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Diseno y ejecucidon de politicas de género
en el ambito de la Defensa.
Analisis y breve resena histdrica

Laura Masson = Melina Silbergleit

El género en las politicas publicas

Desde el reconocimiento de los derechos civiles y politicos de
las mujeres en la primera mitad del siglo XX hasta la movilizacién
de miles en las calles, a comienzos del siglo XXI, muchos han sido
los cambios sociales. También se han transformado las politicas
publicas con el objetivo de lograr tanto el reconocimiento formal
de la igualdad como el cambio de perspectiva en las instituciones.
Consideramos que, en su disefio e implementacidn, las politicas
publicas con perspectiva de género requieren del diagnéstico y
reconocimiento de las diferencias estructurales entre varones y
mujeres y de la creacién de mecanismos que contribuyan de ma-
nera sustantiva a reducir la desigualdad. En este camino, tanto las
estrategias como los resultados nunca son lineales y demandan
propuestas especificas de acuerdo a la poblacién destinataria y los
contextos histérico-sociales. A su vez, el disefio de las politicas
debe actualizarse y responder a las necesidades de cada momento.

En la décadade 1980, la antropdloga britdnica Henrietta Moore
(1999) realizé una importante sintesis analitica de la relacién de
las mujeres con el Estado. En su trabajo destaca el desarrollo de la
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normativa juridica relacionada con la politica familiar (reformas
vinculadas con la propiedad, la sucesién y el matrimonio, medidas
en torno a licencias por maternidad) que posibilitaron una mayor
libertad para las mujeres en la esfera familiar. Por otra parte, evi-
dencia que la influencia de las politicas publicas en la vida de las
mujeres, especialmente en los gobiernos socialistas, estuvo mar-
cada, entre otras cosas, por la igualdad de oportunidades para ac-
ceder al empleo y a salarios iguales por trabajo idéntico, medidas
relativas al cuidado de los/as nifios/as y acciones que regulan el
ejercicio de la sexualidad y la reproduccién (leyes de matrimonio,
penalizacién o no de la violacién, anticoncepcién, penalizacién/
despenalizacién de la interrupcién voluntaria del embarazo, entre
otras). Dependiendo de los paises, algunos de estos temas pueden
considerarse superados, mientras que otros estdn en pleno proceso
de negociacién o atn a la espera de su resolucién.

Queremos sefialar dos puntos importantes para pensar los te-
mas que se abordan en este libro. El primero es la estrecha relacién
entre el disefio de las politicas publicas y la configuracién de roles
e identificaciones desde el accionar del propio Estado. Tal como
muestran diversas autoras, el Estado no solo regula la vida de las
personas, sino que también define ideologfas de género, concep-
tos de “feminidad” y “masculinidad” y determina la imagen ideal
de varones y mujeres (Moore, 1980; Masson, 2004; Faur, 2000).
Una de las formas en que los Estados construyen imdgenes ideales
de masculinidad y femineidad es en la conformacién de las Fuer-
zas Armadas. Autoras como Yuval Davis (1996), Helms (2006),
Veena Das (2007), Masson (2017), Lomsky-Feder y Sasson-Levy
(2018) tematizan, a partir de andlisis y perspectivas diversas, la
relacién de las mujeres con la Nacidn, el Estado y la ciudada-
nfa tomando en cuenta su integracién a las Fuerzas Armadas
nacionales.
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El segundo punto importante para pensar el género en las
politicas publicas es la tensién entre el enfoque de la ciudadania
universal vs. los derechos especificos (Fraser, 2007; Young, 1996;
Rodriguez Gustd, 2008; Pautassi, 2011; Guzmdn, 2012). El en-
foque de la ciudadania universal supone una igualdad de hecho,
dado que las politicas alcanzan a todos los ciudadanos y ciudada-
nas sin realizar distinciones, y el dnico requisito de acceso suele
ser la pertenencia nacional. Sin embargo, uno de los aportes m4s
significativos de los debates al respecto demuestra que la utiliza-
cién de categorias abstractas como “ciudadania”, “comunidad”,
“fuerza de trabajo” o “pobreza” dan por supuesto que los actores
del desarrollo son varones, que las dnicas necesidades e intereses
merecedores de atencidén son las de ellos y no reconocen la des-
igualdad de género existente. De esta manera, las desigualdades se
reproducen y se excluye de hecho a las mujeres de los recursos y
beneficios. Naila Kabeer (1994) llamé la atencién sobre el hecho
de que estas politicas eran “ciegas al género”, en lugar de neutrales
al género, como suele considerdrselas.

Una vez reconocida la desigualdad, una de las estrategias que
ha sido utilizada para mitigar sus efectos es la creacién de progra-
mas y politicas de accién positiva. Segiin Raquel Osborne (1997),
éstas buscan la igualdad de oportunidades por medio de medidas
temporales que permiten contrastar o corregir las desigualdades
que, de una manera u otra, habfan sido promovidas por el propio
Estado. Este es el caso en las instancias de representacién politica.
En la Argentina se sanciond, en 1991, la Ley N° 24.012 o Ley de
Cupo Femenino, que propicié el aumento de la representacién
de las mujeres a través de cuotas de participacién minima (30 por
ciento) en las listas de candidatos/as presentadas por los partidos
para las elecciones. En 2017, mediante la Ley N° 27.412, cono-
cida como la Ley de Paridad de Género, la cuota se elevé al 50
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por ciento y las listas de candidatas/os al Congreso de la Nacién
(diputadas/os y senadoras/es) y al Parlamento del Mercosur de-
ben ubicar “de manera intercalada a mujeres y varones desde el/
la primer/a candidato/a titular hasta el/la dltimo/a candidato/a
suplente”.

Estas politicas estdn en la base de los llamados proyectos especi-
ficos en los que las mujeres son el grupo objetivo y las principales
participantes. Se caracterizan por estar centradas en una dimen-
sién formal —juridica y normativa— y se desarrollaron en Estados
Unidos a partir de la década de 1960 y en Europa en la década de
de 1980. El objetivo fue reconocer las necesidades especificas de
las mujeres y llevar adelante medidas para favorecerlas, poniendo
a disposicién recursos que ellas pudieran controlar y/o actividades
de las que puedan beneficiarse directamente. No obstante, a pesar
de que algunos cambios fueron registrados con su aplicacién, estas
estrategias suelen ser propensas a dejar intactas las relaciones desi-
guales vigentes. Rodriguez Gustd (2008) remarca que mantienen
las diferencias primarias buscando compensar a las mujeres por su
eventual doble insercién en el 4mbito publico y privado.

En la década de 1990 se produce un cambio de paradigma y
surge el gender mainstreaming. Este enfoque subraya la necesidad
de realizar una serie de consideraciones a la hora de pensar en
politicas publicas con perspectiva de género: un diagndstico de
las diferencias existentes y, a partir de alli, la definicién de los pro-
blemas, la colocacién de los temas en la agenda publica, la evalua-
cién del impacto de las politicas y la adopcién de un enfoque de
transversalidad de género. Se busca asi no solo hacer hincapié en
aquellas politicas destinadas a las mujeres separadas del conjunto
de los programas publicos, sino la inclusién de la perspectiva de
género en la totalidad de los proyectos. El gender mainstreaming o
la transversalidad de género se propone revisar integralmente las
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politicas publicas, cuestionando los elementos que redundan en
favorecer relaciones desiguales entre varones y mujeres. También
se orienta a lograr no sélo igualdad de derecho sino, principal-
mente, la igualdad de hecho ya que la experiencia demostré que
la igualdad formal no necesariamente se traduce en una igualdad
real. Esto implica eliminar los sesgos de género que ofrecen un
trato preferente a los varones descuidando las situaciones que afec-
tan a las mujeres, analizar los factores que generan las desigualda-
des y evaluar las modalidades posibles de su modificacién.

Garcia Prince analiza las limitaciones del gender mainstreaming
y considera que, si se lo trata como un proceso de naturaleza “mds
o menos’ técnica, sus impactos en los nicleos de las desigualda-
des politicas no se traducen en cambios reales. Pero los cambios
reales si parecen posibles cuando se maneja su dimensién politica.
Para la autora, el poder transformativo del gender mainstreaming
depende de los alcances de la visién estratégica y holistica con la
cual se disefien las politicas en su ejecucién estratégica y progre-
siva (Garcfa Prince, 2008, p. 41). Lo que nos lleva a cuestionar
la eficacia de las medidas por si mismas, sin tomar en cuenta el
compromiso de las personas involucradas, la decisién firme de los
gobernantes y las demandas de la sociedad civil respecto de estos
temas.

La transversalidad de género es, entonces, una estrategia acep-
tada a nivel internacional, que supone asegurar que la perspectiva
de género sea previa y central en todas las etapas: diagndsticos,
desarrollo de politicas, investigacién, didlogos y consensos, legisla-
cién, asignacién de recursos, planificacién, implementacién, mo-
nitoreo y evaluacién de programas y proyectos. A esto sumamos
que es vital el trabajo para el cambio de la “cultura institucional”,
que refiere a los valores que orientan las pricticas cotidianas. De
este modo, se aspira a acciones destinadas a cambiar las relaciones
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de género existentes redistribuyendo recursos, responsabilidades y
poder entre mujeres y varones.

Institucionalizacion de la perspectiva de género

En 1990, Joan Acker (1990) desafié la suposicién de que las
instituciones son neutrales al género y mostré en un articulo, que
devino en cldsico, que las instituciones y los perfiles laborales estdn
“generizados”. Por su parte, Caroline Moser (2005) es una de las
autoras que destaca la necesidad de promover la institucionaliza-
cién de la preocupacién de género dentro de las organizaciones,
analizando la igualdad en el grupo de personas y otros procedi-
mientos para asegurar un proceso de transformacién en términos
de actitudes y “cultura”. También remarca la importancia de pro-
mover el empoderamiento de género a través de la participacién
femenina en el proceso de toma de decisiones para garantizar que
sus intereses estén incluidos e introduzcan temas en la agenda. Es
decir, no se propone solamente el aumento de la participacién de
las mujeres en agendas definidas por otros, sino también atender a
las contribuciones de las mujeres.

Al respecto, Emanuela Lombardo (2003:10) plantea un enfo-
que de cambio de agenda, en tanto se “requieren transformacio-
nes en las estructuras y en los procesos de toma de decisién, en
la articulacién de los objetivos, en la prioridad dada a los temas
de género entre otros asuntos relevantes y, en general, un replan-
teamiento de las configuraciones institucionales que apoyan la
presente divisién del poder en la toma de decisiones.” Se busca
no sélo realizar acciones destinadas a las mujeres, sino también
que los varones asuman responsabilidades, para conseguir mayor
igualdad e integracién. Estas politicas dan pie a proyectos cuyo
objetivo es la igualdad de oportunidades en el acceso y control de
los recursos y beneficios del desarrollo, la satisfaccién de los inte-
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reses de género, ya sean pricticos o estratégicos (Molineux, 1985)!
y el empoderamiento (empowerment) de las mujeres®.

Si hacemos foco en las politicas de género en la Argentina, es
necesario resaltar como un importante indicador de equidad de
género en el terreno publico, que el pais ha sido pionero en el
empleo de cuotas electorales que ampliaron sistemdticamente las
proporciones de legisladoras nacionales (Rodriguez Gustd, 2008).
Sin embargo, Rodriguez Gustd menciona que, a diferencia de
otros pafses como Chile, no se ha logrado implementar una es-
trategia consistente de transversalizacién de género en el Estado,
al momento en que realiza su escrito. Al analizar puntualmente la
historia institucional y politicamente convulsionada del Consejo
Nacional de las Mujeres destaca que, desde el retorno de la demo-
cracia, las politicas publicas de género han estado signadas por su
discontinuidad, insuficiencia de financiamiento y ambigiiedad en
la definicién de la equidad y resalta cémo esa discontinuidad se
reflejé en el deterioro de su jerarquia, autonomia y presupuesto.

A pesar de esto, es necesario destacar que en casi todas las pro-
vincias y municipios se crearon dreas especificas de género que

1. “Caroline Moser (1989), interesada en ofrecer a los planificadores una herramienta util para
proyectar acciones de desarrollo a favor de las mujeres, tradujo el concepto “intereses de género”
al lenguaje de la planificacién convirtiéndolo en necesidades de género. Esta investigadora con-
sidera que, desde la perspectiva de la planificacidn, los intereses pueden ser definidos como “las
preocupaciones prioritarias” y las necesidades como “los medios por los cuales dichas preocu-
paciones son satisfechas”. Dado que las necesidades son palpables y especificas, este concepto
resulta mds util cuando se trata de disefiar programas y proyectos destinados a satisfacer las
demandas de las mujeres” (Diccionario de Accién Humanitaria y Cooperacidn al Desarrollo. Uni-
versidad del Pais Vasco http://www.dicc.hegoa.chu.es/listar/mostrar/112).

2. El concepto de empoderamiento toma relevancia tras la histérica Conferencia Mundial de las
Mujeres en Pekin en el afio 1995, cuando se lo empled por primera vez en los debates politicos
como estrategia fundamental para que las mujeres asuman un papel de liderazgo y puedan tener
un rol preponderante en la toma de decisiones. Es preciso considerar que la transversalidad y el
empoderamiento son acciones complementarias, que se vinculan estrechamente en la medida
en que toda politica disefiada y desarrollada sobre la base de la transversalidad deberfa redundar
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implementan politicas hacia las mujeres y, a fines del afio 2019, al
asumir como presidente de la Nacién Alberto Ferndndez, se cred
el Ministerio de Mujeres, Géneros y Diversidad como apuesta po-
litica que busca sopesar estas dificultades. Del mismo modo, si
recorremos los avances en la ampliacién de derechos de las mu-
jeres y en la igualdad de género, debemos resaltar un conjunto
de normas sancionadas para acceder a servicios de salud sexual
y reproductiva, al parto respetado, proteccién integral contra la
violencia, prevencién, sancidn y asistencia a las victimas de trata
de personas, la Ley de Educacién Sexual Integral y la regulacién
del contrato de trabajo para el personal de casas particulares, entre
muchas otras. Es de destacar, ademds, que en 2019 se promulgé la
Ley N° 27.499, denominada Ley Micaela’, que instruye la obliga-
toriedad de formar en temas de género a quienes integran los tres
poderes del Estado y, en el afio 2018, se profundizé y discutié por
primera vez en el dmbito parlamentario un proyecto de ley para la
interrupcién voluntaria del embarazo.

Otras acciones fundamentales para evaluar la ampliacién de
derechos en la Argentina es la Ley de Matrimonio Igualitario, san-
cionada en 2010, y la Ley de Identidad de Género, sancionada en
2012. La primera de ellas cuestiona el modelo heteronormativo
que no solamente hace referencia a la conformacién de un tipo
ideal de unidén sexo-afectiva, sino a la organizacién de todo un
sistema administrativo y valorativo en funcién de presumir que
todas las personas que nos rodean son heterosexuales. A partir de
la posibilidad de que se casen personas del mismo sexo, la legis-
lacién en materia de familia reconoce y protege la identidad, el
matrimonio y la parentalidad de personas LGTBI (lesbianas, gays,

3. En reconocimiento a Micaela Garcfa, victima de femicidio asesinada en la provincia de Entre

Rios.
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trans, bisexuales e intersex)*. Por su parte, la Ley de Identidad de
Género permite que las personas trans sean tratadas de acuerdo a
su identidad autopercibida e inscriptas en sus documentos per-
sonales con el nombre y el género vivenciado, sin intervenciones
judiciales y sin patologizar su identidad’.

Por dltimo, es necesario mencionar que, en las dltimas décadas
en la Argentina, varias mujeres accedieron a puestos clave en el Es-
tado: las primeras mujeres juezas de la Corte Suprema de Justicia
de la Nacién (Elena Highton de Nolasco en 2004 y Carmen Ar-
gibay en 2005), la primera presidenta electa, Cristina Ferndndez
de Kirchner, la primera ministra de Economia, Felisa Michelli, y
Nilda Garré, primera ministra de Defensa y, posteriormente, de
Seguridad, entre otras. Sin embargo, a pesar de todos los adelan-
tos mencionados, atn persisten grandes brechas relacionadas con
las posibilidades reales de la incorporacién de los cambios en la
cosmovisién de personas e instituciones. Durante un largo pe-
riodo de tiempo, la expansién del marco normativo convive con
précticas institucionales que sostienen y reproducen no sélo las
desigualdades entre varones y mujeres, sino también entre mujeres
de distintas clases sociales, y en pricticas discriminatorias y exclu-
yentes de las personas trans, gays y lesbianas.

Retomando el andlisis de Rodriguez Gustd del Consejo Na-
cional de las Mujeres, como ejemplo de discontinuidad, insufi-

4. El movimiento de diversidad sexual tiene una larga historia de organizacién en el pafs, surgié
en la década de los setenta y continud su organizacién politica durante mds de cuarenta afos.
Sin embargo, sus demandas empezaron a ser reconocidas por el Estado nacional a partir de
las leyes mencionadas junto con la de Reproduccién Médicamente Asistida (2013), el Cédigo
Civil y Comercial Unificado (2014) y el Decreto de Necesidad y Urgencia N° 1006/2012, de
Reconocimiento Legal de Hijos e Hijas de Familias Co-maternales (que permite la inscripcién
de nifios y nifias por parte de matrimonios conformados por personas del mismo sexo).

5. Esta Ley ordena, ademds, que todos los tratamientos médicos de adecuacién a la expresion
de género sean incluidos en el Programa Médico Obligatorio, lo que garantiza una cobertura de
las précticas en todo el sistema de salud, tanto publico como privado (Cutuli y Keller, 2015).
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ciencia de financiamiento y ambigiiedad en la definicién de la
equidad, consideramos que las politicas de género implementadas
en el Ministerio de Defensa entre los afios 2006-2015 fueron la
contracara de esta experiencia. Mds alld de los sefialamientos que
haremos como tensiones y obstdculos, podemos sintetizar la ex-
periencia como exitosa y transformadora. A partir de la gestién
de Nilda Garré como ministra de Defensa entre los afios 2006-
2010, se implementd una politica de género transversal, basada
en un alto grado de institucionalizacién, la articulacién con or-
ganismos externos y dmbitos académicos, que buscaba fortalecer
las capacidades internas de las Fuerzas Armadas y promover la
participacién permanente de las mujeres militares. Esta iniciativa
fue continuada por el ministro Arturo Puricelli (2010-2013), en
cuya gestién se elimind la restriccién para el ingreso de mujeres a
las Armas de Caballerfa e Infanterfa del Ejército. Las politicas de
género se profundizaron en la gestién del ministro Agustin Rossi
(2013-2015), en la que se destacan el desarrollo de una politica de
cuidados en la que se inauguraron nuevos jardines maternales y se
realizaron convenios con autoridades provinciales, se promovie-
ron los lactarios en las Instituciones castrenses, se crearon nuevas
Oficinas de Género y se reglamentaron las responsabilidades de
los Puntos Focales de Género. También son destacables las me-
didas sobre la evaluacién y monitoreo de las politicas de género
(Resolucién Ministerial N® 452/13) e indicadores de género y la
promocién del ascenso (en vida) de la primera mujer a Generala
de Brigada del Ejército Argentino, esta continuidad fue interrum-
pida en el afio 2016, al asumir como ministros de Defensa Julio
Martinez (2016-2017) y Oscar Aguad (2017-2019) durante la
gestién del presidente Mauricio Macri. La institucionalizacién de
las politicas se sostuvo (aunque debilitada) a través de la conti-
nuidad de la Direccién de Politicas de Género del Ministerio de
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Defensa y mecanismos de las propias Fuerzas Armadas como las
Oficinas de Género y los Equipos de Violencia Intrafamiliar.

Mujeres en las Fuerzas Armadas:
del apoyo y la complementariedad a los esfuerzos
por la integracion

Como mencionamos al inicio, una de las formas en que los Es-
tados construyen imdgenes ideales de masculinidad y femineidad
es a través de la conformacién de sus Fuerzas Armadas, es decir, a
quienes se reconoce como representantes de la defensa de la Na-
cién®. En la Argentina se pueden reconocer diferentes momentos
de la incorporacién de las mujeres a las Fuerzas Armadas, que han
sido graduales y cada uno con su propia complejidad.

Masson (2010a) analiza los momentos en que se produjeron
reformas institucionales en las Fuerzas Armadas para el ingreso de
mujeres y destaca que este proceso registra dos etapas. La primera,
a principios de la década de 1980, con la incorporacién de perso-
nal femenino al Cuerpo Profesional’. Este cambio surge como ini-
ciativa del propio medio castrense y se da pricticamente al mismo
tiempo en las tres Fuerzas. Entre los afios 1980 y 1983 se permiti6
el ingreso de mujeres al Cuerpo Profesional de las tres Fuerzas,
tanto para Oficiales como para Suboficiales. El Ejército y la Fuerza
Aérea incorporaron mujeres Oficiales al Cuerpo Profesional en
1982, un ano antes del inicio de la democracia, y la Armada en el
afo 1981 e incorporé mujeres Suboficiales al Cuerpo Comando
en el afno 1980, y fue la primera de las tres Fuerzas en modificar la
normativa restrictiva.

6. Sobre este punto ver el Capitulo 9 en este libro.

7. La primera incorporacién de mujeres a las Fuerzas Armadas fue en 1977, mediante la Ley

N° 21.521, con la creacién de la Policfa Aerondutica Nacional (PAN), que podria considerarse
dentro de la primera etapa.
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Si analizamos los datos actuales de composicién de las Fuer-
zas, encontramos que la participacién femenina —especialmente
entre los Oficiales—, contintia destacdndose en el 4mbito profe-
sional, puntualmente en el drea de salud. Esta realidad coincide
con lo que acontece en el mercado de trabajo, siendo esta una
actividad con una alta carga de cuidado. La mayoria se concentra,
principalmente, en tareas semicalificadas como la enfermeria vy,
en las dltimas décadas, con una tendencia creciente como profe-
sionales médicas. Asi, lo que sucede en las Fuerzas coincide con
los datos sobre la representacién de las mujeres registradas en el
sector salud en la Argentina, donde el 71 por ciento son mujeres,
valor que se encuentra muy por encima del resto de la economia,
donde éstas apenas alcanzan el 40 por ciento (Aspiazu, 2016).
Es importante vincular esta realidad con la probabilidad de que
las mujeres de las Fuerzas Armadas accedan a los puestos jerdr-
quicos mds importantes. Sobre ello, Muleiro y Escoffier (2015)
analizaban la dificultad de que esto suceda dado que el personal
femenino de mayor jerarquia pertenecia, hasta el momento, al
Cuerpo Profesional y para muchas unidades es requisito indis-
pensable que sus jefes/as sean Oficiales de Cuerpo Comando. Por
otro lado, refieren que las capacitaciones que se exigen luego para
postular a agregadurias militares en el exterior solo son accesibles
para Oficiales de Cuerpo Comando’.

Ahora bien, retomando lo planteado por Masson (2010a), el
segundo momento de transformaciones acontecié durante un go-
bierno democrdtico y consistié en la modificacién de la normativa
que restringfa el ingreso de mujeres a los Institutos de formacién

8. http://nulan.mdp.edu.ar/2465/1/aspiazu.2016.pdf

9 Es importante destacar que, dentro del Cuerpo Profesional, quienes ejercen la medicina y la
abogacia pueden ascender al Generalato. Tradicionalmente, los jefes del Hospital Militar han
sido Generales, sin embargo, la actual Jefa del Hospital Militar ocupa ese cargo, pero no ha sido
ascendida al grado de General.
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de Oficiales e incluydé una modificacién en la modalidad de re-
clutamiento del personal de tropa donde se suspendié el Servicio
Militar Obligatorio, basado en el sistema “universal” instaurado
en 1901. A partir de 1994, las mujeres pueden ingresar como
soldados voluntarias'®. Ambas transformaciones son sumamente
significativas en cuanto atraviesan la identidad de la Institucidn,
que hasta el momento permanecia resguardada. Por un lado, al
no permitir mujeres en el Cuerpo Comando y, por otro, por ex-
cluirlas del servicio militar obligatorio, uno de los mecanismos de
pertenencia ciudadana reservado sélo a los varones (Yuval Davis,
1996; Boéne, 2003; Lomsky-Feder y Sasson-Levy, 2018). El Ejér-
cito Argentino fue el primero en permitir el ingreso de mujeres
al Cuerpo Comando en el ano 1997 y el dltimo en eliminar las
restricciones para el acceso de las mujeres a las armas de Infanteria
y Caballerfa. La Escuela de Aviacién elimind la restriccién de in-
greso de mujeres en el afio 2001 y la Escuela Naval en el ano 2002.

Consideramos que la apertura de las emblemdticas armas de
Caballeria e Infanterfa, pertenecientes a la mds antigua de las tres
Fuerzas, corresponde a una tercera etapa de integracién de las mu-
jeres que se dio posteriormente a las dos mencionadas por Masson
(2010a). Esta modificacién institucional, que se realiz6 mediante
Resolucién Ministerial en el afo 2012, puede definirse como un
nuevo paso en la modificacién de la identidad exclusivamente
masculina de las Fuerzas Armadas argentinas y es un espacio que
continda siendo resistente a la presencia de las mujeres.

10 EI Servicio Militar Voluntario (SMV) es la prestacién que efecttian por propia decisién los
argentinos varones y mujeres, nativos, por opcién o ciudadanos naturalizados, con la finalidad
de contribuir a la defensa nacional, brindando su esfuerzo y dedicacién personales con las ca-
racteristicas previstas en la presente Ley (Ley N° 24.429, articulo 1°).
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Perspectiva de género en el ambito de la Defensa:
avances normativos

Los avances normativos que se establecieron en el dmbito de
la Defensa sucedieron en el periodo que va desde el afio 2006 —a
partir de la implementacién de politicas de género—, hasta el afio
2015, momento en el cual hubo cambio de signo politico y asu-
mid el gobierno la alianza “Cambiemos”. Los cambios estuvieron
vinculados con la transformacién de las instituciones castrenses
de un dmbito profesional netamente masculino a un dmbito pro-
fesional mixto, y en su adecuacién a las leyes que regfan en el dm-
bito civil (Masson, 2010b). Tal como detalla la autora, uno de los
principales ejes para lograrlo fue la revisién del modelo de familia
que sostenfa la normativa militar, el cual implicaba la dedicacién
y el tiempo completo de sus miembros, la exclusién de las mujeres
de la estructura formal y su inclusién en tanto esposas. Se estable-
cieron una serie de normas que derogaron la prohibicién de acceso
de quienes tuvieran hijos/as o personas a cargo, tanto al Servicio
Militar Obligatorio (Decreto Presidencial N° 1.647/2006), como
a los Institutos de formacién.

Al mismo tiempo, se promovieron acciones que reconocieran
las exigencias domésticas para sus integrantes y modificaran la vin-
culacién que tenfan los propios varones con las Fuerzas, como
el reconocimiento de los hijos/as, el derecho a su identidad y las
prestaciones médicas (Resoluciones Ministeriales N° 1435/2006
y N° 15/2010). También, el compatibilizar el respeto de los de-
rechos provenientes de la maternidad y las necesidades del desa-
rrollo de la carrera profesional en sus distintas etapas (Resolucién
Ministerial N° 48/12), asi como evitar que mujeres embarazadas
y lactantes hagan determinadas actividades (tiro, combate, orden
cerrado) y la extensién de la licencia por paternidad (Resoluciones
706/11). En esta linea, fue muy significativo el Plan Nacional de
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Jardines Maternales y Paternidad Responsable, mediante el cual se
promovié la creacién de jardines maternales que prioritariamente
atienden la demanda de trabajadores/as militares y civiles con hi-
jos/as de entre 45 dias y 2 afios de edad.

Conjuntamente, en la revisién normativa se propuso recono-
cer las distintas formas de organizacién familiar y la redefinicién
de roles al interior de la familia. Para ello, se identificaron ins-
trumentos de regulacién que debieron ser derogados o modifi-
cados. Se suprimieron las directivas existentes que recababan in-
formacién sobre “situaciones regulares o irregulares de familia” y
se revisaron y modificaron aquellas cldusulas que referian como
tinica posibilidad de ordenamiento familiar el casamiento hetero-
sexual. Como contrapartida se impulsé la Resolucién Ministerial
N° 1.103/2011 que establece la adecuacién de la normativa a la
Ley de Matrimonio Igualitario y se suscitaron acciones que no
presuponen la existencia de una familia integrada por un varén y
una mujer, especialmente para la adjudicacién de viviendas.

A su vez, se incluyd el tema de violencia intrafamiliar como un
aspecto en el cual el Estado tiene la obligacién de intervenir, de-
jando atrds aquellas concepciones que la consideraban una cues-
tién del espacio privado. Por consiguiente, se establecié el “Plan
de trabajo conjunto para promover una politica integral para la
deteccidn, atencidn y registro de los casos de violencia intrafami-
liar”, que se gufa por las obligaciones que pesan sobre todos los
actores publicos en materia de violencia, cualquiera sea el 4émbito
estatal en que estos se encuentren.

En este sentido, se tomaron como 4reas de desarrollo las es-
tructuras de salud publica a cargo de las Fuerzas Armadas y
se llevé adelante una politica que incluye la capacitacién, la
conformacién de equipos interdisciplinarios de asistencia a vic-
timas y la realizacién de protocolos estandarizados, entre otras
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medidas'' (Arduino, 2010). También, para brindar en la pro-
pia estructura militar una instancia de atencién que asegure la
gestién institucional con perspectiva de género, se crearon las
Oficinas de Género (Resolucién Ministerial N° 1.160/08) y se
establecieron acciones puntuales para prevenir y sancionar la
discriminacién y el acoso sexual.

En el plano de formacién con perspectiva de género, en el afio
2009 se creé la Diplomatura de Género y Gestién Institucional
en el Instituto Nacional de Derecho Aerondutico y Espacial (IN-
DAE), con el objetivo de ofrecer un espacio de capacitacién y pro-
fundizacién en la temdtica de género para el personal de las Fuer-
zas Armadas, extensivo a otras dreas de interés. La Diplomatura
continud ininterrumpidamente, alcanzé los 10 afos de cursada y
mds de 700 egresados/as hasta el ano 2019~

Las normativas mencionadas fueron el resultado de un trabajo
diagndstico especifico que intentaba dar cuenta de la transicién
de una profesién tradicionalmente masculina hacia un espacio de
trabajo mixto, en el cual las mujeres deben ser reconocidas no
en términos de colaboracién (y complementariedad) en las tareas
definidas como masculinas, sino en condiciones de igualdad en el
desempeno profesional (Masson, 2010b). Tal como expresa Do-
nadio (2004:9) la participacién de las mujeres en las Fuerzas Ar-
madas existe desde sus inicios sin embargo, la organizacién de las
Fuerzas como institucién profesional a principios del siglo XX no
incluyé la participacién femenina en su estructura.

En el afo 20006 se realizé un censo para conocer las condiciones
socio-econémicas de las mujeres en las Fuerzas, una encuesta de
opinién sobre sus percepciones y expectativas al interior de sus
unidades y de la Fuerza en general, el andlisis sobre su situacién

11. Para profundizacién sobre este tema, puede consultarse el Capitulo 5 del presente libro.

12. Sobre la Diplomatura, puede consultarse el Capitulo 3 del presente libro.
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juridica y de la infraestructura edilicia para detectar posibles vul-
nerabilidades y reformas a realizar. En 2007, con la formacién del
Consejo de Politicas de Género para la Defensa se dio respuesta a
una demanda comun de las mujeres de todas las Fuerzas: la nece-
sidad de poder acceder a algin espacio en el que pudieran parti-
cipar y discutir, como minimo, respecto de las cuestiones que las
afectan directamente (Arduino, 2010). Desde alli se identificaron
los temas del uso de uniformes, la participacién de las mujeres
en misiones internacionales, entre otros debates. En el afio 2008,
para dar mayor institucionalidad a las politicas que comenzaron
a implementarse a partir de 20006, se creé la Direccién Nacional
de Politicas de Género dependiente de la Direccién Nacional de
Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario®.

En el afio 2013, para continuar con el andlisis diagndstico,
se incorporé la variable sexo en el manejo de datos de las tres
Fuerzas, dentro del denominado “tablero de comando” (Resolu-
cién Ministerial N° 452/13) y un afio después se desarrollaron
indicadores de género (Resolucién Ministerial N° 93/14). Uno
de los resultados percibidos a partir de estos instrumentos, fue
la existencia de una baja tasa de retencién de las mujeres den-
tro de las instituciones militares. En este sentido, si analizamos la
informacién suministrada por las propias Fuerzas, encontramos
un crecimiento exponencial del ndmero de mujeres a partir del
ano 2010. Sin embargo, al observar porcentualmente la participa-
cidn, el crecimiento no es tan grande: en el ano 2017 las mujeres
en las tres Fuerzas representaban solamente un 17 por ciento, lo
cual equivale a una mujer cada, aproximadamente, ocho varones,
porcentaje que aument$ un 5 por ciento desde el ano 2007. Por
otro lado, la participacién de las mujeres en las Fuerzas Armadas
no necesariamente se concentra en las tres instituciones castrenses

13. Estos temas se analizan en detalle en el capitulo 2 de este libro.
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por igual. En el afio 2019 el porcentaje de mujeres es sustancial-
mente mayor en la Fuerza Aérea y la Armada (25 por ciento y 26
por ciento respectivamente), mientras que en el Ejército alcanza
apenas el 14 por ciento.

La presencia, desde hace mds de cuatro décadas, de las mu-
jeres en las instituciones castrenses evidencia un largo recorrido
donde se pudieron ir rompiendo las barreras —implicitas y expli-
citas—, demostrando la capacidad y el interés de las mujeres en
desarrollarse profesionalmente en todos los dmbitos. Sin embargo,
la documentacién y precisién cuantitativa nos permite dar cuenta
que adn son muchos los desafios, y que su incorporacién a las
Fuerzas es ain escasa. Por lo tanto, solamente a partir de un an4-
lisis continuado y de la profundizacién de las medidas se podrd ir
ahondando en la integracién efectiva, es decir, aquella que supera
la aceptacién formal del ingreso y avanza hacia un proceso de inte-
gracién sustancial en condiciones de equidad, con lo que se logré
una alta tasa de retencién y permanencia.

Tal como plantea Garcia Prince, la transversalizacién de género
puede hacerse efectiva si existe decisién y compromiso politico.
Este se vio disminuido paulatinamente con el cambio de gobierno,
a fines del afio 2015. La gestién gubernamental que se inicié ese
afo tuvo dos ministros de Defensa. El primero mostré sensibili-
dad con el tema y, aunque el compromiso registrado fue menor,
la Directora de Politicas de Género se reconocia como feminista
y realizé diversas acciones en pos del sostenimiento del camino
iniciado. En el segundo caso, el interés en el desarrollo y pro-
fundizacién de las politicas fue inexistente. Aun asi, la Direccién
Nacional de Politicas de Género continué sus funciones, pero sin
contar con apoyo politico. Un ejemplo es que en estos afios no
s6lo no se impulsé ninguna Resolucién que promueva la igualdad
de género sino que se discontinuaron las publicaciones anuales
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denominadas Género y Defensa: una politica en marcha, donde se
plasmaban las acciones realizadas'*. Como aspecto positivo de este
periodo debe mencionarse la creacién de la Oficina de Género del
Estado Mayor Conjunto de las Fuerzas Armadas (EMCO). La
falta de compromiso politico por parte de las autoridades minis-
teriales tuvo rdpida repercusién en gran parte del personal de las
Fuerzas Armadas, que interpreté que las incémodas politicas de
género habifan sido un tema “pasajero” y vinculado a una gestién
de gobierno especifica.

Mecanismos institucionales para la integracion
de las mujeres: las Oficinas de Género

Hubo dos mecanismos institucionales en las propias Fuerzas
Armadas que han sido de importancia en la implementacién de
las politicas de género en el dmbito de la Defensa: las Oficinas de
Género (OG) y los Equipos de Violencia Intrafamiliar (VIF) que
dependen de las 4reas de sanidad y bienestar de cada Fuerza y son
analizadas en profundidad en el Capitulo 5. Las primeras fueron
creadas en las tres Fuerzas en el ano 2008 y dieron continuidad a
la experiencia de la Oficina centralizada de la mujer de la Fuerza
Aérea, creada ese mismo afio. De acuerdo a lo que indica la Reso-
lucién Ministerial, la dependencia orgdnica de cada Oficina debia
ser la Direccién General de Personal de cada Fuerza. En el caso de
la Armada y la Fuerza Aérea la denominacién es Departamento
de Género y tiene dependencia directa de la Direccién General
de Personal. En el caso del Ejército, se creé6 un Departamento de
Asuntos Humanitarios y Género, y de éste depende la OG.

A continuacién, citamos uno de los considerandos de la reso-
lucién ministerial que crea las OG por considerar que, pasados

14. La primera de las publicaciones Equidad de Género y Defensa: una politica en marcha,
se realizé en marzo de 2007.
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doce afos, los argumentos esgrimidos deben ain ser trabajados
a nivel institucional: “considerando que las Fuerzas Armadas han
sido integradas histéricamente por hombres y que muchos de
sus sentidos se han orientado por valores masculinos, es necesa-
rio reforzar la integracién de las mujeres mediante la creacién de
un organismo que contemple las dificultades que puedan surgir
de su insercién profesional”. Por un lado, las Fuerzas Armadas
contindan orientadas por valores de masculinidad y se hace ne-
cesario que estos valores sean resignificados. Por otro, el objetivo
de reforzar la integracién de las mujeres mediante la creacién de
las OG fue solo parcialmente alcanzado y merece atencién para
lograr un reconocimiento pleno de las mujeres militares. Si bien
las acciones de las OG han sido muy importantes y ayudaron a
resolver muchas de las tensiones y desafios que enfrentan las mu-
jeres, también agudizé la posicién de “otredad” y diferencia frente
al modelo masculino hegemdnico. A tal punto esto ha sido asi
que las Oficiales de Cuerpo Comando dificilmente contemplan la
posibilidad de realizar consultas. El acercamiento a las OG puede
denotar para ellas, en el dmbito castrense, una posicién de debili-
dad, una “personalidad problemdtica” y/o un mal desempefo de
la conduccién®.

Composicion de las Oficinas de Género

Con el transcurso del tiempo las Fuerzas Armadas crearon nue-
vas Oficinas y en 2019 llegaron a 22 incluidos los Departamen-
tos'’, la dltima en crearse fue la OG del Estado Mayor Conjunto.

15. Este punto serd trabajado en profundidad en el Capitulo 9.

16. Antes de avanzar en el andlisis, es relevante realizar unas aclaraciones de tipo meto-
doldgicas. El acceso a la informacién no fue homogéneo y, a pesar de que el proyecto
y el trabajo de campo contaban con la aprobacién de la Direccién de Politicas de
Género del Ministerio de Defensa, en algunos casos se presentaron dificultades. En
una de las Fuerzas, si bien las investigadoras fueron recibidas, en una de las OG la
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Los Departamentos de Género estdn ubicadas en las sedes bu-
rocrdticas de cada Fuerza: edificio Libertador (Ejército), edificio
Libertad (Armada) y edificio Céndor (Fuerza Aérea). En lineas
generales, la composicién de sus equipos es mds completa que el
resto de las Oficinas y una de sus funciones es asesorar a las demds.
Idealmente, los equipos de las OG estdn compuestos por el jefe/a
que es un/a oficial, un/a asistente social, un/a abogado/a, un/a psi-
cSlogo/a y una persona que lleva la administracién. Sin embargo,
a lo largo de los anos la composicién de las OG ha fluctuado y
algunos equipos se han desmembrado, ya sea por cambios de des-
tino de sus integrantes o por solicitud de baja. La pérdida de per-
sonal afecta fuertemente el funcionamiento de las OG, ya que la
formacién en perspectiva de género conlleva tiempo, dedicacién y
experiencia. El resto de las OG suelen tener menos personal asig-
nado y muchas veces desempenan funciones, simultineamente,
en otros destinos. Por otro lado, no siempre se garantiza la forma-
cién en género y no todas las personas que son parte de las OG
tienen afinidad con el tema.

Las funciones

De acuerdo a la Resolucién Ministerial N° 1.160/2008, los ob-
jetivos de las OG son los siguientes:

A) Analizar y evaluar las distintas situaciones que se desprenden
de la insercién de las mujeres en la carrera militar.

desconfianza y reticencia a brindar informacién obstaculizé el monitoreo y la infor-
macién brindada fue mds reactiva que colaborativa. Como contraparte obtuvimos
datos en otra de las OG de la misma Fuerza. En otra de las Fuerzas tuvimos acceso a
entrevistas en profundidad donde las personas consultadas se explayaron en sus and-
lisis y percepciones de manera colaborativa y muy profesional. En este caso pudimos
obtener datos de calidad y entrevistamos OG de tres unidades diferentes. Finalmente,
en la tercera Fuerza, por razones de tiempo e imposibilidad de compatibilizar agendas,
no pudimos realizar entrevistas.
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B Canalizar y recibir inquietudes relacionadas con las cuestio-
nes de género que se susciten en el 4dmbito laboral.

C) Brindar orientacién juridica y contencién psicolégica pre-
liminar al personal militar femenino y proponer acciones
tendientes a solucionar las situaciones planteadas.

De los tres objetivos, el que ha sido mds desarrollado es el ob-
jetivo (C)". En cuanto al objetivo (B), a inicios de la creacién de
las OG, a pesar de la difusién realizada, los prejuicios que pesaban
sobre el “tema de género” hacian que las consultas fueran escasas.
Con el tiempo, tanto las consultas como el inicio de denuncias
comenzaron a crecer y las Oficinas a ser parte de la cultura insti-
tucional. Pero este “ser parte” implicé un proceso de aceptacién
que, en algunos casos tuvo avances y retrocesos y en otros demoré
su reconocimiento formal y ain es materia pendiente el reconoci-
miento real. En palabras de una entrevistada:

...la Oficina de Género existia, todo el mundo sabfa que existia,
pero no figurdbamos en la orgdnica. O sea, cuando vefas la organi-
zacién, no aparecia el cuadradito que dijese: “Oficina de Género”. Y
tenfamos como una dependencia ambigua, entonces habfa como...
no sé, un chisporroteo de quién se iba a hacer cargo de la Oficina
de Género. ... Y fue mucho también la lucha nuestra de que nos
reconozcan. Si bien estdbamos reconocidas, no lo estdbamos for-
malmente en la orgdnica. Y hard tres afios que figuramos en el orga-
nigrama, que empezamos a hacer cosas mds intensas (...)

Nosotras necesitdbamos el aval. Como personal de la Oficina ne-
cesitdbamos tener un respaldo de la autoridad. Si no es como que

17. Este tema es analizado en el Capitulo 7 tomando como referencia el caso de la Armada.

|54



Laura Masson = Melina Silbergleit

nos ibamos manejando de acuerdo a la necesidad, pero formalmente
necesitdbamos responder a alguien y saber adénde pertenecfamos
dentro del organismo. Es asi{ que logramos que se defina quién iba a
ser la cabeza (...) entonces ahora ya figuramos, estamos formaliza-
das dentro de ese organigrama. Personalmente, creo que si bien hay
una aceptacion de las politicas de género es una... aceptacién y un
manejo formal, que quizds requiere un poco mds de atencién y
una bajada un poco mds real. Que realmente sea efectivo, que el
interés también sea efectivo y genuino... no pasa. (...) ;Hay una
conviccién? ;Hay una interiorizacién, una internalizacién, de que
esto es asi, una aceptacién? Y... no lo sé...

En cuanto al objetivo (A), ha sido el menos desarrollado de los
tres, ya que las actividades de las Oficinas se volcaron mds a dar
respuestas a las demandas recibidas sobre situaciones especificas
que a realizar tareas de evaluacién y monitoreo. Con el tiempo, se
sumd la difusién de normativa dictada por el Ministerio de De-
fensa, asi como actividades de formacién y capacitacién en temas
de género. En las entrevistas realizadas estas tareas, que eran sub-
sidiarias de aquellas definidas en la Resolucién Ministerial, apare-
cen junto con la respuesta a los casos, como las principales:

Hay tres grandes patas de lo que es el funcionamiento de la Oficina,
que tiene que ver, por un lado, con atencién y asesoramiento en
relacién a las consultas que se iban realizando. Ya sean consultas o a
veces mds en tono de denuncias. Por otra parte, las capacitaciones,
la difusién y la tercera parte, al menos desde donde yo lo vefa, era de
la cuestién mds administrativa y la generacién de proyectos a nivel
mds interno.
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Porque, 16gicamente, las funciones que son primordiales en género,
en la Oficina son: capacitacién, que ahi se canaliza a través de las
distintas charlas a los cadetes, y después la atencién de casos, o sea,
estamos mds también para el tema de atencién de casos. Hay que
estar predispuesta para que en el momento se acerquen las personas,
escuchar, llenar planillas y, después, intentar buscar una solucién.
Las principales actividades son esas: la atencién, la capacitacién y
promover, supuestamente, las politicas de género.

La “promocién de las politicas de género” aparece junto a la
palabra “supuestamente”, indicando que es lo que deberfa hacerse,
pero que de hecho no sucede. Otro punto a destacar es que las OG
se convirtieron en un lugar de consulta acerca de otros problemas
ante la ausencia de mecanismos institucionales para canalizarlos:

Lo que mds vemos que vienen a consultar son problemas de conduc-
cién, no de género en si, como que no estd bien en conocimiento
qué es género o qué no. Ahora, como que cualquier cosa puede ser
género, entonces por las dudas vienen. Después, lo otro que vienen
a preguntar, que tampoco es género, y que sigue segundo en el ran-
king, son temas de violencia intrafamiliar.

Este tema de consultas no relacionadas con género ha sido
muy debatido en los inicios del Consejo de Politicas de Género.
La respuesta fue que se debfa tomar la demanda y orientar a la
persona para una posible solucién. Esto se denominé “derivacién
responsable”. La experiencia de las OG ha variado de acuerdo a la
idiosincrasia de cada Fuerza y de los lugares especificos donde se
insertan. A continuacién, analizaremos los principales obstdculos
y desafios que han mencionado las personas entrevistadas.
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Obstaculos

Una de las medidas que involucran a las OG y que mis resis-
tencia presentd fue la posibilidad de “saltar la cadena de comando”
para hacer consultas o denuncias. De acuerdo a una resolucién
ministerial, la persona afectda no tiene la obligacién de referir el
problema a su superior jerdrquico, sino que puede acceder a la
OG, sin consultar o dar previo aviso a su jefe.

El: Esto que cualquier persona puede golpear la puerta y venir
cuando lo desee, a través de un mail, un teléfono, acercarse espontd-
neamente, seas coronel o seas cadete de primer afo, yo creo que esa
fue, entre comillas, la normativa, por ahi que es que...

E2: eso es por ahi lo que mds produjo urticaria con el tema de las
Oficinas de Género (...) lo tuvieron que confirmar [por Resolucién]
porque algunos no lo entendian, y es que la Oficina de Género estd
abierta a todos sin distincién de grado, sin distincién de jerarquia,
no importa quién seas, quién no, podfas acceder en forma directa. El
problema es que en la estructura militar no ocurre eso. Como es ver-
tical, es disciplinaria, jerdrquica, ;cémo alguien que tiene problemas
va a venir en forma directa? Que toca, justamente, la vulneracién de
la cadena de mando. Entonces... era constantemente tener que
explicar que podian acceder, porque a los cadetes les decian que
no, me tenés que dar la novedad a mi para después ir a la Ofi-
cina. Y nosotros tener que hacer unas charlas con Oficiales y “no, no
requieren pedirle permiso a ustedes para que vengan a la Oficina”.

Esta medida, que resulta sumamente polémica en una Insti-
tucién cuya ldgica estd basada en la jerarquia y la disciplina, fue
necesaria para garantizar la no vulneracién de derechos a la que
las mujeres se encontraban expuestas en mayor medida que los
varones, tanto por pertenecer a una minorfa como por la cultura
masculina de la Institucién. Desde la perspectiva de género, esta
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disposicién es ejemplar, en tanto reconoce la desigualdad existente
entre varones y mujeres a la hora de disefar estrategias para el
logro de la igualdad. En caso de haber sido necesario que las/os
denunciantes respeten la cadena de comando, la medida podria
haber reproducido las desigualdades constitutivas de la configu-
racién institucional, mds all4 de que se trate de un mecanismo
disefiado para disminuir la brecha de género.

Otro obstdculo que surgié a partir de la implementacién de las
OG fue el argumento generalizado acerca del supuesto “abuso por
parte de las mujeres” de la normativa que otorga derechos en rela-
cién con aspectos de género y/o las denuncias a las OG. Este fue
un tema mencionado en las distintas Fuerzas, tanto en entrevistas
a los equipos de las OG como a mujeres Oficiales y Suboficiales y
a Oficiales varones. En algunos casos es mencionada como una de
las causas por las cuales las OG serfan rechazadas:

La busqueda de por ahi sacar un provecho, y el hombre olfateé tam-
bién, esto, de parte de la mujer... Y hubo un rechazo a las Oficinas
por eso.

E1:Y hubo un rechazo a las Oficinas que tenfa que ver con que por
ahi habia mujeres que aprovechaban su situacién de ser mujer,
y existian Oficinas que avalaban, entre comillas un poco esto, se ge-
neré también un cierto enojo con las Oficinas o resentimiento, mala
mirada, que tenfa mds que ver con esto, ;no?

Crefan que, porque la mujer se acercaba a la Oficina, era como una
obligacién atender ese problema y solucionarlo, no importase lo que
pasase o lo que dijese la persona. No obstante, también era un tra-
bajo extra para nosotras de poner la lupa y ser lo mds objetivas posi-
ble, para que se muestre esa objetividad y que el hombre no crea que
porque la mujer viene a la Oficina de Género quiere decir que élvaa
ser atacado y que la solucién siempre va a ser en contra de ellos. Hay
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mujeres a las que le hemos tenido que decir que como aplicaba
la Resolucién el jefe estaba bien.

Un tercer obstdculo, que es importante mencionar, tiene que
ver con la constitucién de los equipos y los cambios en las jefa-
turas:

...siempre hay muchos movimientos con cada cambio de gestién, de
un nuevo... tanto de la Oficina, como la Direccién, como la eleccién
de personal. Cada uno con su librito. Entonces siempre habia que
estar como reorganizando (...) [Al principio] habfa mucha libertad
para trabajar de parte del equipo, las propuestas que se hacian, habia
mucho lugar. Después tanto con la segunda... como la tercera jefa-
tura lo que pasé fue que costd hasta que mds o menos encontraron el
lugar (...) conocer el tema bdsicamente. Llegaron sin conocimientos
del tema. Y si bien... sobre todo uno de ellos, manifesté mucho inte-
1és, la realidad es que costd, y lleva un tiempo, como con cualquiera,
poder ponerse en sintonfa. Uno sentia que cuando mds o menos se
habia acomodado, se tenfa que ir.

Este es un punto critico para el buen funcionamiento y el sos-
tenimiento de las politicas de género que requiere ser revisado por
la institucién en tanto la formacién para cubrir la especialidad
del destino, es decir, la gestién con perspectiva de género es de-
cisiva para tomar las decisiones correctas acerca de la politica de
personal. Muchos problemas y vulneracién de derechos podrian
evitarse con un asesoramiento profesionalmente fundamentado.

Desafios

A continuacién, mencionaremos los desafios que las/os inte-
grantes de las OG entrevistados/as consideraron mds importantes.
Por un lado, el tema de la legitimidad de las OG y por otro el de
las politicas de cuidado. En varios casos se mencioné la preocu-
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pacién por la continuidad de las Oficinas, la aceptacién/necesi-
dad de las mismas ante los cambios sociales, la articulacién de las
personas que ya estdn formadas en género y la profundizacién de
temas puntuales:

Todavia falta trabajar muchas cosas, falta la aceptacién, si bien hay
una aceptacién, ain no es total y genuina. Entonces, como estd
camuflado, hay personas que realmente lo incorporan, y otros que
no. Todavia tenemos un gran porcentaje de personal militar que son
de la vieja escuela, como se denominan. Todavia falta... quizds, las
generaciones nuevas y también por un cambio social que hay y cul-
tural. Lo tienen como ya mds incorporado porque ya en el afuera
también se habla mucho, que estén viendo ya por televisién el tema
del aborto (...) y laidentidad de género... Bueno, pensando en esto,
el desafio, especificamente esto, es un desafio. Cémo aceptar la ho-
mosexualidad, el travestismo, entre otras cuestiones dentro de las
Fuerzas, es un desafio pendiente.

Yo creo que surgié [el tema de género] en un momento donde poli-
ticamente se dio como una orden a nivel ministerial, fue impuesta,
no fue algo que dijeron “la necesitamos”. Pero ahora creo que con
todo lo que estd surgiendo y todos estos cambios sociales es una
herramienta que si o si necesitan. Porque si no, la verdad que no
sabrian que hacer. Ellos no entienden, no saben, entonces bueno,
que haya gente que si entiende y que si se sabe es como que les da
una mano. (...) Entonces es como que nos estdn dando de a poco
mds poder...

...puede pasar que mafiana venga otro que le interese, y todo esto
vuelva a resurgir. Entonces me parece que ahi sf se va a poder con-
tar... o ya hay cierta gente mds preparada con la que en ese mo-
mento se va a poder contar. Tampoco hace falta que venga alguien,
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ya hay gente, el tema es que sepan que... que se armen didlogos,
hay un montdén de gente que estd muy perdida por todos lados.

Las politicas de cuidado aparecen como otro de los grandes
desafios, especialmente cuando es necesario romper con la tradi-
cional divisién sexual del trabajo, sobre la que histéricamente se
sostuvieron las Fuerzas Armadas. Si bien, como hemos mencio-
nado, se ha avanzado en el tema, las dificultades se agudizan, prin-
cipalmente ante dos circunstancias: cuando se trata de personas
oriundas de provincias diferentes a las de su destino o cuando la
situacién econdémica es desfavorable. En algunos casos, esas va-
riables se combinan y son las familias que mayor vulnerabilidad
presentan:

Me parece que no se terminé de romper esta polaridad entre la mu-
jer, ubicada como la que tiene que hacer los cuidados y no tiene nada
que hacer en el Ejército, y el varén como el que tiene que estar en
la guerra y tiene que estar combatiendo, tiene que estar trabajando
(...) es una falencia que nos ha quedado... y digo a nivel Oficina, a
nivel Ejército e incluso, también lo dirfa, mds a nivel Ministerio y
sociedad.

La insuficiencia [de lugares de cuidado] afecta en el sentido de que
hay mujeres que, econémicamente, no les alcanza para pagar una
guarderfa afuera, entonces se complica el tema del cuidado, y eso
genera en el dmbito de trabajo estas cuestiones de que, “necesito que
mi jefe contemple que yo dos dias tengo que salir mds temprano”.

La ausencia de jardines hace que muchos tengan que pedir excep-
ciones, pedir permisos, mudarse a otros lados. Algunas personas nos
han contado que los dejan solos (...) hay muchos que entran por
ahi, no sé, a las 7 de la mafiana y los hijos entran al colegio 7 y
media, entonces se van de la casa a las 6 y los pibes se van solos, los
dejan esas dos horas solos, son pibes de 8 afios.
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La insuficiencia de espacios de cuidado y la asignacién de esa
responsabilidad a las mujeres es un tema que se comparte con el
diagndstico a nivel nacional. De acuerdo a la Encuesta Nacional
sobre la Estructura Social del Programa de Investigacién de la So-
ciedad Argentina (PISAC) la asignacién de las responsabilidades
de cuidado y tareas del hogar recac abrumadoramente sobre las
mujeres (88 por ciento). Esta situacién no se revierte cuando la
mujer percibe la mayor parte de los ingresos, sino que ella asume
las tareas en casi el 70 por ciento de los casos. A su vez la divisién
sexual del trabajo se reproduce con la asignacién de tareas del ho-
gar a las hijas mujeres (Faur y Pereyra, 2018).

Logros y aspectos positivos

Una de las preguntas que el equipo de investigacién realizé du-
rante las entrevistas fue acerca de los logros, la resolucién exitosa
de casos y los aspectos positivos que podian identificar. En este
sentido, obtuvimos respuestas diversas tanto acerca de qué situa-
ciones identificaron como positivas como qué entendian como
positivo o exitoso desde el punto de vista de la gestién con pers-
pectiva de género. Agruparemos los testimonios de acuerdo a las
siguientes categorfas: cambios institucionales significativos, reso-
lucién positiva de casos y problemas familiares, cambios en la di-
ndmica institucional para actuar ante denuncias de abuso.

« Cambios institucionales significativos

La apertura a las Armas de Caballeria e Infanteria creo que fue
uno de los logros mds importantes, porque realmente era como
una postura muy, muy estructurada y son armas muy patriarcales,
con una actitud muy cerrada. También los ascensos y las misiones
de paz... Donde fueron incorpordndose cada vez mds mujeres, o sea
participan mds mujeres en las misiones...
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Hubo muchos logros... Las licencias de maternidad y paternidad....
Mayormente en paternidad, hoy creo que se puede ver un cambio.
(...) Pude ver el cambio que hay en lo que es Oficiales. Por ejemplo,
antes era mds complicado cuando eran padres, permiso para ir a asis-
tir al hijo y la licencia era tomada, con ciertos cuidados. Es un cam-
bio significativo que al principio era tomado con temor, de tomarte
los diez dias. Sin embargo, a medida que fueron pasando los afios,
hoy podemos ver que muchos de los Oficiales... los masculinos,
es como que lo han adquirido y esto es positivo y si, se dan el per-
miso para disfrutar de la familia.

Resolucidn positiva de casos y problemas familiares

Los casos muy exitosos son los que la persona que ejercia ese hos-
tigamiento, esa violencia, se ha dado cuenta. Esos son los casos
que podria decir muy exitosos... Entonces ahi uno decfa, “bueno,
algo de esto quizds no se vuelva a repetir”.

Nos ha llegado un personal que es oficial, hombre, que estaba pa-
sando una situacién de violencia, obviamente que cuando es a la
inversa no se toma que es violencia de género, pero no obstante no
deja de ser algo relacionado a lo que nosotras manejamos, y si bien
no era una denuncia de violencia, hemos sido el canal donde él pudo
abordar su problemdtica, donde se le hablé, se le explicd, diferen-
ciando como corresponde todas las cuestiones. Lo llevamos, desde lo
juridico y desde lo psicolégico, a tomar resolucién de lo que le estaba
pasando (...) pasado un tiempo... un afio y pico vino a agradecer-
nos, porque gracias a nosotras le dio la vuelta al problema sin
tener que perder su familia, y eso es lo importante.
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« Cambiosenladindamicainstitucional paraactuarante denuncia
de abusos

Todavia se estd investigando [un caso de denuncia durante el viaje de
la Fragata Libertad], pero para mi ya se tomé una medida y estuvo
bien. Que a las personas denunciadas se las bajé de la Fragata y
hubo como una medida en automdtico, que por ahi afios anterio-
res no hubiera pasado nada. Y ahora fue como que, si bien todavia
se investiga, [en ese momento] se actud.

A través de la descripcién de la organizacién, funciones, obs-
tdculos, desafios y logros de las OG, intentamos dar un breve pa-
norama de la evolucién de la implementacién y funcionamiento
de las OG desde su creacidén en el afio 2008. M4s alld de la iden-
tidad de cada Fuerza y de las particularidades de los lugares donde
funcionan, hay algunos aspectos comunes a todas. En primer lu-
gar, la falta de legitimidad inicial y la resistencia al modo en que
se tramitan las consultas y las denuncias. En segundo lugar, esa
carencia de legitimidad, que atin persiste, comienza a mezclarse
con la necesidad de contar con asesoramiento y herramientas para
dar respuesta a los cambios sociales y culturales en la sociedad y
en las estructuras del Estado. En tercer lugar, las dificultades que
se presentan ante la falta de una estructura que dé respuesta a la
insuficiencia de espacios de cuidado para las nifias/os de personal
civil y militar de las Fuerzas Armadas.

Finalmente, se vislumbra, aunque de manera timida, la men-
cién a la incorporacién genuina de la perspectiva de género, en
casos como la posibilidad de utilizar la licencia por paternidad, la
necesidad de absorber y dar respuesta a los cambios que provienen
actualmente de las demandas sociales y el caso mencionado como
“muy exitoso” donde la persona que comete la falta, ademds de
recibir la sancién correspondiente, reconoce su error. Esto da la
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pauta de un cambio institucional incipiente con posibilidad de
sostenerse a largo plazo.

Conclusion

En este capitulo contextualizamos brevemente la dindmica
adquirida por las politicas de género a lo largo del tiempo y en
particular las politicas de género en el dmbito de la Defensa. Las
Fuerzas Armadas son especialmente importantes para pensar las
relaciones entre varones y mujeres dado que se trata de una Insti-
tucién que representa una de las formas hegemdnicas de la mas-
culinidad que se articula de manera estrecha con el desempefno
profesional. Sefialamos, en un primer punto, la manera en que
el propio Estado configura roles e identificaciones de género. En
ese sentido, como mostramos a lo largo del capitulo, las Fuerzas
Armadas se encuentran en un proceso de transformacién.

El segundo punto que marcamos es la tensién entre el enfoque
de la ciudadania universal vs. los derechos especificos. El primer
enfoque supone que la igualdad existe por el hecho de que las
politicas alcanzan a todos los ciudadanos y ciudadanas sin realizar
distinciones, pero no contemplan las diferencias y desigualdades
de base. La vinculacién de las mujeres con la Institucién, a partir
de su profesionalizacién en las primeras décadas del siglo XX, fue
desde un espacio diferenciado y complementario (el doméstico) a
partir de una clara divisién sexual del trabajo, donde las mujeres
fueron excluidas del manejo de las armas. Este punto es uno de los
aspectos mds conflictivos actualmente en tanto se hace cada vez
mds evidente que las instituciones no son neutras, sino que han
sido disenadas para personas cuyas responsabilidades de cuidados
son suplidas por otras (en general mujeres) que les permiten a los
varones una dedicacién exclusiva al desempefo profesional. Segal
(2004) senala que, aunque existen requerimientos organizativos
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en otras profesiones, el Ejército es casi tinico en el tipo de exigen-
cias que impone a los miembros del servicio y a sus familias. Esto
se pone fundamentalmente en evidencia en el caso de las Oficiales
de Cuerpo Comando.

En cuanto a las politicas en el dmbito de la Defensa, éstas han
sido un ejemplo en la regién e incluso se han adelantado, en las
medidas implementadas con perspectiva de género, a la Admi-
nistracién Publica Nacional en la Argentina, como en el caso de
la ampliacién de la licencia por paternidad, tal como lo hemos
mostrado en el andlisis de las OG. Sin embargo, los cambios for-
males no se traducen en forma automadtica en cambios reales, ni la
perspectiva de género logra sostenerse sin “voluntad politica”. De
esta manera, tanto debido a las resistencias institucionales como a
un desinterés de los dirigentes politicos por el tema, se produjeron
regresiones en los dltimos cuatro afios. Sobre este punto traba-
jamos al analizar las OG en los apartados “Obstdculos” y “De-
safios” donde mostramos las dificultades que surgen al no haber
“una aceptacion total y genuina” de las politicas de género. Si la
perspectiva no se sostiene a partir de lo que se denomina habitual-
mente como “decisién politica”, la dindmica institucional tiende
a retroceder.

Al mismo tiempo, los cambios sociales y las grandes moviliza-
ciones impulsadas por los feminismos en la Argentina demandan
una respuesta de las instituciones. Y lo que antes era percibido
COmo un tema Impuesto y pasajero, comienza a considerarse una
necesidad de adquirir las herramientas para dar respuesta. Consi-
deramos que los testimonios recogidos durante la investigacién y
reproducidos en este capitulo permiten mostrar este momento de
cambio y transformacién. Asi, la discontinuidad, insuficiencia de
financiamiento y ambigiiedad en la definicién de la equidad a las
que hace referencia Rodriguez Gustd (2008), parecieran ahora po-
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der revertirse al estar amparadas por los cambios impulsados por
los movimientos de mujeres y los feminismos. Sin embargo, a pe-
sar de las grandes transformaciones sociales que se han producido,
persisten brechas de género que serdn analizadas en los capitulos
subsiguientes, junto con las transformaciones recientes.
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