para poder

retomar en futuras capacitaciones.

Finalmente, al indagar sobre los obstaculos y resistencias para lograr mayor igualdad
de género entre compafieros/as, aparecen una distribucién de tercios en donde el

35,3% senaldé que no existen ni existieron, el 33,0% notd que se mantuvieron iguales y el
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30,4% indicé que hubo una disminucién, tan solo el 1,3% percibieron un aumento luego del

taller de Ley Micaela.

Las capacitaciones de la Ley Micaela se orientan a construir un punto de partida, una
base minima y comin de conceptos y herramientas sélidas sobre género, violencia de
género y diversidad; buscan transmitir herramientas y (de)construir sentidos comunes
que cuestionen las desigualdades y transformen las prdcticas concretas. Los cambios
que se desean son culturales que implican un proceso individual y a la vez colectivo. En
ese sentido, es importante reconocer que los mismos pueden producirse de manera
paulatina y que pueden tardar en hacerse evidentes. Por tal motivo, cobran gran
relevancia en este trabajo aquellas respuestas que dan cuenta de algunas
modificaciones que los empleados y las empleadas municipales fueron reconociendo en

sus maneras de pensar- y pensarse-, de hablar, de relacionarse.

El impacto de las capacitaciones y los resultados logrados son conocimientos
fundamentales para seguir pensando los espacios de sensibilizacidon en perspectiva de
género; para continuar fortaleciendo las capacidades de respuestas del estado local a
las demandas de mujeres y personas LGBTIQ+ como también para disefiar acciones que

promuevan ambientes de trabajo libres de violencias e igualitarios.
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