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RESUMEN

El presente Trabajo Integrador Final (en adelante, TIF) tiene por objeto reparar en la
problematica de género dentro de instituciones de educacién superior, especificamente
dentro de la Facultad de Ciencias Exactas, Ingenieria y Agrimensura (en adelante, FCEIA).
Para contribuir a su tratamiento, se propondran un conjunto de sugerencias para el abordaje
de la desigualdad y violencia de género a partir del andlisis de la capacidad institucional de
la facultad. A tal fin, se realizara un diagndstico de la situacion dentro de la institucion y se
desarrollaran una serie de ejes estratégicos que tienen como fin constituir una propuesta de

intervencion ante la problematica mencionada.

PROPOSITOS

Este TIF pretende ser un aporte para avanzar en el fortalecimiento de la facultad en
lo que respecta al disefio e implementacién de politicas de género. Se propone brindar a la
instituciéon una serie de lineamientos y ejes utiles para que la implementacion de las
politicas de género sea lo mas eficiente posible y contribuya, a largo plazo, a generar un
espacio académico libre de violencias de género. A esos fines, este trabajo sugiere tres ejes
de intervencion con sus respectivas acciones estratégicas, seleccionadas luego de analizar

las dimensiones, variables e indicadores de medicidn propuestos.

Se espera que los ejes estratégicos sugeridos le permitan a la facultad generar la
capacidad institucional necesaria para poder lograr una mayor concientizacion,
sensibilizaciéon y transversalizacion de la problematica de desigualdad y violencia de género

dentro de la facultad.
ESTRUCTURA DEL DOCUMENTO

El primer apartado realiza una breve introduccién a la problematica de género,
primero a nivel general y luego a nivel universitario, identificando cuales son los mayores
desafios a enfrentar, el camino recorrido hasta el momento y la importancia de seguir

trabajando y estudiando la tematica.

En el segundo apartado se enumeran los objetivos generales y particulares de este
TIF, se realiza la justificacion de la modalidad, tema y facultad seleccionada y se presenta el
area de intervencion. En tercer lugar, se detallan las herramientas conceptuales que
constituyen el marco tedrico que guia el presente trabajo, realizando un recorrido sobre las
conceptualizaciones de: desigualdad, violencia y perspectiva de género, transversalizacién

de la perspectiva de género y capacidad institucional.



El cuarto apartado explica la metodologia adoptada, presentando las herramientas
utilizadas tanto para el diagnostico como para la formulacién de los ejes estratégicos y la
“Matriz de capacidad institucional de género”, la cual detalla dimensiones, variables,
indicadores y valores seleccionados para poder medir la capacidad institucional de aquellos

organismos de educacion superior que implementen politicas de género.

En el quinto apartado se presenta el diagnéstico realizado, donde se desarrolla un
breve repaso acerca de cémo la Universidad Nacional de Rosario (en adelante, UNR)
abordd la problematica de género en estos ultimos afos, para luego describir y analizar
como fue ese mismo proceso en la FCEIA, objeto de estudio de este trabajo, dando cuenta

de los nudos problematicos existentes y de la resolucion que tuvieron los mismos.

A partir de la informacion obtenida, en el siguiente apartado se analizan las variables
seleccionadas, se ponderan y se presenta la tabla de hallazgos, donde se pueden advertir
las principales falencias detectadas. A partir de ese analisis, se desarrollan, en el séptimo
apartado, los ejes estratégicos disenados segun la viabilidad politica y factibilidad técnica de

cada propuesta, junto a las acciones estratégicas que conforman cada eje.

Por ultimo, se presentan las conclusiones finales, la bibliografia y un apartado de
tres anexos: el primero esta conformado por una serie de graficos sobre la distribucion por
sexo en las carreras pertenecientes a la FCEIA, entre los afios 2001 y 2017; el segundo es
el Decreto de Aprobacién del Protocolo para la Atencidon de Violencia Sexual y
Discriminaciéon basada en el Género de la FCEIA; y el tercero es el Plan de Accion vy
Protocolo de Actuacién ante Situaciones de Violencia y Discriminacion por Razones de
Género de la UNR.
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1. SITUACION PROBLEMATICA

A pesar de los cambios que se han vivido en las ultimas décadas y del insoslayable
progreso que la sociedad ha experimentado, el rol de la mujer sigue siendo determinado por
la posicion de subordinacion que la cultura patriarcal’ le ha otorgado. Persisten diferencias
que impiden que se alcance la igualdad y el respeto de los derechos de todas las personas,
diferencias como: patrones sociales determinados por estereotipos de género, disparidad de

"2 “pisos pegajosos”?,

género, violencia laboral (desigualdad salarial, “techos de cristal
desproteccion durante la maternidad), violencia de género, posibilidad de decidir sobre el

propio cuerpo, entre muchas otras.

Siguiendo a Gayle Rubin (1986), el sistema patriarcal se configura a partir de una
division social delineada por el sistema sexo-género, entendido como el conjunto de
disposiciones por las que una sociedad transforma la sexualidad biolégica en productos de
la actividad humana, mas alla del modo concreto e histérico en que estas disposiciones se

organicen.

El paulatino cuestionamiento de las bases sobre las que se erige el patriarcado es
clave en la construccion de una sociedad mas justa. Esa cultura patriarcal se encuentra
presente en la vida de todas las personas, y relega a las mujeres a una serie de funciones y
tareas que contribuyen a realimentar el mismo sistema, un sistema desigual, opresor y
explotador que determina la manera en que la realidad es concebida. Para Castells (1999)

el patriarcado es la estructura basica de todas las sociedades.

“Este se caracteriza por la autoridad, impuesta desde las instituciones, de los
hombres sobre las mujeres y sus hijos en la unidad familiar. Para que se ejerza esta
autoridad, el patriarcado debe dominar toda organizaciéon de la sociedad, de la
produccién y el consumo a la politica, el derecho y la cultura. Las relaciones
interpersonales y, por tanto, la personalidad, estan bien marcadas por la dominacion

y la violencia que se originan en la cultura y las instituciones del patriarcado
(Castells, 1999: 159).

! Sistema social que distribuye de manera desigual el poder y los derechos, dejando en desventaja a las
mujeres frente a los hombres (Ruiz-Ramirez; Ayala-Carillo, 2016).

2 Barreras invisibles que impiden a las mujeres ascender en las escaleras laborales jerarquicas (Rodriguez
Enriquez, 2010).

3 Mayores dificultades asociadas con la carencia de servicios de cuidado accesibles y la falta de oportunidades
de capacitacion en el trabajo para mujeres en empleos de baja remuneracion y menores perspectivas de
movilidad (Rodriguez Enriquez, 2010).



Esto forma parte de lo que el feminismo* ha pretendido cuestionar y problematizar a
lo largo de la historia. En estos ultimos afios, en Argentina se ha cristalizado en
movimientos y organizaciones como “Ni Una Menos”, la Campana Nacional por el Derecho
al Aborto Legal, Seguro y Gratuito, diversas ramas feministas dentro de los partidos
politicos y ONG'’s, etc. Ejemplos como el de “Ni Una Menos” en el afio 2015, que comenzo
como una campafa de concientizacion acerca de la violencia de género, fueron
trascendentales, y constituyeron el inicio de profundos debates y cuestionamientos que

replantearon, aun mas, el rol y los derechos de las mujeres.

El Estado, las instituciones y las organizaciones deben ser capaces de disefar e
implementar politicas activas que generen la consideracion pertinente que la problematica
amerita, para poder generar asi un analisis critico y, con el tiempo, modificaciones en la

forma de sentir, pensar y actuar de toda la poblacion.

“El enfoque critico de género es la mirada que nos permite problematizar
como llegamos a ser varones o mujeres, por qué existen mandatos acerca de como
debemos ser, y de qué modo esos mandatos generan relaciones desiguales y
violentas. Este enfoque no solo busca describir las relaciones de género, sino
también dotarnos de herramientas para comprender su caracter injusto, denunciar
las formas de violencia y discriminacion que se desprenden de ellas, y
comprometernos a cambiar nuestras practicas en un sentido igualitario” (Iniciativa

Spotlight, Curso virtual: Varones y masculinidad (es), 2020).

Cualquier institucion, al momento de afrontar esta problematica tan compleja debe
ser consciente de las barreras existentes en la sociedad que dificultan la percepcion de las
multiples formas que puede adquirir la desigualdad y violencia de género. Por ello es que se
sostiene que la perspectiva de género deberia formar parte de la agenda de cualquier
gobierno y organizacion; toda politica publica que se implemente, necesariamente debe
incluirla en su disefo. Que este tema haya ganado la atencion de la sociedad en los ultimos
afios como nunca antes habia sucedido, es un logro histérico y suscita el abordaje de la
cuestion interpelando a todo el sistema patriarcal: gobiernos, instituciones, organizaciones

gubernamentales y no gubernamentales, en definitiva, a la sociedad civil en su totalidad.

4 Movimiento social y politico que se inicia formalmente a finales del siglo XVIIl y que supone la toma de
conciencia de las mujeres como grupo o colectivo humano, de la opresion, dominacién, y explotacion de que han
sido y son objeto por parte del colectivo de hombres en el seno del patriarcado (Mujeres en Red, 2008).
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1.1 Desigualdad y violencia de género en la educaciéon superior

El presente trabajo aborda el tratamiento de la cuestién de género en el sistema
educativo superior, partiendo de la idea de que la perspectiva de género debe estar
presente en la planificacion y en toda accién y actividad que tenga lugar dentro de estas
instituciones, ya que sélo a través de su inclusion es posible lograr un mayor

cuestionamiento hacia todas aquellas practicas sexistas y patriarcales naturalizadas.

“La perspectiva de género no lucha por abrirse un espacio en los planes y
programas de estudio de la educacion superior, sino por interpelarlos en su totalidad;
busca estar presente durante todo el desarrollo de la formacién académica. Por esta
razén, el enfoque de género, como eje transversal de la educacién, no puede
compartimentarse al estilo de las disciplinas cientificas, sino que debe plantearse de

manera global” (Caballero Alvarez, 2011: 59).

Existen multiples estudios, investigaciones y organizaciones que tratan esta
problematica en diversos ambitos educativos, por ejemplo, desde el afio 2015 en Argentina
funciona la Red Interuniversitaria por la Igualdad de Género y Contra las Violencias (en
adelante, RUGE), una organizacién nacional constituida por representantes mujeres de un
conjunto de universidades publicas nacionales en torno a la problematica de la violencia de
género al interior de estas instituciones. Es importante mencionarla ya que desde su
creacion se comenz6 a impulsar aun mas el debate y la implementacion de politicas de
género en las universidades nacionales. Hoy, la misma nuclea a 40 universidades de
distintos lugares del pais, junto al Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y
Técnicas (CONICET).

A nivel local, se destaca el Programa Género y Universidad (en adelante, PGU),
perteneciente a la UNR. El mismo se crea en el ano 2012 como un programa que se
propone visibilizar y sensibilizar en pos del fortalecimiento y empoderamiento de las mujeres
en los procesos de toma de decisiones y en el disefio y la ejecucion de politicas y

programas dentro de la universidad. En uno de sus escritos, el PGU sostiene que:

“Las transformaciones en la esfera social y la emergencia de nuevas
subjetividades, asi como los caminos para la emancipacion constantemente
recreados para dar lugar a la diversidad de expresiones sexuales y corporales que
ponen en cuestion el binarismo sexual, repercuten en los espacios académicos, en
los programas de estudio de grado y postgrado, en las investigaciones, trabajos

extensionistas y en las politicas de gestion.” (2019: 34).



Esa transformacion se ha dado en todas las universidades argentinas, sin embargo,
su repercusién y alcance no suele ser uniforme. Al respecto, un trabajo de RUGE del afio
2019 da cuenta que el 26% de las instituciones universitarias en Argentina aun no contaba
con protocolos, procedimientos o espacios de atencion ante situaciones de violencia de

género.

GRAFICO N° 1: ESTADO DE PROTOCOLOS DE GENERO APROBADOS EN

UNIVERSIDADES ARGENTINAS
Fuente: RUGE (afio 2019)

® si
® En proceso
® No

A su vez, al observar la cantidad de personas inscriptas en cada carrera, se advierte
una gran disparidad de género, sobre todo al comparar carreras de ciencias exactas® con

carreras de ciencias sociales o humanas:

“El acoso y la violencia de género se mantiene casi en todo el mundo
universitario, si bien es cierfo que cada dia existen mejores protocolos para su
prevencion, también se pueden visualizar alarmantes tasas de abandono de
estudios en el estudiantado femenino, a la vez que en casi todos los sistemas
educativos siguen manteniéndose carreras femeninas frente a otras
mayoritariamente masculinas (es el caso de las ingenierias)’ (Fernandez Garcia et.
al., 2013: 7).

5 Disciplinas cuyos contenidos pueden sistematizarse a partir del lenguaje matematico y donde se emplea el
método cientifico mas riguroso para comprobar hipétesis.
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En Argentina, segun datos oficiales del Ministerio de Educacion, entre los afios 2014
y 2015:

“..hubo dos carreras en las que no se inscribié ninguna mujer: Auxiliares de
la Odontologia e Ingenieria en Construcciones, mientras que Ingenieria en Vias de
Comunicacioén tuvo una inscripta y Agrimensura e Ingenieria Basica tuvieron dos
ingresantes mujeres. Si se dividen las carreras en grandes grupos, el 45% de las
mujeres eligié el area de Ciencias Sociales y Juridicas, seguidas por el 34% en
Ciencias de la Salud, 8% en Artes y Humanidades, 7% en Arquitectura, 4 % en

Computacioén e Ingenieria y un 1% en las restantes™.

GRAFICO N° 2: MUJERES EN CARRERAS UNIVERSITARIAS EN ARGENTINA

Fuente: generacioén propia basada en datos oficiales del Ministerio de Educacion argentino (afio 2017)

@ Cs. Sociales y Juridicas

® Cs. de la Salud

©® Artes y Humanidades
Arquitectura
Computacién e Ingenieria

Otras

En este tipo de carreras, las de ciencias exactas, se puede observar una

desigualdad que no es solo horizontal, sino también vertical.

“La matricula universitaria es actualmente mayoritariamente femenina (casi
60%). Sin embargo, la segregacion horizontal se mantiene y las mujeres se
encuentran fundamentalmente en las carreras ‘femeninas”, como Educacion,
Humanidades y Ciencias Sociales, mientras los varones son mayoria en las

Ingenierias y Ciencias Exactas. Y la segregacion vertical también se mantiene, ya

6 Costa, M.J., “Radiografia de los universitarios argentinos: cuales son las carreras mas elegidas”, en Diario La
Nacion, 3 de julio de 2017.
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que las mujeres estan sub-representadas en los 6érganos de decision y en la cuspide

del poder universitario” (Fernandez Garcia et. al., 2013: 41).

Es decir, aunque algunos indicadores sugieren que las mujeres tienen un alto grado
de acceso a la educacion superior, prevalecen ciertas barreras que contindan implicando un
desafio para la equidad de género. Si tomamos el ejemplo de la FCEIA, alli la falta de
paridad de género en cargos de autoridad y puestos de decisidon y el bajo porcentaje de
mujeres dan cuenta de ello. Esta desigualdad en las carreras que presentan un mayor
indice de masculinizacion que otras, como pueden ser las ciencias sociales o humanas, es

la problematica en la que hara hincapié el presente trabajo.
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2. OBJETIVOS, PERTINENCIA DEL TRABAJO Y AREA DE INTERVENCION

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General

o Contribuir al disefio y elaboracion de una estrategia integral con perspectiva
de género a partir del fortalecimiento de la capacidad institucional de la
FCEIA para el periodo 2022/2024.

2.1.2 Objetivos Especificos

o Determinar, a partir del analisis de la capacidad institucional de la FCEIA,
obturadores y potenciadores para el disefio de estrategias tendientes a

contrarrestar las problematicas de desigualdad y violencia de género.

o Formular ejes de intervencion orientados a mejorar la calidad del
funcionamiento de los organismos dedicados a la problematica de género
dentro de la FCEIA.

2.2 Pertinencia de la modalidad, tematica y caso escogido

En primer lugar, se ha decidido seleccionar la modalidad de TIF -practica disciplinar-,
ya que se lo considera como una oportunidad para agregar valor al abordaje de la
problematica seleccionada. A través de esta modalidad es posible rebasar los limites
descriptivos y analiticos y, mediante la produccién de conocimiento, ofrecer alternativas de

intervencion que intenten dar solucién a los problemas identificados.

Respecto a la tematica escogida, se ha decidido abordar la problematica de género
dentro de la universidad ya que es un tema que este equipo viene desarrollando y
estudiando desde el aino 2018 durante el ciclo superior del cursado de la licenciatura,
especificamente en las materias de “Planificacion Social” y de “Programacién y Evaluacion
de Proyectos”; alli se realizaron investigaciones y se disefiaron intervenciones en materia de
género que posibilitaron la interiorizacion en la tematica elegida. Como en ese momento
casos de desigualdad y violencia de género estaban tomando gran protagonismo en

facultades cercanas, se creyo pertinente tratar el problema de género en la universidad.
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Se ha elegido a la FCEIA como caso de estudio ya que la misma fue una de las
primeras facultades de la UNR en haber discutido y aprobado protocolos y organismos
especificos para tratar la problematica de género. En el afo 2016 aprobé su Protocolo para
la Atencién de Situaciones de Violencia Sexual y Discriminacion basada en el Género y cred

a fines de ese mismo ano la Comisiéon de Género.

Ademas, se selecciond esta unidad académica debido a la identificacién de un perfil
muy especifico en sus estudiantes definido a partir de la formacién académica recibida (con
mucha menos vinculacién a fendmenos politicos, sociales y afectivos), lo que determina, no
so6lo el tipo de profesional que se gradua, sino también el modo en que estas personas

observan determinados fendmenos sociales.

En el ambito académico, como se ha mencionado previamente, existen estereotipos
que masculinizan y feminizan a determinadas carreras, condicionando las practicas que en
ellas se desarrollan (algo que se cristaliza en la disparidad de género en carreras técnicas).
Pero ademas, se puede encontrar una diferencia significativa entre instituciones orientadas
al estudio de las ciencias humanas o sociales y las orientadas a las ciencias exactas, por
tratarse de objetos de estudio distintos; en estas ultimas es comprensible la menor
interiorizacién sobre el tema y un menor cuestionamiento de los patrones sociales y del

ejercicio y reproduccioén del poder y la dominacion.

La incorporacién de la perspectiva de género “..es resistida en las areas de
conocimiento denominadas “duras” o “exactas”, bajo el supuesto de neutralidad y
objetividad con los que se producen y reproducen los sesgos androcéntricos de la
construccion (siempre humana, y por tanto, socio-cultural e histérica) del

conocimiento cientifico” (Fabbri y Rovetto, 2020: 9).

En este tipo de carreras, donde en algunas las mujeres no llegan a representar el
6% del total de estudiantes, las diferencias se vuelven aun mas importantes, y los espacios
pasan a ser de mayor desproteccion y vulnerabilidad: “las mujeres reconocen la violencia, la
cuestionan pero perciben que dicho malestar no es tomado como “serio” por ningun agente
universitario” (PGU, 2018: 133).

Por todas estas particularidades es que parece pertinente e interesante tomar a la
FCEIA como objeto de estudio, y analizar con qué capacidad institucional cuenta al
momento de dar tratamiento a la problematica existente a nivel universitario, y en este tipo

de carreras aun mas, de la desigualdad y violencia de género.
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2.3 Area de intervencién

Este TIF propone ejes de intervencion a ser implementados en la Facultad de
Ciencias Exactas, Ingenieria y Agrimensura, una de las facultades que componen la
Universidad Nacional de Rosario. En la FCEIA confluyen estudiantes de 11 carreras de
grado que se dictan en dos espacios fisicos, uno en el centro de la ciudad de Rosario
(Avenida Pellegrini 250), donde funcionan: Decanato, Consejo Directivo, dependencias
administrativas, algunos Institutos y Laboratorios y las Escuelas de Formacion Basica,
Agrimensura, Ingenieria Industrial, Ciencias Exactas y Naturales y la Escuela de Posgrado y
Educacion Continua; el otro espacio funciona dentro de la Ciudad Universitaria de Rosario
(en adelante, CUR) (Riobamba 250 bis), donde se encuentran las Escuelas de: Ingenieria
Mecanica, Ingenieria Civil, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria Electrénica, junto a diversos

Laboratorios, Centros e Institutos y el Reactor nuclear RA—4.

Ademas, existe desde el afio 2016, la Comisién de Género, ubicada en la sede de
calle Pellegrini. La misma constituye el organismo institucional de abordaje de la
problematica de género y se encarga de recibir consultas/denuncias de situaciones de
desigualdad y violencia de género que acontezcan dentro de la facultad. Sus objetivos son:
cuestionar los patrones socioculturales que generan y reproducen la violencia de género, y

establecer relaciones con mas igualdad entre la comunidad educativa.

Por otro lado, en las instalaciones de la FCEIA funciona también la Red de Género,
organismo no institucionalizado e informal, creado por docentes y no docentes, que tiene
como principal objetivo reflexionar y debatir en torno a la violencia y la discriminacion
basada en el género en el ambito de la facultad. En reuniones semanales abiertas
comparten inquietudes y necesidades, buscando construir un espacio de escucha y debate

abierto.
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3. MARCO TEORICO

3.1 Desigualdad, violencia y perspectiva de género y su

transversalizacion

Abordar la cuestion y el disefio apropiado de politicas de género obliga a considerar
una serie de elementos que deben ser tenidos en cuenta necesariamente para lograr
efectos perdurables en el tiempo. Se debe pensar en politicas a corto, mediano y largo
plazo, que permitan cuestionar las practicas que reproducen la desigualdad y la violencia a
partir de una mirada consciente y con perspectiva de género, evitando respuestas

meramente paliativas.

En este sentido, es importante definir qué es lo que se entiende por desigualdad y
violencia de género. Existe una gran multiplicidad de acepciones de estos conceptos que en
distintos trabajos y documentos son abordados desde una perspectiva o enfoque distinto,
incluso llegan a ser a veces contradictorios. Este TIF se servira de la definicién de
desigualdad de género que adopta ONU Mujeres, quienes la definen como la
discriminacion, a veces imperceptible, basada en la diferenciacion entre hombres y mujeres,
generada por una reproduccion sociocultural de ideas y patrones que otorgan a hombres un

conjunto de privilegios solo por el hecho de ser hombres.

Por su lado, la violencia de género es un término que designa un tipo de
manifestacién de dicha desigualdad, tiene que ver con cualquier acto violento o de agresion
(fisica, psicolégica, sexual o verbal) ejercido hacia una persona sobre la base de su
orientacion sexual, sexo 0 género. La Ley N° 26.485 de Proteccion Integral para Prevenir,
Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los Ambitos en que Desarrollen sus

Relaciones Interpersonales (2010) la define como:

“toda conducta, accion u omisién, que de manera directa o indirecta, tanto en
el ambito publico como en el privado, basada en una relaciéon desigual de poder,
afecte su vida, libertad, dignidad, integridad fisica, psicol6gica, sexual, econémica o

patrimonial, como asi también su seguridad personal’.

Otro concepto clave en este trabajo es el de perspectiva de género, entendida

como:.

“la introduccion de una mirada particular en la comprension de la vida social,
a partir de la idea de que ser hombre o ser mujer es un dato cultural y no biolégico, y

por tal motivo la forma que adoptan las desigualdades sociales basadas en el sexo
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se relaciona con la manera de como se construye la oposicion hombre/mujer en el

imaginario social” (Palomar, 2005: 54).

La perspectiva de género intenta desarticular los patrones patriarcales ya
naturalizados, cuestionarlos, debatirlos, dar cuenta de que son construcciones sociales. Sin
duda, es uno de los pilares fundamentales para lograr la igualdad de derechos y de acceso
a los beneficios y oportunidades de todas las personas. En ese sentido, la universidad,

principal eje de analisis de este TIF, es una institucion fundamental.

“El gran desafio de las Universidades esta concentrado en alcanzar una
mayor equidad, abatir los rezagos profundos que existen relacionando estos
cambios con la reforma en la oferta de sus contenidos, de sus curriculos y de sus
carreras” (Didriksson, 2012: 191).

La universidad debe estar comprometida a promover la igualdad de oportunidades,
asi como a impulsar la transversalizacion del enfoque de género en los distintos programas
y politicas que implemente en todas sus unidades académicas. Desnaturalizar la violencia
sexista requiere de un verdadero trabajo institucional e interinstitucional que logre promover
acciones de concientizacion a ser desplegadas a toda la sociedad en su conjunto. En ese
sentido, se torna imprescindible seguir trabajando arduamente por lograr una mayor

transversalizacion de la perspectiva de género tanto a nivel curricular como institucional.

“Entendemos por transversalizacion de la perspectiva de género, la
institucionalizacién de lineamientos rectores para propiciar y materializar relaciones
de igualdad entre los seres sexuados que, lejos de “compartimentarse” o de
restringirse a nichos de tratamiento especifico (Caballero Alvarez, 2011), atraviesan

y permean el tejido del acontecer universitario” (PGU, 2018: 50).

La transversalizacion es la herramienta que debe permitir rebasar la mera
compartimentacion de la cuestion de género, a través de un trabajo extenso y persistente,
abarcando la totalidad de las facultades. No basta con la conformacion de organismos
especializados en la cuestién, sino que es necesario un trabajo activo que se preocupe por
llegar a toda la comunidad educativa, logrando generar un constante cuestionamiento a
practicas que, a veces de manera imperceptible, reproducen la cultura patriarcal. Se debe
evitar la existencia de un area aislada donde se encapsule la politica de género, sino que se
debe lograr una verdadera extension a todos los ambitos académicos, involucrando a la

mayor cantidad de actores posible.
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‘La institucionalizacion y transversalizacion de la equidad de género
atraviesa distintas dimensiones de la vida universitaria que van mas alla de sus
funciones sustantivas, tales como la investigacion y la formacién, para adentrarse en

sus practicas, en sus leyes y en sus estructuras” (Buquet Corleto, 2011: 221).

Por esa razon, esta autora habla de tres vertientes de la transversalizacion de la
perspectiva de género: la institucionalizacién - y fortalecimiento - de los estudios de género
para generar conocimiento critico; la transversalizacién de la perspectiva de género en
curriculos universitarios para formar a las y los estudiantes; y el impulso de acciones,

programas y politicas tendientes a producir cambios positivos en las relaciones de género.

3.2 Capacidad Institucional

El analisis de la problematica de género en la FCEIA se sirve de la contemplacién de
la capacidad institucional de la facultad y de los organismos de competencia en la tematica
al momento de disefiar e implementar politicas de género, entendiendo a esta capacidad
como la “..condicion potencial o demostrada de lograr un objetivo o resultado a partir de la
aplicacion de determinados recursos y, habitualmente, del exitoso manejo y superacion de

restricciones, condicionamientos o conflictos” (Oszlak, 2014: 1).

La capacidad esta relacionada a lo que requiere cada organizacién para alcanzar

sus objetivos de manera eficiente y eficaz. Segun Rosas Huerta:

“El éxito o fracaso de toda politica publica depende, en gran medida, de las
capacidades reales con las que cuentan esas agencias para obtener resultados
positivos en relacion a sus intervenciones. Depende de las capacidades necesarias
o suficientes para atender los problemas publicos” (2019: 90). Esta autora habla de
una capacidad dinamica y cambiante, no se trata de algo dado ni homogéneo, sino
que “..cualquier evaluacion que se realice en torno a la capacidad institucional
debera definir primero qué es lo que entiende por dicha capacidad, ya que

dependiendo de la definicion es lo que se valora” (2008: 126).

La capacidad a desarrollar debe establecerse en funcion de las particularidades de
cada organizacion, no son las mismas para todos los problemas, “..debe ser comprobada e
interpretada en cada asunto publico, en un tiempo determinado y en un espacio y escala en
particular” (Rosas Huerta, 2019: 90-91). Esta autora sostiene que se debe partir de una

nocion amplia del concepto, que no se limite al aparato organizacional (capacidad
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administrativa), sino que también incluya al contexto institucional y al entorno dentro del cual

se enmarca (capacidad politica).

El andlisis de la capacidad institucional de cualquier organismo “..depende de una
compleja combinacion de dimensiones y variables de caracter contextual, normativo,
estructural y comportamental” (Oszlak, 2014: 5). A partir de esa consideracion es que se
han seleccionado diversas dimensiones que permitiran comprender en qué condiciones se
encuentra la facultad seleccionada y sus organismos especificos de género al momento de

disenar e implementar sus politicas de género. Las dimensiones escogidas son:
e Estructura interna

Primero, se prestara atencion a aquellas cuestiones que hacen al funcionamiento
interno de la facultad, especificamente al funcionamiento de los organismos que se ocupan
de la tematica de género. Se analizara como estan estructurados y coémo se distribuyen las
responsabilidades, la jerarquia que rige sobre ellos, como se toman las decisiones y

quiénes lo hacen y de qué nivel de autonomia gozan.

También en esta dimension se analizaran las normativas o reglas vigentes de la

facultad respecto a la cuestion de género.

“La calidad y claridad del marco normativo al que debe supeditarse el
proceso productivo, es otra condicion esencial de capacidad institucional. Se trata de
encuadrar la gestion en un marco estratégico que justifique qué producir, por qué,

para quién, en qué tiempos, a qué costos, con qué calidad, etc.” (Oszlak, 2014: 2).
e Capital humano

Esta dimensién pone el foco en la formacidn/capacitacion del capital humano en
tematica de género, en el modo de su contratacién, en la capacidad individual de las
personas responsables, asi como en los grados de conocimiento y en el nivel de
informacién disponible para el disefio de politicas. “Este nivel asume que las habilidades y
aptitudes de los individuos dentro de cada organizacion determinan la actuacion de éstos en
sus funciones; por ello los individuos son la base para el éxito de cualquier accion o politica”
(Rosas Huerta, 2019: 96).

La capacitacion permanente del capital humano de cualquier institucién es
fundamental para el logro de los objetivos de la misma, pero al hablar de la implementacion
de politicas de género, esta capacitacion se vuelve obligatoria. La Ley Micaela (N° 27.499)

asi lo dicta, ley a la que adhiere la UNR y que establece expresamente la obligacion de
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recibir capacitaciones en forma anual en la tematica de género y violencia contra las

mujeres.

Ademas, esta dimension tendra en cuenta la cantidad proporcional de mujeres en la
institucion y en cargos de jerarquia, ya que una gran disparidad en ese sentido puede

implicar mayores barreras y desafios a la transversalizacion de la perspectiva de género.
e Recursos materiales y financieros

“Lograr estimar cual debe ser la cuantia de cada tipo de insumos y cual la relacion
causa-efecto entre utilizar una cierta combinacién de ellos y lograr determinados resultados,
es un primer test de capacidad institucional...” (Oszlak, 2014: 2). Imprescindibles para
ejecutar todo proyecto, los recursos materiales y financieros siempre determinaran el disefio
de las estrategias y politicas de una organizacion. En esta oportunidad, se debera reparar

en los recursos destinados a sueldos, espacios y politicas de género en la facultad.

No es factible pensar en politicas de género prescindiendo de recursos que permitan
a los organismos destinados a trabajar esta tematica contar con las herramientas
necesarias para la investigacion, la definicion de politicas, estrategias de intervencion,
programas y actividades, asi como el trabajo coordinado con diferentes actores. La
deconstruccion y la identificacion de conductas que reproducen la desigualdad y violencia
de género, es un proceso que demanda un esfuerzo y trabajo incesante, para lo que es

necesaria la implementacién de politicas perdurables en el tiempo.
e Red de actores y entorno

La capacidad de cualquier organizacion depende de la participacion de distintas
instituciones y grupos sociales en las decisiones que se toman, en ese sentido, se vuelve
imprescindible considerar la coordinacion de las politicas disefiadas para alcanzar los

objetivos propuestos:

“..la capacidad de coordinacién y negociacion entre actores institucionales
sera lo que facilite o impida el logro de objetivos comunes. [...] Se trata de un modelo
donde la eficacia de la gestion no depende sélo del gobierno sino de la capacidad de
éste de involucrar y promover la participacion y coordinacion de diferentes actores

en el proceso” (Nari, 2009: 3-4).

“La coordinacién es un mecanismo para integrar los aportes especializados, porque
las respuestas sectoriales a una realidad multidimensional no son capaces de abordar todos

sus aspectos y causas interrelacionadas” (Fernandez y Repetto, 2012: 43). Se debe lograr
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un trabajo coordinado con la mayor cantidad de actores posible, y ademas es necesario
alcanzar cierto grado de apoyo de grupos significativos de la sociedad. El trabajo
coordinado permite una mayor visualizaciéon de la problematica de género, asi como la

conformacion de estrategias mas plurales y participativas.

“La toma de decisiones es producto de la inclusion de todos los actores implicados
en asuntos que les concierne (Rosas, 2008). |[...] la participacion y la eficiencia de las
acciones publicas son pilares de la capacidad institucional” (Rosas Huerta, 2019: 86). Es
por ello que en esta dimensién se abordara la cantidad de actores internos y externos que
trabajan la problematica, la cantidad de acuerdos establecidos y la coordinacién existente
entre la FCEIAy la UNR.

e Cultura institucional

Finalmente, se decidid la incorporaciéon de una dimension adicional que aborde la

cultura institucional, la cual puede ser definida como:

“..el conjunto de significados y comportamientos que son generados en el
seno de las instituciones en tanto instituciones sociales, de manera que las
tradiciones, costumbres, rutinas, rituales e inercias que estimulan y se esfuerzan por
conservar y reproducir, refuerzan la vigilancia de valores, expectativas y creencias
ligadas a la vida social de los grupos que las constituyen” (Caballero Alvarez, 2011:
55).

Se trata del aspecto mas representativo de su particularidad y de su identidad, su
“individualidad”. Las practicas desarrolladas por las distintas comunidades educativas, asi
como la manera en la que conciben un concepto o idea, necesariamente constan de
diferencias. Son grupos de personas cuyas formaciones profesionales se orientan a
objetivos e intereses marcadamente diferentes. La capacidad institucional de cualquier
organismo no puede analizarse en abstracto y sin tener en consideracion la particularidad

de cada uno de ellos.

Este trabajo hara hincapié en el tratamiento de la problematica de género por parte
de la FCEIA, se prestara especial atencion a sus esfuerzos por transversalizar la
perspectiva de género en sus planes de estudio y en el transcurso académico de sus
estudiantes, a las actividades desarrolladas, a la participacion de la comunidad educativa en

las mismas, a la visibilidad comunicacional de la problematica, entre otras.
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Es necesario aclarar que estas dimensiones se seleccionaron por ser consideradas
las que mayor influencia ejercen en la capacidad institucional de la facultad; ademas de ser
dimensiones y variables que se determinan e influyen mutuamente. Por otro lado, se debe
tener en cuenta que son multiples los factores que determinan a la capacidad, el estudio de

algunos “..puede ser mas complejo que otros y cada uno requiere de un analisis
exhaustivo” (Rosas Huerta, 2019: 99).
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4. METODOLOGIA DE TRABAJO

En este apartado se detalla la estrategia metodologica que guia el presente TIF y el
modelo analitico confeccionado al efecto. En primer lugar, se ha identificado la problematica
y el ambito de intervencién especifico, dando cuenta de las mayores dificultades y desafios
que se le presentan hoy a la educacion superior argentina en materia de género,
principalmente en lo que respecta a las carreras de ciencias exactas. Seguidamente, se ha
definido el marco tedrico a utilizar, identificando conceptos principales y comenzado a
operacionalizar la capacidad institucional. En base a la bibliografia consultada y a las
particularidades que presenta la facultad escogida, se seleccionaron las siguientes
dimensiones: estructura interna, capital humano, recursos materiales y financieros, redes de

actores y entorno, y cultura institucional.

En tercer lugar, y para comenzar a realizar un diagndstico mas preciso de la
situacion problematica que permita identificar variables e indicadores representativos de las
dimensiones seleccionadas, se han utilizado técnicas de recopilacién de informacion y

fuentes diversas tales como:

- Entrevistas semiestructuradas al coordinador general del Area de Género y
Sexualidades (en adelante, AGESEX) de la UNR, a autoridades del Consejo
Directivo de la FCEIA, a la coordinadora de la Comisién de Género de la facultad y a

responsables de la Red de Género.
- Documentacion interna de la FCEIA: actas del Consejo Directivo.

- Publicaciones referidas a la problematica de género emitidas por la UNR, la FCEIA y
sus correspondientes espacios encargados de implementar politicas de género:
redes sociales y medios de comunicacion de los distintos organismos (Facebook,

Instagram y paginas web).

- Normativas vigentes de esos organismos relacionadas con la problematica de
género; resoluciones de aprobacion de los protocolos de las distintas instituciones, y

resoluciones de creacion de organismos de género.

- Articulos periodisticos sobre la problematica de género en la UNR y en las distintas

facultades que la componen desde el afio 2015 hasta la actualidad.

- Sondeo a estudiantes mujeres de la FCEIA sobre el conocimiento de la Comision de

Género, consultdndoles acerca de la existencia y funcionamiento del organismo.
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- Modelo analitico construido al efecto, junto a la matriz de ponderacién confeccionada

en base a ese modelo analitico.

Las fuentes de informacién fueron contrastadas permitiendo identificar coincidencias
o diferencias entre los datos que proporcionaron, también se contemplaron las razones que
explicarian tales diferencias. A través de este proceso fue posible dar cuenta de una serie
de divergencias en la informacion, principalmente en cuanto a los debates que se llevaron a
cabo en el Consejo Directivo de la FCEIA antes de la aprobacion del protocolo y la creacion
de la Comisién de Género. La consulta de fuentes alternativas fue imprescindible para
superar las lagunas que generaron las distintas entrevistas que demostraron estar sesgadas
por diferencias politicas. Asi mismo, se manifestaron apreciaciones diversas acerca del
funcionamiento de dicha comisién, donde el sondeo a estudiantes de la FCEIA contribuyd

aportando mas datos y aclarando irregularidades de las entrevistas.

4.1 Modelo analitico: “Matriz de capacidad institucional de género”

El principal instrumento de investigacion de este TIF es el modelo analitico de
elaboracion propia, denominado “Matriz de capacidad institucional de género”, construido en
base a la informacién recogida. El modelo disefiado pretende servir como referente comudn
para el analisis de la capacidad institucional de organismos de educacion superior en
materia de desigualdad y violencia de género. Dicho modelo fue elaborado sobre la base de
los “Componentes de la Capacidad Institucional” que desarrolla Angélica Rosas Huerta en

el afio 2008. A continuacion, se detalla el procedimiento del modelo.

Luego de recabar la informacion pertinente, se seleccionaron variables, indicadores
y valores que fueron identificados como los mas representativos de la capacidad
institucional de los organismos de educacion superior al momento de dar tratamiento a la

problematica de género, resumidos en el siguiente cuadro:

Alto: 3 personas 0 mas

Descentralizaciéon de toma de decisiones — ;
. . .. Medio: 2 personas
Cantidad de autoridades que toman decisiones Bajo:
1 persona

ESTRUCTURA
INTERNA Autonomia de los espacios — Grado de
autonomia en la toma de decisiones

Alto: independiente de las
autoridades
Baj6! dependiente de las autoridades
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Elecciéon de autoridades — Existencia de un
concurso para acceder al cargo

Alto: existe un concurso
Bajo: no existe un concurso

Normas involucradas — Cantidad de normas
involucradas

— Tiempo de existencia de normas involucradas

Alto: 2 o0 mas normas
Medio: 1 norma
Bajo: inexistencia de normas

Alto: 5 o mas arios de antigiedad
Medio: 4 afios o menos de antigiiedad
Bajo: inexistencia de normas

Mujeres en planta docente — Cantidad de
mujeres en planta docente

Alto: 50% o mas
Medio: entre el 30% y 49%
Bajo: menos del 30%

Mujeres en puestos de jerarquia — Cantidad de
mujeres en puestos de jerarquia

Alto: 50% o mas
Medio: entre el 30% y 49%
Bajo: menos del 30%

Capacitaciones en género recibidas al afio por
la planta docente — Cantidad de capacitaciones
en género recibidas por afo

Alto: 3 capacitaciones 0 mas
Medio: 2 capacitaciones
Bajo: 1 capacitacion o ninguna

CAPITAL
HUMANO Alto: persona graduada de la FCEIA
Profesionalizacion del personal responsable de con ?Xpe”enc'a en la tematica
la Comisiéon de Género — Grado de Medio: persona no graduada de la
. i . FCEIA con experiencia en la tematica
profesionalizacion del personal responsable BEj8% persona sin experiencia en la
tematica
Informacién de calidad disponible sobre el Alte; existencia de datos actualizados
estado de la problematica de género en la SOt_)re !a pr.oblem.auca de género
. ltad Bajo: inexistencia de datos
acu _a ) ) B ) ) ) actualizados sobre la problematica de
— Existencia de informacién de calidad disponible .
género
Asignacién presupuestaria a la Comisién de Altt°: S_utf'(;eme segun personas
. . L entrevistadas
Género — Nivel de suficiencia del presupuesto . .
] q | L Bajo: insuficiente segun personas
asignado a la comisién entrevistadas
Alto: incorporacion de tecnologias
Incorporacién de tecnologias de la informaciéon | gvanzadas
RECURSOS y de comunicaciéon — Grado de incorporacion de | Medio: incorporacion de tecnologias
i i Te i i basicas
MATERIALES Y tecnologias de la informacién y de comunicacion : ’
Bajo: no hacen uso de tecnologias
FINANCIEROS

Infraestructura disponible — Cantidad de
espacios fisicos dedicados al género en los
distintos edificios de la facultad

Alto: todos los espacios
pertenecientes a la facultad cuentan
con una oficina de género

Medio: solo algunos de los espacios
pertenecientes a la facultad cuentan
con una oficina de género

Bajo: no existe una oficina de género
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Actores que trabajan la tematica dentro de la
facultad — Cantidad de actores que trabajan la
tematica dentro de la facultad

Alto: 5 actores 0 mas
Medio: 3 o 4 actores
- menos de 3 actores

Actores externos a la universidad que trabajan
la tematica con la facultad — Cantidad de actores

Alto: 4 actores o mas
Medio: 2 o 3 actores

REDES DE externos que trabajan la tematica BAj6 1 actor o ninguno
ACTORES Y _ -
ENTORNO Acuerdos establecidos — Cantidad de acuerdos ':‘n:z:oz ?C:Sr:?joe::i?:?gj o mas
. io: u i
establecidos B&j6t ninguin acuerdo establecido
Apoyo de la facultad a las politicas de género ?;Zﬁ;:i;::umlf:tetri:?; versidad
de la universidad — Grado de apoyo de la Baj8! Ia facultad no trabaja
facultad a las politicas de género de la universidad coordinadamente con la universidad
Actividades/capacitaciones con perspectiva de
. . . Alto: 6 o mas actividades al afio
género realizadas por la facultad — Cantidad de BB ontre 3 v 5 actividades al afio
q VI
actividades/capacitaciones con perspectiva de Baj6! 2 o meno); actividades al afio
género realizadas por la facultad
Alto: satisfactoria segun todas las
Participacion de la comunidad educativa a esas pMerZ?nas (:'n;re\;lst.adas i .
. . . o . edio:
actividades — Asistencia a las actividades segun las plers:i Zitigji:;il:; algunas d@e
personas entrevistadas - insatisfactorio seguin personas
entrevistadas
Politicas permanentes que fomenten la igualdad | Alto: 2 o0 mas
de género — Cantidad de politicas permanentes Medio: 1
CULTURA que fomenten la igualdad de género Bajei ninguna
INSTITUCIONAL . L .
Materias/seminarios que trabajan la
fg: . . Alto: 2 o mas
problematica de género — Cantidad de —
materias/seminarios que trabajan la problematica Bajo: r;inguna

de género

Visibilidad comunicacional de la problematica
— Existencia de redes propias

— Cantidad de publicaciones realizadas en redes
propias

Alto: todos los organismos cuentan
con redes propias

Medio: sélo algunos organismos
cuentan con redes propias

B&j6! inexistencia de redes propias

Alto: al menos 3 publicaciones al mes
Medio: menos de 3 publicaciones al
mes

Bajo! inexistencia de redes propias
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Una vez identificados los indicadores, fueron ponderados de modo que contribuyan
a facilitar la lectura de los datos e informacidon recabada; concediéndoles un valor nominal
(alto, medio, bajo), se pudo simplificar el trabajo de evaluacién y detectar aquellos
indicadores que supongan mayores falencias institucionales para la implementacién de
politicas de género. Con la informacion ya ponderada, se pudieron agrupar los problemas
identificados en una tabla de sintesis de hallazgos, clasificando las mayores falencias en

términos de capacidad institucional.

De dicha tabla se disefiaron ejes de intervencién, considerando aquellas
dimensiones que gocen de factibilidad técnica y viabilidad politica; es decir, se reparé en los
problemas pasibles de ser intervenidos a partir de los recursos, conocimientos, habilidades

y voluntad disponibles.

Finalmente, seleccionados los ejes, se construyeron las acciones estratégicas para
lograr los propdsitos planteados, tomando como referencia la tabla de sintesis de hallazgos.
Esto permitié que el disefio de la estrategia sea lo mas integral posible y que responda a los

problemas y falencias de la institucion identificadas en el diagnostico.
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5. DIAGNOSTICO

5.1 Género en la UNR

La Universidad Nacional de Rosario ha desarrollado un gran conjunto de politicas y
programas destinados al desarrollo de acciones de prevencion y sensibilizacion tendientes a
contrarrestar la desigualdad y violencia entre los géneros existentes en las facultades. Un
hecho que marcé un hito para la problematica de género y su abordaje en la UNR fue la
creacion y desarrollo de la Maestria Poder y Sociedad desde la Problematica de Género en

el afo 1993 en la Facultad de Humanidades y Artes.

Otro ejemplo es la existencia del mencionado PGU, ambito que trabaja en pos de la
igualdad de género fortaleciendo e implementando dispositivos y procedimientos de
abordaje de la violencia basada en el género que se desenvuelven en las distintas

facultades de la UNR, articulando politicas a nivel interno y externo.

Sin embargo, hasta el ano 2018 la UNR no contdé con una estrategia unificada a
implementar ante situaciones de desigualdad o violencia de género para todas las unidades
académicas dependientes de la misma. Fue a partir del afio 2014, cuando se inicio el
trabajo para disefar procedimientos que dieran respuesta a este tipo de problematicas
ocurridas al interior de la universidad y de las distintas facultades. La Comision Académica
del Consejo Superior de la UNR comenzé a discutir sobre la elaboracién de un protocolo
para la atencion a victimas en la UNR, motivado por diversas situaciones de violencia que
habian ocurrido y respecto de las cuales no habia herramientas de asistencia y proteccion.
Esta comisién, junto al Area Legal de la UNR, convocé a una instancia de discusion abierta
a toda la comunidad, con el objeto de recibir aportes de distintos sectores para la

elaboracion de un protocolo en conjunto.

Asi fue como, en octubre del ano 2014, se aprueba el “Protocolo de Actuacién
destinado a la Prevencién, Proteccion y Asistencia Integral frente a Situaciones de Violencia
en el ambito de la Universidad Nacional de Rosario”, pero sin hacer aun referencia explicita

a la violencia de género.

Paralelamente a esta situacion, se comenzaba a gestar un equipo de trabajo del que
participaron docentes, graduadas y estudiantes representantes del Programa Género y
Sexualidades de la Facultad de Derecho (en adelante, FDER) y del Centro de
Investigaciones Feministas y Estudios de Género de la Facultad de Ciencia Politica y

Relaciones Internacionales (en adelante, FCPOLIT), que tuvo como desencadenante un
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hecho de violencia de género acontecido en la institucion. Su objetivo era poder conformar
un instrumento que ofrezca respuestas ante situaciones de violencia y desigualdad de
género ocurridas en la universidad. Luego, a este trabajo se sumaron también mujeres de la
Facultad de Humanidades y Artes (en adelante, FHyA) y de la Facultad de Psicologia (en
adelante, FPSICO). Estos esfuerzos culminaron con el desarrollo y posterior aprobacion en
cada facultad de procedimientos para la atencién de situaciones de violencia y desigualdad
de género. Tanto la FDER, como la FCPOLIT y la FHyA aprobaron sus respectivos

procedimientos en el afio 2014.

En el afio 2016 se conformé el Area de Mujeres, Género y Diversidad Sexual de la
COAD (organizacion gremial que nuclea a docentes e investigadores que se desempefan
en el ambito de la UNR), el cual comenzd a tener un rol muy activo y a bregar por la
aprobacién de un nuevo protocolo para la UNR que haga mencién directa a la violencia de
género. Con ese objetivo, se realizé la “Campana: 10.000 firmas por un Protocolo”, la cual
buscaba sumar adhesiones para que se sancione dicho protocolo, logrando, finalmente, su

aprobacién en el afo 2018.

En ese ano coexistian facultades que ya contaban con procedimientos aprobados, y
otras, donde hechos de violencia y desigualdad de género provocaron denuncias publicas y
manifestaciones contra las personas responsables. En especial, los casos de la Facultad de
Arquitectura, Planeamiento y Disefo y de la Facultad de Ciencias Médicas adquirieron gran
relevancia en medios de comunicacion locales y regionales’, presionando para que la
universidad sancione un protocolo. Fue asi como, en junio del afio 2018, y tras lo
acontecido, se aprueba a través de la Ordenanza N° 734 el “Protocolo y Plan de Accién
para el abordaje de la violencia de género” de la UNR, que “..tiene por objeto promover
acciones que favorezcan la visibilizacion, sensibilizacién y produccién de conocimiento

acerca de la perspectiva de género...” (Consejo Superior UNR, 2018: 6).

En todo este proceso se puede observar cédmo la aprobacién de los procedimientos
de actuacion en las facultades y en la UNR fueron respuestas de estos organismos a casos
particulares de violencia de género acontecidos al interior de cada uno, en algunos casos,
luego de haber adquirido gran relevancia mediatica. Fueron, por lo tanto, distintas
situaciones de violencia basadas en el género las que, en un comienzo, movilizaron a

diferentes actores que se proponian hacer visible estas formas de violencia en el ambito

" Diarios como El Ciudadano, La Capital o Notife fueron algunos de los que se hicieron eco de las
denuncias a profesores/as de las facultades de arquitectura y medicina de la UNR. Algunos de esos
medios incluso divulgaron denuncias que las estudiantes decidieron hacer publicas a través de sus
redes sociales.
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académico. Estudiantes, docentes y no docentes exigieron a las autoridades competentes
que acompafien el movimiento feminista que se habia despertado hace ya algunos anos, y
que faciliten los recursos institucionales para garantizar respuestas contundentes y efectivas

a un problema que, para todas las mujeres, es impostergable.

Estos hechos precipitaron aun mas los debates en torno a la desigualdad y violencia
de género y a la responsabilidad institucional sobre esta problematica. Asi, el tema llegé a
consolidarse en la agenda de las facultades y de la universidad, generando, en la mayoria
de los casos, gran conmocién publica y constituyéndose en referentes para una accién

urgente.

Finalmente, la UNR crea, en el afio 2019, el Area de Género y Sexualidades,
espacio que se ocupa de institucionalizar y transversalizar la perspectiva de género en la
universidad y de fortalecer los organismos que trabajan la tematica de género dentro de
cada facultad. Este area estda compuesta por dos direcciones: por un lado, la Direccién de
Politicas de Prevencion y Abordaje de las Violencias Sexistas, de quien depende la
implementaciéon de la Ley Micaela y se encarga de desarrollar reuniones periédicas con
todas las facultades para que efectivamente cuenten con los recursos necesarios. Por otro
lado, la Direccion de Politicas Feministas de Formacién, Investigacion y Extension, articula
con las unidades académicas a partir de las ofertas de formacién que se realizan desde el
area, cursos, talleres, proyectos de extension, programas de fortalecimiento institucional,

etc.

5.2 Género en la FCEIA

En la FCEIA la cuestidon de género comenzé a ser problematizada y abordada en el
afo 2016 a partir de una situacién particular de violencia de género acontecida en uno de
los institutos que conforman la facultad, el Instituto de Estudios Nucleares y Radiaciones
lonizantes (en adelante, IENRI). Este hecho terminé fijando de manera definitiva la
problematica de género en la agenda institucional de la FCEIA. La persona denunciada

formaba parte de las autoridades del organismo, vinculo que generé alin mas controversias.

A raiz de ese acontecimiento surgié una gran movilizacién y organizacién de un
grupo de mujeres pertenecientes a la institucion que se autoconvoco para reclamar el
tratamiento y aprobacién de un protocolo de género que ofrezca un procedimiento a seguir
frente a posibles futuros casos de desigualdad o violencia de género. Estas mujeres, entre
quienes se encontraban docentes, no docentes e integrantes del consejo de la facultad,

acudieron a facultades que ya contaban con protocolos aprobados para asesorarse.
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Los reclamos y acusaciones entre las distintas fuerzas politicas estuvieron presentes
durante todo el proceso de aprobacion. En principio, se definid enviar la denuncia a la
Direccion de Asuntos Juridicos de la UNR (en lugar de separar preventivamente al acusado,
que era la otra mocion del dia) y se decidié crear una comision ad-hoc para comenzar a

redactar el protocolo.

Las diferencias se manifestaron en cuanto se comenzd a discutir la eleccion de las
autoridades de la comision ad-hoc y continuaron en la redaccién del articulo 6 del protocolo,
el cual indica el modo de eleccién de la persona encargada de la Comision de Género. La
agrupacion politica predominante gozaba de la mayoria suficiente y se impuso en ambos

asuntos.

Asi fue como, ese mismo afo, se aprobaron las resoluciones a través de las cuales
se establecio el “Protocolo para la Atencion de Violencia Sexual y Discriminacion basada en
el Género para las relaciones laborales y/o educativas que se desarrollen en el marco de la
facultad” y se cred la Comision de Género. Desde entonces, a pesar del reconocimiento del
caracter institucional de la comision, el disentimiento no fue saldado, y el grupo de mujeres
que se habia autoconvocado en un primer momento comenzoé a funcionar como la Red de

Género.

GRAFICO N° 3: ABORDAJE DE LA PROBLEMATICA DE GENERO - LINEA HISTORICA

Fuente: generacién propia

QOrganizacion de marcha Aprobacion del protocolo y plan
Creacién del Programa feminista de "Ni Una Menos" para el abordaje de violencia de
9 en todo el pais género de la UNR

Género y Universidad

Conformacién del Area de

Aprobacion del protocolo Mujeres, Género y Diversidad
de violencia de la UNR Sexual de COAD
Creacion del Aprobacion de protocolos Aprobacion del Conformacion del
CIFEG ante casos de violencia de procedimiento para casos AGESEX
género en FDER, FCPOLIT de violencia de género en
y FHyA la FCEIA y creacion de la

Comision de Género

29




Actualmente, en la FCEIA coexisten dos organismos paralelos y de objetivos
similares, uno institucional, la Comision de Género, y otro informal y no institucionalizado, la
Red de Género. Como se puede observar, el abordaje de la problematica de género en la
FCEIA, la aprobacién del protocolo y la consecuente creacion de la Comision de Género no
es un proceso que haya estado exento de profundas discusiones politicas que repercuten
en la actual implementacion de las politicas de género dentro de la institucion. La existencia
practicamente yuxtapuesta de dos organismos similares y su nula coordinacion, dan cuenta
de ello. Tal falta de comunicaciéon y cooperacién implica un desaprovechamiento de
recursos que podrian abocarse al tratamiento del problema y al disefio de mas y mejores

politicas de género para la facultad.

La falta de consenso provocd una fuerte disconformidad por parte de algunas
mujeres de la comunidad educativa (algunas, autoridades de la facultad), suficiente como
para que crean conveniente la conformacién de un organismo paralelo que dé respuestas a
un problema existente en la institucion. Como consecuencia, coexisten dos actores que
demandan distintos recursos, descoordinados entre si, pero que realizan trabajos similares.
La falta de dialogo y de busqueda de entendimiento y cooperacion es un inconveniente
considerable cuando se piensa en la capacidad institucional de la FCEIA, y un elemento que
no debe ser soslayado si se quiere pensar en una optimizacién del disefio e implementacion

de politicas de género.
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6. ANALISIS DE VARIABLES

A continuacion, se presenta y desarrolla la informacion obtenida por cada indicador
seleccionado. Para la confeccion de los siguientes cuadros, y su posterior explicacion, las
entrevistas realizadas a referentes/autoridades de los organismos con los que se ha
trabajado fueron imprescindibles, debido a que la informacion facilitada por otras fuentes
consultadas, como los sitios web de los organismos e instituciones, las actas del Consejo

Directivo, o notas periodisticas al respecto de la problematica, no era suficiente.

A partir del procesamiento de toda esa informacion, y siguiendo las variables e
indicadores propuestos en la matriz confeccionada, se pudieron confeccionar las siguientes

tablas:

6.1 Estructura interna

Cantidad de autoridades que toman decisiones: Una sola persona en la

Descentralizacion de toma

. . Comision de Género. Al ser la Red de Género un espacio abierto y horizontal,
de decisiones

no posee autoridades definidas.

Grado de autonomia en la toma de decisiones: ambos organismos son
independientes a la hora de tomar decisiones.

Autonomia de los espacios

Existencia de un concurso para acceder al cargo: no existe, el personal es

Elecciéon de autoridades propuesto y aprobado por las autoridades de la facultad. Por su parte, la Red
de Género no posee autoridades definidas.

Cantidad de normas involucradas: 2, protocolo y creacion de la Comisién de

Normas involucradas Género.
Tiempo de existencia de normas involucradas: 5 afios.

e Descentralizacion de la toma de decisiones en los organismos

En lo que refiere a la Comision de Género, alli se ha podido relevar un bajo grado de
descentralizacién, la misma esta a cargo de una sola coordinadora con independencia en el
tratamiento y resolucion de las denuncias que se reciben. También existe un equipo de
intervencion compuesto por cuatro claustros (cada cual contiene titular y suplente): docente,

no docente, graduado y estudiantil, pero no se ha podido relevar sus funciones.
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Esta realidad contrasta con la modalidad de trabajo que se sugiere desde el

AGESEX de la UNR; al respecto, la autoridad entrevistada del organismo sostuvo:

‘parte de la politica de nuestra gestion fue proponer y acordar que todas las
unidades académicas tuvieran al menos dos referentes para trabajar en los espacios
de atencion a la violencia y que fueran electas en un concurso unificado con un
tribunal externo” (Fabbri, 2020).

En cuanto a la Red de Género, la misma no posee autoridades definidas ya que se
trata de un grupo informal que no forma parte de la institucionalidad de la facultad. Desde el
espacio se ha manifestado que se trata de un trabajo abierto, horizontal y consultivo, en el

cual se busca que las decisiones se tomen en consenso.
e Autonomia de los espacios dedicados a la cuestion de género

La Comisién de Género depende directamente de Decanato, sin embargo, es
independiente a la hora de disefiar y realizar actividades, las cuales si deben ser informadas
a las autoridades de la facultad para poder garantizar el acceso al espacio y los recursos
necesarios. Ademas, la comisién no depende de ningun organismo de nivel universitario,
gozando de un alto nivel de autonomia. Esto se desprende del art. 18 del cap. 2 del estatuto
de la UNR, el cual indica que las facultades gozan de independencia técnica y docente,
mediante Escuelas, Departamentos, Institutos, Cursos y otros organismos existentes o0 a

crearse.

Por su parte, la Red de Género es un organismo no institucionalizado, creado por
docentes y no docentes de la FCEIA, independiente de las autoridades y sin jerarquia
definida. Al ser un organismo informal y no formar parte del organigrama de la facultad,

posee completa autonomia al momento de disefar e implementar sus politicas.
e Eleccion de las autoridades de los organismos dedicados a la tematica de género

Siguiendo el articulo 6 del protocolo, el equipo de intervencion de la Comision de
Género es propuesta por Decanato, desde donde se la eleva al Consejo Directivo para su
aprobacion; la eleccion de quienes integren el equipo técnico y la elevacion de su propuesta
al Consejo Directivo es bianual, pudiendo continuar la totalidad o parcialidad de sus

integrantes, o bien renovarse por completo cada dos anos.

Este tipo de mecanismo de eleccion no garantiza imparcialidad en lo que respecta a
las autoridades de la comisidn, ya que existe una sola persona, quien propone a otra para

que reciba, dé tratamiento y resuelva con independencia las denuncias recibidas. Al
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respecto, mujeres pertenecientes a la Red de Género, han declarado que ha habido casos
de estudiantes desmotivadas a concretar sus denuncias debido a los vinculos existentes

entre Decanato y la coordinadora de la comision.

Modos de elecciéon como los que sugiere el AGESEX o como existen en la FCPOLIT
se consideran mas propicios para generar una mayor confianza en la comunidad

académica, por ejemplo, el procedimiento de la FCPOLIT establece que:

“el/la referente responsable de la intervencion sera una persona graduada en
esta Facultad que acredite experiencia y formacion relativas a los derechos
humanos con perspectiva de género y diversidad sexual. La designacion de la
misma se realizara mediante concurso de oposicion y antecedentes y la evaluacion
estard a cargo de una comision creada para tal fin” (Procedimiento para la Atencion
de la Violencia de Género, FCPOLIT: 2014).

El hecho de que exista un concurso especifico para designar a las autoridades,

garantiza, al menos, un mayor grado de legitimidad del cargo.
e Normas involucradas

En referencia al tratamiento normativo de la problematica de género por parte de la
FCEIA, se parte de la aprobacion de dos resoluciones del Consejo Directivo de la facultad
en el aino 2016; por un lado, la resolucién del Consejo numero 658/16 aprobé el “Protocolo
para la Atencién de Violencia Sexual y Discriminacion basada en el Género, para las
relaciones laborales y/o educativas que se desarrollen dentro de la institucion”, aprobado en
agosto del mencionado ano. Se trata de un documento que detalla el proceso a realizar por
parte de un equipo de intervencion ante hechos de desigualdad y violencia de género. Por
otro lado, 4 meses mas tarde se aprobd la creacion de la Comisién de Género, como

dispone el art. 6 del protocolo.

En general, las otras facultades de la UNR cuentan con politicas similares,
resaltando el hecho de que la FCEIA fue una de las primeras en contar con un
procedimiento para atencion de situaciones de violencia y desigualdad de género; sdlo
después de las facultades de Ciencia Politica, Derecho y Humanidades y Artes (cuyos

procedimientos fueron aprobados en 2014).
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6.2 Capital humano

Mujeres en planta docente

Cantidad de mujeres en planta docente: 38% frente a 62% de hombres.

Mujeres en puestos de
jerarquia

Cantidad de mujeres en puestos de jerarquia: 32% frente a 68% de hombres.

Capacitaciones en género
recibidas por la planta
docente

Cantidad de capacitaciones en género recibidas al afio: 1

Profesionalizacion del
personal responsable de la
Comision de Género

Grado de profesionalizacion del personal responsable: la coordinadora de la
Comisiébn de Género es psicologa, profesién externa a la FCEIA, se
desempefia en su puesto hace 5 afios y tiene formacion en la tematica.

Informacién de calidad
disponible

Existencia de informacién de calidad disponible: sélo cuentan con la
informacion obtenida a través de las denuncias recibidas.

e Mujeres en la planta docente

Existe una clara disparidad de género en la planta docente de la FCEIA, la misma

esta compuesta por 888 docentes: 551 hombres (62%) y 337 mujeres (38%), marcando una

minoria importante.

GRAFICO N° 4: PLANTA DOCENTE DE LA FCEIA POR SEXO

Fuente: generacioén propia basada en datos publicados en el sitio web de la FCEIA
(afo 2021)

® Mujeres

Hombres

62%
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Si se compara nuevamente con la FCPOLIT, del total de la planta docente,
compuesta por 499 personas, 327 son mujeres (66%) frente a 172 hombres (34%). Mientras
que, a nivel UNR, el claustro docente estd compuesto en un 54% por mujeres,
representando los hombres un 46% (PGU, 2017).

GRAFICO N° 5: PLANTA DOCENTE DE LA FCPOLIT POR SEXO
Fuente: generacion propia basada en datos publicados en el sitio web de la
FCPOLIT (afio 2021)

® Mujeres

Hombres

GRAFICO N° 6: PLANTA DOCENTE DE LA UNR POR SEXO

Fuente: generacioén propia basada en datos de PGU (afio 2017)
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Muijeres en puestos de jerarquia (Decanato, Consejo Directivo, Secretarias, Areas,

Escuelas, Institutos, Laboratorios y Centros de Ingenieria)

Lo mismo sucede con las autoridades de la FCEIA, de los 88 puestos de jerarquia

seleccionados, 60 son hombres (68%), y s6lo 28 son mujeres, representando un 32%.

GRAFICO N° 7: AUTORIDADES DE LA FCEIA POR SEXO
Fuente: generacién propia basada en datos publicados en el sitio web de la FCEIA
(afo 2021)

® Mujeres

Hombres

68%

En la FCPOLIT, de los 60 puestos de jerarquia seleccionados, 40 son mujeres (67%)

total de autoridades mientras que los hombres un 58% (PGU, 2017).

GRAFICO N° 8: AUTORIDADES DE LA FCPOLIT POR SEXO
Fuente: generacion propia basada en datos publicados en el sitio web de la
FCPOLIT (afio 2021)
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y 20 son hombres (33%). Por otro lado, en la UNR, las mujeres representan un 42% del
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GRAFICO N° 9: AUTORIDADES DE LA UNR PORSEXO

Fuente: generacioén propia basada en datos de PGU (afio 2017)
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e Capacitaciones en perspectiva de género que recibidas al afio por la planta docente

En cuanto a las capacitaciones en género recibidas por parte de docentes, solo se
puede mencionar la capacitacion desarrollada en el afio 2019 por la Comision de Género, y
la capacitacion de la Ley Micaela, realizada a partir del afio 2020 por parte del AGESEX de
la UNR. Siguiendo con el ejemplo de la FCPOLIT, alli se llevan a cabo aproximadamente

4/5 capacitaciones de género al afo.
e Profesionalizacion del personal responsable de la Comisién de Género

Si bien la persona responsable de la Comision de Género es graduada de una
facultad externa, lo que limita su conocimiento respecto al funcionamiento y la cultura
institucional de la facultad, la misma se desempefa en ese puesto hace ya 5 anos, es
psicologa especializada y capacitada en tematica de género y trabaja, ademas, en la
Secretaria de Género de la Municipalidad de Rosario. El resto de integrantes de la comisién

son estudiantes, docentes, no docentes y personas graduadas de la FCEIA.

e Informacion de calidad disponible sobre el estado de la problematica de género en la

facultad

La facultad aun no ofrece datos actualizados sobre la problematica de género, debe
destacarse que segun el art. 8 del Protocolo para la Atencion de Violencia Sexual y
Discriminacion basada en el Género, se debe llevar un registro de todas las denuncias
recibidas con el fin de elaborar estrategias de visibilizacién y concientizacion de la
problematica. Actualmente, la informacion obtenida a partir de esas denuncias es, segun lo

relevado, la unica informacién con la que cuenta el personal de la comisién para disefiar sus
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politicas; la persona encargada de la comision asegurd estar interesada en desarrollar

alguna.

Hasta el momento sélo se ha realizado una encuesta en el afio 2016 a 500

estudiantes y docentes, por parte de la Red de Género. Algunos datos que arrojé la misma:

el 64% de las mujeres asegurd haber experimentado alguna forma de violencia de género,

casi el 50% escuchd frases obscenas o incomodas, 1 de cada 9 mujeres dijo haber sido

tocada de alguna manera incémoda en la facultad (en mas de la mitad de los casos, por

docentes), y, finalmente, 1 de cada 9 mujeres asegurd haberse sentido condicionada ante

una propuesta o comentario sexual porque sentia que comprometia su trabajo o la

aprobacién de una materia. Todos estos numeros dan cuenta de la gravedad de la

problematica de género en la institucién.
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GRAFICO N° 10: ENCUESTA DE LA RED DE GENERO A ESTUDIANTES Y
DOCENTES DE LA FCEIA

Fuente: generacién propia basada en encuesta realizada por la Red de Género (afio 2016)
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Asignaciéon presupuestaria

6.3 Recursos materiales y financieros

asignado es suficiente segun las personas entrevistadas.

Incorporacion de

tecnologias de la

informacion y de
comunicacion

almacenamiento y comunicacion de la informacion.

Infraestructura disponible

la facultad: sélo uno, no se cuenta con una oficina propia en la CUR.

e Asignacion presupuestaria a los espacios dedicados a la problematica de género y a

sueldos

La Comision de Género de la FCEIA cuenta con un presupuesto designado que se
destind, en su origen, a la remuneracion de la profesional a cargo y a la produccion de
actividades. Tanto desde el organismo, como las autoridades de la facultad han manifestado
que los recursos materiales necesarios para las propuestas realizadas siempre han estado

a disposicion. Por su parte, la Red de Género no cuenta con presupuesto asignado.
e Incorporacion de tecnologias de la informacién y de comunicacion

Respecto a la utilizacién de tecnologias, la comisidn cuenta con una computadora
dentro de su oficina fisica desde la cual reciben los mails de consulta y/o denuncia y
almacenan la informacion recibida. Para la comunicacién digital, cuentan con una seccion
dentro del sitio web oficial de la FCEIA, y trabajan ademas con el sector de prensa de la
facultad para las publicaciones que se realizan en las redes sociales. Tanto la red como la
comisién, en los casos de las actividades que involucren la utilizacion de televisores,

proyectores, camaras o microfonos, hacen uso de herramientas facilitadas por la facultad.
e |Infraestructura disponible

La Comision de Género cuenta con una oficina dentro de las instalaciones de la
facultad en la sede de calle Pellegrini, Unico espacio fisico destinado a este organismo, a

pesar de tratarse de una facultad con multiples edificios. La Red de Género no posee
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espacio fisico propio. Ambos organismos utilizan las aulas y salones disponibles en la

FCEIA para desarrollar sus actividades.

6.4 Red de actores y entorno

Actores que trabajan la Cantidad de actores que trabajan la tematica dentro de la facultad: 4
tematica dentro de la (Comision de Género, Red de Género, Centro de Estudiantes y AGESEX -
facultad UNR).

Actores externos a la

universidad que trabajan la | Cantidad de actores externos que trabajan la tematica: 0

tematica con la facultad

Acuerdos establecidos Cantidad de acuerdos establecidos: no existen acuerdos establecidos.

Apoyo de la facultad alas | Grado de apoyo de la facultad a las politicas de género de la universidad:
politicas de género de la reciproco interés en el abordaje en conjunto y coordinado de la problematica
universidad de género.

e Actores que trabajan la tematica dentro de la facultad

Como organismos que trabajan sobre la problematica de género dentro de la FCEIA
se encuentran, por un lado, la Comision de Género y la Red de Género, sin embargo, como
ya ha sido mencionado, los mismos no trabajan en coordinacion por conflictos internos. El
Centro de Estudiantes se ha involucrado también en la cuestion a partir de la sugerencia y

organizacién de actividades.

Por otro lado, la FCEIA trabaja en conjunto con el AGESEX de la UNR, con quien ha
podido establecer canales de dialogo y consenso, disefiando estrategias comunes. Este
area de la universidad es un actor con influencia y en contacto estrecho con las personas y
organismos referentes de género de las facultades; se formularon proyectos en conjunto
con la comision de la FCEIA, y se ha conformado un equipo de trabajo entre ambas partes.
La red, por su lado, posee relacion con referentes de la tematica de otras facultades
(FCPOLIT, FPSICO y FHyA) y con el Area Mujeres, Género y Diversidad Sexual de COAD.
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e Actores externos a la UNR que trabajan la tematica de género en coordinacion con

la institucion

La FCEIA no trabaja la problematica de género en coordinaciéon con ningun actor

externo.

e Acuerdos establecidos con actores externos.

No existen acuerdos establecidos con actores externos.

e Apoyo de la facultad a las politicas de género de la universidad

Tanto desde la comisién como desde el AGESEX han manifestado un reciproco

interés en el abordaje conjunto de la problematica de género.

6.5 Cultura institucional

Actividades/capacitaciones
con perspectiva de género
realizadas por la facultad

Cantidad de actividades/capacitaciones con perspectiva de género realizadas
por la facultad: en las entrevistas no se ha podido relevar la cantidad
especifica de actividades realizadas y no hay publicaciones al respecto.

Participacion de la
comunidad educativa a esas
actividades

Asistencia a las actividades segun personas entrevistadas: en 2 entrevistas
se ha manifestado que ha habido poca concurrencia a las actividades,

mientras que en otras 2 se sugirié lo contrario.

Politicas permanentes que
fomenten la igualdad de
género

Materias/seminarios que
trabajan la problematica de
género

Visibilidad comunicacional
de la problematica

Existencia de redes propias:
- Comision de Género, no posee redes propias
- Red de Género, posee redes sociales propias
Cantidad de publicaciones realizadas en redes propias:
- Comision de Género, 0 (no posee redes propias)
- Red de Género, 3 publicaciones por mes aproximadamente
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e Actividades/capacitaciones con perspectiva de género realizadas por la facultad

La comision se encarga de recibir las consultas o denuncias, de escuchar y asesorar
a quien acuda, y en el caso de ser necesario, intervenir. También, ha realizado algunas
actividades, principalmente en modalidad de charla y cine-debates. No se ha podido relevar
la cantidad especifica debido a que no hay publicaciones al respecto. Otra iniciativa de la

comisién fue la incorporacion de material de género en la biblioteca de la facultad.

En cuanto a la Red de Género, este equipo organiza reuniones semanales para
planificar sus actividades, de las cuales se pueden mencionar una encuesta realizada a 500
estudiantes y docentes mujeres, charlas, talleres de lectura, paneles de debate con
referentes del tema, e intervenciones dentro y fuera de la facultad como obras de teatro o
murales. En el afno 2019 también presentaron un proyecto al Consejo Directivo para

implementar el uso del lenguaje inclusivo, el cual fue finalmente aprobado.
e Participacién de la comunidad educativa a esas actividades

En cuanto a la participacion y asistencia de la comunidad educativa, en las primeras
entrevistas realizadas tanto personal de la Red de Género como de la Comision de Género
ha manifestado que ha habido poca concurrencia a las actividades, mientras que, en
entrevistas posteriores, han afirmado que, a pesar de ciertas dificultades a la hora de
despertar interés en la tematica, si ha habido un acompafiamiento a las actividades

implementadas.
e Politicas permanentes que fomenten la igualdad de género

Segun lo relevado, tanto la aprobacion del protocolo como la creacién de la
Comision de Género, son politicas que prometen generar un impacto a largo plazo en pos

de erradicar la desigualdad y la violencia de género dentro de la institucion.
e Materias/seminarios que trabajan la problematica de género

En la FCEIA no existen materias o seminarios que trabajen la problematica de

género.
e Visibilidad comunicacional de la problematica

La Comision de Género no posee redes propias, sino que depende del sitio web
oficial de la FCEIA y de los sitios de Facebook e Instagram de la facultad para realizar sus
publicaciones. Desde el ano 2017 se han encontrado publicaciones referidas Unicamente al

Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo) y en el marco del mes violeta (noviembre). Por
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otro lado, la Red de Género cuenta con redes sociales propias (Instagram y Facebook)
actualizadas con regularidad. Desde este espacio se realizan aproximadamente 3

publicaciones por mes, pero no cuentan con demasiada interaccion.

6.6 Ponderacion de variables

La ponderacion de variables permite identificar los puntos en los cuales la capacidad
institucional presenta mayores falencias, sugiriendo las debilidades que deben priorizarse o
sobre las cuales se debe prestar especial atencion a la hora de disefar politicas o
estrategias de intervencion. Se puede observar, de esta manera, que los distintos
indicadores desarrollados a la hora de operacionalizar la capacidad institucional presentan

situaciones marcadamente diferentes. En la tabla siguiente se pueden observar los valores

tomados por cada indicador seleccionado:

Descentralizacion de toma de
decisiones

Autonomia de los espacios

ESTRUCTURA
INTERNA Eleccién de autoridades
Normas involucradas
Muieres en planta docente Cantidad de mujeres en planta docente: 38%,
’ P MEDIO
Muieres en puestos de ierarquia Cantidad de mujeres en puestos de jerarquia:
) P jerarq 32%, MEDIO
CAPITAL Capacitaciones en género recibidas al
HUMANO afio por la planta docente
Profesionalizacion del personal Grado de profesionalizacion del personal
responsable de la Comision de responsable: MEDIO
Género
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Informacién de calidad disponible

Asignacion presupuestaria a la
Comisién de Género

RECURSOS
MATERIALES Y
FINANCIEROS

Incorporacién de tecnologias de la
informacion y de comunicacion

Grado de incorporacién de tecnologias de la
informacion y de comunicacién: MEDIO

Infraestructura disponible

Cantidad de espacios fisicos de género en la
facultad: 1, MEDIO

Actores que trabajan la tematica
dentro de la facultad

RED DE
ACTORES Y

Actores externos a la universidad que
trabajan la tematica con la facultad

ENTORNO

Acuerdos establecidos

Apoyo de la facultad a las politicas de
género de la universidad

Actividades/capacitaciones con
perspectiva de género realizadas por
la facultad

CULTURA
INSTITUCIONAL

Participacion de la comunidad
educativa a esas actividades

Politicas permanentes que fomenten
la igualdad de género

Materias/seminarios que trabajan la
problematica de género

Visibilidad comunicacional de la
problematica

Cantidad de actores que trabajan la tematica
dentro de la facultad: 4, MEDIO

Asistencia a las actividades segun personas
entrevistadas: MEDIO

Existencia de redes propias: un organismo Si
y otro NO, MEDIO
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6.7 Sintesis de hallazgos

En la siguiente tabla se detallan los problemas y dificultades identificados en el

analisis de las variables, en la misma se pueden advertir las falencias detectadas en cada

dimensién respecto a la capacidad institucional de la FCEIA al momento de disefiar e

implementar politicas de género:

- La Comision de
Género cuenta
con una sola
persona
encargada de la
toma de
decisiones y
resolucion de los
casos, con nula
descentralizacion

- No existe un
concurso para
acceder al cargo,
sino que el mismo
es propuesto y
definido por las
autoridades del
Consejo Directivo
de la facultad

- Sdlo el 38% de la
planta docente esta
conformada por
mujeres, a su vez, los
cargos de jerarquia
estan ocupados por
mujeres en un 32%

- El capital humano
recibe sélo una
capacitacién en

género al afo

- La persona
responsable de la
comisién es graduada
de una facultad
externa

- No existe
informacion de
calidad disponible

- Los espacios
dedicados a la
problematica de
género hacen uso
de herramientas
basicas para el
procesamiento,
almacenamiento y
comunicacion de la
informacion

- La Red de
Género no cuenta
con espacio fisico

propio. La

Comision de
Género no posee

un espacio fisico
enla CUR

- La coordinacion
entre actores
internos suele ser
nula

- No se trabaja
con ningun actor
externo a la UNR

en cuestion de

género

- No existen
acuerdos
establecidos con
ningun actor
externo

- No se ha podido
relevar la cantidad
de actividades
realizadas

- No existen
materias ni
seminarios que
trabajen la
problematica de
género

- La Comision de

Género no cuenta

con redes sociales
propias

- Poca cantidad de
publicaciones
realizadas por parte
de los organismos
de género

e Problemas en la estructura interna

Tal como lo establece el protocolo para la atencidon de casos de desigualdad y

violencia de género aprobado en la resolucién nro. 658/16 de agosto de 2016 por el

Consejo Directivo de la FCEIA, la toma de decisiones dentro de la Comision de Género

corresponde a la persona coordinadora propuesta por Decanato y aprobada por el consejo,

es decir, no existe un concurso para acceder al cargo. Ademas, se designa a una sola
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persona como encargada de la toma de decisiones y de la resolucion de los

casos/denuncias que se reciben, sin que exista nivel de descentralizacién alguno.

El hecho de que el cargo no sea concursado ha generado profundas tensiones
politicas dentro del consejo, lo que concluyé en la creacion de la Red de Género, 6rgano
paralelo a la comision, informal y de nula comunicacién entre si. Este es un factor que
repercute negativamente sobre la legitimidad del espacio y del cargo, y, en este caso en
particular, impide la coordinacion entre los dos actores que trabajan la tematica dentro de la

facultad.

Es necesario mencionar que desde el AGESEX se recomienda la designacion de
dos referentes con experiencia en la tematica, personas electas a través de un concurso.
Esto podria dar lugar a un mayor nivel de descentralizacion dentro del espacio (ya que, si
bien hoy existe un equipo junto a la coordinacion de la comision, no se ha podido relevar la

funcién de esas personas), ademas de otorgar mayor legitimidad al cargo.

e Falta de informacion de calidad disponible y de capacitaciones para el capital

humano

Uno de los problemas detectados en esta dimension es el del bajo nivel de
capacitacion en perspectiva de género recibido por el personal de la facultad. Desde que se
cred la Comision de Género en el ano 2016, la misma ha desarrollado sélo una capacitacion
para el personal docente. También, se ha podido relevar la capacitacion enmarcada dentro
de la Ley Micaela, realizada por primera vez en el afio 2020 por el AGESEX de la UNR. Es
necesario, sobre todo en este tipo de carreras con un alto indice de masculinizacion, instruir
al personal en materia de género, no sélo para poder detectar posibles casos de
desigualdad o violencia de género que ocurren dentro del aula y que a veces pasan
desapercibidos, sino también para saber como proceder frente al mismo y como actuar en

la inmediatez respecto a la victima y al victimario.

Una segunda dificultad que se presenta es el hecho de que la persona responsable
de la comisién sea graduada de una facultad externa, lo que afecta su conocimiento
respecto al funcionamiento y a la cultura institucional de la FCEIA. El hecho previamente
mencionado, que refiere a la centralizacion de la comisién en una sola persona, impide la
incorporacién de un segundo cargo por parte de alguien perteneciente a la facultad, que
conozca y tenga experiencia dentro de la institucion, y cumpla la funciéon de una

“co-coordinacion”.
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Por otro lado, uno de los mayores problemas que se presentan dentro de esta
dimension, es el de la inexistencia de informacion de calidad disponible, actualmente, la
informacion obtenida a partir de las denuncias recibidas es la Unica a disposicion. Desde su
existencia, la Comisién de Género no ha realizado encuestas o sondeos que permitan
establecer un diagnéstico sobre el estado de la problematica en la facultad, es decir, no
cuentan con una base solida desde la cual posicionarse para el disefio de sus politicas.
Este es un punto necesario a intervenir en el corto plazo, es imprescindible contar con un
diagndstico lo mas preciso posible para que la implementacién de las politicas disefiadas a

partir del mismo sea efectiva.

Por ultimo, se encuentra la disparidad de género relevada, la cual representa uno de
los tantos indicadores que dan cuenta de la desigualdad de género, y a su vez, abre un gran
abanico de disparadores que permiten comenzar a cuestionar practicas arraigadas, muchas

veces invisibilizadas, que reproducen esa misma desigualdad.

En lo que respecta a la FCEIA, alli, sélo el 38% de la planta docente esta
conformada por mujeres, a su vez, los cargos de jerarquia estan ocupados por mujeres en
un 32%. Estos datos manifiestan una evidente problematica respecto al género, la baja
participacién femenina, y fundamentalmente, en los espacios de decision. Esto supone, no
solamente mayores barreras y dificultades para poder generar un cuestionamiento y
constante problematizacion de la tematica de desigualdad y violencia de género, sino
también la existencia de “techos de cristal”, puestos de trabajo a los que sélo pocas mujeres
pueden acceder ya que son catalogados histéricamente como puestos destinados al género

masculino.
e Escasos recursos materiales y financieros

Dentro de esta variable, una falencia considerable radica en el espacio fisico. Por un
lado, la Red de Género no posee ningun espacio propio, sino que se sirve de distintas
instalaciones de la FCEIA para llevar a cabo sus reuniones y actividades. Por su parte, la
comision carece de una oficina en la CUR, lo que impide que quienes solo acuden a ese
espacio cuenten con una oficina accesible de consulta y denuncia para problematicas de
género. Ademas de una cuestion de distancia fisica, puede suscitar desconfianza e
inseguridad el hecho de tener que concurrir a otro edificio, totalmente desconocido, para

contactar a la Comision de Género o realizar una denuncia por violencia.

Oftra insuficiencia detectada dentro de esta variable, refiere a que los espacios

dedicados a la problematica de género hacen uso de herramientas basicas para el
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procesamiento, almacenamiento y comunicacion de la informacion. Este escaso uso de
tecnologias se corresponde a las dificultades de la comisién para hacerse visible dentro de
la institucion y poder llegar asi a tener una presencia activa en lo que refiere a la

problematica de género.
e Deficiente coordinacion con otros actores

Una de las mayores falencias detectadas, y sobre la que es prioritario poder trabajar
e intervenir, es la deficiente coordinacion entre actores internos que abordan la cuestion de
género en la FCEIA, y sobre todo con actores externos a la UNR. Si bien en sus comienzos,
para asesorarse respecto a la redaccion del protocolo y puesta en funcionamiento de la
Comision de Género, hubo un mayor intercambio con diferentes actores de la sociedad, ese

intercambio y coordinacion hoy es mas bien nulo.

Los dos principales actores que trabajan la problematica de género dentro de la
institucion, red y comision, carecen de canales de comunicacién entre ellos, si bien poseen
objetivos y funciones similares, por diferencias politicas no trabajan de manera coordinada
ni mucho menos integral. A pesar de las divergencias que puedan existir, la coordinacion e
incluso cooperacion entre ellos generaria resultados positivos para la comunidad educativa
de la facultad y simplificaria el trabajo de disefio de politicas de género. Tanto el
conocimiento certero de la situacion actual de la problematica en la institucién, como el
seguimiento de las actividades y estrategias de otros actores, es imprescindible para
esclarecer y comprender el contexto, y ser capaces de proceder de la manera mas efectiva

y eficiente.

Finalmente, y en ese mismo sentido, es necesario mencionar otro gran problema, la
inexistencia de acuerdos establecidos con actores externos a la UNR. En ninguna de las
entrevistas realizadas se pudo relevar un trabajo coordinado o que invite a la
participacién/colaboracién de otro tipo de actores; existe una falta de articulacién en red
desde ese sentido, lo que dificulta la posibilidad de debatir y cuestionar sobre la
problematica con otro tipo de actores, y a su vez, no permite que la comisién se consolide
como un espacio conocido y de referencia en la tematica dentro de la misma facultad,

mucho menos fuera de ella.

La generacion y el desarrollo de redes, y el trabajo con otras instituciones supone
una gran oportunidad no sélo en la organizacion de actividades conjuntas, sino también en
el debate y la consulta reciproca. El contacto con la experiencia de otros organismos que

trabajen la tematica de género es una herramienta que enriquece el conocimiento sobre la
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cuestion, y al tratarse de problematicas tan complejas como lo son la desigualdad vy

violencia de género, el trabajo en red y colaborativo se torna mas que fundamental.
e Desafios impuestos por la cultura institucional

A la hora de relevar la cantidad de actividades y capacitaciones de género
realizadas en la facultad por parte de la Comisién de Género, se advierte la inexistencia de
registros, lo que da cuenta de una cuestion esencial a corregir. La generacion de archivos
de memoria institucional® es un requisito de todo organismo para tener el maximo
conocimiento de las actividades que realice y las politicas que implemente, asi como
también para poder medir el grado de efectividad de las mismas. De esta manera, se logra
ordenar y organizar las actividades ya realizadas, pudiendo consultar los archivos y evitar
que el trabajo futuro sea una constante improvisacién. Sirviendose de una memoria
institucional no solo se evita cometer errores, sino que ademas se simplifica la tarea de

diseno de nuevas actividades.

Otras falencias detectadas dentro de esta variable refieren a la inexistencia de redes
sociales propias por parte de la Comision de Género, imprescindibles para cualquier
organizacién actual, y a la escasa cantidad de publicaciones con perspectiva de género
realizadas en los espacios institucionales de la FCEIA. En este sentido, se puede sostener
que la facultad cuenta con una ineficiente estrategia comunicacional en tematica de género,
ineficiencia que repercute también sobre el propio tratamiento de la problematica, ya que,
en primer lugar, impide un mayor alcance de estos espacios a la comunidad educativa en
general, y en segundo lugar, al no visibilizar la problematica de forma correcta, no genera
los mecanismos necesarios para provocar un mayor cuestionamiento y problematizaciéon

que la tematica amerita.

Un ultimo problema detectado es la inexistencia de materias o seminarios, ya sea
optativos u obligatorios, que trabajen la problematica de género dentro de la facultad. Incluir
al menos un seminario optativo seria pertinente, ya que daria cuenta de que la propia
institucion considera que esa inclusién es necesaria, debe ser “...una conviccion mas alla de
una mera acciéon politicamente correcta, pues soélo asi la perspectiva de género puede
convertirse en una estrategia inteligente que garantice la equidad entre los sexos”
(Caballero Alvarez, 2011: 45). Si bien lo ideal es lograr una verdadera transversalizacion de
la perspectiva de género a nivel institucional, que replantee la vision y filosofia de la facultad

y que inicie nuevos procesos de reflexion, sensibilizacion y toma de conciencia, la

8 Documento en el que las instituciones dan cuenta de sus acciones y objetivos en un periodo de tiempo
determinado.
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incorporacién de al menos un seminario seria un gran primer paso, ya que se estaria
reconociendo que la problematica existe y que es necesario capacitar para poder generar

las transformaciones deseadas.
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7. ESTRATEGIAS DE INTERVENCION

Para la seleccion de la estrategia de intervencion, dos conceptos son esenciales, el

concepto de factibilidad técnica y el de viabilidad politica.

“Una solucion propuesta a un problema de una politica es técnicamente
factible sélo si esta dentro del conjunto de constricciones impuesto por las
caracteristicas inherentes de las tareas implicadas en su implementacion y de los
recursos disponibles en el medio ambiente” (Metcalfe, 1990: 113); es decir, si la

solucion puede implementarse con los saberes, técnicas y recursos disponibles.

Por su parte, la viabilidad politica refiere al “conjunto de soluciones a un problema
que estan prestos a respaldar los grupos y los actores relevantes de un sistema
politico-administrativo [...] define soluciones para las que pueden comprometerse recursos

politicos y administrativos” (Metcalfe, 1990: 113).

Aquellas soluciones detectadas factibles técnicamente y viables politicamente seran
las escogidas, buscando lograr que se satisfagan ambas condiciones, reduciendo los
posibles riesgos y evitando llegar a estrategias que sean Optimas técnicamente pero no lo

sean politicamente, o viceversa.

En lo respecta a la estructura interna de la FCEIA, la falta de viabilidad politica
impide trabajar sobre esta dimensién. La emergencia de los distintos intereses de cada
actor en particular y la falta de dialogo hace que se descarte iniciar desde alli una estrategia
de fortalecimiento de la capacidad institucional de la facultad. Como se ha podido relevar y
dar cuenta en el diagnéstico, diferentes actores internos de la FCEIA no dan muestras de
predisposicion al trabajo conjunto y coordinado, siendo la conciliacién un factor
imprescindible si se pretende realizar alguna modificacion en la estructura de la Comision
de Género y en el modo de eleccién de su autoridad, con el fin de otorgar un mayor grado

de descentralizacion.

Por su parte, tanto la falta de viabilidad politica como la de factibilidad técnica, es lo
que impide intervenir sobre los recursos materiales y financieros debido a que supone
aumentar los recursos afectados a la implementacion de politicas de género y crear una
oficina de la comisién dentro de la CUR; esas decisiones dependen no sélo de la limitacién
de los recursos de la facultad sino ademas de una decision politica que asi lo disponga y

decida priorizar.
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Las otras dimensiones seleccionadas, por su parte, si cumplen con los requisitos de
factibilidad politica y viabilidad técnica, por lo que se sugiere definir las estrategias de
intervencion a partir de ellas: redes de actores y entorno, cultura institucional y, en menor
medida, capital humano, ya que los problemas de disparidad de género en la planta docente
y en los cargos de jerarquia no son posibles de ser abordados directamente, aunque si se
espera que se pueda contribuir a mejorar la situacion a largo plazo, principalmente desde el

trabajo sobre la cultura institucional.

A continuacion, se desarrollan los ejes de intervencion confeccionados junto a sus

respectivas acciones estratégicas:

7.1 Gestion de la informacion

Este eje aborda las falencias detectadas en el diagndstico respecto a la inexistencia
de informacién de calidad disponible, dado que hoy la FCEIA no cuenta con mecanismos
de generacion de datos y conocimiento, ni con instrumentos para su correcto archivo y
procesamiento. La disponibilidad de estas herramientas es fundamental para poder
dimensionar la problematica de género en la facultad, asi como para utilizar la informacién

para el futuro disefio e implementacién de politicas de género.

Lo que se propone en este eje es el disefio y desarrollo de mejores y mas eficientes
instrumentos de generacion de datos y herramientas para su procesamiento y archivo,
valiosos para la produccion de nuevos conocimientos. Este registro, sistematizaria los datos
obtenidos y ademas, permitiria el estudio y analisis de los hechos de violencia que se dan

dentro de la institucién. Este eje tiene la finalidad de:

e Cumplir con lo requerido en el articulo 8 del Protocolo para la Atencién de Violencia
Sexual y Discriminacion basada en el Género de la FCEIA, a saber: la confeccion de
un formulario de registro de datos relevantes de cada consulta/denuncia recibida

junto al procedimiento llevado a cabo.

e Hacer una lectura y andlisis de la situacion de la problematica de género en la

facultad y del nivel de confianza en la Comision de Género.
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e Llevar un registro que permita una evaluacion de los impactos de la implementacién
de las actividades y capacitaciones desarrolladas por la comision y por la red de

actores que se involucren.

e Aprovechar el aprendizaje y el conocimiento adquirido mediante los procesos de

produccion y administracion de la informacion.

e Producir informacién de la que los organismos de género de la FCEIA se puedan
servir a modo de consulta al momento de pensar y diseiar nuevas estrategias de

visibilizacién y concientizacion de la problematica de género.

Este eje hace referencia a lo que se conoce como “Gestidn de la Informacién”, un
proceso que se compone de un conjunto de actividades que permiten la obtencion de
informacion, lo mas pertinente y relevante posible, para ser utilizada en el disefio e
implementacion de las actividades de un organismo, y hacer asi el proceso de toma de
decisiones lo mas eficiente posible. Gestionar informacién es buscar nuevos significados y

analisis:

“El sistema de informacion debe ser tenido en cuenta e insertado en el
proceso de planificacion estratégica, y debe alinearse e integrarse con el resto de
instrumentos orientados al fortalecimiento y a la mejora de los diferentes procesos

de gestidn que se dan en la organizaciéon” (Garcia Rodriguez, 2018: 2).

Los datos por si solos no constituyen informacion, sino que es necesario intervenir
sobre los mismos para darles un significado y generar un proceso de transformacion y

analisis para que sean utiles y puedan alimentar la toma de decisiones.
Acciones estratégicas sugeridas:

Para lograr ese objetivo, seria pertinente comenzar con la realizacion de encuestas
con cierta regularidad a las mujeres pertenecientes a la facultad; los datos y el conocimiento
obtenidos a través de las mismas permitiran obtener una nocidon mas solida de lo que
sucede en la FCEIA y del estado del problema de desigualdad y violencia de género en su
interior. Un punto fundamental de este eje es poder seguir desarrollando y generando
periddicamente datos que permitan visualizar la evolucion de la tematica en la facultad y

producir analisis y nuevos conocimientos a partir de ellos.

Ademas, la Comision de Género podria servirse de la informacién obtenida de las
encuestas para contrastarla con las denuncias recibidas y dar cuenta del grado de

confianza que la comunidad educativa tiene en el organismo. Esa informacion seria util para
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definir estrategias que tengan por objetivo aumentar la confianza en la comisién, de modo
que quienes experimenten situaciones de desigualdad o violencia de género se animen a

realizar la denuncia.

A continuacion, se propone una serie de dimensiones de indagacion a considerar al
momento de disefar las encuestas, teniendo en cuenta que se trata de una problematica de
un alto grado de sensibilidad, que obliga a repensar estas categorias constantemente segun
el contexto en que se realizan y los objetivos de cada proceso de recopilaciéon de

informacion. Las dimensiones sugeridas son:

- Cantidad de hechos de desigualdad y violencia de género que acontecen dentro de
la facultad

- Tipo de violencia implicada (fisica, verbal, psicolégica, laboral)

- Rol del victimario (estudiante, docente, no docente, autoridad, otro)

- Edificios donde acontecen los hechos

- Cantidad de victimas dispuestas a denunciar

- Motivo por el que algunas victimas deciden no denunciar

- Conocimiento respecto al funcionamiento de la Comision de Género y de las
actividades organizadas por la misma

- Conocimiento respecto al funcionamiento y actividades de otros organismos que

traten la problematica de género dentro de la facultad

Se propone la realizacién anual de estas encuestas, y para comenzar a generar
mayores lazos de coordinacion y comunicacion entre la comision y la red, se recomienda
que esta actividad sea conjunta, dejando esto explicito al momento de contactar a las

personas encuestadas.

La Comision de Género podria realizar la propia encuesta, enviando via mail el
cuestionario a todas las mujeres que pertenecen a la FCEIA, sirviéndose para ello de la
base de datos de Secretaria Académica y Estudiantil. Pasados 30 dias, la comision
sistematizaria los datos y los enviaria a la Red de Género para que sean analizados.
Después de un periodo de 60 dias, ambos organismos se reunirian para discutir los
resultados y determinar la informacién que deba ser publicada en las redes, ademas de
problematizar acerca de estrategias de accidon y actividades a disefiar a partir de las
conclusiones alcanzadas. La informacion recabada seria archivada por ambos organismos,
de modo que se pueda hacer una lectura de la situacion de la problematica de género y de

su evolucion en la FCEIA.
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Ademas, como se menciond previamente, las encuestas servirian para dar cuenta
del grado de confianza que la comunidad educativa deposita sobre la Comisién de Género
al momento de denunciar casos de violencia, asi como también del grado de conocimiento

gue se posee acerca de su existencia y funcionamiento.

Otro de los elementos fundamentales a revertir dentro de este punto es la
inexistencia de una memoria institucional. Este tipo de informacion interna es definida por

Ponjuan (1998) como:

“...el conjunto de documentos, en cualquier formato y soporte, producidos o
recibidos en una organizacion como parte de sus operaciones diarias y que son
conservados temporal o permanentemente, con fines de uso en asuntos
administrativos, legales, o financieros, como evidencia de las funciones de dicha

organizacion, o como fuente de investigacion y referencia’.

Esta memoria institucional no necesita ser compleja, sino que solamente debe lograr

cubrir las necesidades informativas de la facultad en su desempefio diario.

En ese sentido se propone iniciar un registro de toda la informacion, actividades y
capacitaciones implementadas, por un lado, por los organismos de género en particular, y
por otro lado, de las acciones desarrolladas en conjunto con la red de actores que se
involucren. Ese registro debe contener: informacion de las actividades organizadas,
imagenes tomadas, el contenido de lo producido por las personas que participen, notas que
se hayan tomado durante la actividad, evaluacion sobre el cumplimiento de objetivos o
metas, posibilidades de mejora, etc. Tal herramienta sera crucial en el trabajo diario del

organismo en cuanto al disefio de nuevas estrategias.

Se sugiere detallar en un documento el proceso de disefio, los objetivos y resultados
de las actividades y capacitaciones que hayan sido implementadas para poder hacer una
evaluacién del trabajo realizado. A partir de alli, se consideraria, cuando sea necesario, un
replanteamiento de las estrategias adoptadas, en pos de alcanzar una mayor eficiencia y
efectividad de las acciones implementadas. La realizacion de actividades y capacitaciones
sin medir sus consecuencias y resultados, impide hacer una lectura y obliga a la continua
improvisacion; en ese sentido, el conocimiento de la historia del organismo evitaria repetir
errores y simplificaria el proceso de andlisis y consideracién de estrategias futuras,

aportando previsibilidad y organizacién al trabajo de la red y de la Comisién de Género.
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7.2 Red de actores, creacién del Organismo Estratégico

Este segundo eje pretende repercutir positivamente sobre los problemas detectados
en el diagndstico: por un lado, la nula coordinacidon entre actores internos que trabajan
la tematica de género en la FCEIA, y por el otro, la inexistencia de vinculos y canales

de comunicacion con actores externos a la UNR.

EJE 2: Organismo Estratégico como dispositivo de enlace

Este eje propone crear un Organismo Estratégico entendido como un dispositivo de

enlace® de adaptacion mutua a través de la comunicacion informal:

“La coordinacion por adaptacion o ajuste mutuo requiere la interaccion entre
operadores, lo que implica que adecutien entre si las tareas a ser desarrolladas por
cada uno. Es un mecanismo simple y sencillo, con reducidos costos de negociacion

entre las partes” (Fernandez y Repetto, 2012: 91).
Este Organismo Estratégico estaria integrado por:
- Autoridades de los organismos de género de la FCEIA (red y Comision de Género)
- Autoridades del AGESEX, a quienes se le propone la conduccion del mismo
- Referente de género del Instituto Politécnico Superior “General San Martin”
- Responsables de los espacios de género de las distintas facultades de la UNR
- Responsables de la Secretaria de Género de la Municipalidad de Rosario

- Referentes de género de la Facultad Regional Rosario de la Universidad Tecnoldgica
Nacional (en adelante, UTN) y de la Facultad de Ciencias Exactas y Naturales y

Facultad de Ingenieria de la Universidad de Buenos Aires (en adelante, UBA)

Este dispositivo de enlace significaria la creacion de un nuevo espacio donde
confluirian diferentes actores que se consideran valiosos para este proyecto, aportando
mayor experiencia, debate e intercambio al disefio e implementacién de politicas de género.

Se propone al AGESEX como encargado de la conduccién del Organismo Estratégico para

® Mintzberg (2004) lo define como un grupo de dispositivos para alentar contactos de enlace entre individuos que
pueden ser incorporados a la estructura formal de las organizaciones.
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que el mismo pueda alinear a todas las personas participantes en las estrategias que se

generen, incrementando asi la capacidad de actuacion del organismo.
Las finalidades de este eje son:
e Facilitar un acercamiento entre la Red de Género y la Comision de Género.

e Lograr que la FCEIA trabaje de manera coordinada con otros actores pertenecientes

a la universidad, abriéndose al dialogo y a la participacién de los mismos.

e Desarrollar espacios de interaccion e intercambio de experiencias en cuanto al
abordaje de la problematica de género con las instituciones que conforman el

Organismo Estratégico.

e Generar canales de debate y consulta mutua con organismos externos a la UNR que

abordan la problematica de género.

e Movilizar una mayor cantidad de actores favoreciendo asi la difusion de la
problematica y permitiendo que el debate sobre la igualdad de género se haga sentir

en otros espacios.
Acciones estratégicas sugeridas:

En primer lugar, se sugiere lograr un acercamiento de la Red de Género con la

comisién, que permita una coordinacién entre ambos espacios y el inicio del disefio de
actividades en las que ambos participen y cooperen. Para tal fin, es imprescindible acercar
posturas enfrentadas por las diferencias que se iniciaron tras la falta de consenso al

momento de redactar el protocolo y crear la comision.

En el manual de “Coordinacién de politicas, programas y proyectos sociales” del
CIPPEC se hace referencia a la confianza como un factor determinante para obtener
resultados en un proceso de coordinacién, algo que en el caso de la comision y la red se
encuentra seriamente afectado. A la hora de hablar de factores que aseguran la viabilidad
politica de este tipo de procesos, el manual sostiene “..es clave que exista un agente
catalitico con la suficiente legitimidad o autoridad para convocar a todos los actores
pertinentes” (Fernandez y Repetto, 2012: 58). Es por ello que se propone la intervencion del
AGESEX, el cual seria un actor fundamental para lograr el acercamiento, entendimiento y

cooperacion deseado entre los dos organismos.

Aqui no se trata simplemente de una cuestion de coordinacién e integracion

intersectorial, sino de la necesidad de reconocer la existencia de hecho de dos organismos
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que se sobreponen en el abordaje de una problematica concreta en un mismo espacio

institucional, y de lograr su maximo entendimiento y cooperacion.

En segundo lugar, se considera pertinente estrechar vinculos con otro tipo de
actores de la UNR, como lo son estudiantes del Instituto Politécnico Superior y espacios de

género de otras facultades.

Para lograr una articulacion con estudiantes del Instituto Politécnico Superior
“‘General San Martin”, se propone que la Comisiéon de Género junto a la red asistan, dos

veces al afio, a los cursos mas avanzados para brindar charlas de incentivo y motivacion a

iniciarse en carreras técnicas, fundamentalmente dirigidas a las jovenes estudiantes. Estos
encuentros servirian como espacios donde estudiantes jovenes de secundaria podrian
saldar dudas e inquietudes sobre la carrera, inquietudes también valiosas para tener en

cuenta a la hora de disefar otro tipo de actividades.

Personal de la comision y de la red podrian ser quienes contacten a la persona
referente de género del Politécnico para programar las mencionadas charlas, reserven las
aulas, y aseguren los recursos necesarios. En la primera convocatoria el tema podria ser
“Experiencia personal a lo largo de la carrera universitaria: mayores desafios afrontados”, y
la segunda podria tratar sobre “Obstaculos y oportunidades laborales para ingenieras en
Rosario”. Se propone que esta actividad sea comunicada con anticipacién a través de las
redes sociales de la comisién y de la Red de Género para invitar también a estudiantes

universitarias que deseen concurrir.

Con respecto a los organismos de género de las distintas facultades, seria valioso

crear canales de comunicacién y consulta permanente para poder desarrollar estrategias
coordinadas en lo que refiere al abordaje de la problematica de género en las distintas
instituciones. La mayoria de las facultades ya cuenta con un espacio dedicado al género, lo
que brinda grandes oportunidades para compartir experiencias y dificultades en el trabajo
de transversalizacion y concientizacion en la tematica. Estos espacios deberian ser
cercanos, y una de las primeras fuentes a las que se recurra en caso de presentarse dudas,

debido a que los mismos podrian haber atravesado situaciones similares.

En tercer lugar, se sugiere la coordinacién de actividades con la Secretaria de

Género de la Municipalidad de Rosario, donde se desempefa laboralmente también la

coordinadora de la Comision de Género de la FCEIA. Se propone la realizacion bimestral de
rondas de escucha para las mujeres de la facultad, donde las mismas podran asistir para

contar sus experiencias personales (sin tener que denunciar), escuchar a sus compafieras y
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brindar ayuda, o simplemente participar de la ronda. Estos encuentros podrian convocar a
mediar y participar a personal de la Secretaria de Género, quienes poseen una vasta
experiencia en brindar ayuda y contener a mujeres que sufren violencia de género en la
ciudad. De no ser posible su presencia fisica, se podria solicitar reuniones de

asesoramiento que capaciten al respecto al personal de la comision y de la red.

Por ultimo, se propone desarrollar actividades conjuntas con los espacios de género
de facultades exactas de la UTN y UBA, especificamente con: Facultad Regional Rosario de

la UTN, Facultad de Ciencias Exactas y Naturales de la UBA, y Facultad de Ingenieria de la
UBA. Si bien no todas las facultades cuentan con organismos dedicados a la problematica

de género, si cuentan con representantes de la tematica que en todos los casos se
encargan de la aplicacion de los protocolos de violencia de género vigentes; con tales

representantes es con quien se sugiere trabajar.

La Facultad de Ciencias Exactas de la UBA es quien mayor cantidad de programas y
actividades posee, generando en su pagina web oficial, alta y frecuente cantidad de
contenido sobre género; por ello se propone que esta facultad sea la primera en ser
contactada para poder asesorarse y comenzar a coordinar y disefnar posibles intervenciones
conjuntas. Luego, se sugiere que la misma invite a participar a la Facultad de Ingenieria de
la UBA, mientras que la Comisién de Género invite a la Facultad Regional Rosario de la
UTN.

Se propone la realizacion de al menos dos intercambios/entrevistas al afio con
transmisiones en vivo, donde participe una persona en representacion de cada institucion
que pueda dar cuenta de las estrategias puestas en practica por las distintas facultades y
universidades para responder e intervenir sobre el problema de la desigualdad y violencia
de género. De esta manera, las personas interesadas podrian escuchar, asi como participar
introduciendo consultas y proponiendo ideas. El conocimiento de la experiencia y las
dificultades de las distintas casas de estudio contribuiria a la pulimentacién de las
estrategias y politicas para facultades de ciencias exactas en un disefio comunitario de las
mismas. También es importante, para alentar la participacién e interés de las comunidades
educativas, hacer publico el trabajo y las actividades que se realizan, por lo que estas

reuniones transmitidas en vivo supondrian una gran oportunidad en ese sentido.
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7.3 Dispositivos de generacion de actividades y capacitaciones

Por ultimo, el tercer eje propone desarrollar acciones que reparen en las siguientes
problematicas identificadas en el diagnédstico: insuficiente cantidad de actividades
realizadas, inexistencia de redes sociales propias por parte de la Comisién de Género

y escasas capacitaciones ofrecidas a la planta docente y no docente de la FCEIA.

EJE 3: Generacion de actividades y capacitaciones

Este eje de intervencién se propone, por un lado, aumentar los esfuerzos que
realizan en el desarrollo del disefio de las politicas y actividades implementadas por los
organismos de género de la facultad, asi como en su correcta comunicacion y difusioén. Por
otro lado, hace hincapié en la capacitacién del personal docente y no docente; para que
ésta sea una verdadera impulsora de cambios culturales debe ser entendida como un
proceso planificado desde una perspectiva integral que busque resignificar los patrones

sexistas establecidos.
Las finalidades perseguidas por este eje son:

e Definir lineamientos en el disefio de actividades tendientes a estrechar los vinculos y

estimular la interaccién entre los organismos de género y la comunidad educativa.

e Sugerir acciones que contribuyan a superar las barreras que afectan el nivel de

participacién estudiantil en las actividades de género.

e Promover el desarrollo, la utilizacién y aprovechamiento de las redes sociales para
comunicarse con la comunidad educativa y difundir las actividades de los

organismos de género.

e Procurar el mayor grado de capacitacion en la problematica de género por parte del

personal docente y no docente que se desempena en la institucion.
Acciones estratégicas sugeridas:

Respecto a las actividades propuestas a desarrollar por la comisién y la Red de
Género, se sugiere un disefio y difusion de las mismas que logre convocar y atraer a
diferentes actores de la comunidad educativa que al momento no han participado de estas
instancias, generando inquietudes sobre la gravedad de la problematica de desigualdad y
violencia de género dentro de la FCEIA. Dichas actividades deberian despertar en

estudiantes, docentes, no docentes y autoridades preguntas y cuestionamientos sobre
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algunas situaciones que antes no eran posibles de visualizar. También se propone el
desarrollo de acciones que tiendan a la promocién de mujeres en carreras técnicas, al
mismo tiempo que concienticen acerca de la disparidad que existe en la actualidad, para

poder asi, en el largo plazo, revertir esa situacion.

A raiz de lo experimentado desde el inicio de la pandemia en el afio 2020, se sugiere
comenzar a pensar y promover actividades “a distancia”, no soélo por el contexto actual, sino
también por la existencia de distintos edificios donde diariamente asisten estudiantes de la

FCEIA, algunos de los cuales no cuentan con un espacio fisico de referencia en la tematica.

En primer lugar, se recomienda el trabajo conjunto entre la comisién y la red,
realizando intervenciones para concientizar acerca de la problematica de género,
aprovechando los beneficios de la tecnologia para poder acercarse a mas personas de una

manera rapida y sencilla. Algunas actividades sugeridas:

Realizacién mensual de charlas, paneles y entrevistas a especialistas en género y

su transmisidn en vivo a través de redes sociales;

- Desarrollo de dos concursos al afio, donde estudiantes interesados en participar
deberan, en una instancia, realizar un video de campafa anti violencia de género en
el ambito universitario, y en la otra presentar una fotografia original de lo que

significa la violencia de género;

- Organizacién de dos paneles de debate al afio exclusivos para docentes de la
FCEIA, donde las personas que participen podran tratar y discutir sobre las

situaciones de desigualdad y violencia de género que ocurren dentro de las aulas;

- Apertura de un buzén de recomendaciones en cada uno de los edificios en donde
funciona la FCEIA, alli toda la comunidad educativa podra plantear interrogantes y
efectuar sugerencias sobre las politicas y actividades implementadas por los

organismos de género;

- Campanas de concientizacion y sensibilizacion virtuales donde se propone visualizar
los numeros y la informacion obtenida de las encuestas a realizar, abordar la
tematica de violencia de género laboral que sufren las ingenieras, dar a conocer
experiencias y realidades de otros paises y universidades, problematizar la

disparidad de género que existe en la FCEIA, etc.

- Realizacion de intervenciones virtuales que consistan en la publicacion de contenido

(notas periodisticas, podcasts, o cualquier tipo de contenido referido a la
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problematica de género) que, desde los organismos, consideren interesantes o
pertinentes, facilitando el acceso a través de la difusion de cédigos QR compartidos

a través de las redes sociales.

Ademas, se propone la consideracion y evaluacion de actividades exclusivas para
estudiantes hombres, que dependera, en primera instancia, del grado de asistencia y
participacién a las acciones anteriormente recomendadas. Especialistas en la tematica
sugieren trabajar con esa dinamica ya que asi los varones se animan a expresar mas lo que
piensan, al no sentirse juzgados por lo que puedan llegar a opinar sus pares mujeres.
Muchas veces, en presencia del género femenino, demuestran desinterés, deciden no
opinar por ser un “tema de mujeres”, sienten miedo a ser ridiculizados ante ellas por
compaferos varones 0 sienten que pueden quedar expuestos por sus creencias o practicas

machistas.

Es importante que todas las acciones previamente mencionadas cuenten con
objetivos claros, para ello seria necesario definir cual sera la base estratégica de cada
encuentro/actividad, qué temas se van a trabajar, para qué y hasta donde se desea llegar.
Ademas, se sugiere que las mismas sean aprovechadas como espacios de escucha,
quienes las coordinan deben ser capaces de crear un clima de confianza, respetando los
limites y silencios de cada persona, pero también deben constituirse como espacios de

debate permanente, problematizando creencias, mitos y prejuicios.
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En segundo lugar, se recomienda la creacion de redes sociales propias de la
Comision de Género, independientes de las de la facultad. Las redes mas populares
(Instagram, Facebook, Twitter) deben ser los principales medios de difusion y llegada a la
comunidad educativa. Asi mismo, es importante su frecuente revisién y actualizacién, para
dar cuenta de la vigencia del organismo y de su trabajo constante y cotidiano en su intento
de contrarrestar el problema de la violencia de género. La importancia de esta tarea radica
en que, si se quiere alentar una mayor concientizacién de la problematica de género, las
redes son el primer instrumento con el que se cuenta para llegar de manera rapida y
sencilla a gran parte de la comunidad educativa, despertando y fortaleciendo su vinculo

comunicacional, y haciendo a la comision y sus politicas, mas presentes.
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Finalmente, en lo que respecta a las capacitaciones, actualmente el personal de la
facultad recibe una unica capacitacion anual dictada por la UNR en el marco de la Ley
Micaela. Lo que se propone es garantizar el alcance a una mayor cantidad de
capacitaciones para el personal docente y no docente y las autoridades de la FCEIA, que
puedan ser dictadas desde la Comision de Género, con acompafiamiento de la red y con la
ayuda de actores como podrian ser el AGESEX o la Secretaria de Género de la FCPOLIT
para su disefo. Para difundir la convocatoria, se utilizaran las redes sociales de ambos

organismos (red y comision).

El plan de capacitacion a desarrollar por la FCEIA debe tener en cuenta las mayores
dificultades que se le presentan a las mujeres que ensefan y trabajan en la institucion, y
para ello podria servirse de los datos arrojados por las encuestas a realizar anteriormente
mencionadas. Ademas, este plan deberia incluir en su disefio el mayor grado de aportes
posible, permitiendo compartir sus experiencias y saberes a actores que muestren interés
en participar. Se propone disefiar e implementar al menos 3 capacitaciones al afio, que
traten diversos temas como, por ejemplo: desigualdad y violencia de género, tipos de
violencia de género, ensefianza de la ingenieria con perspectiva de género, disparidad y
desigualdad de género en carreras de ciencias exactas, mayores barreras, desafios y

oportunidades laborales para ingenieras mujeres, etc.

En el marco de la pandemia por el COVID-19, se sugiere que la capacitacion sea
virtual, no sdlo debido al distanciamiento social, sino que ademas es una manera de
acercarse a los distintos edificios que componen la facultad, razén por la cual la modalidad
mixta (virtual y presencial) parece ser la mas conveniente una vez que las restricciones de
movilidad y obligatoriedad de distanciamiento social concluyan. Ademas, la grabacion de
cada capacitacion, quedara disponible para que se pueda compartir posteriormente con

docentes que por distintos motivos no puedan asistir el dia establecido.

En la siguiente tabla se resumen ejes y acciones propuestas:
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Gestion de la informacion

Implementacion de una encuesta anual a todas las mujeres que

pertenecen a la FCEIA, a disefiar e implementar por integrantes

de la Red de Género y de la Comision de Género.

Creacion del documento de memoria institucional de Ia
Comision de Género y de la Red de Género donde se registren
el total de las actividades realizadas, su proceso de disefio y

resultados.

Red de actores, creacion del

Organismo Estratégico

Creacion del Organismo Estratégico.

Instituto Politécnico Superior: organizacion de dos charlas al

afo de incentivo y motivacion a estudiantes de los cursos mas

avanzados.

Organismos de género de las distintas facultades de la UNR:

establecimiento de canales de comunicacion y consulta.

Secretaria de Género de la Municipalidad de Rosario:
coordinacion de rondas de escucha bimestral para mujeres

perteneciente a la FCEIA.

Facult Regional Rosari TN), Facult ienci

Exact Natural BA Facult Ingenieri BA):
realizacion de dos intercambios/entrevistas al afio con
transmisiones en vivo, donde participen representantes de

género de cada institucion.

Dispositivos de generacion
de actividades y

capacitaciones

Implementacion de charlas, paneles y entrevistas a
especialistas en género transmitidas en vivo a través de redes

sociales.

Desarrollo de dos concursos al afio de fotografia y video.

Organizacion de dos paneles debate al afio para docentes de la
FCEIA.

65



Apertura de un buzén de recomendaciones en todos los

edificios pertenecientes a la FCEIA.

Realizacion de campafias de concientizacion y sensibilizacion

virtuales en la teméatica de género.

Implementacién de intervenciones virtuales que consistan en la
publicacién de contenido, facilitando el acceso a través de la

difusion de cédigos QR.

Creacion de redes sociales propias de la Comisién de Género,
independientes de las de la facultad (Instagram, Facebook,

Twitter) y su constante revision y actualizacion.

Realizacion de dos capacitaciones de género al afio para el
personal de la FCEIA dictadas por la Comisiéon de Género y por

la Red de Género.
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8. CONCLUSIONES

El presente TIF propone ser un aporte para avanzar en el fortalecimiento de la
capacidad institucional de la FCEIA en lo que respecta al disefio e implementacion de
politicas de género. El mismo pretende contribuir al desarrollo y mejora del funcionamiento
de aquellos organismos que conviven hoy en la facultad y tienen como principal objetivo
cuestionar los patrones socioculturales que generan y reproducen la violencia de género, y

en el caso de la Comisién de Género, implementar el protocolo.

A tal fin, se confeccionaron una serie de propuestas de intervencién, que tienen por
objeto impactar positivamente sobre las mayores falencias detectadas en la capacidad y en
el funcionamiento de los organismos previamente mencionados, a saber: Red de Género y
Comisiéon de Género. Para poder definir cuales serian esas propuestas, se construyd un
modelo analitico propio, la “Matriz de capacidad institucional de género”; la misma pretende
ser una herramienta util de aqui en adelante, en lo que refiere a la medicién de capacidad

institucional de cualquier organismo universitario dedicado a la problematica de género.

Dicha tabla se compone de una serie de cinco dimensiones, las cuales poseen
diversas variables e indicadores, posibles de ser medidos segun los valores propuestos.
Para llevar adelante esa medicion y contar con toda la informacion necesaria, se realizé un
diagnéstico acerca del tratamiento de la problematica de violencia y desigualdad de género
en la FCEIA, a través diversos métodos: entrevistas a actores claves, sondeos a
estudiantes, revision bibliografica, de documentacion interna, de publicaciones y normativas

vigentes, articulos periodisticos, etc.

Una vez recopilada toda la informacion, se procedié al analisis de los indicadores
escogidos, asignandole a cada uno un valor, y confeccionando una tabla de sintesis de
hallazgos para poder agrupar y analizar con mayor especificidad las falencias detectadas. A
partir de ese analisis se seleccionaron y desarrollaron las estrategias y acciones que este
TIF propone: gestion de la informacion; red de actores: creacién del Organismo Estratégico;

y dispositivos de generacion de actividades y capacitaciones.

El abordaje de la problematica de género en la FCEIA deja planteadas ciertas
cuestiones e interrogantes. En primer lugar, acerca de las consecuencias que puede tener
el disefio de politicas publicas que no han sido resultado del consenso, seguidas de las

repercusiones en su implementacién. Para el tratamiento de problemas complejos es
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necesario zanjar diferencias politicas e intentar llegar a acuerdos que permitan contribuir a
la definicion de estrategias integrales y participativas. El abocamiento de todas las fuerzas
de una institucién es imprescindible para evitar el desaprovechamiento de recursos y un
impreciso abordaje de la cuestidon. Si bien dicho funcionamiento supone un ideal que no
suele darse en la practica, no sera sencillo dar una respuesta concreta a un problema

determinado si los principales organismos implicados no unen fuerzas.

Finalmente, debe mencionarse que la respuesta a la problematica de la desigualdad
y violencia de género en instituciones no puede reducirse a una mera compartimentacion a
partir de la creacion de organismos dedicados al género. El desafio que plantea justamente
esta problematica es el de la transversalizacién de la perspectiva de género para intentar
deconstruir las bases de la cultura patriarcal, y plantearse ese ambicioso objetivo implica
necesariamente rebasar los limites de los organismos dedicados al género, para poder

llegar a todos los niveles y ambitos de la sociedad.

Lo desarrollado en el presente trabajo constituye un aporte para continuar disefiando
politicas, planes y propuestas de mejora en pos de contribuir a garantizar facultades libres
de violencia de género. Esto supone un objetivo a largo plazo, asequible Unicamente
mediante el compromiso universitario y su apoyo a trabajos e investigaciones que
cuestionen, problematicen y analicen los roles establecidos y papeles asignados a hombres

y mujeres dentro de la sociedad.

Todo este proceso, no hubiese sido posible de realizar sin los conocimientos y
herramientas que brinda la Ciencia Politica. Se espera que este TIF sirva a los fines de
alentar mayores producciones respecto a esta problematica y a seguir cuestionando y

problematizando los patrones de dominacién que imperan en nuestra sociedad.

68



. BIBLIOGRAFIA

Bifarello, M.; Diaz, C.; Grandinetti, R.; Nari, P. Innovacién y Capacidad en el Estado
Local: Un abordaje tedrico metodologico, en Grupo Politica y Gestion. Universidad
Nacional de Rosario, Argentina. Disponible en:

http://biblioteca.municipios.ung.edu.ar/modules/mislibros/archivos/Grandinetti.pdf

Buquet Corleto, A. G. (2011). Transversalizacién de la perspectiva de género en la
educacién superior, en Perfiles Educativos, Vol. XXXIIl, nimero especial, 2011,
IISUE-UNAM. México. Disponible en:
http://www.scielo.org.mx/pdf/peredu/v33nspe/v33nspeai8.pdf

Caballero Alvarez, R. (2011). El disefio curricular como estrategia para la
incorporaciéon de la perspectiva de género en la educacién, en RLEE, Vol. XLI.
México. Disponible en:
http://cee.edu.mx/rlee/revista/r2011-2020/r_texto/t 2011_3-4_03.pdf

Castells, M. (1999). La era de la informacion, en Economia, sociedad y cultura, Vol.

[I. México.

Consejo Directivo FCEIA, (2016). Protocolo para la atencién de situaciones de
violencia sexual y discriminacién basada en el género ocurridas en la Facultad de
Ciencias Exactas, Ingenieria y Agrimensura de la Universidad Nacional de Rosario.

Rosario, Argentina.

Consejo Superior UNR, (2018). Protocolo de Accion Institucional para la prevencion
e intervencién ante situaciones de violencia y discriminacion de género. Rosario,

Argentina.

Didriksson, A. (2012). La nueva agenda de transformacién de la educacion superior
en América Latina en Perfiles educativos, 34 (138). Disponible en
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0185-26982012000400
012&Ing=es&ting=es

Fabbri, L., Rovetto, F. (2020). Introducciéon. Cuadernos feministas para la

transversalizacion en Apuntes Epistemolégicos - A.Ge.Sex-UNR. Rosario, Argentina.

Fernandez Garcia, A. M. et. al. (2013) Politicas de género y conciliacion. Buenas

practicas de las Universidades. Oviedo, Espana.

69


http://biblioteca.municipios.unq.edu.ar/modules/mislibros/archivos/Grandinetti.pdf
http://www.scielo.org.mx/pdf/peredu/v33nspe/v33nspea18.pdf
http://cee.edu.mx/rlee/revista/r2011-2020/r_texto/t_2011_3-4_03.pdf

Fernandez, J.P.; Repetto, F. (2012). Coordinacién de politicas, programas y

proyectos sociales. Buenos Aires, Argentina. Disponible en:

https://www.cippec.org/wp-content/uploads/2017/03/2425.pdf

Fernandez, J.P.; Repetto, F. (2012). Planificacion de politicas, programas y proyectos
sociales. Buenos Aires, Argentina. Disponible en:
https://www.cippec.org/wp-content/uploads/2017/03/1546.pdf

Garcia Rodriguez, E. (2018). Gestidén de la informacién para la mejora del proceso

de toma de decisiones. Cuba. Disponible en:

https://www.gestiopolis.com/gestion-de-la-informacion-para-la-mejora-del-proceso-de

-toma-de-decisiones/

Ley N° 26.485 de Proteccion Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra las Mujeres en los Ambitos en que Desarrollen sus Relaciones

Interpersonales (2010). Buenos Aires, Argentina.

Martinez Nogueira, R. (2014). La Coherencia y la Coordinacién de las Politicas
Publicas. Aspectos Conceptuales y Experiencias. Buenos Aires, Argentina.
Disponible en:

http://maxicamposrios.com.ar/wp-content/uploads/2014/03/MARTINEZ-NOGUIERA-
R.-La-coherencia-y-la-coordinaci%C3%B3n.pdf

Martinez Rodriguez, E.; Robles Acosta, C. (2009). Cultura Organizacional en el
Sistema de Gestion de Calidad en las Dependencias de Educacion Superior (des)

Valle de Meéxico, en Gestion y Estrategia, N° 36. México. Disponible en:

https://core.ac.uk/download/pdf/48395869.pdf

Metcalfe, L. (1990-91). Analisis de las politicas publicas: el arte de lo factible, en

Documentaciéon Administrativa N° 223-225. Madrid, Espafa.

Nari, P. (2009). Las redes de politicas en la gestion del territorio en Panel Ciudad,

ciudadania y territorio. Retos para una gestion compleja. Rosario, Argentina.

Orellana, E; Oszlak, O. (2000). El analisis de la capacidad institucional: aplicacion de

la metodologia SADCI. Disponible en:
http://www.oscaroszlak.org.ar/images/articulos-espanol/analisis%20de%20la%20cap

acidad%20institucional.pdf

70


https://www.cippec.org/wp-content/uploads/2017/03/2425.pdf
https://www.cippec.org/wp-content/uploads/2017/03/1546.pdf
https://www.gestiopolis.com/gestion-de-la-informacion-para-la-mejora-del-proceso-de-toma-de-decisiones/
https://www.gestiopolis.com/gestion-de-la-informacion-para-la-mejora-del-proceso-de-toma-de-decisiones/
http://maxicamposrios.com.ar/wp-content/uploads/2014/03/MARTINEZ-NOGUIERA-R.-La-coherencia-y-la-coordinaci%C3%B3n.pdf
http://maxicamposrios.com.ar/wp-content/uploads/2014/03/MARTINEZ-NOGUIERA-R.-La-coherencia-y-la-coordinaci%C3%B3n.pdf
https://core.ac.uk/download/pdf/48395869.pdf
http://www.oscaroszlak.org.ar/images/articulos-espanol/analisis%20de%20la%20capacidad%20institucional.pdf
http://www.oscaroszlak.org.ar/images/articulos-espanol/analisis%20de%20la%20capacidad%20institucional.pdf

Oszlak, O. (2014). Politicas publicas y capacidades estatales. Disponible en:

http://www.oscaroszlak.org.ar/images/articulos-espanol/politicas%20publicas.pdf

Palomar Verea, C. (2005). La politica de género en la educacion superior en Revista
de Estudios de Género. La ventana, N° 21. Guadalajara, México. Disponible en:
https://www.redalyc.org/pdf/884/88402101.pdf

Ponjuan, D. G. (1998). Gestidén de Informaciéon en las organizaciones: principios,

conceptos y aplicaciones. Santiago de Chile, Chile.

Programa Género y Universidad. (2017). La UNR en perspectiva de género. Rosario,

Argentina.

Programa Género y Universidad. (2018). Los enfoques de género en las

universidades. Rosario: Universidad Nacional de Rosario, Argentina. Disponible en:

http://grupomontevideo.org/sitio/wp-content/uploads/2018/11/Libro-AUGM-2018-5.pdf

Programa Género y Universidad. (2019). Educaciéon Superior y Género: Una
aproximacion desde la UNR. Rosario, Argentina. Disponible en:
https://rephip.unr.edu.ar/xmlui/bitstream/handle/2133/17952/PGU%20-%20Educaci%

€3%b3n%20Superior%20y%20G%c3%adnero%20%282019%29.pdf?sequence=3&i
sAllowed=y

Repetto, F. (2009). Capitulo V. ElI marco institucional de las politicas sociales:
Posibilidades y restricciones para la gestibn social. Disponible en:
http://www.top.org.ar/mdc_gps/Repetto%202008%20-%20cap%20V.pdf

Rodriguez Enriquez, C. (2010). Analisis econdmico para la equidad: los aportes de
la economia feminista en SaberEs, N° 2, Seccién Autora Invitada. Disponible en:

https://rephip.unr.edu.ar/xmlui/bitstream/handle/2133/2347/31-170-1-PB.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y

Rosas Huerta, A. (2008). Una ruta metodolégica para evaluar la capacidad
institucional en Politica y Cultura, N° 30. Universidad Autonoma Metropolitana
Unidad Xochimilco Distrito Federal, México. Disponible en:
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=26711160006

Rosas Huerta, A. (2019). Capacidad institucional: revision del concepto y ejes de
analisis. Universidad Autonoma Metropolitana Unidad Xochimilco Distrito Federal,

México. Disponible en:

71


http://www.oscaroszlak.org.ar/images/articulos-espanol/politicas%20publicas.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/884/88402101.pdf
http://grupomontevideo.org/sitio/wp-content/uploads/2018/11/Libro-AUGM-2018-5.pdf
https://rephip.unr.edu.ar/xmlui/bitstream/handle/2133/17952/PGU%20-%20Educaci%c3%b3n%20Superior%20y%20G%c3%a9nero%20%282019%29.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://rephip.unr.edu.ar/xmlui/bitstream/handle/2133/17952/PGU%20-%20Educaci%c3%b3n%20Superior%20y%20G%c3%a9nero%20%282019%29.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://rephip.unr.edu.ar/xmlui/bitstream/handle/2133/17952/PGU%20-%20Educaci%c3%b3n%20Superior%20y%20G%c3%a9nero%20%282019%29.pdf?sequence=3&isAllowed=y
http://www.top.org.ar/mdc_gps/Repetto%202008%20-%20cap%20V.pdf
https://rephip.unr.edu.ar/xmlui/bitstream/handle/2133/2347/31-170-1-PB.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://rephip.unr.edu.ar/xmlui/bitstream/handle/2133/2347/31-170-1-PB.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=26711160006

https://bibliotecavirtual.unl.edu.ar/publicaciones/index.php/DocumentosyAportes/artic
le/view/8482/11943

Rubin, G. (1986). El trafico de mujeres: notas sobre la “economia politica” del sexo,
en Revista Nueva Antropologia, N° 8 (30). Disponible en
http://www.redalyc.org/pdf/159/15903007.pdf

Ruiz-Ramirez, R; Ayala-Carillo, M. (2016). Violencia de género en instituciones de
educacion, en Ra Ximhai, Vol. 12, N° 1, México. Disponible en
https://www.redalyc.org/pdf/461/46146696002.pdf

72


https://bibliotecavirtual.unl.edu.ar/publicaciones/index.php/DocumentosyAportes/article/view/8482/11943
https://bibliotecavirtual.unl.edu.ar/publicaciones/index.php/DocumentosyAportes/article/view/8482/11943
https://www.redalyc.org/pdf/461/46146696002.pdf

ANEXOS

ANEXO |

DISTRIBUCION POR SEXO EN LAS CARRERAS PERTENECIENTES A LA
FCEIA, ENTRE LOS ANOS 2001 Y 2017
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Cupo femenino y masculino de estudiantes de la FCEIA en las carreras de
Agrimensura, Ingenieria Civil, Mecanica, Eléctrica, Electronica e Industrial y Licenciaturas

en Fisica y Matematica, entre los afios 2001 y 2017.

DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE LIC. EN MAT. EN LA FCEIA

Estudiantes - Matematica - Universidad Nacional de Rosario

100

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

@ Mujeres Varones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/

DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE AGRIMENSURA EN LA FCEIA

Estudiantes - Agrimensura - Universidad Nacicnal de Rosario

100

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

@ Mujeres Varones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/

DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE ING. CIVIL EN LA FCEIA

Estudiantes - Ingenieria Civil - Universidad Nacional de Rosario

100

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2005 2020 2011 2022 2013 2014 2015 2016 2017

@ Mujeres Varones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/
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DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE ING. INDUSTRIAL EN LA FCEIA

Estudiantes - Ingenierfa Industrial - Universidad Nacional de Rosario

100

0 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2045 2016 2017

@ Mujeres Varones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/

DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE LIC. EN FiSICA EN LA FCEIA

Estudiantes - Fisica - Universidad Nacional de Rosario

100

0 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2005 2020 2011 2022 2013 2014 2015 2016 2017

@ Mujeres \arones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/

DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE ING. ELECTRICA EN LA FCEIA

Estudiantes - Ingenieria Eléctrica - Universidad Nacional de Rosario

100

0 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2022 2013 2014 2015 2016 2017

2001 2002

@ Mujeres Varones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.qgov.ar/
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DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE ING. MECANICA EN LA FCEIA

Estudiantes - Ingenieria Mecénica - Universidad Nacional de Rosario

100

e 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

@ Mujeres Varones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/

DISTRIBUCION POR SEXO AL ANO 2017 DE LA CARRERA DE ING. ELECTRONICA EN LA
FCEIA

Estudiantes - Ingenieria Electrénica - Universidad Nacional de Rosario

100

0 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2024 2015 2016 2017

@ Mujeres Varones

Fuente: http://estadisticasuniversitarias.me.gov.ar/
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ANEXO Il

DECRETO DE APROBACION DEL PROTOCOLO PARA LA ATENCION DE
VIOLENCIA SEXUAL Y DISCRIMINACION BASADA EN EL GENERO DE LA
FCEIA
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‘Lﬂ:%
f{. “2016-Aho del Bicentenario de la Declaracion de la Independencia Nacional™

\_,/

FACULTAD DE CIENCIAS EXACTAS,
INGENIERIA ¥ AGRIMENSURA ,
UNIVERSIDAD NACIONAL DE ROSARIO Rosario, 12 de agosto de 2016.-

VISTO la Resolucion N® 425/16 — C.D., mediante la cual se
conforma la Comision ad-hoc del Consejo Directivo de esta Facultad a los fines de
redactar un protocolo, para los casos relacionados con violencia de género.-

CONSIDERANDO:

Que la mencionada Comision ha redactado un protocolo para la
atencion de violencia sexual y discriminacion basada en el género, que tengan lugar
en ésta Facultad.-

Que el tema fue tratado y aprobado en la reunion del Consejo
Directivo del dia de la fecha.-

Paor ello,

EL CONSEJO DIRECTIVO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS EXACTAS, INGENIERIA Y AGRIMENSURA
RESUELVE:

ARTICULO 1° Aprobar el protocolo para la atencién de violencia sexual vy
discriminacion basada en el género, para las relaciones laborales y/o educativas que
se desarrollen en el marco de la Facultad de Ciencias Exactas, Ingenieria y
Agrimensura de la Universidad Nacional de Rosario, que como Anexo Unico, forma
parte de la presente resolucion.-

ARTICULO 2°: Registrese, comuniquese, saquese copia, tome nota Direccién General
de Administracion a sus efectos, girese para conocimiento de las Secretarias de
Asuntos Estudiantiles y Relaciones Universitarias, Académica, Técnica, de Extension
Universitaria y Vinculacion Tecnolégica, de Ciencia y Técnica, de Desarrolio
Institucional y Financiera y girese copia para conocimiento de las Escuelas de
Ingenieria Civil, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria Electrénica, Ingenieria Mecanica,
Ingenieria Industrial, Agrimensura, Formacion Basica y de Ciencias Exactas y
Maturales y Posgrado y Educacion Continua; cumplido, archivese.-

RESOLUCION Ne° 658/16 —C.D.
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ANEXO UNICO — RESOLUCION No 658/16 — C.D.

PROTOCOLO PARA LA ATENCION DE SITUACIONES DE VIOLENCIA SEXUAL Y
DISCRIMINACION BASADA EN EL GENERO OCURRIDAS EN LA FACULTAD DE CIENCIAS
EXACTAS, INGENIERIA Y AGRIMENSURA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ROSARIO

Fundamentos.

La violencia sexual y la discriminacion basada en el género son perpetradas contra varones y
mujeres en diferentes circunstancias y ambitos de la vida social. Sin embargo, las mujeres,
cualquiera sea su edad, debido a complejos factores de tipos culturales e histéricos constituyen la
poblacion mayormente afectada. Estas conductas y acciones lesivas de derechos humanos
fundamentales han sido visibilizadas por la comunidad internacional y los Estados, sancionadas a
través de diferentes instrumentos normativos. En este sentido, nos encontramos con leyes
nacionales y tratados de Derechos Humanos que reprimen dichos actos contra las mujeres
basadas en su género y obligan a los Estados a disefiar e implementar politicas publicas para su
eliminacion.

En el mismo sentido, las personas que han elegido una identidad de género o sexual distinta a la
que le fue asignada al momento del nacimiento o bien, que expresan una eleccion sexual distinta
a la heterosexual, sufren diversas formas de violencia y discriminacion basadas en esas
circunstancias, razon por la cual también la comunidad internacional ha sancionado normativas
que protegen contra esas formas de vulneracién de derechos.

Entre las primeras normas de derechos humanos, contamos con la “Declaracion Universal de los
Derechos Humanos” y la “Declaracion Americana de Derechos Humanos” (Pacto de San José de
Costa Rica) las cuales sefalan el derecho inalienable de todo ser humano a vivir una vida en la
que se respete la integridad fisica, psiquica y moral, igualando a todas las personas frente a la
ley y garantizando una proteccion legal sin distinciones que puedan basarse en condiciones de
caracter personal.

La no discriminacion es un principio basico universal consagrado en diversos Instrumentos
Internacionales de Derechos Humanos. Las clausulas de no discriminacién exigen que los
Estados respeten y garanticen a todas las personas los derechos reconocidos en los distintos
tratados de Derechos Humanos, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,
opinién politica o de otra indole, origen nacional o social, posicion econdémica, nacimiento o
cualquier otra condicion. Asimismo, implica que los Estados velen por que la legislacion y las
politicas publicas no sean discriminatorias. El derecho a no ser objeto de discriminacién figura en
el Art. 2 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, en el Art. 2 del Pacto Internacional
de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, el Art. 2 de la Convencién sobre los Derechos
del Nifo, el Art. 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos. También reconocen y
protegen el derecho de todas las personas al trabajo, en los Arts. 1, 2, 7 y 23 de la Declaracion
Universal de Derechos Humanos, el Art. 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y
Politicos, los Arts. 11.1 y 24 de la Convencion Americana sobre Derechos Humanos, el Art. 2 de
la Declaracién Americana sobre Derechos y Deberes del Hombre, los Art. 6 y 7 del Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales.

Con relacién al principio de no discriminacién, en Argentina contamos con la Ley Nacional Contra
Actos Discriminatorios No 23.592, la cual establece sobre la discriminacién en su Art. 1 que
“quien arbitrariamente impida, obstruya, restrinja o de algun modo menoscabe el pleno ejercicio
sobre bases igualitarias de los derechos y garantias fundamentales reconocidos en la
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Constitucién Nacional, sera obligado, a pedido del damnificado, a dejar sin efecto el acto
discriminatorio o cesar en su realizacion y a reparar el dafio moral y material ocasionados”. Asi
también se consideraran particularmente los actos u omisiones discriminatorios basados, entre
otros motivos, por el sexo.

En lo que refiere a las mujeres en particular, contamos con diversos instrumentos internacionales
y nacionales que refieren a la violencia y la discriminacion basadas en su género. Asi, tenemos la
“Convencion Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer”
(Convencion de Belem do Para) y la “Convencion sobre Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer” (CEDAW) y la Ley Nacional No 26.485 de “Proteccion integral
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en los ambitos en que
desarrollen sus relaciones interpersonales” y su Decreto de Reglamentacion N° 1011/2010. La
Convencion de Belem Do Para se refiere a la proteccion del derecho a vivir una vida libre de
violencia tanto en el ambito publico como en el privado afirmando, ademas, que el mismo incluye
entre otros el derecho a ser libre de toda forma de discriminacién (Art. 6). En cuanto al concepto
de discriminacion, la Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer la califica como “toda distincion, exclusién o restriccion basada en el sexo que
tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la
mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la muijer,
de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica,
social, cultural y civil o en cualquier otra esfera” (Art. 1). Con relacién a la caracterizacion de la
violencia, la Ley No 26.485 define la violencia contra las mujeres como “toda conducta, accién u
omisién, que de manera directa o indirecta, tanto en el ambito publico como en el privado, basada
en una relacién desigual de poder, afecte su vida, libertad, dignidad, integridad fisica, psicolégica,
sexual, econémica o patrimonial, como asi también su seguridad personal” (Art. 4). En cuanto a
los tipos de violencia, el Art. 5 describe a la violencia sexual como “Cualquier accion que implique
la vulneracién en todas sus formas, con o sin acceso genital, del derecho de la mujer de decidir
voluntariamente acerca de su vida sexual o reproductiva a través de amenazas, coercién, uso de
la fuerza o intimidacién, incluyendo (...) acoso, abuso sexual (...)". Asimismo, el Art. 6 define las
modalidades en que se manifiestan los distintos tipos de violencia, quedando comprendida la “b)
Violencia institucional contra las mujeres: aquella realizada por las/los funcionarias/os,
profesionales, personal y agentes pertenecientes a cualquier 6rgano, 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”.

Con relacién a la condicion sexual e identidad o expresion de género de las personas, contamos
con recientes normativas que garantizan el derecho a la diversidad. En el a&mbito local se ha
sancionado la Ley No 26.618 de Matrimonio entre personas del mismo sexo y la Ley No 26.743
de Identidad de género. En el ambito internacional la Organizacién de Estados Americanos
(OEA) ha dictado varias resoluciones sobre “Derechos Humanos, Orientacién Sexual e Identidad
de Género”, en la cual se condenan los actos de violencia y violaciones a los derechos humanos
contra personas a causa de su orientacion sexual e identidad de género, a la vez que repudia la
discriminacion contra personas que se funden en los mismos motivos. La ultima, es la Resolucion
2807 del afo 2013 y se denomina “Derechos Humanos, Orientacion Sexual e Identidad y
Expresion de Género” mediante la cual la Asamblea General de la OEA resuelve “1. Condenar
todas las formas de discriminacién contra personas por motivos de orientacion sexual e identidad
o0 expresion de geénero, e instar a los Estados dentro de los parametros de las instituciones
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juridicas de sus sistemas a que eliminen, alli donde existan, las barreras que enfrentan las
lesbianas, los gays y las personas bisexuales, trans e intersex (LGTBI o demas clasificaciones
que pudieran surgir) en el acceso equitativo a la participacion politica y otros ambitos de la vida
publica, asi como evitar interferencias en su vida privada. 2. Alentar a los Estados Miembros a
que, dentro de los parametros de las instituciones juridicas de su ordenamiento interno,
consideren la adopcion de politicas publicas contra la discriminacion contra personas a causa de
orientacion sexual e identidad o expresion de género. 3. Condenar los actos de violencia y las
violaciones de derechos humanos contra personas a causa de su orientacion sexual e identidad o
expresion de género, e instar a los Estados Miembros a que fortalezcan sus instituciones
nacionales con el fin de prevenirlos, investigarlos y asegurar a las victimas la debida proteccion
judicial en condiciones de igualdad, y que los responsables enfrenten las consecuencias ante la
justicia”.

En el mismo sentido, la “Convencion Interamericana contra toda Forma de Discriminacién e
Intolerancia” del afio 2013, expresa que la “1.- Discriminacion es cualquier distincion, exclusion,
restriccion o preferencia, en cualquier ambito publico o privado, que tenga el objetivo o el efecto
de anular o limitar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de uno o mas
derechos humanos o libertades fundamentales consagrados en los instrumentos internacionales
aplicables a los Estados Partes. La discriminacion puede estar basada en motivos de
nacionalidad, edad, sexo, orientacion sexual, identidad y expresion de género (...)".

Entre las diversas formas de violencia sexual registrada y que no tiene una regulacién uniforme ni
integral, existe la figura del “acoso sexual’, sancionada en distintas normativas nacionales vy
provinciales en el ambito de la administracion publica, por ejemplo, por el Decreto nacional No
2.385/93 de “Acoso sexual en la Administracion Publica Nacional”, la Ley 11.948 sobre Acoso
sexual de la provincia de Santa Fe, etc. Si bien en el marco de las relaciones educativas no
existe una norma de alcance nacional para las universidades, el Convenio Colectivo de Trabajo
para los Docentes de la Instituciones Universitarias Nacionales (homologado por Decreto
1246/15) establece en su Art. 22 que la Institucion Universitaria Nacional debe velar para que en
su ambito no se produzcan situaciones de acoso laboral y/o mobbing y/o acoso sexual. De
manera general, se podria sefialar que las conductas de acoso sexual implican obligar a alguien
a padecer o soportar un comportamiento de caracter sexual no deseado y ofensivo, el cual
produce diversas afectaciones en dimensiones que estan protegidas y reguladas como derechos,
a saber: la integridad psiquica y sexual, la dignidad, el trabajo, el derecho a gozar de un ambiente
adecuado, el derecho al libre desarrollo de la personalidad, el derecho a la igualdad de trato, etc.
Estas situaciones se presentan en distintos ambitos laborales y educativos, con independencia
del tipo de relacion - sean jerarquicas o no — de las cuales la inmensa mayoria son padecidas por
las mujeres. Esto se debe a la persistencia de patrones socio-culturales que reproducen la
desigualdad estructural basada en el sexo de las personas y que sostienen las diversas formas
de violencia contra las mujeres. Este aspecto vulnera, ademas de los derechos ya mencionados,
el derecho de las mujeres a vivir una vida libre de violencia al que se hizo referencia
anteriormente.

Resulta imprescindible visibilizar estas problematicas ya que el desconocimiento de los efectos
de las mismas interfiere, no solo en los aspectos subjetivos y sociales como los contemplados en
los derechos enunciados, sino también en el adecuado desarrollo del trabajo o del desarrollo
educativo segun fuere el caso, convirtiendo a los espacios en ambientes hostiles, provocando
sentimientos de humillacion e intimidacion y no, por el contrario, bienestar y confianza en el
espacio y en las tareas.

La perpetracidon y / o reiteracion de conductas de caracter sexual violentas, discriminatorias o que
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resulten intimidatorias y que degradan las condiciones de insercion en el ambito universitario, trae
como consecuencia la inestabilidad en la permanencia en los procesos educativos, asi como en
el mantenimiento de la relacion de trabajo.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el acoso sexual se configura
cuando se encuentran presentes los siguientes elementos:

- comportamiento de caracter sexual;
- que no sea deseado;
- generalmente vinculado a una relacion de poder; y

- que la victima lo perciba como un condicionante hostil, convirtiéndolo en algo humillante.
Argentina tiene responsabilidades internacionales que cumplir respecto a la prevencién, sancién
y eliminacién de la violencia sexual y de la discriminaciéon por razones de género y eleccion
sexual, teniendo en consideracion las multiples recomendaciones que los organismos de
Naciones Unidas le han hecho a nuestro pais. En particular, respecto del acoso sexual, el Comité
de Derechos Humanos, en ocasion del tercer informe presentado por Argentina, adoptd las
siguientes Observaciones finales (CCPR/CO/70/ARG), el 3 de noviembre de 2000, en torno al
acoso sexual: “15. (...) También preocupan el acoso sexual y otras manifestaciones de
discriminacion en los sectores publico y privado. EI Comité observa asimismo que no se lleva
sistematicamente informacion sobre estos asuntos, que las mujeres tienen un escaso
conocimiento de sus derechos y de los recursos de que disponen y de que no se tramitan
debidamente las denuncias”. Por su parte, el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion
contra la Mujer, en julio de 2010 ha adoptado las siguientes Observaciones finales
(CEDAW/C/ARG/6), en ocasidon del examen del Sexto informe periédico de la Argentina: “36. El
Comité insta al Estado parte a que adopte todas las medidas necesarias para garantizar una
mejor aplicacién de su legislacion laboral (...), promulgar legislacion relativa al acoso sexual en
los lugares de trabajo publicos y privados, incluidas sanciones eficaces (...)". En el mismo
sentido, el Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales al analizar el tercer informe
presentado por Argentina adopto, el 2 de diciembre de 2011, las siguientes Observaciones finales
(E/C.12/ARG/CO/3) respecto del acoso sexual: “16. Al Comité le preocupa que, ni el derecho
penal, ni la legislacion laboral, del Estado parte, prohiban especificamente el acoso sexual en el
trabajo y que no esté especificamente reconocido como un delito (art. 7 b). EI Comité ruega
encarecidamente al Estado Parte a aprobar y aplicar medidas legislativas que prohiban
especificamente el acoso sexual en el lugar de trabajo, asi como para que sea punible en virtud
de las leyes penales y laborales. EI Comité recomienda al Estado Parte comprometerse a
sensibilizar al publico contra el acoso sexual y proporcionar una proteccion integral a las
victimas”.

El Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, en sus Observaciones finales
al Estado de Argentina adoptadas el 16 de julio de 2004, (CEDAW/C/ARG/5/Add.1), ha sefalado
que: “379. ElI Comité insta al Estado Parte a que vele por la aplicaciéon de un enfoque
comprensivo en relacién con la violencia contra las mujeres y las nifias, teniendo en cuenta su
recomendacion general 19 sobre la violencia contra la mujer. Dicho enfoque debe comprender la
aplicacién efectiva de la legislacion vigente, a nivel provincial, para luchar contra todas las formas
de violencia contra las mujeres. (...)

El Comité recomienda también que el Estado Parte inicie una campana nacional de
sensibilizacion publica sobre la violencia contra las mujeres y la inaceptabilidad social y moral de
dicha violencia, especialmente en el periodo de dificultades que vive actualmente el pais, y que
incremente sus esfuerzos por impartir a los funcionarios publicos [...] una capacitacién sensible a
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las cuestiones de género en lo tocante a la violencia contra las mujeres, que constituye una
violacion de los derechos humanos de las mujeres”.

Se encuentra a cargo del Estado la responsabilidad de hacer efectivos los derechos reconocidos
en estos Instrumentos de Derechos Humanos que aseguran a las personas que sufren violencia
discriminacion, en razoén de su género o por su orientacion sexual, la posibilidad de contar con
recursos sencillos, rapidos y efectivos ante los 6rganos competentes para reclamar por
violaciones a sus derechos fundamentales (la Declaracion Universal de Derechos Humanos, art.
8; Pacto de San José de Costa Rica, art. 25, inc. 1; Convencion Interamericana contra toda forma
de Discriminacion, art. 10. La obligacion de dar cumplimiento a lo regulado en los Instrumentos
Internacionales de Derechos Humanos no se agota en el dictado de leyes formales en el ambito
interno, sino que exige, ademas, que se adopten medidas de accion positivas que se traduzcan
en politicas activas para asegurar la igualdad de oportunidades en el goce de estos derechos,
priorizando a aquellos grupos que histéricamente han estado en situaciones de vulnerabilidad.
Las mismas, deben ser transversales e involucrar a todas las esferas del Estado, incluyendo sin
lugar a dudas, al ambito universitario.

Sin embargo, en aquellos casos en que no ha sido posible la prevencion y se verifica la
existencia de un dafio, la persona damnificada debe contar con la posibilidad de exigir una
reparacion y el cese inmediato de las situaciones de violencia y discriminaciéon, mediante
procedimientos oportunos, accesibles, eficaces, establecidos con dicha finalidad y que
resguarden la dignidad y posibiliten la mayor proteccién a la privacidad e intimidad de la persona
afectada.

Articulo 1.- Ambito de aplicacién.

Este procedimiento rige para las relaciones laborales y/o educativas que se desarrollen en el
marco de la Facultad de Ciencias Exactas, Ingenieria y Agrimensura de la Universidad Nacional
de Rosario.

Articulo 2.- Sujetos

Abarcara los comportamientos y acciones realizadas por funcionarios/as, docentes y no
docentes cualquiera sea su condicion laboral, estudiantes cualquiera sea su situacidon académica,
personal académico temporario o visitante, terceros que presten servicios no académicos
permanentes o temporales en las instalaciones edilicias de la misma. En este ultimo supuesto, se
procedera a evaluar la posibilidad de interrumpir la relacién con la empresa prestadora de
servicios externos a la institucién.

Articulo 3.- Situaciones

Este procedimiento incluye las situaciones de violencia sexual y discriminacion basada en el
sexo y/o género de la persona, orientacién sexual, identidad de género y expresién de género
que tengan por objeto o por resultado, excluir, restringir, limitar, degradar, ofender o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos.

Las situaciones sefialadas en este articulo pueden llevarse a cabo por cualquier medio
comisivo, incluyendo la omisién, y pueden dirigirse a una persona en particular o referirse de
manera general a un grupo o poblacion fundada en razones de género, identidad de género u
orientacion sexual que generen un ambiente de intimidacion, humillacién u hostilidad.

Quedan comprendidos:

A) Hechos de violencia sexual descritos bajo la rubrica “Delitos contra la Integridad
Sexual” ubicados en el Capitulo Il, Titulo Il del Cédigo Penal argentino, denominados
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“abuso sexual simple”, “abuso sexual calificado”, “abuso sexual con acceso carnal” o los
que en el futuro pudieren tipificarse.

B) Hechos de violencia sexual no descritas en los términos del articulo 119 y sus
agravantes del Codigo Penal argentino y que configuren formas de acoso sexual. Se
entiende por “acoso sexual”’, todo comentario reiterado o conducta con connotacién sexual
que implique hostigamiento y/o asedio que tenga por fin inducir a otra persona a acceder a
requerimientos sexuales no deseados o no consentidos.

C) Hechos con connotacion sexista: toda conducta, accién, comentario, cuyo contenido
discrimine, excluya, subordine, subvalore o estereotipe a las personas en razon de su
género, identidad de género, u orientacion sexual que provoque dafo, sufrimiento, miedo, y
afecte la vida, la libertad, la dignidad, la integridad psicolégica o la seguridad personal.

Articulo 4.- Contexto de realizacion.

Las situaciones comprendidas en el articulo anterior podran llevarse a cabo en cualquiera de
los espacios 0 medios descriptos a continuacion: 1.- En el emplazamiento fisico de la Facultad y
sus dependencias o anexos. 2.- Fuera del espacio fisico de la Facultad o de sus dependencias o
anexos, pudiendo los hechos ser realizados a través de medios telefénicos, virtuales o de otro
tipo y que estén contextualizadas en las relaciones laborales o educativas de acuerdo a lo
sefalado en los articulos anteriores.

Articulo 5.- Principios rectores:

a) Asesoramiento gratuito. La persona afectada sera asesorada legalmente de manera
gratuita por el equipo de intervencion conformado de acuerdo al Art. 6 del presente protocolo.

b) Respeto y privacidad. La persona que efectue una consulta o presente una denuncia, sera
tratada con el mayor respeto, debiendo ser escuchada en su exposicidén sin menoscabar su
dignidad y sin intromisién en aspectos que resulten irrelevantes para el conocimiento de los
hechos. En todo momento se debera resguardar la voluntad de la persona en cuanto a las
acciones que decida realizar.

c) Confidencialidad. Se perseveraran los datos de la/s personal/s denunciante/s salvo su
voluntad expresa. Asi mismo y hasta que se realice el proceso que ratifique o rectifique la
denuncia se debera preservar la confidencialidad de los datos de la persona denunciada.

c) Contencién. La persona afectada debera ser acompafiada, en la medida en que lo requiera,
en todo tramite posterior a la denuncia realizada. En cualquier caso siempre se le ofrecera ese
acompafiamiento.

d) No re victimizacion. Se evitara la reiteracion innecesaria del relato de los hechos como asi
también, la exposicion publica de la persona que denuncia y/o datos que permitan identificarla.

f) Diligencia y celeridad. La investigacién y resolucion de la denuncia presentada deben ser
realizadas con las garantias debidas, profesionalidad y sin demoras injustificadas, de forma que
el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible.

Articulo 6.- Equipo de intervencion. Competencia.

El equipo que estara a cargo de intervenir sera integrado por un/a coordinador/a que acredite
experiencia y formacion en la tematica y una comisién con participacion de docentes, no
docentes, graduado/as y estudiantes que pertenezcan al ambito de la Facultad. La integracion
sera elevada a propuesta del/la Decano/a al Consejo Directivo para su aprobacion. La eleccion
de las/os integrantes del equipo técnico y la elevacion de su propuesta al Consejo Directivo sera

84



bianual, pudiendo continuar todo/as o alguno/as de sus integrantes o bien renovarse por
completo cada dos afios.

El equipo de intervencién podra solicitar el asesoramiento y la colaboracion de las areas
intervinientes en la tematica en el ambito de la Universidad Nacional de Rosario y sus respectivas
unidades académicas.

Asi mismo se gestionaran estrategias de abordaje de la tematica en articulacion con
otras instituciones que cuenten con antecedentes y trayectoria reconocida, a los fines de realizar
acciones de prevencion, sensibilizacidén, capacitacion, informacion e investigacion.

Articulo 7.- Procedimiento.

Las consultas o denuncias podran ser realizadas por cualquier persona interesada en conocer
los derechos que asisten en relacion con las situaciones que este Procedimiento aborda, sea una
persona afectada directamente o alguien que haya conocido o presenciado alguna situacion
descrita anteriormente. Para recepcionar consultas y denuncias se creara una direccion de correo
electréonico que sera publicada de forma visible en el sitio web de la Facultad y que estara
incluida en un disefio que se haga al efecto, el que podra consistir en un link, pestafia o banner,
en el cual, ademas de la direccion de correo electrénico, constara el texto del presente
Procedimiento y el nombre de la persona que coordine el equipo de intervencion.

A) Modalidad. La persona consultante podra:

1) Comentar la situacion y requerir asesoramiento via correo electrénico. En este
caso, el equipo de intervencién podra optar por evacuar la consulta por la misma via o, en razén
del mérito de la situacion, proponer una entrevista personal y asi se lo hara saber a la persona
solicitante, pudiendo ésta consentirla o rechazarla. Con posterioridad al asesoramiento
electronico, la persona consultante podra solicitar una entrevista. En ambas situaciones, la misma
se llevara a cabo segun la modalidad descripta en el punto 2).

2) Solicitar directamente una entrevista personal para lo cual el equipo técnico
debera senalar dia y hora de entrevista dentro de los 10 dias corridos posteriores de
recepcionada la solicitud, salvo que por razones relativas a la persona consultante se fije la
entrevista en un plazo posterior. Esta se realizara en las instalaciones de la Facultad, respetando
los principios rectores para que la misma pueda llevarse a cabo en un clima de privacidad e
intimidad. Salvo razones fundadas y vinculadas a la situacién por la cual se consulta, podra
elegirse otro espacio académico perteneciente a la Universidad Nacional de Rosario.

B) Tramite. Sobre todo lo actuado, sea electronica o personalmente, se llevara
registro escrito de acuerdo a lo senalado en el Articulo 8. Luego de la primera intervencion, el
equipo, de acuerdo al contexto, a la evaluacion de pertinencia realizada y a la manifestacion de
voluntad de quien consulta, podra optar por: a) archivar el tramite de la situacion; b) hacer un
seguimiento y asesorar en lo pertinente a lo que fuera el motivo de la consulta, en caso que no se
realizara denuncia; ¢) acompanar la denuncia que decida realizar la consultante, de acuerdo a los
términos siguientes.

C) Denuncia. Si con posterioridad al asesoramiento, la persona decide realizar
una denuncia en el ambito administrativo, el equipo de intervencion realizara un informe
detallando las normativas que protegen los derechos de las personas que podrian haber sido
vulnerados en el caso y una evaluacion de la situacion con sugerencias de reparacién. Este
informe sera remitido a la Asesoria Legal del Rectorado de la Universidad Nacional de Rosario o
a las respectivas instancias legales que en adelante se creen relativas a estas tematicas. Por su
parte, el equipo de intervencion quedara a disposicion de la persona denunciante durante todo el
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tramite de la denuncia, lo mismo que las asesorias legales intervinientes con el objeto de orientar
0 sugerir aspectos que hacen a la especificidad de las situaciones de violencia y discriminacién
basadas en el género y la sexualidad.

Si la situacion expuesta habilita la via judicial, la persona podra hacer uso o no
de esa instancia, pero en ningun caso las acciones que deban tramitarse en el marco del
procedimiento administrativo universitario podran hacerse depender del inicio o del resultado de
las acciones civiles y/o penales.

La persona denunciada debera ser notificada inmediatamente de la situacién de
denuncia, e informada sobre el inicio de un procedimiento de investigacion y sobre los derechos
que le asisten.

Articulo 8.- Registro.

El equipo de intervencién elaborara un formulario de registro donde consten los siguientes
elementos: a) nombres de los/as integrantes del equipo del equipo de intervencién actuantes y
datos personales relevantes de la persona consultante o denunciante; b) descripcion de la
situacion por la cual se consulta o denuncia; c¢) evaluacién de la situacion; d) observaciones,
sugerencias, mencion de estrategias de intervencion; e) tramitacion que se le dara a la situacion
en funcion de las sugerencias realizadas.

El Registro, ademas de la las funciones de sistematizacion de datos y de constituir una base
informativa de las intervenciones realizadas, permitiran el estudio de la magnitud y caracteristicas
de las situaciones, a fin de elaborar estrategias de visibilizacién y concientizacion de las
problematicas en el marco de la Facultad de Ciencias Exactas, Ingenieria y Agrimensura en
correlacion con el estado de la cuestion en otras unidades académicas de la misma Universidad.

Articulo 9.- Acompainamiento psicolégico.

Si la persona consultante o denunciante solicitara apoyo psicolégico, la Facultad gestionara el
acompafiamiento de un Gabinete Psicopedagdgico existente en el ambito de la Universidad
Nacional de Rosario. El equipo de intervencion se pondra en contacto con sus profesionales a fin
de derivar la situacion.

Articulo 10.- Continuidad de contacto entre personas involucradas.

En el caso que la persona consultante o denunciante y la/s persona/s implicada/s en dichas
acciones o comportamientos estén o deban estar en contacto directo por razones de trabajo o
académicas, o ese contacto expone a la persona denunciante a una situacion de vulnerabilidad
por la permanencia o continuidad de la relacion laboral o académica, se resolvera conjuntamente
entre la persona denunciante y las autoridades de la Facultad, con el asesoramiento del equipo
de intervencion, la mejor via para proteger a la persona denunciante y no obstruir su desarrollo
laboral o académico. En el caso que la persona denunciante o denunciada se tratara de un/a
estudiante o bien personal no docente o docente, se convocara también a los/as delegado/as
gremiales correspondientes.

Articulo 11.- Campaia de difusion y sensibilizacién.

A los efectos de difundir la existencia y los objetivos de este Procedimiento se deberan
promover acciones de sensibilizacion, difusion, formacion que permitan la construccion de
practicas no discriminatorias por motivos de sexo, género, identidad de género u orientacién de
género en todos los ambitos de la Facultad de Ciencias Exactas, Ingenieria y Agrimensura de la
Universidad Nacional de Rosario.
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ANEXO il

PLAN DE ACCION Y PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE SITUACIONES DE
VIOLENCIA Y DISCRIMINACION POR RAZONES DE GENERO - UNR
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L588-1040
1 e pin i

Expedimin W 74157 D

2018 &fo del centenarta de |a Reforma Universitaria
2018 Afo del cing vemtEnanio de La Universidad Nacional de Rosario

ROSARIO, 05 de junia de 2018

VISTO el Expediente N* 744157 I par el cual se eleva & proyecto de Protocola
de Accitn Institacional para |a prevencidn & intervencion ante sinmciones de violeneia v
discriminacién de género, ¥

CONSIDERANDO:
Que |a viclencia sexual ¥ la dscaminacstn bassdn en el género son pespetradas
cantry varones ¥ myjeres en diferentes clrcunstancias v dmbitos de la vida social Sin

\ embargo, las mujeres, cunlquicra sea su edad, ¥ debido a complejos factores de tipo

cultural ¢ histérico constituyen la poblacién mayormente afectadn por esss formas de
violencla y diseriminacidn,

Que cstas conductas ¥ peciones lesivas de derechos humanos han sido
visibilizadas por la comunided ntemacional y los estados, siendoe objeto de diferentes
imstrumentos normativos, entre Jos que correspende mencionar: Declaracian Universal de
Derechos Humanos, Declarscidn Americann de los Derechos y Deberes del Hombre,
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, Pacto Intemaclanal de Derechos
Econfmicoa, Sociales y Culivrales, Convencidn sobre los Derechos del Nifo,
Convencidn Americana sobee Derechos Humanos, Convencidn Interamericans para
prevenir, sancionar y ermdicar la vielencla contra la mujer, conocida como Convencidn
de Belem do Pard, Convencidn sobre Eliminacién de todas las Formas de Discriminacitn
contra la Mujer (CEDAW, por sas siglas en inglés), Resolucitn N® 2807 de la
Ovganizacién de Estados Americanns sobre Derechos Humanos, Orientacién Sexonl e
[dentidsd ¥ Expresidn de Género, Declaracidn de Naciones Unidas sobee [a eliminacicn
de la violencia contra la mujer de 1993,
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(ue nuestro pals cuenta con leyes que salvaguardan los Derechos Humanos y
reprimen la violencia y la discriminacion basada en el género tales como: la Ley N°
23.592 Contra Actos Discriminatorios; el Decreto N 2.385/93 de Acoso sexual en la
Administracion Piblica Nacional; la Ley N° 26485 de Proteccion integral para prevenir,

sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en los dmbitos en que desarrollen

7 xp. .Ll'.';;. sus relaciones interpersonales y su Decreto N® 1011/2010; la Ley N® 26.743 de Identidad
/97 i 9 de Género; la Ley N° 26061 de Proteccion Integral de los Derechos de Nifios, Nifes y
lll L; _ " .;:.:] I;r| Adolescentes. .

K\h W | ,, jj Que, especificamente la Ley N° 26.485 de Proteccién integral para prevenir,
A Y /? sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en los dmbitos en que desarrollen

sus relaciones interpersonales y su Decreto reglamentario N® 1011/2010, define en su
articulo 4° la violencia contra las mujeres como “toda conducta, accién u omision, que de
manera directa o indirecta, tanto en el dmbito piblico como en el privado, basada en una
telacidn desigual de poder, afecte su vida, libertad, dignidad, integridad fisica,
psicologica, sexual, econdmica o patrimonial, como asf también su seguridad personal”,
Que corresponde adoptar medidas de accidn positivas que aseguren igualdad de
oportunidades en el goce de estos derechos, priorizando a aguellos grupos que
historicamente han estado en especiales situaciones de vulnerabilidad.
(Jue corresponde visibilizar, atender y erradicar la violencia y la discriminacion
basadas en el género ya que los efectos de las mismas interfieren, no sélo en aspectos
\.. subjetivos y sociales como los contemplados en los derechﬁs enunciados, sino en el
i cortecto desarrollo del trabajo o desarrollo educativo, convirtiendo a los espacios en

. ambientes hostiles y provocando sentimientos de humillacién e intimidacion.
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Que la perpetracion ylo reiteracion de conductas de cardcter sexual violentas,
discriminatorias o que resulten intimidatorias y que degradan las condiciones de
insercidn en el dmbito universitario, trae como consecuencia la inestabilidad y obtura la
permanencia en los procesos educativos, asi como ¢l mantenimiento de la relacion de
trabajo.

Que en casos en que no resulta posible la prevencidn y se verifique la existencia

\ de un dafio, la persona damnificada debe contat con la posibilidad de exigir una
5 J' " | reparacidn y ¢l cese inmediato de las situaciones de violencia y discriminacidn, mediante
"/ procedimientos oportunos, accesibles, eficaces y que resguarden la dignidad y lo mis

posible la privacidad ¢ intimidad de la persona afectada.

Que més alld de los avances en materia legislativa, en discursos y pricticas
estatales se sigue ubicando y focalizando las violencias de género en términos de
relaciones interpersonales, deslipindolas de la estructura cultural, socio-econdmica y
politica que las produce y las sostiene, siendo un modo de individualizar y
psicopatologizar un problema multidimensional. Las violencias sexistas son parie de una
estructura sostenida desde un sisterna patriarcal que continda persistiendo en nuestra
sociedad y reproduciendo pricticas y relaciones de poder opresivas, violentas y
diseriminatorias.

Que corresponde a la Universidad promover las acciones necesarias para asegurar
una vida libre de discriminacion y violencia y avanzar en abordajes de las violencias
sexistas que no sdlo impliquen acciones puntuales, sino una.im:urpm'ncién efectiva en
términos de construccion de conocimiento desde la perspectiva de género en los estudios
de grado y posgrado y, en el futuro, un tratamiento transversal en las curriculas y planes
de estudios de las distintas unidades académicas,
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Que las Universidades Nacionales han aprobado diferentes protocolos y han
ereado una red interuniversitaria que aborda la problemética de forma integral.

Que uno de los objetivos de esta Universidad es la formacidn v el desarrollo
integral de las personas que componen la comunidad universitaria, que constituyen su
principal activo, generando para ello, espacios de frabajo y de estudio respetuosos con la
dignidad de las personas y sus derechos fundamentales. Para que esto se produzca, la
condicidn necesaria es que la Universidad sea un espacio libre de violencia -fisica o
peiquica- contra las personas y exento de discriminacion,

Que la Llniver.sidad sostiene un compromiso para no tolerar acciones de violencia
o discriminacién y reconoce la necesidad de prevenir estas sitwaciones y erradicarlas,
cuando aparczcan, de forma que se preserve la dignidad, los derechos fundamentales de
las personas que integran la comunidad universitaria.

Que la problemética en cuestidn ha sido preocupacion permanentz de esta
Universidad, que ha abordado la temdtica en distintos programas y procedimientos de
actuacion en las Unidades Académicas

Que la Comisidén de Interpretacion y Reglamentos dictamina al respecto,

Que el presenie expediente es tratado y aprobado por los sefiores Consejeros

Superiores en la sesion del dia de la fecha.
Por ello,

EL CONSEJO SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ROSARIO
ORDEMNA:
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ARTICULO 1°- ARTICULO (°- Aprobar el Plan de Accidn para la prevencion y
eliminacion de la violencia y diseriminacién por razones de género en el dmbito de la
Universidad Nacional de Rosario, que como Anexo [ integra la presente.

ARTICULO 2°.- Aprobar ¢l Protecolo de actuscidn anle situaciones de violencia y
discriminacidn por razones de género en el dmbito de la Universidad Nacional de
Rosario, que como Anexo Il integra ¢l presente.

ARTICULO 2°.- Dejar establecido que ¢l Protocolo aprobado en el artieulo anterior no
reemplaza la aplicacion de las normativas especificas a las que se encuentra sujeta la
comunidad universitaria,

ARTICULO 4°- Inscribase, comuniquese y archivese,

g TR o ."-\"
/( b | d
ﬁbugl ilvia C. BETTIOL |=_.~ : ' HII1=«mf. Dr. Arg. Héctor FLORIANI
Sec. Adminjstmtiva Consejo Superiar '[ ' i A Restor
;'f Preatdents Consejo Supsrior LUN.R.
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ANEXO |
. - : . "
VIOLENCIA Y DISCRIMINACION POR RAZONES DE GENERO EN EL
AMBITO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE ROSARIO

ARTICULO 1% - Objeto.

El prezsente Plan de Accion bene por objeio promover acclones gue favorezcan
la visibilizacién, sensibilizacidn v produccién de conocimiento acerca de la
perspaciiva de génera, el cual se concretard a través de los siguientes gjes
tematicos:

- Investigacion ¥y docenciz. este eje procura profundizar: el conocimbanto
respacto de las _aslmatrias &n género en los ambitos de formacidn y trabajo en
la Universidad Macional da Rosario. Asimismo, orantar vy estimular en la
incorporacion de  perspectiva de pénero en los materales de estudio,
investigaciones y desarrolics cientificos v tecnoldgicos.

- Comumnicacicn instifucional: este eje se propone la realizacion de acciones an
los sigulentes aspectos:

g) analisis de los seniidos contendos EF:I el lenguaje utilizado en
matenales comunicacionales y educativos en cualquier tipo de formato, para
visibilizar las diversidades de géneros y asegurar la inclusidén de todas las
perzonas de asas piazas comunicacionales.

b} sensibilizacién de la comunidad educativa respecto de la problematica
de genero,

- Paolitica educativa: asta gj@ propone promover los derechos humanos desde la
perspectiva del género con sentido transversal tendientes a la prevencion y
erradicacion de la violencia y discriminacién basadas en el génera an astg
Univerzidad.

ARTICULO 2° - Principios rectores:
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Las acciones que se realicen en el presente Plan de Accion se reglrdn por log
siguientes principkos!

a)} De abordaje integral e interdisciplinario: Las lineas de accidn se sustantan
en una mirada desde la complejidad, la singularidad y particularidad de las
situaciones que se presentan. Es por ello que las Intervenciones desde
diferentes discipiinas son de vital importancia.

b} De respeto a la normativa internacional, El plan de Accidn pramovera lodas
las acciones conducentes a efectivizar kos principios y derechos reconocidos
por las normativas vigentss para prevenir, sancionar y erradicar la violencia
smyista y/o de geneara.

ABTICULO 2° - Equipo de Plan de Accidn: -

FPara facilitar a implementasion y la articulacién del Plan de Agcion se
conformard un eqguipo interdisciplinario integrade con losilas referentes o
responsables de los espacios de atencitn de situaciones de violencia de cada
Unidad Académica y de la Universidad con la coordinacion de la Secretaria
Ganaral da la Universidad que articulara de manera permanenie, asi como
realizard informes de manera conjunta ya sea a pedido de las autoridades de
cada Unidad Académica o de la Universidad para manitorear  su
implementacian.

Las personas responsables de (3 coordinacion del Plan de accién seran DOS
(2} personas graduadas en unlversidad publica con experiencia y formaciin
relativa a los derechos humanos con perspeciiva de género. La designacion de
las mismas se realizard medianta concurso de oposicion y antecedentes y
durara en el carge durante OS5 (2) anos.

ARTICULD 4°.- Funciones. -

Son funciones del Equipo de Plan de Accion:

a) disefiar @ implamentar actividades destinadas a crear conciencla en la
comunidad universitaria sobre Ia prablematica de genera, que comprenden la
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organizacion y realizacion de talleres, charlas, campanas para erradicar la
violencia de género y discriminacién sexista,

b) crear un registro estadistico de situaciones de violencia de genero que se
planteen en el ambito de la Universidad,

c) promover el desarrolio de proyectos de investigacién que aporten a los
estudios de género y a la transversalizacién de la perspectiva de género en las
curriculas de grado y posgrado en todas las Unidades Académicas,

d} articular acciones con los espacios de atencion de situaciones de violencia
de cada Unidad Académica y de la Universidad con el Programa Género y
Universidad. .

g) promover la conformacion de espacios especificos en cada Unidad
Académica tanto para la incorporacion de la perspectiva de género en
materiales de estudio y comunicacionales como la atencion a las situaciones de
violencia y discriminacion de género.
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ANEXO Il

P LO DE ACT SITU NES IOLENCIA Y
ISCRI ION DE GE oD LNV 8] A
ARIC

ARTICULD 1°.- Ambito de Aplicacion:

E! procedimianto establecide en el presente Protocolo rnge para las relaciones
laborales yio educativas, en situaciones de discriminacisn y actos de viclancia
de génerc en los cuales intervengan funcionarios/as, docentes, no docentes,
Investigadores/as, estudiantss, personal académico temporario o visitants,
terceros gue presten senvicios no académicos parmanentss o temporales,
oourrides en las instalaclones universitarias o fuera de ellag, pudiendo ser
redlizados a fravés de medios telefénicos, viruales o de ofro tipo v que
vulneren la nomativa, & orden, |a discipling, los principios y valores que deban
guiar la conducta de las personas que canforman fa comunidad unversitana y
los objetivos de la Universidad.

ARTICULO 2°.- Situaciones:

El protocolo rige para las situaciones de viokencia y discriminacion basadas en
el sexo ylo género de la persona, orientacion sexual, identidad de genero y
expresiin de género que tengan por obieto o por resultado, excluir, restringir,
limitar, degradar, ofender o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
darechos.

Las situaciones sefialadas en este articuls pusden llevarse 3 cabo por
cualquier medio comisiva, incluyendo la omisién, y pueden dirigirse a una
persona en particular o referirse de manera general a un grupo o poblacidn
fundada en razones de génem, identidad de genaro u orientacion saxual, que
generen un ambiente de intimidacion, humilacién u hostiidad,

Quedan comprendidos:
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A Hechos de violencia sexual descriptos bajo la nibrica “Delitos contra la
integridad Sexual’ ubicados en el Gapltule I, Titulo 1l del Cédigo Penal
argentino, denominados ‘abuso sexual simple”, “abuso sexual calificada”
“abuso sexual con acseso camal” o los que en el future pudieren tipificarse.

B. Hechos de violencia sexual no descriptos en los términos del arficulo 118
sus agravantes del Cédigo Penal argentino y gue configuren formas de acoso
sexual. Se entiende por aceso sexual todo comentaria reiterado o conducta con
connotacion sexual que implique hostigamiento, asedio, gue tenga por fin
inducir a otra persona a acceder a requermientos saxuales no deseados o no
consentidos.

 Hechos con connctacion sexista: toda conducta, accion, todo comentario
cuye contenide discrimine, excluya, subordine, subvalore o estareotipe a las
personas an razoén de su genero, identidad de génera, orientacion sexual que
provoque dafio, sufrimienta, miedo, afecte [ vida, la liberiad, la dignidad,
integridad psicelbgica o la seguridad perscnal.

D. Hechos que configuren violencia fisica, psicoldgica, emocional y simbolica
descriptos por la Ley n® 26485 “Ley de Proteccidn integral para prevenir,
sancionar y erradicar la viclencia contra las mujeres an los ambitos an que
desarolen sus relaciones interpersonales” y concordantes.

ARTICULOD 3°.- Objetivos:

a Carantizar en la Universidad un ambiente libre de discriminacicn de
cualquier tipo y de hostigamients y violencia por razones de identidad sexual,
de género, acoso saxual, promoviendo condiciones de igualdad y equidad.

b. Adoptar medidas de prevencidn como principal métado de combatir este tipo
de acciones.

c. Ganerar un ambiente de contencién y confianza para que las personas
sfectadas puedan denunciar su situacién a fin de hacerlas cesar de inmediata.
d. Poner a disposicidn de las personas afectadas asesoramiento y asistencia.
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ARTICULO 4° - Principios Rectores:
El procadimiento de stencion v ssguimientc de casos, materia del pressnte
pratocola, 28 regira bajo los siguisntes principios rectores:

.

Iil.

I,

Debida diligencia: prevenclon razonakle, investigacidn - exhaustiva,
sancion proporcional y reparacion sufickents a fin de proteger la dignidad
e integridad de las personas que padecen violencia de génaero,

Respelo y confidencialidad: La persona que efectle una consulta o
presente una denuncia, serd tratada con respete y confidencialidad,
debienda ser escuchada en su exposician sin menoscabo de su dignidad
y sin infromisidn en aspecios que resulten rrelevantes paras e
conocimients de los hechos, En todo momento se debera resguardar la
voluntad de la persona en cuanto 3 las acclones que decida realizar, asi
coma en la confidencialidad de los datos que exprese guensr mantener
an resarva. En ese, se dard a conocer lo estrictamente necesario para
garantizar &} derecho de defensa de /s personals sefialadas come
responsablefs de los kechos denunciados.

No revictimizacién: se evitard la relteracibn innecesaria ded relsto de los
hechos como asi también, la exposiciddn publica de la persona gue
denuncia y/o datos que permitan identrficaria,

Gratuidad: La persona gque asl lo requiera serd scompafada v
asesorada integraiments de manera gratuita.

W, Transparencia: el procedimiento y sus resultados deben ser claraments

Wi,

exphcados a las personas involucradas.

Celeridad; los procedimientos administrativos deberdn ser raalizadas
respefando las garantias debidas, profesionalidad, diligencla, sin
demaoras injustificadas v completados en el menor tiempo posibie.,

Wil Abordaje integral & interdisciplinaria: La intervencin en las

situaciones ‘tonsultadas o denunciadas sera reslizada desde une
perspectiva interdisciplinaria, comprendiendo que fas situacionss de
violancia y discriminacion reguiersn un abordaje integral para una

98



respuasta eficaz.

ARTICULO 59 Intervencién ante consultas y denuncias, Autoridad de
aplicacién:

La intervencién se iniciard con las personas referantes o responsables de los
espacios de atencion de situaciones de violencia de cada Unidad Académica o
de la Universidad, esie Gltimoc gue actuara en un ambito especifico de la
Saecretaria General de @ Universidad que constituiran ias instancias
raspansables de la .aianci-fm y acompanamiento de las perscnas consultanies o
denunciantes, coordinando y asesorando desde una perspeciiva integral e
interdisciplinaria la atencion y seguimiento de los casos de violencia de género
an &l ambito de la Universidad Nacional da Rosario,

Las persanas referentes o responsables del espacio de atencién de situaciones
da violencia de ‘la Universided seran DOS {2) personas graduadas en
universidad plblica con experiencia y formacién relativa a los darechos
humanos con perspectiva de génars. La designacion de las mismas se

raalizara mediante concurso de opesicin y antecedentes y durara en el Gargo
durante DOS (2) anos.

ARTICULD B°.- Son funciones dellla o losflas Referentes o Responsablas de

los espacios de atencion de situaciones de Violencia de Género de cada
Linidad Académica v de la Universidad:

a) Atender las situaciones concretas que llequen a su conocimiento,

b} Evacuar consultas, racibir denuncias, recoger toda la informacion relevante,
aconsajar las medidas necesarias para proteger a las personas denunciantes y
farmular las estrategias pertinentes para su abordage ¥ sequimienta.

¢) Brindar contencitn y apaya psicologico.

d} Realizar actividades de difusién, informacion y campafias de conclentizacion,
conforme al Plan de accidn.

g} Afender, coordinar, dar seguimento ¥, &n SU GES0, instruir a ‘as
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dependencias, sobre las acciones encaminadas al mejoramiento de 1a atencion
de situaciones relacionadas con violencia de género.

f}) Asesorar y mantener comunicacidn estrecha con las autoridadas de las
Unidades Acsdémicas para ccadyuvar en la atencitn, implementacion de
medidas urgentes de proteccidn y resguarde, seguimiento de las consultas y
denuncias recibidas, asi como en el uso v aplicacion de los estandares en
materia de derechos humanos,

) Realizar diagnosticos e informes que den cuenta de las caracteristicas de la
violencia de génerc sobre |a base de las situaciones atendidas.

h} Apoyar |a tarea de los espacios de la Universidad v de los diferentes
organismos gue ﬁaba&en la tematica de género a fin de aportar la experticia y
conocimenta necesario en la elaboracidn de procedimientos especificos que
deban implamentarse en cada organiamo.

i} Articular con los espacios de la Universidad v de los diferentes arganismos
gue frabajen en la temdtica de género, diversidad sexual, ete. asi come con el
Equipo de Plan de Accidn, con el objeto de realizar actividades de difusion,
informacion y sensibifizacion a fin de dar a conocer las caracteristicas de las
diversas formas de viclencia de génerc gue ocurren ¥ que flegan a
conocimiants, .

ARTICULD 7 - Faltas.

Todas las conductas que sean calificadas como actos de discriminacién o
de hostigamients @ violencia por razones de idenfidad de génerg,
ofientacion sexual y acoso sexual serdn consideradas faltas a los efectos
del régimen disciplinario correspendienta de asta Universidad.

ARTICULO 8°. Personas menores de 18 afos.

En casoc de estar implicadofas  estudiantes - universitariosfas v
preuniversitarics/as menores de 18 afios, se actyard con estricta obeervancia
de la legislacion vigarrte,' comunicando faha::ianterruapte da la situacion a las
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personas adultas responsables, salve que el criteric del Interés suparior del
nific o la nifia indiquen que dicha notificacion yio paricipacion, resulte
perjudicial para ella estudiante. En aste caso, la presencla de sus adultos
responsables y represenlanies legales & podra suplir con la intervencién de |a
auioridad administrativa local en materia de derechos de la nifez
adolescencia,

ARTICULD 2° - Procedimiento de recepcién de situaciones.

Las situaciones seran canalizadas bajo tres modalidades, consulias, sollcitud
de intervencién y denuncias.

Una situacion gue se presente como consulta o solicitud de intervancidn en una
primera instancia, puede dervarse en solicitud de intervencién o en denuncia.
Sera necesaria |a conformidad de la persona consultante para transformar una
consulta & solicitud de intervencion en denuncia, salvo que opere &l deber de
danunciar,

La persona consultante podrd estar acompafada de alguna persona de su
confianza en todas las acfuaciones personales que realice durante foda la
tramitacion. Excepcicnalmente y siempre que la persana consuftants preste su
eonformidad, podra requerirse ademas, una enfrevista individual.
Modalidades:

A.- Consultas

Las consulias se atenderan por tres vias.

1. A través del correo electrdnica, al que salo tendran acceso la o las personas
autorizadas, Se creara una direccién de correo elecirdnico que estara
publicada en el sitio web de la Universidad y que se incluird el presante
protocolo, el nombre de laflas personas referentes o responsables y los
horarios de atencion.

2 De manera directa por consulta personal, En caso de presentarsa ante |a
Universidad, una persona que reviste en una Unidad Académica que cuanta

101



con un espacic de atencion de situaciones de Viclencla de Género, sera
dervada al mismo, salvo que |a persona exprese razones gue justifiquen ser
alendida an dicha sade, '

3. Por intercansulta de las dreas de atencitn de situaciones de violencia de las
distintas Unidades Académicas.

Les consultas podran ser realizadas por cualquier persona interesada en
conocer los derechas gque asisien en relacidn & situaciones gue este Protocolo
aborda, sea una persona afectada directamente o alguien que haya conocido o
presenciado alguna de las situaciones descriptas an el presants.

5i la consulta se realizara via comeo electronkco v, an razén del mérito de Ia
situacion, fuera necesara una entrevista personal, se Yo hard saber 3 ia
persona consultante, quien podra consentir o rechazarla.

En todas las situaciones en las gue se conceda una entrevista personal, la
misma serd fijada de cansuno con la persona consultante y dentro de un plazo
razonabla, .' .

La entrevista se reafizard &n e espacio de atancidn, respetando log principios
reciores y debera desenvolverse en un clima de privacidad e intimidad,
Excepcionalments se podrd consensuar ofro lugar, por padido de la persona
consultants y siempre que tuviera por nhjstﬁ evitar mayor vulneracitn.

Tramite: Luego de la primera actuacitn, se efectuard la evaluacion del caso y
sa podra optar por

a) archivar el tramite en caso de no perfinencia;

b) realizar un seguimientc de la situacidn y asesorar sobre lo que fuera el
motive de la consulta; '

c) dar lgar a una solicited de intervencion;

d) tfomar uns denuncia.

B.- Solicitud de intervencion

El pedide pueds afeciuarse por dos vias:

1. De manera directa y personal

2. Por solicitud de las autoridades unbversitarias.
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La solicitud podra ser realizada por cuslquier persana interesada en conocer
ios derechos que asisten en relacidn con stuaciones que este Protocolo
aborda, sea una parsona afectada directamente o alguien que haya conocido o
prasenciado alguna de las situaciones descriptas en el presents,

Una solicitud de este tipa no confieva necesariamente el inicio de un sumario,
Los objetivos de la intervencién consisten en informar sobre las derechos v as
normativas que asisien a las persenas consultantes, en realizar acciones para
hacer cesar los hechos, evitar la repaticion, genarar una instancia de abardaje
de ia situacidn con las personas implicadas en los hechos de violencia y
discriminacion, desarrollar acciones de sensbilizacion vio cualquisr que
permita hacer cesar el confexto de violendia. En lo posible se hara reserva de
la idenfidad de la persona solicitante.

Tramite. Luego de la primera actuacidn, se efectuars la evaluacion del caso v
s& podré optar por una 0 més de las siguientes acciones;

a) reallzar todas las medidas gue se estimen perfinantes;

b} habilitar |3 instancia de denuncia;

c) aconsejar medidas de proteccion, tal como se describen en &l articule 10°
Posterior a ia intervencién, las personas actuantes deberdn realizar un informe
por escrito detallando los hechos relatados, las acciones flevadas adelants v
lzs madidas de proteccidn o prevencion aconsaladas.

C.- Denuncias

Las denuncias pueden tener dos vias de ingreso:

1. De manera directa y parsonal,

2. Por derivacion de Ios espacios respectives,

Previo analisis de la pertinencia y procedendia, segin comesponda, 52 e darg
curso a [a denuncia o se habilitarad una consulta o solicitud de intervancian,
Tramite. Las denuncias deberan realizarse por escritd, dabiendo contener
'deta'llas de la situacidn, lugar, tipo de relacion, fechas y personas involucradas,
testigos si los hubiare, v todo ofro dato que resulte (til,
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En el caso que una denuncia sea dervads de un drea de atencidn, se evaluard
sl &3 periinents tomar otrae madidas de proteccion a fin de salvaguardar los
derschos de |z persona afectada, asl como si.ha cesado la situacion de
viglencia o discriminacion, con el objeto de provesr Io necesario para una mejor
atencion. En caso, de convocarse a la persona denunciante, se evitard todo
situackin de revictimizacion.

Una vezr recepcionada la denuncia de rnanerl-a directa, se evsluard la
perfinencia y conveniencia de tomar medidas de pravencian y proteccion, las
cuales dispondra la autoridad correspondients, con noficiz a la persona
denunciante.

Admitida la denuncia v adoptadas por la autoridad universitaria correspondients
las. medidas preventivas necesarias, se elevardn las actuaciones a Asesoria
Juridica para la continuacian del tramite segdn cormesponda,

En todo cuanio fuere necesario, la persona Referente o Responsable de
Atencidn  de Shuaciones de Viclencia nterviniente debera continuar
interviniendo en lo relstivo al scompafamiento y asesoramiento de la persona

denunciants, para lo cual llevard un ragistro cuya informacion serd de estriclo
caracter confidencial. )

ARTICULC 10°.- Madidas preventivas y de proteccién:

Sin- perjuicic de lo establecido en las normas de procedimientos de
invastigacidn administrativa universitaria cuando resulte necasario, la autoridad
universitaria compelente podrd disponer las - medidas preventivas y de
proteccidn que posibiliten la mejor atencidn y m:'rritenc-';ﬁn para la persona
afectada, tales como prohibicitn de contacto, profibicin de ingreso, restriccién
de circulaclén en los espacios cqunas. o cualquier otra medida que sea
conducente a la proteccion de la persona afectada evitando en lo posible la
modificacion de su contexto de insercion educativa o kaboral.

Las intarvenciones deben tender a que la persona afectada mantenga
vinculacion institucional, o cual implica evitar la revictimizacion, asl come lograr
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la contencitn gue posibilte continuar abordando la situacion,
De resultar pertinente, s ofrecerd la atencion terapéutica para la persona

sfectada. articulando con efectores plblicos U ofros espacios adecuados si la
persona asl lo solicita,

ARTICULD 11 - Transgresiones de medidas preventivas. La fransgrasion
por parta de la persona destinataria de las medidas preventivas adoptadas SErd

conskderada falta @ los fines de la aplicacion del correspandiente ragimen
disciplinarie.

ARTICULD 12°- Abordaje con la persona sindicada o denunciada. Elia
Referents o Responsable de Atencion de Situaciones da Viclencia de Género,
an jos casos de intervencidn y de denuncia, podra entrevistarse con las
personas sefaladas o denunciadas con ol obisto de posibllitar el trabajo de las
acciones o conductas cuestionadas, promoviende |a concientizacidn vy
axhortédndola a cesar en la comision de las conducias atribuidas a fin de avitar
su reiteracion. En su caso, podra indicar la necesidad de concurrir a espackos

terepauticos, de acuerdo a 1a ayvaluacion interdisciplinaria gue sa realice.

ARTICU L:.il 497 . Continuidad de contacto entre perscnas involucradas, En
ol caso de que |a persona consuliante o denunciante y la perscna implicada en
dichas acciones o comporamientos estuvieran o debieran estar en contacio
directa por razones de trabajo o académicas, o s5i ese contacts expusiese a la
persona denunciante a una situacitn de vulnerabilidad por la permanencia o
continuidad de |3 relacion laboral o academica, |z persona Referante o
Responsable de atencidn conjuntamenta can la persona denunciants y las
autoridades universitarias, resolveran la mejor via para proteger a la parscna
denunciante, de forma tal que no resuits ohstruide su nomal desarrcllo labaral

0 acadamico.

Para los casos en gue ks hechos impliquen a personas sin relacion de
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dependencia con |z universidad, como por ejemplo persanas visitantes,
terceros gua presten servicios en las instalaciones, dependencias o anexos de
la Universidad, se evaluara la posibilidad de interrumpir Ia relacion con el ente
prestador del servicko, extemo a la 'ln-st'rm:idm..

ARTICULD 14°.- Garantias

En todo &l procedimients se resguardard Ja integridad de las personas, se
evitard la reviclimizacidn, la reiteracitn o persistencia de las conductas o
acciones denunciadas.

Queda expresamente prohibide cualguier forma de mediaciin o negociacién
enire personas denunciantes y denuncladas, asl como tampoco se admitican
entrevistas conjuntas o careos enfre dichas personas, la realizacion de
audiencias con testigos ofrecidos por una parte con participacion de Ia atra,

La persona afectada debera ser escuchada cuando lo solicite en el marco deal
procedimiente adminkstrativa, siempre que tuviers elementos nuevos para
aportar a ta framitacian. '
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