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Prologo

Con la publicacién de Militares Argentinas. Evaluacién de
Politicas de Género en el Ambito de la Defensa retcomamos una
préctica institucionalizada del Ministerio de Defensa de publicar
resultados de gestién y andlisis académicos sobre las politicas de
género. Esta tradicién, inaugurada en el afio 2007— interrumpida
entre 2016 y 2019—, dio como resultado nueve libros de la co-
leccién Género y Defensa: una politica en marcha donde constan
los diagnésticos, la normativa y las medidas adoptadas en materia
de politicas de género y un libro con una perspectiva analitica,
denominado Género y Fuerzas Armadas: algunos andlisis tedricos
y prdcticos, realizado en colaboracién entre el Ministerio de De-
fensa y la Fundacién Friedrich Ebert en el afio 2010. A diez afios
de esta publicacién, presentamos Militares Argentinas que es el
producto de un extenso proyecto de investigacién, radicado en la
Universidad de la Defensa Nacional en el cual participaron acadé-
micas civiles especialistas en Género y Fuerzas Armadas, asesoras
de la Direccidén de Politicas de Género del Ministerio de Defensa,
mujeres militares y un varén militar. Esta amplia variedad de mi-
radas sobre el tema, donde estdn representadas la mayor parte de
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Prélogo

las personas involucradas, formard parte de los insumos que guia-
rdn nuestra politica de género en los préximos afios.

La incorporacién de las mujeres a las Fuerzas Armadas es el
hecho cultural mds trascendente que éstas han tenido desde la re-
cuperacién de la democracia. Como muestran los resultados de
investigacién plasmados en este libro, no se trata solamente de
adaptar la infraestructura y hacer bafios y vestuarios para mujeres,
como solfa escucharse en los inicios de su ingreso a las Fuerzas,
sino que, en una organizacién claramente vertical y rigida, la pre-
sencia de las mujeres ha sido un hecho disruptivo que generé una
cantidad de cambios culturales fuertemente provechosos. Por tal
razén, hay que seguir alentando el ingreso de las mujeres, resguar-
dando sus derechos y tratando de hacer el camino mds fécil a todas
aquellas que quieran ser parte de las Fuerzas Armadas argentinas.

Las politicas de género en el dmbito de la Defensa en la Argen-
tina han sido una referencia a nivel regional. Iniciativas como la
Diplomatura de Género y la Especializacién en Politicas de Gé-
nero en la Gestién Institucional, ambas pertenecientes al Insti-
tuto de Derecho Aerondutico y Espacial de la Fuerza Aérea, son
pioneras en incorporar la formacién con perspectiva de género en
las Fuerzas Armadas. En cuanto al desarrollo profesional de las
mujeres, es destacable mencionar que, al momento de cierre de la
edicién de este libro, la Teniente Sofia Vier realizaba su vuelo de
bautismo en un avién de caza en la IV Brigada Aérea de Mendoza
junto a sus tres compafieros. De esta manera, Sofia se convirtié en
la primera mujer en la historia de la aviacién de la Fuerza Aérea
Argentina en realizar el denominado “Vuelo Solo” en un avién de
caza. En mayo de este mismo afio, Elisa Roth, en un nuevo he-
cho histérico, abrié camino a otras mujeres al consagrarse como
primera Oficial mujer en la Infanterfa de Marina de la Armada.
Ambas representan a jévenes mujeres que llegaron a lugares a los
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Agustin Rossi

que era impensado acceder en un pasado muy cercano. Situacio-
nes que solo son posibles gracias a instituciones que se abrieron
para dar lugar a la capacidad, la destreza y el coraje de mujeres que
deciden comprometerse con la defensa de su pais.

Militares Argentinas es un libro que nos permite, pasados
poco mds de diez afios de implementacién de politicas con pers-
pectiva de género en el dmbito de la Defensa, tener un diagndstico
de la situacién actual. Podemos medir resultados, profundizar los
compromisos, detectar nuevas dificultades, develar los obstdcu-
los persistentes y redoblar los esfuerzos para que nuestras Fuerzas
Armadas consigan un alto nivel de profesionalidad. Pero lo mds
importante es que recoge las voces de las y los protagonistas de
estos cambios, tanto de quienes implementan las politicas como
de quienes son sus destinatarias. Escuchar sus experiencias, mirar
desde sus lugares, comprender su dia a dia y entender cémo los
temas de género se articulan de manera particular con la profesién
militar. Dado el tiempo transcurrido, hoy ya podemos escuchar la
voz de las Oficiales de Cuerpo Comando, aquellas que ingresaron
a fines de la década de 1990 y comienzos del nuevo siglo. Dado
que serdn en breve las primeras mujeres de Cuerpo Comando en
ocupar cargos de alta jerarquia, es de vital importancia conocer sus
puntos de vista y su alto nivel de compromiso tanto con la insti-
tucién castrense como con la defensa de la Nacién.

El Ministerio de Defensa continuard acompafiando los cambios
culturales en las relaciones de género que se forjaron durante afios
de compromiso de las mujeres y se han manifestado con fuerza en
los dltimos afios en la Argentina. Trabajamos para que la perspec-
tiva de género sea transversal a toda la Institucién y convocamos
a hombres y mujeres de las Fuerzas Armadas a comprometerse
con estas transformaciones sociales e institucionales. Creemos que
es el camino para mejorar nuestra capacidad de gestién, nuestra
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dindmica institucional y, sobretodo, para consolidar espacios mds
justos e igualitarios.

Agustin Rossi
Ministro de Defensa



Presentacion

Un profundo cambio cultural

La historia argentina registra una larga tradicién de luchas por
los derechos de las mujeres. Los reclamos por el voto femenino y
la participacién en la vida politica, el acceso a la Universidad y a
las actividades profesionales, asi como el creciente protagonismo
femenino en las luchas sociales, constituyeron desde hace mds de
un siglo mojones de una senda en la que debieran recordarse mu-
chos nombres importantes. Entre ellos, destacamos el de Eva Pe-
rén, reconocida hoy por el mds diverso espectro politico, porque
su irrupcién hizo realidad los viejos anhelos de las sufragistas e
implicé una notable ampliacién en los alcances de un movimiento
que logré inmensa convocatoria social.

El restablecimiento de la democracia en 1983 alenté la par-
ticipacién de las mujeres en todos los espacios, no sin encontrar
resistencias que en algunos casos fueron muy significativas. Gra-
dualmente, también las Fuerzas Armadas, acompafiando una ten-
dencia universal, incorporaron mujeres a sus filas, iniciando un
proceso llamado a provocar cambios significativos en muchos as-
pectos de la actividad militar.

En los dltimos afios, las luchas por los derechos de las mujeres
cobraron un impulso mds decidido. La escandalosa revelacién de
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los casos de femicidio que se suceden cotidianamente mostré el
rostro criminal de una visién patriarcal que resulta incompatible
con los valores que deben caracterizar a una sociedad democri-
tica. La movilizacién impulsada por el Movimiento Ni una Menos,
con una notable presencia juvenil, sacudié a un pais que se aver-
gonzaba de la naturalizacién que durante afios habia permitido la
perduracién de las formas mds aberrantes de violencia de género.
En todos los érdenes de la vida argentina, y las Fuerzas Armadas
no podrian ser la excepcién, se manifiesta una saludable reaccién
basada en un creciente protagonismo de las mujeres.

Estas transformaciones, junto con la aprobacién de las leyes
sobre identidad de género, matrimonio igualitario y otras, impli-
caron una notable democratizacién de la vida social argentina.
Esto no puede entenderse al margen de las politicas iniciadas en la
primera década del siglo que mostraron un pais que se animaba a
encarar su pasado con plena conciencia de que la profundizacién
de la democracia no podria sostenerse sino sobre la Verdad, la
Memoria y la Justicia. En su reciente alocucién ante el Congreso
Nacional, Alberto Ferndndez reiterd ese compromiso cuando con-
sideré los derechos humanos como “la columna vertebral de la
Republica Argentina”.

La Direccién Nacional de Derechos Humanos y Derecho In-
ternacional Humanitario estd integrada por el drea de Politicas de
Género. Mds alld de los diversos criterios que deben aunarse en
la integracién de un organigrama ministerial, es obvio que hoy la
persistencia de hechos graves de violencia de género es uno de los
aspectos mds actuales de violacién a los derechos humanos, como
es también innegable que las multiples manifestaciones de la rei-
vindicacién feminista y por el reconocimiento de la diversidad
sexual han ampliado significativamente los marcos de la lucha por
los derechos humanos en la Argentina. Dificil y equivocado serfa,
en consecuencia, pensar ambas cuestiones por separado.
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Eduardo Jozami

Las mujeres y la politica de género han llegado a las Fuerzas
Armadas para quedarse, afirma el ministro de Defensa Agustin
Rossi, lo que supone un compromiso de abrir cada vez mds las
puertas de las instituciones armadas al contingente femenino. Ha-
brd que asegurar las mejores condiciones para que esa incorpora-
cién sea menos conflictiva y para que la presencia de las mujeres
pueda ejercer su influencia en una transformacién cultural que
consideramos inexorable. Desde una perspectiva de ampliacién de
derechos que, a nuestro juicio, debe impulsar hoy la profundiza-
cién de la vida democrdtica, la presencia de mujeres en las Fuerzas
Armadas es un hecho tan significativo como auspicioso. El exclu-
sivismo masculino ha sido tradicional en la vida militar, mucho
mds que en cualquier otra de las instituciones sociales. La presen-
cia de las mujeres no puede ser, por lo tanto, sélo un agregado, un
nuevo tema o una complicacién para la adecuada organizacién de
las Fuerzas: supone un cambio cultural de una profundidad que
hoy sélo podemos vislumbrar. La publicacién de este libro serd
una contribucién significativa para avanzar en la comprensién de
ese proceso y para seguir pensando en el aporte que, desde la pers-
pectiva de género y los derechos humanos, puede hacerse en la
formacién de los nuevos contingentes militares.

Eduardo Jozami
Director Nacional de Derechos Humanos
y Derecho Internacional Humanitario

del Ministerio de Defensa
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Introduccion

Este libro es producto de un proyecto de investigacién en el
que participamos académicas que trabajamos con perspectiva de
género, militares del Cuerpo Profesional (abogadas, ingenieras y
trabajadores sociales) de las distintas Fuerzas Armadas, que han
sido parte del proceso de implementacién de las politicas de gé-
nero en el dmbito de la Defensa en la Argentina, y estudiantes de
posgrado que realizaron sus tesis en el marco del proyecto. El tra-
bajo que aqui se presenta integra dos perspectivas, por un lado, el
saber proveniente de la formacién académica y por otro, el que se
construye desde la gestién de las politicas de género y en diversas
posiciones institucionales. Ambos puntos de vista se funden, con
distintos énfasis, en la trayectoria de todas y cada una de las perso-
nas que escriben aqui. Estas caracteristicas, sumadas al trabajo de
campo realizado, le dan a este libro una riqueza y una profundi-
dad pioneras en el andlisis de las politicas de género en el dmbito
de la Defensa en la Argentina.

He sido parte del proceso de implementacién de esas politicas
desde el ano 2007, cuando se creé el Consejo de Politicas de Gé-
nero del Ministerio de Defensa, del cual soy integrante desde ese
momento hasta la actualidad. También he participado en la im-
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Introduccion

plementacién de numerosas instancias de formacién al personal
militar. Si tomamos como pardmetro las recomendaciones del en-
foque de la transversalizacién de género, podemos decir que estas
politicas se desarrollaron de forma ejemplar. Se comenzé con la
realizacién de eventos de sensibilizacién, diagndstico de situacién
y la creacién de una instancia consultiva-participativa, como el
mencionado Consejo. De forma casi simultdnea, se crearon Ofi-
cinas de Género (2008) en las tres Fuerzas Armadas y Equipos
Interdisciplinarios de Violencia Intrafamiliar (2008), que reciben
denuncias de vulneracién de derechos, asesoran en materia de
género, difunden las novedades sobre derogacién o creacién de
nueva normativa y realizan capacitaciones. Finalmente, en el afo
2008 se creé la Direccién de Politicas de Género del Ministerio
de Defensa, érgano rector en materia de género para las Fuerzas
Armadas, que hoy se encuentra a mi cargo.

Pasados poco mds de diez afios del inicio de esta experiencia
innovadora, las instituciones castrenses han cambiado y podemos
decir que el tema género estd actualmente en la agenda de los man-
dos de las tres Fuerzas, y que ya no hay ningin tipo de restriccién
formal para que las mujeres se incorporen a las armas o especiali-
dades. Las Oficiales de Cuerpo Comando, que fueron las dltimas
en ingresar a las instituciones armadas, estdn progresando en sus
carreras y si bien sabemos que existen dificultades, que se analizan
a lo largo de este libro, el porcentaje de mujeres en las Fuerzas ha
aumentado. En el afio 2010, las mujeres de Cuerpo Comando
representaban el 2 por ciento del total de efectivos en el Ejército
Argentino, mientras que en el ano 2019 ese porcentaje ascendia
a 5,66 por ciento. En la Armada el nimero de mujeres es atin
mayor, pasé de un 2 por ciento inicial a un 9,41 por ciento. En la
Fuerza Aérea, para los mismos afos, los porcentajes son 0,76 por
ciento y 4,62 por ciento. Esto suma un total de 1,58 por ciento de
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mujeres militares en el Cuerpo Comando en el afio 2010 contra
un 6,56 por ciento en 2019. El mdximo grado alcanzado por una
Oficial de Cuerpo Comando es el de Mayor (Ejército Argentino),
Teniente de Navio (Armada) y Capitdn (Fuerza Aérea), mientras
que en el Cuerpo Profesional, el méximo grado alcanzado por una
Oficial en el Ejército es General, para la Armada es Contralmi-
rante y para la Fuerza Aérea, Comodoro.

Sin embargo, si bien estos avances son sumamente significati-
vos, aun queda mucho por hacer para lograr la integracién plena
de las mujeres y dotar a las Fuerzas de un perfil lo suficientemente
profesional como para que la identidad de género no se convierta
en un obstdculo para el desarrollo de la carrera. Si bien sabemos
que los cambios sociales requieren tiempo, esto no significa espe-
rar que el tiempo resuelva las desigualdades sino, por el contrario,
necesitamos un trabajo constante y sostenido. Para dar cuenta de
manera somera del estado de situacién de los andlisis del tema en
la regi6n, haré un repaso breve, no exhaustivo, de la bibliografia
que ha abordado el tema de las mujeres en las Fuerzas Armadas.

Entre las autoras que han estudiado los procesos de incorpora-
cién y desarrollo de carrera de las mujeres en las Fuerzas Armadas
de la regién, se destacan varios trabajos de gran importancia para
aproximarnos a un tema atn poco explorado, pero que no pro-
fundizan en sus andlisis (Bobea, L. 2008; Donadio & Mazzotta
2009, Lucero 2010, 2011, 2018; Castrillén, L; Von Chrismar, P,
2011; Frederic y Calandrén, 2015;). En Brasil se destacan, entre
otros, los tempranos trabajos de D’Araujo (2000, 2003, 2004),
el trabajo pionero en cuanto a su perspectiva interdisciplinaria y
de género de Emilia Takahashi (2002, 2005), las investigaciones
realizadas por Silva (2007, 2008, 2010) y los trabajos de Mathias
(2005), Adao (2016) y Masson (2019). En Bolivia y Ecuador, es

de subrayar la importancia de la dimensidn étnica en el andlisis de
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Introduccion

la integracién de las mujeres a las Fuerzas Armadas, como los tra-
bajos de Selmeski (2007) y Zaragocin (2014). En el caso de Chile,
podemos mencionar los trabajos de Pérez Bravo (2011) y Villalo-
bos Koeniger (2011) y en una perspectiva mds amplia, debatiendo
acerca de género y poder, y mujeres y uso de armas se encuentra el
trabajo pionero de Cheri Zalaquett (2009).

En la Argentina, en lineas generales, los andlisis han estado en-
focados en los cambios normativos y de politicas de equidad de
género desarrolladas durante la gestién de la ministra Nilda Garré
(2005-2010), pero con menor detalle respecto de sus efectos y
cambios a través del tiempo (Ministerio de Defensa & Friedrich
Ebert Stiftung, 2010; Masson, 2010a, 2010b y 2015; Frederic,
2013; Badard, 2013; Derdoy, 2014; Pozzio, 2014; Barrancos,
2015; Masson & Dominzain, 2017). Por otra parte, algunos tra-
bajos realizados en el marco del Colegio Militar de la Nacién y
desde la psicologfa abordaron el tema de los prejuicios y el lide-
razgo (Zubieta et al., 2011; Sosa et al., 2011; Torres, 2014). Entre
los trabajos que han profundizado sobre los aspectos institucio-
nales y de género vinculados a la insercién de las mujeres a las
Fuerzas Armadas podemos mencionar a Badar6 (2014) y Masson
(2017). Sin embargo, un andlisis sistemdtico y profundo de las po-
liticas de género a lo largo del tiempo era adn una tarea pendiente.
Este libro tiene por objetivo realizar un aporte en ese sentido, a
fin de evaluar y diagnosticar avances, obstdculos y desafios para
orientar el rumbo a seguir.

Acerca del libro

Los capitulos del libro hacen hincapié en los aspectos que, en
mayor o menor grado, se han institucionalizado en las Fuerzas
Armadas desde los comienzos de las politicas de género hasta el
momento en que se realizé la investigacidon. Se analizan los cam-
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bios normativos, la creacién de estructuras administrativas, la ins-
tauracién de espacios de debate y consulta, la creacién de progra-
mas de formacién en género, las formas de resolucién de casos
disciplinarios vinculados a vulneracién de derechos en el 4dmbito
laboral y doméstico y, como aporte mds novedoso, las experiencias
profesionales de militares como ejecutoras y como destinatarias de
las politicas de género. Este libro hace hincapié en las politicas de
género, a partir de las dindmicas propias de las Fuerzas Armadas,
y en la deteccién de las principales tensiones y obstdculos en el
dfa a dia de una Institucién que ha dejado de ser exclusivamente
masculina.

Los resultados de investigacién son producto de un trabajo
de campo que incluye entrevistas semi-estructuradas, entrevistas
individuales abiertas, grupos focales, construccién de datos esta-
disticos y andlisis de casos. Dos de los capitulos son producto de
tesis de maestria. Los datos recogidos fueron abundantes y no to-
dos han podido ser reflejados en este libro. Por otro lado, algunos
aspectos no llegaron a ser trabajados en el proyecto y quedardn
como tema de futuras investigaciones. La mayor parte de las per-
sonas entrevistadas para este libro son mujeres. Los pocos varones
son integrantes de las Oficinas de Género y Equipos de violencia
intrafamiliar. Hemos sumado conversaciones informales con jefes
y alumnos de la Diplomatura de Género y Gestién Institucional.

El libro se divide en tres partes. La primera, denominada “Las
politicas de género en el dmbito de la Defensa”, analiza los aspectos
formales del desarrollo de estas politicas publicas: la normativa, la
construccién de una instancia deliberativa y la sistematizacién de
la educacién. En el Capitulo 1, Masson y Silbergleit analizan las
politicas publicas con perspectiva de género en términos generales
para luego abocarse a un recorrido analitico por la especificidad
que tuvieron en su aplicacién en el 4dmbito de la Defensa. En el
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Capitulo 2, Montiel trabaja sobre creacién del Consejo de Politi-
cas de Género como politica piblica y analiza los debates y las pri-
meras medidas tendientes a la modificacién y derogacién de nor-
mativas que provocaban discriminacién. Muestra que el trabajo
del Consejo fue enriquecido por la diversidad de las experiencias
de feministas y de mujeres provenientes de diferentes dmbitos de
la vida publica, académica y politica, y destaca el Consejo como
espacio heterogéneo y diverso. En el Capitulo 3, Sotelo analiza
la Diplomatura de Género y Gestién Institucional, directamente
relacionada con el capitulo antecedente. Subraya su cardcter de
pionera en la materia por la diversidad de aportes y experiencias
de docentes y estudiantes desde sus respectivas pertenencias ins-
titucionales. La Diplomatura, como primera formacién especifica
en materia de género dentro de las Fuerzas Armadas, supone un
acompaflamiento a la politica publica que conlleva un proceso
de adaptacién de las pricticas institucionales de gestién a la nor-
mativa vigente. La autora describe y examina los perfiles del estu-
diantado, su procedencia respecto a la Fuerza a la que pertenecen
y observa las caracteristicas de cada cohorte desde su comienzo
hasta la actualidad.

La segunda parte, “Instrumentos institucionales para el abor-
daje de situaciones de violencia contra las mujeres”, aborda las
herramientas especificas a partir de las cuales las instituciones
castrenses han tramitado y regulado los casos de violencia con-
tra las mujeres en el dmbito doméstico y laboral. En el Capitulo
4 Perdomo, a partir de un breve recorrido sobre las principales
transformaciones sociales desde la década de 1980 hasta la actua-
lidad, describe y analiza el impacto en el Cédigo Disciplinario
Militar de la incorporacién de los tratados internacionales en ma-
teria de derechos humanos y género en la Constitucién Nacional.
Lo hace a través del andlisis de las faltas disciplinarias (tipificadas
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como leves, graves y gravisimas) mds comunmente denunciadas
por las mujeres militares, donde se hace evidente la forma capilar
del patriarcado, a la que la autora hace referencia como micro-
machismos. Identifica tres casos que operan en el andlisis como
elementos empiricos para comprender las transformaciones de la
interpretacién de las normas. En el Capitulo 5, Escoffier analiza,
en el marco mds amplio de la violencia contra las mujeres, las
especificidades de la violencia intrafamiliar en el dmbito militar.
Hace hincapié en el trabajo de la Direccién de Politicas de Género
y sobre los determinantes de orden contextual propios de las fami-
lias militares que tienen un rol central en las vidas cotidianas. Por
ejemplo, los permanentes traslados de destino y la dificultad de las
mujeres para generar relaciones interpersonales mds estables, entre
otros. En el Capitulo 6, Cardozo sitta su trabajo en el Hospital
Naval de Puerto Belgrano de la Armada Argentina, con la violen-
cia intrafamiliar en las familias militares. Define la poblacién con
la que trabaja y describe la conformacién de un equipo estable in-
terdisciplinario especializado en el tema. Destaca el conocimiento
préctico adquirido en instituciones civiles de ayuda a victimas de
violencia y describe las tareas llevadas adelante, desde talleres y
charlas, hasta el trabajo en red, en el que la victima es acompafniada
en un contexto de cuidado y apoyo mds amplio. Es de destacar, al
final del trabajo, el andlisis de los “mitos” sobre la violencia intra-
familiar en poblacién militar y sus contrastes con la realidad.

La tercera parte, “Experiencias de integracién de las mujeres a
las Fuerzas Armadas”, recoge el punto de vista de las propias mu-
jeres militares tanto en la implementacién de las politicas como
desde el lugar de destinatarias. En el Capitulo 7, Franceschina
trabaja sobre las experiencias y percepciones de las mujeres en las
Fuerzas Armadas, a partir de un ejercicio reflexivo sobre su propia
experiencia, para mostrar cémo el primer supuesto de la igualdad
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entre varones y mujeres en la Armada fue solo un supuesto. Este
punto se vincula con el debate entre universalidad vs. particula-
rismo del Capitulo 1. Analiza ademds las formas de construir el
género en la vida castrense a través del uniforme, el orden social
y la familia y la divisién de las tareas. Respecto de las politicas de
género analiza el trabajo de las Oficinas de Género y construye
un andamiaje interpretativo a partir de tres mecanismos que obs-
taculizan la implementacién de la perspectiva de género: evapo-
racién, invisibilidad y resistencia. Describe contextos en los que
se evidencian estereotipos de género como la supuesta “fragilidad
de las mujeres” y mecanismos informalmente institucionalizados
como “pagar derecho de piso”. Destaca también la importancia
fundamental de la formacién y difusién del trabajo de género,
especialmente en el intercambio de experiencias y percepciones.
En el Capitulo 8, Gutiérrez trabaja sobre los procesos de incorpo-
racién e integracién de las mujeres en la Armada, destacando su
cardcter procesual. Describe las caracteristicas del ingreso de las
mujeres en la Armada, desde 2007, y considera dos dimensiones:
la incorporacién y la integracién. Mientras la incorporacién se
constituye principalmente por el enrolamiento y la eliminacién
de trabas para el ingreso, lo que ha sido sostenido, la integracién
se refiere a la equidad de oportunidades para el acceso a cargos de
conduccién y desarrollo de carrera y se da en forma parcial. Tra-
baja con andlisis de trayectorias a través de las cuales se establecen
las caracteristicas reales que tuvo la insercién de las mujeres en las
précticas institucionales. Finalmente, en el Capitulo 9, Masson
trabaja las tensiones y obstdculos de la integracién de las Oficia-
les de Cuerpo Comando en las Fuerzas Armadas, mds all4 de los
avances que se registran desde su incorporacién. Muestra la im-
portancia de percibir las diferencias entre las posiciones y la identi-
ficacién profesional de las mujeres que integran la Institucién para
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poder dar cuenta de las contradicciones y el rechazo de las mujeres
de Cuerpo Comando a las politicas de género. Construye un an-
damiaje tedrico para pensar las identificaciones preponderantes,
tanto positivas como negativas. Todo ello en funcién de un nicleo
duro de identificacién (core meaning). Determina dos grandes va-
riables: la profesional militar (Cuerpo Comando o Cuerpo Pro-
fesional) y la de género (masculino o femenino) y asigna valores
positivos y negativos a cada una de ellas. Esto le permite construir
un sistema de variables y categorfas para analizar las posiciones de
los y las militares y comprender las relaciones de género en este
espacio particular. Los principales hallazgos de este capitulo estin
relacionados con la importancia de analizar a las mujeres en fun-
cién de sus contextos y no como un universo homogéneo. En este
sentido, la autora muestra que las Oficiales de Cuerpo Comando
intentan asemejarse mds a los Oficiales de Cuerpo Comando (el
“ser militar”) que a las otras mujeres. Buscan el borramiento de
los rasgos de género que las hacen “diferentes” como forma de
acercarse al core meaning de la Institucién. Pero, las diferencias
respecto de los Oficiales de Cuerpo Comando se imponen a partir
de la maternidad (el “ser madre”). Asi, lo femenino de las Oficiales
de Cuerpo Comando pivotea entre estas dos identificaciones: “ser
militar” - “ser madre”.

%k

En base a los andlisis aludidos, ;qué nos demandarfan hoy las
politicas de género en el dmbito de la Defensa? Mds arriba men-
cioné que en sus inicios, y desde la perspectiva del enfoque de la
transversalidad, las politicas de género en el dmbito de la Defensa
fueron ideales. Sin embargo, como sefiala Rodriguez Gustd (2008)
“la transversalizacién de género en un sentido transformador —lo

23|



Introduccion

cual implica cambiar los propios estdndares asociados con la mas-
culinidad y la feminidad—, no sélo trastocando su valoracién cul-
tural relativa sino haciendo del género un atributo menos saliente
(Rees, 2005), demandaria nuevas capacidades por parte de los Es-
tados, las organizaciones de mujeres y los movimientos feminis-
tas”. Considero que estas condiciones, al menos parcialmente, se
dan hoy en la Argentina, a las que se suma alguna posibilidad real
de que en el dmbito de las Fuerzas Armadas sea posible cambiar los
estdndares asociados con la masculinidad y la feminidad. En este
sentido, y de acuerdo al diagndstico realizado, considero que nece-
sitamos percibir los matices y las complejidades de la integracién
de las mujeres al émbito de la Defensa. En primer lugar, la gestién
institucional deberd identificar la especificidad que se genera en la
articulacién de los temas de género con las caracteristicas de una
Fuerza Armada. En segundo lugar, esta especificidad requiere ser
comprendida para poder garantizar el desarrollo profesional de las
mujeres militares, su plena integracién y el respeto a la manera en
que construyen su identidad profesional. No siempre es conve-
niente aplicar légicas propias de otros contextos sin mediaciones.
Un ejemplo de esto es el uso del lenguaje inclusivo. Las jévenes
Oficiales, en su afén de integracién, en términos generales no es-
tdan de acuerdo en la feminizacién de las denominaciones de los
grados y los cargos. No se sienten identificadas cuando las llaman
Capitana, sino que prefieren ser “la Capitdn”. Consideran que de-
ben ser ellas quienes decidan la forma en que deben ser nombra-
das y no que ese nombre sea resultado de una “imposicién” ajena
a la Institucién. Este tema, pendiente de resolucién, muestra que
no se resuelve desde una mirada dnica y requiere que las mujeres
militares puedan pensarse a si mismas desde una perspectiva de
género. En tercer lugar, en el estado actual de las politicas de gé-
nero, ni las mujeres ni los varones militares pueden ser pensados
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como un todo homogéneo. Debemos distinguir cémo es la situa-
cién segtin la Fuerza de pertenencia, el rango jerdrquico, el tipo
de arma o servicio, segtin se trate de Cuerpo Profesional o Cuerpo
Comando o de personal superior o subalterno. Esto es necesario
porque no todas las mujeres sufren la desigualdad de género de la
misma manera y no todas cuentan con las mismas herramientas
para revertir esa situacién. Por otro lado, hoy muchos militares
varones son receptivos a las politicas de género y se comprome-
ten con su implementacién. Si bien cuando aplicamos las poli-
ticas miramos habitualmente la falta y el obstdculo, porque ahi
es donde debemos trabajar, es de vital importancia reconocer las
buenas pricticas y los aspectos positivos con los que ya contamos
luego de mds de diez afios de politicas de género.

Laura Masson
Directora de Polfticas de Género
de la Direccion Nacional de Derechos Humanos

y Derecho Internacional Humanitario
del Ministerio de Defensa
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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.
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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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El Consejo de Politicas de Género en
el Ambito de la Defensa

Marilina Montiel

En el plano especifico de la Defensa, se puede ubicar como
punto de quiebre el afio 2006, dado que constituye el momento
en el cual, embrionariamente, se comenzaron a abordar cuestio-
nes de la relacién entre varones y mujeres desde la perspectiva
de género. En este sentido, la creacién en el afio 2007 del Con-
sejo de Politicas de Género, marcé un punto de inflexién en el
tratamiento de la temdtica. No obstante, es relevante destacar la
creacidén, en el ano 2009, de la Direccién de Politicas de Género
del Ministerio de Defensa. Esta Direccién pasé a ser la instancia
ministerial encargada de operativizar las politicas de Estado en
materia de género en el dmbito especifico de la Defensa, articu-
lando con las tres Fuerzas Armadas y el Estado Mayor Conjunto.
Esta nueva drea se cred bajo la 6rbita de la Direccién Nacional
de Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario. En
este capitulo se busca analizar la implementacién del Consejo de
Politicas de Género en el dmbito de la Defensa y lo desarrollado
en diez anos de su funcionamiento, como también mencionar los
saldos pendientes y los desafios a futuro.

73|



El Consejo de Politicas de Género en el Ambito de la Defensa

La implementacion del Consejo de Politicas de Género

Si bien en la Argentina las mujeres accedieron formalmente a
las instituciones militares en la década de 1980, primero como
cuerpo profesional y en la Suboficialidad y, a partir de la década
del 90 y hasta comienzos de los 2000 como Cuerpo Comando,
fue en particular desde el afio 2006 cuando comenzé a cobrar un
rol preponderante el desarrollo de politicas publicas con perspec-
tiva de género para el sector.

En primer lugar, desde las autoridades del Ministerio y, luego
de la conformacién del Consejo, desde ese espacio se decidié co-
menzar a trabajar sobre las normas internas que debian ser modi-
ficadas o derogadas por ser discriminatorias, de acuerdo a todas las
convenciones y tratados internacionales que el Estado argentino
suscribe y por los cuales debe dar respuesta mediante el disefio de
politicas que tiendan a erradicar pricticas y normas que discri-
minen en razén del género. Por otro lado, se avanzé en el diseno
de nuevas politicas publicas tendientes a satisfacer las demandas
identificadas por los estudios de diagndstico realizados en el afio
2000, a través de una encuesta motorizada desde el Ministerio,
con el objetivo de conocer la situacién de las mujeres militares en
la institucidn castrense. En este caso se registrd, desde las autori-
dades ministeriales, luego del andlisis de las encuestas realizadas,
la necesidad de adoptar medidas concretas para poner en pie de
igualdad a las mujeres militares las cuales, por diversas razones,
entre ellas su tardfa incorporacidn, se encontraban en condiciones
de desigualdad con respecto a sus camaradas varones.

En este sentido, Carreiras (2017) menciona que gran parte del
cambio de paradigma que las Fuerzas deben afrontar, en las dlti-
mas décadas, en materia de politicas de género estd basado en que
histéricamente la Institucién impartia un modelo de conducta y
servicio que estaba dirigido a homogeneizar a sus integrantes. Es
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decir, una Institucién que, de acuerdo con el andlisis de la autora,
estd estructurada sobre relaciones de género, en donde el buen
soldado se encuentra identificado con el ideal de hombre fuerte,
agresivo y heterosexual, todas éstas caracteristicas relacionadas in-
timamente con lo que se consideraban los mandatos masculinos.
Con la incorporacién de mujeres a la Institucién y de la visibili-
zaci6n de la diversidad sexual, la autora plantea que el desafio es
poder administrar a las Fuerzas Armadas desde la diversidad y no
desde un modelo homogéneo.

En este sentido, el Consejo de Politicas de Género del Minis-
terio de Defensa ha sido piedra angular del trabajo en la materia,
con el rol que asumié desde el afio 2007. Este érgano asesor surge
como una iniciativa de la ministra de Defensa Nilda Garré que, a
través de una encuesta anénima llevada a cabo por el Observatorio
sobre la Integracién de la Mujer en las Fuerzas Armadas, detecté
la necesidad de contar con un espacio para trabajar las situaciones
desventajosas atravesadas por las mujeres en las Fuerzas Armadas
argentinas. El Observatorio fue creado a través de la Resolucién
Ministerial N° 213/07, con el objeto de diagnosticar, con base en
la produccién y procesamiento de la informacién reglamentaria,
estadistica y cualitativa, la insercién de las mujeres en la profesién
militar. Otro de sus objetivos era realizar recomendaciones para el
disefio de politicas publicas con la finalidad de garantizar la igual-
dad de oportunidades de las mujeres en su desarrollo profesional.

Los resultados de la encuesta mencionada fueron publicados
por el Ministerio de Defensa en marzo del afio 2007 y presentados
en un acto, presidido por la ministra Garré, en conmemoracién
del dia internacional de la mujer trabajadora. Esta publicacién
inauguré una serie identificada con el titulo Equidad de género y
defensa: una politica en marcha bajo el sello editorial de la Biblio-
teca del Ministerio de Defensa, cuenta en total con nueve titulos
publicados, uno por afio, desde el afio 2007 hasta el afio 2015.
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En Equidad de género y defensa: Una politica en marcha I1(2007),
se detalla todo el diagnéstico cuantitativo y cualitativo realizado
por el Observatorio sobre la Integracién de la Mujer en las Fuerzas
Armadas, dependiente de la Direccién Nacional de Derechos Hu-
manos y Derecho Internacional Humanitario del Ministerio, con
base en el andlisis de la encuesta realizada a las mujeres militares
durante el afio 2006, con el objetivo de conocer el desarrollo pro-
fesional y poder contar con herramientas que permitiesen desarro-
llar politicas en materia de equidad de género. Dicha encuesta se
realizé a través de un cuestionario estructurado en 64 preguntas,
que fueron auto-administradas por el 20 por ciento de las Oficia-
les y Suboficiales mujeres de las tres Fuerzas Armadas, sobre un to-
tal de 3.900 personas. Los temas abordados en la encuesta abarca-
ban desde el desarrollo profesional, la discriminacién de género y
acoso sexual dentro de la Institucién, hasta la formacién educativa
recibida y las cuestiones de parentesco y filiacién. En este sentido,
y de acuerdo a lo planteado por Moser (2005), la importancia de
contar con la percepcién de las mujeres militares, quienes serfan
las receptoras de las politicas implementadas en la materia, requi-
ri6 en una primera instancia de la decisién de las autoridades del
Ministerio, la elaboracién de la encuesta mencionada para poder
contar con un diagndstico lo mds detallado posible.

El Consejo se crea en 2007 por Resolucién Ministerial N°
274/07, y su funcionamiento fue reglamentado mediante Reso-
lucién Ministerial N° 73/12. En sus comienzos, estuvo coordi-
nado por la Subsecretarfa de Formacién. Posteriormente, luego
de la creacién de la Direccién Nacional de Derechos Humanos
y Derecho Internacional Humanitario (Decreto Presidencial
N° 788/07), se realiza el traspaso del mismo a la nueva Direc-
cién Nacional. En el afio 2009 se crea la Direccién de Politicas
de Género, dependiente de la Direccién Nacional que tendrd a
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su cargo, entre otras tantas funciones, la coordinacién del Con-
sejo’.

En la Resolucién Ministerial de creacién del Consejo se men-
ciona la obligacién del Estado argentino —asumida internacio-
nalmente y reafirmada con la Reforma Constitucional de 1994,
respecto a la adopcién de medidas en relacién con la situacién de
las mujeres y la jerarquizacién de diversos instrumentos de pro-
teccién de los derechos humanos (Art. 75, inciso 22 CN), como
vinculante de la iniciativa de creacién de dicho Consejo. La Re-
solucién también hace hincapié en la consideracién especial de
las normas contenidas en la Convencidn sobre la Eliminacién de
todas las formas de Discriminacién contra la Mujer (CEDAW por
sus siglas en inglés), orientadas a desarrollar herramientas que per-
mitan erradicar la discriminacién en razén del género en el dm-
bito castrense. También, en dicha resolucién se menciona la ne-
cesidad de organizar una instancia de trabajo especifica que tenga
como objetivo formular recomendaciones, desarrollar insumos y
producir materiales para la promocién de mejores condiciones
laborales y personales de las mujeres militares. En este sentido,
la resolucién destaca la participaciéon de diversos actores publicos
para lograr una visién mds plural y democrdtica en el desarrollo de
dicho Consejo.

Asimismo, la creacién del Consejo estuvo directamente rela-
cionada y amparada en la normativa internacional sobre derechos
humanos, que en la Argentina tiene cardcter constitucional, como
se menciona anteriormente. Para Frederic y Calandrén (2015),
la conformacién del Consejo como un espacio heterogéneo, en
relacién a las representantes de diferentes agencias estatales, aca-

1 La Subsecretaria estaba a cargo en ese momento de la Dra. Sabina Frederic. La Direccién
Nacional de Derechos Humanos y Derecho internacional Humanitario, ni bien se creé estuvo
a cargo de la Dra. Ileana Arduino y la Direccién de Politicas de Género, creada en 2009, tuvo
como primera directora a la Dra. Malena Derdoy.
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démicas y ONG's, fue parte de este proceso de cambio dentro de
la Institucién.

A su vez, también fueron convocadas mujeres militares, tanto
Oficiales como Suboficiales de las tres Fuerzas Armadas, para con-
formar el Consejo. El criterio utilizado para esta convocatoria fue
solicitar la presencia de las Oficiales y Suboficiales mds antiguas
en la Institucién.

La diversidad como herramienta de gestion

La conformacién del Consejo como un espacio heterogéneo es
mencionado de la siguiente manera en su Resolucién de creacién:

(...) que conforme se ha establecido para otros procesos de elabo-
racién de politicas institucionales tales como los desarrollados en el
drea educativa o respecto del sistema de justicia militar, este Minis-
terio entiende una adecuada politica democrdtica de gestién de la
agenda publica encuentra en la interaccién con diversos sectores
de la sociedad civil una oportunidad de maximizar los resultados
esperables (...). (Resolucién Ministerial N° 274/07)

Esta marcada decisién de gestién institucional en relacién con
los vinculos entre el “mundo” militar y el “mundo” civil tiene, por
lo menos en el contexto que se inscribe, algunas cuestiones que
deben ser analizadas. Como fue mencionado anteriormente, y
de acuerdo con lo analizado por Badaré (2013), uno de los gran-
des objetivos de la gestién gubernamental encabezada por Nilda
Garré (2005-2010), fue el proceso de ciudadanizacion de los mi-
litares a través de la modificacién de los programas de educacién,
con la incorporacién de la temdtica de derechos humanos vy, por
otra parte, la incorporacién de las mujeres a las Fuerzas. Dentro de
este proceso, se puede comprender la creacién del Consejo como
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espacio heterogéneo en su conformacién como parte de la politica
de institucionalizacién en materia democritica.

En este sentido, durante la gestién gubernamental mencionada
se hizo especial énfasis en la democratizacién de las Fuerzas Ar-
madas en un contexto de implementacién de politicas publicas
ancladas en los estdndares de derechos humanos. A su vez, y dado
el reciente accionar de las Fuerzas Armadas en la tltima dictadura
civico-militar (1976-1983), invitar a formar parte del Consejo a
referentes de diferentes organismos que no pertenecen al “mundo”
militar colabora en desarmar el binomio militares-sociedad civil.

Para poder abarcar el proceso de cambio de las Fuerzas, se con-
sideré necesario, desde la conduccién ministerial, equiparar a las
Fuerzas Armadas con los preceptos de la sociedad democrdtica, de
tal forma que la Institucién castrense no fuese un apartado del resto
de las instituciones gubernamentales y que respondiera a los cdno-
nes legales en materia de derechos humanos, por lo que la equidad
de las mujeres dentro de las Fuerzas era un punto pendiente.

Helena Carreiras (2017) sefiala que en los paises donde se re-
levé mayor participacién de la mujer militar fue en aquellos donde
la democratizacién de las relaciones de género se encontraba mds
equiparada en la sociedad en general. Cuanto mds participacién
politica y autonomia tenfan las mujeres, en esas sociedades se en-
contraba mayor participacién en las Fuerzas Armadas. Es impor-
tante destacar que el Consejo fue desarrolldndose en un contexto
en donde se produjeron cambios fundamentales en las politicas
estatales en relacién con la equidad de género. En este sentido,
“la inclusién de género es mayor cuando las Fuerzas se abren a la
sociedad debido a cambios organizacionales hacia la profesionali-
zacién y donde se implementaron politicas de género en las Fuer-
zas Armadas.” (p. 286). De este modo, una de las formas en las
que se implementa esta apertura en materia de disefio de politicas
publicas, es la conformacién del Consejo de Politicas de Género.
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;Cbémo fue posible esta integracién en la Argentina? Las mujeres
invitadas a formar parte del espacio, provenfan de instituciones
académicas, de organizaciones de la sociedad civil y de organismos
gubernamentales. Algunas de estas mujeres se reconocfan como
feministas. ;Qué feminismos integraron el Consejo? Las muje-
res’, representantes de la academia, invitadas a formar parte de
este espacio, tenfan una trayectoria en cuestiones de género que
databa de un largo tiempo. La presencia de estas mujeres en cada
una de las reuniones permitié un debate y un trabajo profundo
de las medidas que del Consejo fueron emanando. Este largo ca-
mino se encuentra permeado de militancia en el feminismo por
trayectorias de varias décadas®. En este sentido, Masson (2007)
menciona que, en nuestro pafs, fueron las militantes feministas las
que comenzaron a construir una agenda publica de la temdtica y
que este trabajo aboné los diferentes espacios institucionales para
luego implementar politicas con perspectiva de género. Es nece-
sario destacar las diferencias que puntualiza la autora en su libro
con respecto a los feminismos sobre los cuales basa su andlisis.
Para Masson (2007) las trayectorias dentro del feminismo no son
homogéneas sino mds bien complejas y heterogéneas. Entre los
diferentes feminismos se ubican las feministas académicas, las fe-
ministas que desarrollan sus actividades en partidos politicos, las
feministas de las organizaciones de la sociedad civil (ONG’s) y las
feministas que desarrollan su tarea en agencias gubernamentales
tanto nacionales como internacionales. En el caso del Consejo,

2 Cabe aclarar que en los primeros afios también participé un académico, el Dr. Mdximo
Badaré que investigaba las relaciones militares, pero que de acuerdo a lo reflejado en las actas
del Consejo sélo estuvo en sus inicios.

3 Laura Masson analiza estas trayectorias de militancia en su libro Feministas en todas partes.
Una etnografia de espacios y narrativas feministas en Argentina y también en su articulo "Saberes
académicos, experiencias y militancias. Buenas pricticas en politicas publicas con perspectiva
de género", que fue publicado en el libro Nueve de Equidad de Género y Defensa: Una politica
en Marcha.
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las feministas que participaron fueron las académicas y las de las
ONG?s.

En este sentido, es dable destacar que en la conformacién del
Consejo se puede ver la representacién de cada uno de estos femi-
nismos —a excepcién de las feministas auténomas, segin Masson
(2007)—, dado que cada una de las mujeres representantes, tanto
de la academia como de las ONG's y de otras carteras ministeria-
les, cuentan con una trayectoria en donde se reconocen feministas.

De esta forma, ademds de tener una ministra mujer, con com-
promiso en la temdtica, al frente de una cartera histéricamente
ocupada por hombres que, en sus discursos sobre las cuestiones de
género, reiteradamente puntualiza su condicién de mujer, el sur-
gimiento del Consejo condensé la heterogeneidad de experiencias
y saberes de todas aquellas mujeres que lo integraban, con el ob-
jetivo de analizar y llevar adelante politicas en materia de equidad
de género en el seno castrense.

Los debates en el Consejo

Los debates iniciales, que se encuentran plasmados en las actas
sobre el lugar que ocupaban las mujeres en las Fuerzas, dieron
lugar a la conjugacién entre la experiencia aportada por las mujeres
militares y los aportes de las académicas y de las representantes de
las ONG's. En palabras de Beatriz, oficial de la Armada, inte-
grante del Consejo desde sus inicios, se plasma esta conjugacién
en:

Reconocer cosas comunes no solo con las mujeres de otras Fuerzas
sino también con mujeres que se desempenan en otras dreas. Porque
de pronto una podifa tener la presuncién que la problemdtica estaba
asociada a las Fuerzas y no es asi. O sea, la problemdtica también
estaba asociada a otros dmbitos que no son las Fuerzas Armadas. Esta
dificultad de la mujer de insertarse en determinados roles, lo contaba

81|



El Consejo de Politicas de Género en el Ambito de la Defensa

Dora Barrancos: en la misma universidad los problemas y cémo le
cost6 a ella llegar a un cargo, siendo que el porcentaje (de mujeres)
que hay en la Universidad es mucho mds alto que el que hay en las
Fuerzas. Fue descubrir que la problemdtica era mds generalizada. Las
Fuerzas estdn inmersas en la sociedad, de hecho, tiene los mismos
paradigmas que la sociedad. Eso también fue un descubrimiento.

En este sentido, Arduino (2010), menciona que:

Es importante en este punto sefialar que con la incorporacién de
mujeres —si de integracion efectiva estamos hablando— se trata de
superar la acepcién formal para el ingreso de mujeres y avanzar hacia
un proceso de integracién sustancial y en condiciones de equidad.
Este proceso, planteado seriamente, no puede evitar el escenario en
que aparecen dos légicas contrapuestas. Por un lado, la légica de la
diversidad de género que reivindica y se propone visibilizar las dife-
rencias; por el otro la 16gica de la homogeneidad (masculina) que en
el dmbito militar aparece como un valor en si mismo” (p. 93).

Asimismo Juana, oficial de la Fuerza Aérea menciona que:

El intercambio fue muy enriquecedor tanto por el contacto con mu-
jeres de otras Fuerzas, como con personas de afuera, de organismos
externos. Tenfan una formacién en género cosa que nosotras no, con
el inpur de los organismos de afuera que nos daban informacién de
cémo eran evaluadas esas temdticas en otras dreas del Estado, por
ejemplo.

Tanto en el relato de Beatriz como en el Juana, el encuentro
con estas mujeres que vienen de experiencias y trayectorias en
otros espacios, no solo académicos sino también de otros organis-
mos estatales o de organizaciones de la sociedad civil, les permitié
darle una dimensién a lo que consideraban un problema puntual
en su trayecto COmo mujeres en una estructura mayoritariamente
masculina.
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Este vinculo, en palabras de Juana, de organismos externos’ y de
las mujeres militares en el marco del espacio del Consejo, permitié
analizar y rever una cantidad de normativa que no representaba a
las mujeres. En palabras de Graciela, Suboficial de Fuerza Aérea:

Cuando comencé a participar del Consejo y a trabajar con la temd-
tica de género nos dimos cuenta de que no habia nada reglamentado
para nosotras o0 que no estaba tan prolijo porque cada Fuerza tenia
una reglamentacién diferente o tenias que esperar al buen criterio de
un jefe para tratar las problemdticas de las mujeres.

En este sentido, Beatriz cuenta la importancia que tuvo el acer-
camiento a la temdtica de género en el intercambio con las muje-
res académicas.

Tenfamos cero conocimiento del tema. Desde lo intuitivo sabfa que
habia cuestiones que debian abordarse, pero no tenfa el fundamento
académico, las capacitaciones vienen a saldar este vacio. Para mf el
género era el género gramatical, no tenfa otra concepcién mds alld
de lo intuitivo. A lo intuitivo me refiero a que siempre cref que la
mujer podia cumplir cualquier funcién. Me refiero a que romper el
paradigma del rol ya lo tenfa intuitivamente pero no fundamentado.
De hecho, ya con mi carrera de base, ingenierfa, en donde también
eran en su mayorfa hombres, yo crefa que podia cumplir ese rol.
De alguna manera yo ya adheria a ese concepto, aunque no lo tenia
académicamente fundamentado.

4 Los espacios a los que se refiere Juana cuando menciona “organismos externos” fueron deta-
llados anteriormente en el desarrollo de este capitulo. Pero esa categorizacién comprende tanto
a las referentes académicas, como a las referentes de otras carteras ministeriales especializadas en
la temdtica y las representantes de las ONG’S. Como también se detallé anteriormente todas
ellas se reconocen feministas, pero desde diferentes trayectorias. En este sentido, Masson (2007)
considera que el feminismo “en tanto espacio social heterogéneo y basado en oposiciones, solo
es completamente inteligible en términos de las interacciones que presupone” (Masson,2007:

34).
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En relacién con lo mencionado por Beatriz, sobre su “adhe-
sién” al concepto de género y la falta de fundamentacidn tedrica,
Scott (1996) plantea cémo esta nocién sobre el género pasa a ser
una forma de denotar las “construcciones culturales”, la creacién
totalmente social de ideas sobre los roles apropiados para mujeres
y hombres.

Me parece interesante senalar que el Consejo representa, desde
su constitucién, la decisién institucional de administrar las poli-
ticas de género en el dmbito de la Defensa incorporando el punto
de vista de la diversidad, tanto por los saberes como por las trayec-
torias diferentes de sus integrantes. Asi lo destaca también Masson
(2015) cuando menciona que el Consejo:

En un claro ejemplo de una construccién institucional compleja:
mujeres militares, mujeres académicas, representantes de organis-
mos del Estado y ONG’s han logrado articular saberes y experiencias
y potenciar las posibilidades de cambio a partir de la conjugacién de
trayectorias distantes y disimiles que abrieron nuevos interrogantes
tanto a la aplicacién de la perspectiva de género en las politicas pu-
blicas como a los debates feministas (p. 40).

En este sentido, para Ana Laura Rodriguez Gustd (2008) re-
sulta necesaria para la implementacién de politicas piblicas con
perspectiva de género, la interaccién con organizaciones de mu-
jeres desde ONG’s hasta los movimientos feministas, dado que
éstas, desde su organizacién, disputan un espacio en la agenda
publica para abordar estas cuestiones:

De acuerdo con Ferre (2002), la inclusién popular privilegia la 'do-
ble visién' de quienes son 'extrafios dentro' del sistema: en la me-
dida en que existan mecanismos de consulta abiertos y asiduos, la
interlocucién entre Estado y la sociedad civil permitird una politica
de presencia de las voces y los intereses de mujeres, especialmente
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de quienes han estado marginadas y situadas por fuera de la élite

politica (p. 114).

Es importante destacar cémo el armado y la composicién del
Consejo, y su funcionamiento, se estructuré en una légica com-
pletamente desconocida para el dmbito de las Fuerzas Armadas,
tendientes histéricamente a homogeneizar y estandarizar a sus
miembros y a sus quehaceres como militares. Segiin Carreiras
(2017), esta “administracién desde la diversidad” permitié el an4-
lisis y debate de todas las medidas que, desde el Consejo, surgie-
ron como propuestas y posteriormente fueron institucionalizadas
a través de la sancién de normativas y de la implementacién de
diversas acciones en la materia.

A su vez, la conformacién heterogénea del Consejo por parte
de sus integrantes en cuanto a sus trayectorias, ademds de conce-
birse como la decisién institucional por parte de las autoridades
ministeriales de democratizar a las Fuerzas Armadas a través de
la apertura y vinculo con el “mundo civil”, inauguré un proceso
en donde se discutirfan idearios muy arraigados en la Institucién
y ese intercambio, les permitié a varias de las mujeres militares
ver que eran parte también de un concepcién social mucho mds
amplia y compleja, que requeria ser pensada y debatida, al menos
como punto de partida.

Por otra parte, en las entrevistas es remarcado por las muje-
res militares que el Consejo visibilizé una problemdtica que ellas
crefan individual y, también, c6mo el espacio de reunién con otras
mujeres les permitié comprender la vinculacién estructural entre
la institucién castrense y la sociedad con respecto a los roles asig-
nados a las mujeres (Carreiras, 2017). En este sentido, las entre-
vistadas hacen hincapié en los cambios producidos en la sociedad
en estos diez afios de funcionamiento del Consejo, todos relacio-
nados principalmente desde el 4mbito legislativo, con las sancio-
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nes de las Leyes N° 26.485 de Proteccién integral para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres en los dmbitos
en que desarrollen sus relaciones interpersonales, N° 26.618 so-
bre Matrimonio igualitario y N° 26.743 de Identidad de género.
Para las entrevistadas, todas estas modificaciones fueron de gran
sustento para todos los cambios impulsados desde el Ministerio a
través del Consejo.

Asimismo, se destaca en el corpus de todas las resoluciones san-
cionadas en la materia la mencién a los tratados y convenciones
internacionales de los derechos de las mujeres como a las leyes
nacionales mencionadas. En este sentido, y de acuerdo a lo plan-
teado por Segato (2003), la potencia simbdlica de la ley y expan-
sién permanente en su sistema de nombres, fue parte del proceso
de institucionalizacién de la temdtica en las Fuerzas Armadas.

De acuerdo con Muzzopappa y Villalta (2011), la conserva-
cién de las actas de las reuniones del Consejo también es parte de
este proceso de institucionalizacién. A su vez, segin el concepto
de campo estatal de Bourdieu (1996), podemos comprender la
produccién de las actas como un espacio donde se pueden enten-
der las relaciones que se entretejieron para llevar a cabo esta tarea.
Volviendo a Muzzopappa y Villalta (2011), las actas y las reso-
luciones que se sancionaron, producto del trabajo del Consejo,
posibilita abordar dichos documentos producidos por el Estado
como “el resultado de las relaciones de poder que lo constituyen y
atraviesan” (p. 18). Esto incluye, parafraseando a Gledhill (2000)
un andlisis etnogrdfico de la accién politica en la vida cotidiana,
sus simbolos y rituales, y la contemplacién de] la cultura politica,
alli donde el poder se afirma y se cuestiona en la prdctica social
(p. 42).

Asimismo, y en relacién con lo planteado por las entrevistadas,
la institucionalizacién de todo lo desarrollado por el espacio se
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vuelve tangible, ademds de todo el corpus normativo, por las ya
mencionadas publicaciones anuales realizadas desde el Ministerio
(Equidad de género y defensa: una politica en marcha) y la creacién
e implementacién de las 22 Oficinas de Género en el seno de
las Fuerzas con el objeto de recepcionar denuncias en razén de
género, orientar a la superioridad, capacitar en la materia y reali-
zar difusiones sobre la funcién de las mismas y de todo el corpus
normativo en la materia’. También, en materia normativa, se san-
ciond la apertura del dmbito de todas las Armas, que permanecié
vedada para las mujeres hasta el afio 2011°.

En palabras de Rodriguez Gustd (2008), “la igualdad de género
serfa un criterio que darfa forma y significado a las politicas y la
institucionalidad del Estado. Por eso es que, desde el enfoque de la
transversalizacidn, cobra relevancia la idea de un Estado imbuido
de una légica de género” (p. 117).

A diez aios de la creacion del Consejo de Politicas de
Género: dificultades actuales y desafios a futuro

En el momento de la entrevista donde se les pregunta a las
mujeres militares, mds alld de toda la normativa sancionada y las
politicas publicas implementadas en la materia, perciben un cam-
bio cualitativo en la Institucién con respecto a la incorporacién
de las mujeres, todas ellas coincidieron que es palpable el cambio
iniciado hace diez afios. En este sentido, Teresa, manifiesta que:

Hay desatios y saldos pendientes, eso es seguro, pero creo que no es
la misma la situacién de una mujer militar hoy que hace diez afios,

5 Los objetivos de las Oficinas de Género figuran en la Resolucién de Reglamentacién de las
mismas. Resolucién 1238/2009.

6 Enelafio 2011 por Resolucién Ministerial 1143/2011 se remueve la restriccién normativa
existente para la participacién de las mujeres en las Armas de Infanterfa y Caballeria del Ejér-
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en todo sentido. Hemos avanzado, hay mujeres Oficiales superiores.
Si bien se podria hacer otra lectura y decir que eso no es indicativo,
igual se ha roto la brecha de que una mujer pueda llegar a ocupar un
puesto de toma de decisién. El desafio es, de alguna manera, empo-
derar a esas mujeres para las que asuman esos puestos de decisién,
lo hagan con una perspectiva de género, que es algo muy distinto.

Para Beatriz, oficial de la Armada:

Se avanzé mucho, sobre todo en la normativa. El paradigma no
cambié solo en los varones sino en las mujeres también. El empo-
deramiento desde la Institucién ya estd, ahora de alguna manera es
tarea nuestra, de las mujeres, justificar ese empoderamiento, aprove-
charlo. Hasta eso cambié hoy en la Institucién: los hombres también
reclaman. Yo defiendo los derechos de hombres y mujeres. Luché
mds por el de las mujeres porque no estaban equiparados. Era visto
como poco hombre si se ocupaba de esas cosas. Hoy eso cambié. El
hombre tiene mucho mds espacio para mostrar necesidad de afecto
y de estar con su hijo.

La preocupacién en el recambio generacional de las integrantes
militares del Consejo fue mencionada en cada una de las entrevis-
tas por las mujeres. En este sentido, observan un cierto rechazo
por las jévenes que ingresan a las Fuerzas hacia la temdtica. Este
rechazo, segun las entrevistadas, puede entenderse como forma de
pasar lo mds desapercibidas posible en razén de su género y por
considerar que todos sus méritos en la carrera deben estar asocia-
dos a sus capacidades y no a las “facilidades” que desde el Estado se
le otorga por ser mujer. Carreiras (2017) analiza la teorfa de las re-
presentaciones meramente simbdlicas (token) en donde se vuelven
mds representantes de su categorfa que personas independientes.
Esta teorfa remarca que dado el bajo nimero de mujeres en las
Fuerzas (meramente simbdlica), se refuerza la segregacién social
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y “puede conducir a las personas en esa posicién a desarrollar ‘es-
trategias’ de compensacidn, ya sea por exceso de éxito, mediante
el ocultamiento de éxitos o volviéndose en contra de las personas
de su propia clase” (p. 67). En las actas de los dltimos afos, se
encuentra especificada, como inquietud de las integrantes, la in-
corporacién de mujeres militares mds jévenes y sobre todo del
Cuerpo Comando. En varios eventos fueron invitadas mujeres
de Cuerpo Comando para dar su testimonio en las actividades
organizadas por la Direccién e incluso fueron invitadas desde el
Ministerio algunas mujeres de este Cuerpo a viajes de intercam-
bio a Estados Unidos. En relacién con lo analizado por Carreiras
(2017), varias de estas mujeres han mencionado que desean llegar
a sus puestos por sus propios logros y no en razén a su género. En
este sentido Beatriz, oficial de la Armada, cree que la participacién
de mujeres de este Cuerpo es de vital importancia para el Consejo
dado que “El rol de las mujeres de Comando va a allanar el ca-
mino a sus congéneres. Porque nosotras allanamos el camino en
general” (se refiere a las mujeres de Cuerpo Profesional).

Teresa también lo referencia, pero destaca lo importante que es
para las mujeres que las que lleguen a puestos de conduccién ejer-
zan sus funciones teniendo perspectiva de género. En este sentido,
Teresa considera que “Las mds modernas se muestran mds reacias
a estas cuestiones’. Carreiras (2017) analiza estas actitudes de re-
chazo como formas de compatibilizar con el grupo dominante (el
masculino) y respecto al rechazo en la participacién de espacios
como el Consejo, como “estrategias” para pasar lo mds desaperci-
bidas posibles. A su vez, Marcela, oficial de la Fuerza Aérea, con-
sidera que “las mds jévenes transitan en la Institucién un camino
mucho mds allanado en relacién con la incorporacién de la mujer
en las Fuerzas, pero lo transitan como una cuestién adquirida y no
consideran necesario comprometerse con la temdtica”.
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Esta inquietud, que aparece en las actas y las entrevistas res-
pecto a la participacién en el Consejo y el compromiso con la
temdtica dentro de las Fuerzas por parte de las mujeres militares
mds jévenes, devela la necesidad de analizar esta situacién y de
buscar herramientas que incentiven la participacién de las mujeres
jévenes en el Consejo.

Graciela, Suboficial de Fuerza Aérea, plantea durante el de-
sarrollo de la entrevista que, atin después de diez anos de fun-
cionamiento del Consejo, considera que “todavia estd un poco
invisibilizada la labor que tiene la Suboficial dentro de la Fuerza.
Las tareas de Oficiales y Suboficiales son muy diferentes, como
tener que hacer guardia en el medio de la nada y tener que es-
tar peleando por un bafio. Eso las profesionales, el médico o el
abogado no lo pasaron. La que vivimos nosotras, no la viven las
sefioras Oficiales y no tengo nada contra las Oficiales”. Graciela
plantea que en el Consejo se deben puntualizar y tratar de forma
diferenciadas las problemdticas que atraviesan las Suboficiales,
que son muy diferentes a las vividas por las mujeres profesionales.
Asimismo, Graciela manifiesta: “Yo participo del Consejo porque
me parece fundamental que la mirada de la Suboficial esté repre-
sentada.”

Consideraciones finales

En el desarrollo de este trabajo, uno de los propésitos fue dar
cuenta cémo el Consejo de Politicas de Género se gesta como
espacio heterogéneo y diverso. Esta composicién respondié a una
concepcién de la administracién desde la diversidad (Carreiras,
2017) y se configuré como parte de un proceso mds amplio de
cambio en las Fuerzas Armadas, en donde la democratizacién y la
profesionalizacién (Sain, 2002) de la Institucién fueron dos ob-
jetivos que marcaron la gestién gubernamental a partir de 20006.
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A su vez, en relacién con la decisién institucional de incorpo-
rar a diferentes organismos de la sociedad civil a los cambios en
materia de democratizacién de las Fuerzas Armadas y en relacién
con el proceso de ciudadanizacién analizado por Badaré (2013),
la creacién del Consejo de Politicas de Género resulta una politica
tangible en este sentido. Dado que, desde sus inicios, este espacio
estuvo integrado, ademds de las mujeres militares, por represen-
tantes de instituciones académicas, organizaciones de la sociedad
civil y por otras carteras ministeriales especializadas en la temdtica.

En este sentido, la implementacién de politicas de género en
el dmbito castrense a partir de la creacién del Consejo, puede en-
tenderse con respecto a la implementacién de la transversalidad
de género:

Primero como, la institucionalizacién de la preocupacién de género
dentro de la organizacién en sf misma, con la igualdad de género en
el grupo de personal y otros procedimientos para asegurar un pro-
ceso de transformacién de la organizacién en términos de actitudes
y "cultura"; segundo, empoderamiento de género a través de la par-
ticipacién femenina en el proceso de toma de decisiones para lograr
que se oigan sus voces y tener el poder para introducir cuestiones en
la agenda (Moser, 2005, p. 18).

De esta forma, por primera vez desde su ingreso a la Fuerza,
las mujeres militares fueron convocadas por el Ministerio para de-
batir y contribuir en el disefio de politicas que se adecuaran a los
estdndares de los derechos humanos, especificados en tratados y
convenciones internacionales los cuales el Estado no solamente
ratifica sino también tiene responsabilidades y obligaciones.

A su vez, en lo planteado por las mujeres entrevistadas en el
relato de su trayectoria como integrantes del Consejo, aparecen
conceptos como los de desnaturalizacion y reconfiguracion de las
relaciones sociales. En este sentido, “no hay que perder de vista el
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modo en que las personas construyen proyectos que transforman
lo que ellas son a través de la accién social y cémo, en conse-
cuencia, adquieren capacidad de expresién y, en ciertos aspectos,
cambian la historia” (Gledhill, 2000, p. 147). Estos conceptos
aparecen como “marcas’ en las mujeres militares en sus intercam-
bios con el resto de las integrantes del espacio, sobre todo con las
representantes académicas.

La conformacién del Consejo como un espacio diverso y hete-
rogéneo, de acuerdo a las trayectorias de sus integrantes, les per-
mitié a las mujeres militares encontrarse en un dmbito para re-
conocer que sus problemdticas en la Institucién no respondian a
una situacién individual. Tanto en el contenido de las actas como
en lo mencionado en las entrevistas, el espacio del Consejo visibi-
lizé que las cuestiones que afectaban a las mujeres militares en el
desarrollo profesional, correspondian a una situacién estructural
de la Institucidn. A su vez, en el intercambio con las mujeres aca-
démicas, de ONG's y de otros organismos estatales, las mujeres
militares corroboraron que esta desigualdad estructural en razén
del género (Lagarde, 1996), también era palpable en la socie-
dad. En este sentido, la vinculacién de las mujeres militares con
el resto de las integrantes del Consejo, de diferentes trayectorias
académicas, politicas e institucionales como feministas (Masson,
2007), permitié una articulacién de saberes y experiencias que
fueron la usina para diagramar y disefiar politicas publicas con
perspectiva de género en las Fuerzas Armadas. De acuerdo a lo
planteado por Mouffe (1999), en relacién con el dinamismo y
heterogeneidad de las categorias de identidad, no como tnicas e
inamovibles y lejos de una concepcidén esencialista, en la vincula-
cién entre las mujeres integrantes del Consejo, en palabras de las
militares entrevistadas fue esa heterogeneidad, justamente, lo que
les permitié conocer otras situaciones y enriquecerse con otros
puntos de vista.
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Formacion en Género desde
las Fuerzas Armadas.
La “Diplomatura de Género y Gestion
Institucional” de la Fuerza Aérea Argentina

Elizabeth Sotelo

“La verdadera educacién no sélo consiste en
ensefiar a pensar sino también en aprender a
pensar sobre lo que se piensa y este momento re-
flexivo —el que con mayor nitidez marca nuestro
salto evolutivo respecto de otras especies— exige
constatar nuestra pertenencia a una comunidad
de criaturas pensantes. Todo puede ser privado e
inefable —sensaciones, pulsiones, deseos— menos
aquello que nos hace participes de un universo
simbdlico y a lo que llamamos ‘humanidad’.

FERNANDO SAVATER

Desde la década de 1990, el impacto y significado de las trans-
formaciones de “los roles de género”, tanto en la vida cotidiana
y doméstica como en la esfera publica, politica e institucional en
general, fue tramando la configuracién de un campo especifico
de intereses en el dmbito académico de las Ciencias Humanas y
Sociales que permitié ampliar el repertorio de temas y tépicos des-
plegados desde los Estudios de género. Es innegable que esa trama
ha podido emerger sostenida por las luchas y notables cambios
que la condicién femenina, sus colectivos y demandas, junto a las
de otros grupos tradicionalmente excluidos como los que integran
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el movimiento de Diversidad Sexual, han logrado instalar en la
agenda publica y politica.

Es en este contexto, e impulsada por el Consejo de Politicas de
Género del Ministerio de Defensa (MINDEEF), que se creé la “Di-
plomatura de Género y Gestién Institucional”, cuya premisa fun-
damental es contribuir al proceso de modernizacién de las Fuerzas
Armadas a través de un espacio educativo de formacién especifica
para promover la equidad, la no discriminacién y la no violencia.
Esta Diplomatura, en la cual me desempefio como Directora aca-
démica desde su inauguracién, tuvo su inicio y desarrollo en el
Instituto Nacional de Derecho Aerondutico y Espacial (INDAE),
perteneciente a la Direccién General de Educacién de la Fuerza
Aérea Argentina. Comenzé a dictarse en el afio 2010 y desde
entonces continda consoliddndose y reeditdndose anualmente. Se
encuentra aprobada por la Facultad de la Fuerza Aérea y el drea de
Extensién Universitaria de la Universidad de la Defensa Nacional
(UNDEF)!, tiene un plan de estudios anual y la modalidad del
curso es presencial. Para acceder se requiere que las y los postu-
lantes posean nivel secundario, terciario o universitario. El plan se
estructura en nueve mdédulos, a saber: Introduccion a los estudios
de género; Género, ciudadania y derechos; Masculinidades; Género y
gestion; Historia de las relaciones de género; Género, cuerpo y salud,
Metodologia de la Investigacidn; Violencia de género; Género, defensa
y seguridad. Complementan el curso conferencias magistrales, ta-
lleres y otros eventos.

Por Resolucién Ministerial N° 979/2012 del Ministerio de De-
fensa, la “Diplomatura de Género y Gestién Institucional” fue
declarada de interés para el dmbito de la Defensa Nacional, por lo

1 La Universidad de la Defensa Nacional se cre6 en 2014 por Ley N° 27.015, con base en los
Institutos Universitarios que al momento de la ley funcionaban en la érbita del Ministerio de
Defensa de la Nacién y las Fuerzas Armadas.
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que se instruyé al sefior Jefe del Estado Mayor General del Ejér-
cito, la Armada y la Fuerza Aérea para que se incorporara en el
listado de las carreras y los cursos que son de interés para las Fuer-
zas Armadas. Asimismo, el Consejo de Politicas de Género, vi-
sualizando la necesidad de reforzar la capacidad del personal en la
aplicacién de gestién con esta perspectiva —en especial la de aque-
llos que cotidianamente se encuentran avocados a la temdtica-,
promovié la aprobacién de la Resolucién Ministerial N° 96/2014
por medio de la cual se insta al Jefe de Estado Mayor General de
cada una de las Fuerzas a designar integrantes de las Oficinas de
Género, Direcciones Generales de Personal, la Auditorfa General
de las Fuerzas Armadas y del Servicio Juridico para cursar la Di-
plomatura.

Desde sus inicios, la Diplomatura se destacé por constituir un
espacio reconocido por su excelencia, no solo por las instituciones
castrenses sino también por las Fuerzas de Seguridad y Policiales,
cuyas autoridades incentivaron a su personal para cursarla. Esta
propuesta de formacién, que a través de los afios se ha caracteri-
zado por ser un puente integrador que genera interacciones posi-
tivas en la materia, se encuentra abierta a la comunidad en general
y al personal de otros organismos del Estado como el Instituto
Nacional contra la Discriminacién, la Xenofobia y el Racismo
(INADI) o el Instituto Nacional de las Mujeres (INAM) que fue
reemplazado por el actual Ministerio de Mujeres, Género y Diver-
sidad, asi como también a alumnos/as extranjeros/as.

Otro aspecto que se ha impulsado desde el dmbito de la Di-
plomatura y merece ser destacado, es el desarrollo de proyectos de
investigacidn y extensién universitaria. Docentes y alumnos/as de
la Diplomatura han participado de las convocatorias para presen-
tacién de proyectos de investigacién y desarrollo, en el marco del
Programa UNDEFI de acreditacién y financiamiento de proyec-
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tos de investigacién y de las convocatorias del Programa UNDEX
de la Secretarfa de Extensién Universitaria de la UNDEF~.

Los alentadores resultados del recorrido transitado durante diez
afos, han sido el motor para avanzar en el camino educativo y
promover la presentacién en el afio 2018, ante la Comisién Na-
cional de Evaluacién y Acreditacién Universitaria (CONEAU), de
la carrera de “Especializacién en Politicas de Género en la Gestién
Institucional” aprobada en el afo 2019. Es asi que la Fuerza Aérea
Argentina es precursora en el dictado de un curso de posgrado en
Género en la estructura educativa de las instituciones armadas.

Educacion y Derechos

En sintonia con los postulados de la Convencién sobre la Eli-
minacién de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
(CEDAW), la principal meta de la Diplomatura fue garantizar,
en el 4mbito de las instituciones, una efectiva implementacién y
ejercicio de las normas y procedimientos establecidos en materia
de género y derechos humanos, asegurando su conocimiento y
apropiacién por parte de quienes deben ponerlos en prdctica y
también exigir su cumplimiento. Robustecen este propésito otras
convenciones internacionales de jerarquia constitucional, entre las
que podemos citar la Convencién Interamericana Belém Do Pari,
leyes nacionales como la Ley N° 26.485 (2009) “Ley de Pro-

2 A ocho afios de la implementacién de la Diplomatura fue aprobado y financiado el Pro-
yecto de investigacion UNDEFI (convocatoria 2017) en “Evaluacién de Politicas de Género
para la Defensa: avances, obstédculos y desafios (2007-2017)”, dirigido por la Dra. Laura Mas-
son. El mismo fue desarrollado durante los afios 2018- 2019 y los resultados de dicha investi-
gacién forman parte de este libro. También se llevé a cabo, en el mismo periodo, el Proyecto de
Extensién Universitaria (Programa UNDEX): “Que las mujeres sepan que las mujeres pueden.
Capacitacién en Género y Gestién Institucional para el 4mbito de las asociaciones mutuales
en Argentina” junto a la Confederacién Nacional de Mutualidades de la Reptblica Argentina

(CONAM).
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teccién Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres en los Ambitos en que Desarrollan sus Rela-
ciones Interpersonales”, las especificas modificaciones al Cédigo
Civil (2015) y al Cédigo Penal (2012), asi como las Resoluciones
claves expedidas por el Ministerio de Defensa de la Nacién, en
todas las cuales se enmarca el disefio del plan de estudio y los
contenidos dictados en el diplomado. Garantizar el acceso a la
informacidn, la capacitacién y la formacién implica habilitar el
conocimiento de derechos, su ejercicio y promocién.

Si reconocemos, como la especialista Graciela Morgade (2012),
que “La educacién formal (...) es uno de los espacios centrales en
la reproduccién o transformacién de las relaciones de género” (p.
57), ofrecer un espacio de formacién especifico en el tema, supone
sistematizar y evaluar las consecuencias, para mujeres y varones,
de las medidas previstas en todos los sectores, incluida la legisla-
cidén, verificando que las experiencias disimiles de los géneros, se
tengan en cuenta al disefiar, ejecutar, supervisar y evaluar todas las
actividades previstas asegurando proporcionar un efectivo marco
de igualdad. La experiencia de esta Diplomatura es pionera a nivel
regional e internacional, ya que no se registran antecedentes de
iniciativas educativas en género y derechos humanos que proven-
gan del dmbito propio de las Fuerzas Armadas y estén dirigidas
tanto a sus propias instituciones como a otras del Estado Nacional
y Provincial y a la comunidad en general.

Como ya lo he expresado, la Diplomatura de Género y Ges-
tién Institucional se dicta a través del INDAE dependiente de
la Facultad de la Fuerza Aérea de la Universidad de la Defensa
Nacional. Esta particularidad, de que dicha formacién especifica
sobre Género y Derechos Humanos se haya institucionalizado en
una unidad académica de las Fuerzas Armadas, es innovadora y
posibilita enriquecer y fomentar la interrelacién de saberes con
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personas que no pertenecen al dmbito castrense; ademds de ser
un vehiculo de articulacién para que el personal de las institucio-
nes militares y de seguridad interactiien sobre estas temdticas en
cuanto a las vivencias propias de sus profesiones y sus préicticas.
Como veremos en el andlisis estadistico, afio a afio, las cohortes se
vienen caracterizando por la participacién de un variado ntcleo
de personas— provenientes de las Fuerzas Armadas, de Seguridad
y Policiales, de otros organismos del Estado y de la comunidad
en general, que asisten intercambiando experiencias profesionales
con las/los docentes, compafieros y companeras.

La generacién de estas interacciones positivas favorece y afianza
el conocimiento tedrico-prictico de los contenidos impartidos,
ello se traduce en un valioso aporte para el proceso de transfor-
macién social ya que cada uno de los y las cursantes que han in-
ternalizado la ensefianza que el espacio académico proporciona,
producen un efecto expansivo multiplicador en la esfera laboral,
social y familiar que los circunda. Por lo tanto, esta formacién que
promueve el cambio cultural no sélo de quienes la cursan sino
también el de su entorno, contribuye en la mejora del grado de
civismo y repercute en la toma de decisiones de los individuos en
todos los dmbitos en que se desarrollan y coexisten. En el mismo
sentido, la Diplomatura resulta ser una efectiva herramienta de
ensenanza y difusién en sintonfa con el ritmo que demandan las
politicas publicas y los trascendentes cambios legales que en la
materia se vienen llevando a cabo.

Uno de los objetivos fundamentales como espacio académico
de formacién, ampliacién y profundizacién de conocimientos en
temas de género para el dmbito especifico de las Fuerzas Armadas,
de Seguridad y extensivo a otras dreas de interés, es transmitir los
principales nicleos tedricos de la problemdtica de género en la
gestién institucional y su comprensién; asi como también desa-
rrollar la capacidad de andlisis critico que estimule iniciativas para
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la aplicacién de los principios de equidad de género en los dife-
rentes dmbitos y dreas de desempefio. En suma, es una propuesta
necesaria dentro de una trama social donde “serd preciso garanti-
zar un acceso permanente a formas de aprendizaje que permitan la
reconversién profesional continua” (Tedesco, 2000, p. 74)

El papel de las y los profesores como mediadores en este pro-
ceso se vuelve entonces fundamental, pues desde su destacada ex-
perticia son quienes despiertan y sostienen férreamente el interés
y entusiasmo de las/os estudiantes en la indagacién y desnatu-
ralizacién de representaciones sociales referidas a roles, dmbitos
y atributos que alcanzan tanto a las mujeres como a los varones
y a otras identidades disidentes, ademds de permitir visualizar-
los dentro de un sistema de relaciones de poder. Forman parte
del plantel docente de nuestra Diplomatura prestigiosos/as pro-
fesionales e investigadores/as de diversos campos (antropologia,
derecho, sociologfa, medicina, psicologfa, historia, trabajo social y
otros) entre quienes se encuentran reconocidas feministas como la
soci6loga e historiadora Dora Barrancos, que orienté los prime-
ros pasos y trayectoria de la diplomatura, y la médica especialista
Mabel Bianco, inclaudicables referentes.

Es de suma importancia contar con docentes altamente califi-
cados/as ya que sin ellos/as no serfa posible el pretendido objetivo
de dar un salto de calidad en la educacién. Su labor es de ma-
yor significancia no solo por transmitir conocimiento, sino por
su gran compromiso en motivar la reflexién e inspirar el cambio
cultural.

Un dato a destacar es que en el ano 2014 el Ministerio de De-
fensa, por Resolucién Ministerial N° 1.168/2014, creé un dis-
tintivo con el propésito de otorgar un simbolo que contribuya al
reconocimiento y acreditacién de todos/as quienes participan de
la propuesta académica de la Diplomatura, instruyendo a los Jefes
del Estado Mayor General de cada una de las Fuerzas para que se
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adecuaran los Reglamentos de Uniformes con el objetivo de que el
distintivo sea portado por el personal militar. Portar este distintivo
implica —tanto para militares como para civiles— no sélo visibilizar
el trdnsito por esta formacién académica sino también un mayor
compromiso para actuar y gestionar con perspectiva de género.

Es de senalar —y a modo de predmbulo del andlisis que seguird—,
la amplia convocatoria que redne nuestra oferta académica: alum-
nos y alumnas nacionales y extranjeros/as pertenecientes a las
Fuerzas Armadas, a las Fuerzas de Seguridad y a instituciones del
dmbito publico y privado. Desde sus inicios, en 2010, egresan
afo a afo numerosas cohortes de mds de 50 cursantes llegando a
mds de 100 en el afo 2019, lo que indica que la “Diplomatura de
Género y Gestién Institucional” se posiciona como un preciado
recurso educativo para la formacién del personal y transformacién
de las Instituciones, precursor en el dmbito castrense nacional y
entre las Fuerzas Armadas de Suramérica.

En este sentido, es de resaltar que la labor académica que desde
el afo 2010 se viene llevando a cabo a través de la Diplomatura,
se corresponde plenamente con el propésito de la Ley N° 27.499,
“Ley Micaela de capacitacién obligatoria en género para todas las
personas que integran los tres poderes del Estado” (sancionada
el 19-12-18), que persigue el objetivo de que las y los agentes de
la Administracién Publica Nacional, en todos los niveles y jerar-
quias, cuenten con las herramientas tedricas-prdcticas necesarias
para desnaturalizar la discriminacién y las relaciones desiguales
de género y contribuir a la prevencién de la violencia de género.
Lo expresado se desprende, indudablemente, de lo plasmado en
el Plan de igualdad de oportunidades y derechos (PIOD) 2018-
2020 de la Ley Micaela, en el cual el Ministerio de Defensa, entre
otras medidas, fomenta la promocién de la “Diplomatura de Gé-
nero y Gestién Institucional” como accién programdtica y especi-
fica para la Transformacién cultural-comunicacional, en favor de
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proporcionar herramientas para desarrollar habilidades, cambios
de actitudes y comportamientos con el fin de lograr instituciones
inclusivas que promuevan la igualdad de género y el ejercicio efec-
tivo de los derechos.

A la luz del citado imperativo legal, podemos decir que el ha-
berse pergenado en el afio 2010 la diplomatura en el dmbito
militar con los objetivos, plan de estudios, modalidad e impronta
que prestigiosamente la caracterizan, fundamentalmente basado
en brindar un espacio de excelencia académica dirigido a alum-
nos/as de distintas Instituciones, en especial las castrenses y de
seguridad, con diferentes niveles jerdrquicos y educativos, no solo
significé en su momento dar efectiva respuesta desde la educacién
a los preceptos de la Ley N° 26.485° y concordantes, sino que a
la vez significé un hito institucional que, ya desde entonces, como
un faro advertia la necesidad de que todos/as los/as funcionarios y
agentes del Estado debian estar capacitados/as en género para re-
visar las propias conductas, revertir y desenvolverse garantizando
la equidad de género y la no violencia.

&¢Quiénes cursan la “Diplomatura de Género y Gestion
Institucional”?

Este apartado fue construido con base en el andlisis de datos
estadisticos del alumnado de la Diplomatura durante el periodo
2010-2018 y se agregan algunos datos puntuales del ano 2019. En
primer lugar, se centra en la cantidad de cursantes que egresaron
observando las variables de género, promedio de edad, nivel edu-
cativo y la institucién, organismo o lugar de procedencia. Luego
se enfoca en caracteristicas de los/as cursantes de las Fuerzas Ar-
madas y de las Fuerzas de Seguridad.

3 Ley 26.485 de Proteccién Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra
las Mujeres en los Ambitos en que Desarrollen sus Relaciones Interpersonales.s
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Grifico 1. Cantidad de alumnos/as egresados/as de la Diplomatura desde 2010 a 2018

Grifico 1: A partir de este gréfico se visibiliza que entre los
afios 2010 y 2018 inclusive la cantidad de alumnos/as fue en in-
cremento: de 46 personas en la primera cohorte (2010) se llegé a
81 cursantes en 2015, superando los 90 en el ano 2017 y en 2018
fueron 89. Sobresale que en todos los afios lectivos la cantidad de
mujeres supera a la de los varones. Sn embargo, la concurrencia
de varones fue avanzando cada afio y alcanzé la cantidad de 32
alumnos en 2015, meta que se mantuvo estable hasta 2018. En
el afio 2019 (ciclo lectivo no abarcado en el grifico), se registré el
mayor nimero de alumnos/as egresados/as en la historia del Di-
plomado llegando a la cantidad de 113: 68 mujeres y 45 varones,
los mismos, mantienen la tendencia de los dltimos afos a partici-
par en mayor proporcién acortando la brecha con la cantidad de
mujeres.
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Griéfico 2. Promedio de edad del alumnado (2010- 2018)

Grifico 2: Entre los afios 2010-2018, el promedio de edad de
los/as alumnos/as oscila entre 37 a 43 afos, lo que demuestra que
en el transcurso de cerca de una década el grupo etario se man-
tuvo estable con una leve tendencia de concurrentes de edades
mds bajas en los dltimos cursos. Considerando la escala jerdrquica
militar y las edades aproximadas en que el personal transita por
los distintos grados de la carrera, se puede inferir que los que han
sido proclives a la cursada son quienes atraviesan jerarquias de
Oficiales Subalternos antiguos a Oficiales Jefes y de Suboficiales
Subalternos antiguos a Superiores. En este sentido, no se visibiliza
que haya habido suficiente integracién de mdximas jerarquias y
tampoco de jerarquias iniciales.
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Universitario en curso

22=3%

168 = 26%

Secundario

337 =53%

Universitario

107 =17%

Terciario

7=1%

Terciario en curso

Griéfico 3. Cantidad y porcentaje de los/as alumnos/as segtin nivel educativo a su
ingreso (2010- 2018)

Grifico 3: Desde 2010 a 2018 inclusive, se observa la hete-
rogeneidad de los niveles educativos que poseen las personas que
concurren al Diplomado con acentuada integracién de alumnos/
as de nivel universitario (53 por ciento) y terciario (17 por ciento)
los cuales sumados constituyen el 70 por ciento del alumnado y
con el 7 por ciento que estaba cursando estudios universitarios y
terciarios, el porcentaje sube al 77 por ciento de alumnos/as con
niveles educativos superiores al secundario.
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Grifico 4: Nivel de educativo de los/as alumnos/s a su ingreso, por ciclo lectivo
(2010-2018)

Grifico 4: Si bien el requisito minimo de ingreso es poseer ti-
tulo secundario, se observa que, a lo largo de todos los afios, el
alumnado estuvo integrado no sélo por personas con este nivel
educativo, sino también con terciario y universitario (ya sea com-
pleto o en curso). En este sentido, es de destacar la concurrencia
de estudiantes con nivel universitario que en todos los anos lecti-
vos son mayorfa. La composicién del alumnado y la experiencia
de cursar con personas de distintos niveles educativos indican que
en la Diplomatura se producen intercambios significativos entre
sujetos con saberes y experiencias diversas, guiados por el cuerpo
académico que los contiene.
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84=13,1%
Civiles (particulares)

300 = 46,8%

Fuerzas Armadas

257 =40,1%
Fuerzas de Seguridad
y Policiales

Griéfico 5: Cantidad y porcentaje de los/as alumnos/as de las Fuerzas Armadas, de
Seguridad y Policiales (incluido el personal civil) y de otras Instituciones/Organismos
y comunidad en general (2010-2018).

Grafico 5: En el andlisis de los datos cuantitativos diferen-
ciando entre Fuerzas Armadas, Fuerzas de Seguridad y de otras
instituciones/organismos o de la comunidad, los alumnos/as pro-
venientes de las Fuerzas de Seguridad representan un alto porcen-
taje (40,1 por ciento), sin embargo, el porcentaje mayor lo confor-
man las Fuerzas Armadas (46,8 por ciento), lo que resulta légico
tratdindose de un curso dentro del 4dmbito educativo de las propias
Fuerzas y reconocido de “interés para el dmbito de la Defensa Na-
cional”. En una proporcién menor (13, 1 por ciento), pero aun asf
significativa, se integra por estudiantes de otras instituciones y de
la comunidad en general.
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Con el objeto de observar la evolucién de la composicién del
alumnado segtn la Institucién /Organismo/ 4mbito de proceden-
cia, se toman como testigos los ciclos lectivos 2010 (inicio del Di-
plomado), 2014 y 2018, representados en cantidad y porcentaje,
cuyo andlisis comparativo se realiza al final de los gréficos 6, 7 y 8
correspondientes a esos afos.

Es de sefialar que, entre los extranjeros que han participado del
Diplomado, encontramos miembros de las Fuerzas Armadas de
Perd, Ecuador, Chile y Venezuela.

Ao 2014

Civiles (particulares)

5=8%

Fuerza Aérea Argentina
13=20%

Servicio Penitenciario Federal
9=14%

Ejército Argentino
6=9%

Policia Metropolitana
10=15%

Armada Argentina
4=6%

Policia de Seguridad Aeroportuaria
5=7%

Policia Federal
6=9%

Gendarmeria Nacional Prefectura Naval
2=3% 6=9%

Griéfico 6: Composicién de alumnos/as del Diplomado ciclo lectivo 2010, segin
Institucién / Organismo / Particulares, por cantidad y porcentaje.
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Ao 2014

Civiles (particulares)
5=8%

Fuerza Aérea Argentina
13=20%

Servicio Penitenciario Federal
9=14%

policia Metropolitana
10=15%

Polica Federal

6=9%

Gendarmeria Nacional Prefectura Naval
2=3% =9%

6=9%

4=6%

5=7%

Ejército Argentino

Armada Argentina

Policia de Seguridad Aeroportuaria

Gréfico 7: Composicién de alumnos/as del Diplomado ciclo lectivo 2014,

Institucién / Organismo / Particulares, por cantidad y porcentaje.

Ao 2018
Civiles (particulares)
=8%
Policia Bonaerense
1=1%

Policia de la Ciudad
11=12%
Policia Federal
9=10%
al

Fuerza Aérea Argentina
16=18%

Gendarmeria Nacional
5=6% 28=31%

Prefectura Nav.
5=6%

Policia de Seguridad
Aeroportuaria Armada Argentina
5= 6%

2=2%

Ejército Argentino

seglin

Gréfico 8: Composicién de alumnos/as del Diplomado ciclo lectivo 2018, segtin

Institucién / Organismo / Particulares, por cantidad y porcentaje.
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Andlisis de los graficos 6,7y 8

En el Gréfico 6, se observa que en el afio 2010 la dnica Fuerza
de Seguridad que participé del Diplomado fue la Gendarmeria
Nacional con 1 alumno/a, junto a personal de la Armada, del
Ejército y la Fuerza Aérea, ésta dltima con 25 cursantes, que repre-
sentan el 55 por ciento del curso. En el ano 2014 cursaron inte-
grantes de todas las Fuerzas de Seguridad Federales: Gendarmeria
Nacional, Prefectura Naval, Policia de Seguridad Aeroportuaria, el
Servicio Penitenciario Federal, la Policia Federal y la Policia Me-
tropolitana, sumando un 57 por ciento, ademds del personal de
las Fuerzas Armadas (35 por ciento) y civiles de otras instituciones
y de la comunidad (8 por ciento).

En el afo 2018, se visibiliza que la Diplomatura mantiene en su
claustro la participacién y confluencia de personal de la Gendarme-
rfa Nacional, Prefectura Naval, Policia de Seguridad Aeroportuaria,
Policia Federal, Policia de la Ciudad y Policia Bonaerense que con-
forman un 41 por ciento del alumnado, un 51 por ciento compuesto
por personal de las Fuerzas Armadas y un 8 por ciento de alumnos/
as pertenecientes a otras instituciones o a la comunidad/particulares.
La alta concentracién de cursantes de distintas instituciones erige al
Diplomado en un espacio académico de gran importancia para la
interrelacién de las variadas experiencias profesionales que enrique-
cen el aprendizaje, asi como la adquisicién de conocimientos en la
materia y ampliacién de la perspectiva de los participantes.

Anilisis del perfil profesional del personal de las Fuerzas
Armadas que concurre al Diplomado

En este apartado se observa el grado de participacién del perso-
nal de las Fuerzas Armadas considerando la Fuerza de pertenencia,
cuadro o agrupamiento (Oficiales, Suboficiales, Personal Civil),
Cuerpo (Comando, Profesional) y género. De esta forma, a tra-
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vés de la comparacién cuantitativa de estos datos profesionales
bésicos, se puede visibilizar cémo ha sido su integracién en los
diferentes afos lectivos.
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Gréfico 9: Cantidad de alumnos/as de las Fuerzas Armadas por Institucién y afio
lectivo (2010-2018)

Griéfico 9: Con foco en los cursantes de las Fuerzas Armadas,
se advierte que en los afos 2010, 2011, 2014, 2015, 2016y 2017,
los alumnos/as de la Fuerza Aérea superaron en cantidad a los pro-
venientes del Ejército y la Armada, alcanzando a integrar una co-
horte inicial de 25 cursantes en 2010 que fue variando hasta des-
cender en 2018 a 16 alumnos/as. La Armada comenzé en 2010
con 6 cursantes, en 2012 super6 al Ejército y Fuerza Aérea al llegar
a 9, bajando a 2 cursantes en 2018. A partir de 2013 su grado de
integracién es de baja proporcién respecto a las otras institucio-
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nes castrenses. El Ejército comenzé en 2010 con 2 alumnos/as y
fue aumentando paulatinamente la cantidad, en 2013 subié a 12
hasta alcanzar en 2018 la suma de 28 alumnos/as superando a la
Fuerza Aérea y a la Armada.

60

34

30 29

15 W Varones

Mujeres

6
5

0 . I

Oficiales Suboficiales Oficiales Suboficiales Oficiales Suboficiales

Ejército argentino Armada Argentina Fuerza Aérea Argentina

Griéfico 10. Cantidad de Oficiales y Suboficiales cursantes de las FFAA segin su
género (2010- 2018)

Grifico 10: Este grifico permite visibilizar que en el Ejército
las Oficiales cursantes superan la cantidad de Oficiales varones.
Inversamente, la cantidad de Suboficiales varones que cursan es
mayor que el ndmero de Suboficiales mujeres. En la Armada, las
Oficiales cursantes también superan la cantidad de Oficiales varo-
nes mientras que la cantidad de Suboficiales varones es mayor que
el nimero de Suboficiales mujeres. La Fuerza Aérea, por su parte,
tiende a la equitativa participacién de Oficiales mujeres y varones,
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ya que éstos superan la cantidad de mujeres por diferencia de uno,
mientras que hay mayorfa de Suboficiales mujeres cursantes.

Civil
59 = 20%

Oficiales
94 =31%

Suboficiales
147 = 49%

Griéfico 11. Cantidad y porcentaje egresados/as de las Fuerzas Armadas segin cuadro
de pertenencia (2010- 2018)

Grifico 11: Del total de egresados/as pertenecientes al Ejército,
la Armada y la Fuerza Aérea, resulta que el mayor porcentaje lo
conforma el personal del cuerpo de Suboficiales (49 por ciento),
le sigue el cuerpo de Oficiales (31 por ciento) y el personal civil
(20 por ciento).
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Grifico 12: Cantidad de alumnos/as por Fuerza Armada y segin Cuadro de perte-
nencia (2010-2018)

Gridfico 12: Los datos de este grifico muestran la distincién
entre Oficiales, Suboficiales y personal civil de cada una de las
Fuerzas. Se evidencia que la Fuerza Aérea posee la mayor cantidad
de egresados/as Oficiales (59), seguida del Ejército (19) y de la
Armada (16), éstas dos tltimas llegan casi a un tercio del mdximo
alcanzado por la Fuerza Aérea. También se observa que la cantidad
de personal civil de la Fuerza Aérea (35) es mayor que la del Ejér-
cito (15) y la de la Armada (9).

Por su parte, el Ejército alcanza la mayor cantidad de egresa-
dos/as Suboficiales (66), le sigue la Fuerza Aérea (54) y la Armada
(27). En la Armada cuyos egresado/as en mayor cantidad son sub-

Oficiales (27), le siguen los/as Oficiales (16) y el personal civil (9),
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la misma secuencia, acorde a la cantidad, tiene el Ejército. De las
tres Fuerzas, la Armada es la que reporta menor cantidad de egre-
sados/as en cada cuadro: Oficiales, Suboficiales y personal civil.

A continuacién, se expone un andlisis desagregado de cada ano
lectivo:

Ejército Argentino

Oficiales ~ m Suboficiales ~ m Civiles
23

15

10

15
13
6
5 s 5
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I 111 I I 1 1
, 90 ] | 0 0 0 o N [

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Gridfico 13: Cantidad de alumnos/as Oficiales, Suboficiales y civiles del Ejército por
afio (2010- 2018)

Grifico 13: Este gréfico indica que los/as Oficiales del Ejército
recién en el afio 2011 participaron de la cursada con un alumno/a,
entre 2012 y el 2016 la cantidad oscilé entre dos y cinco (alcan-
zada solo en el afio 2013); en el afo 2017 no se integré ningin
oficial y en 2018 cursaron 4 Oficiales. Por otra parte, el cuadro
de Suboficiales del Ejército también se incorporé al Diplomado
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en 2011 con 1 alumno/a, oscilando en el lapso de los anos 2012-
2015 entre dos y seis alumnos. A partir de 2016 comienza a in-
crementar su participacién con 13 cursantes, llegando en 2017 a
15 alumnos/as y en 2018 a 23 alumnos/as. En cuanto a la parti-
cipacién del personal civil del Ejército, observamos que se suma
desde el comienzo (2010) con 2 cursantes, oscilando entre un
mdximo de 5 y un minimo de 1 en los anos 2011 a 2018, excepto
en los aflos 2012, 2014 y 2016 en que surge que no cursaron.

Por lo expuesto, se puede concluir que mientras la incorpora-
cién de Suboficiales del Ejército fue en aumento, la cantidad de
Oficiales fue fluctuando entre 5 cursantes y menos de esa canti-
dad; el personal civil mantuvo una baja proporcién siendo nula en
tres ciclos lectivos.

Armada Argentina

Oficiales W Suboficiales  m Civiles

6
5
5
4 4
4
3 3 3
3
2 2 2 2 2 2
2
11 1 1
1
I 0 0 IO I 0 0 0 0 0
0

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Grifico 14: Cantidad de alumnos/as Oficiales, Suboficiales y civiles de la Armada por
afio (2010 a 2018)
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Grifico 14: En este grifico se observa una baja participacién
en la Diplomatura de Oficiales de la Armada que comenzé con
1 alumno/a en el afio 2010 oscilando entre un méximo de 4 y
minimo de 2 en los afios 2011 a 2017, sin concurrencia en los
afos 2013, 2016y 2018. La cantidad de Suboficiales cursantes os-
cila entre un médximo de 6y 1 en los afios 2010 a 2018. Es notable
la escasa participacién del personal civil que en 2010 se incorpord
con 4 cursantes, fluctuando entre 2 y 1 en los afios 2011, 2012
y 2015, siendo nula su participacién en los ciclos lectivos 2013,
2014, 2016, 2017 y 2018.

Armada Argentina

Oficiales ~ mSuboficiales  m Civiles

6
5 5
5
4 4
4
3 3 3 3
3
22 2 2 2 2
2
11 1 1
1
I 0 0 IO I 0 0 0 0 0
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2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Grifico 15: Cantidad de alumnos/as Oficiales, Suboficiales y civiles de la Fuerza Aé-
rea por afio (2010 a 2018)

I 120



Elizabeth Sotelo

Grifico 15: A partir de estos datos, se puede sefialar que los/
las Oficiales de la Fuerza Aérea se integraron a la Diplomatura a
partir del afo 2010 con 11 alumnos/as, descendiendo a 5 en el
afo 2011,a 1 en 2012y 3 en 2013. En el lapso de los afios 2014
22018 la cantidad oscila entre un mdximo de 11 y un minimo de
5. Con respecto a la participacién de los/as Suboficiales de esta
Fuerza, su concurrencia en 2010 fue de 10 alumnos/as y eleva-
ron su nimero a 13 en 2011. Luego, descendieron a 3 en 2012
oscilando hasta llegar a un mdximo de siete en el ano 2018. Por
su parte, el personal civil de la Fuerza Aérea se sumé desde el co-
mienzo del Diplomado en 2010 con 4 representantes y entre los
afos 2011-2018 su participacién oscilé entre un méximo de 5y
un minimo de 2 alumnos/as, excepto en el ano 2017 en que elevéd
la cantidad a 11 cursantes.

41 mComando ' Profesionales

15

12

5 4 4

0 . .

Fuerza Aérea Argentina Ejército argentino Armada Argentina

Grdfico 16: Cantidad de alumnos/as Oficiales de las Fuerzas Armadas, segin Institu-
cién y Cuerpo de pertenencia: Comando o Profesional (2010-2018)
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Gridfico 16: En cada una de las Fuerzas se observa que los/
as Oficiales del Cuerpo de los Servicios Profesionales participa-
ron del Diplomado en mayor proporcién que los/as Oficiales del
Cuerpo Comando. En el Ejército y la Armada, los/as Oficiales
del Cuerpo Comando alcanzan aproximadamente un tercio de la
cantidad de los/as Oficiales del Cuerpo de los Servicios Profesio-
nales. En la Fuerza Aérea la cantidad de los/as Oficiales cursantes
del Cuerpo Comando se acercan a la mitad de la cantidad de los/
as Oficiales del Cuerpo de los Servicios Profesionales; no obstante,
es llamativo que solo una Oficial del Cuerpo Comando cursé la
diplomatura (2018), segin registros.

Armada Argentina
4=15%

Ejército argentino
4=16%

Fuerza Aérea
Argentina

18 = 69%

Griéfico 17. Cantidad y porcentaje de alumnos/as Oficiales del Cuerpo Comando
segtin Fuerza de pertenencia (2010-2018)
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Grifico 17: De la lectura de este Gréfico se desprende que los
alumnos/as que son Oficiales del Cuerpo Comando de la Fuerza
Aérea representan, en comparacién con las otras Fuerzas, una
mayorfa del 69 por ciento. El 31 por ciento restante se divide
entre los/as Oficiales del Cuerpo Comando del Ejército (16 por
ciento) y de la Armada (15 por ciento), respectivamente.

68 =72%

m Comando Profesionales

Grifico 18: Cantidad y porcentaje del total de egresados/as Oficiales de las Fuerzas
Armadas, segtin cuerpo de pertenencia (2010-2018)

Gridfico 18: Del total de Oficiales de las Fuerzas Armadas egre-
sados/as como Diplomados/as sin distinguir por Institucidn, el per-
sonal de Oficiales pertenecientes al Cuerpo de los Servicios Profe-
sionales representa un 72 por ciento, duplicando holgadamente el
porcentaje de Oficiales del Cuerpo Comando, quienes conforman
un 28 por ciento.
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Andlisis del perfil profesional del personal
de las Fuerzas de Seguridad Federales y Policiales
que concurre al Diplomado

En este punto se observa el grado de participacién del personal
de las Fuerzas de Seguridad Federales y Policiales segiin Institu-
cién de pertenencia, cuadro o agrupamiento (Oficiales, Suboficia-
les, personal civil) y género. A través de la comparacién cuantita-
tiva de estos datos profesionales bésicos, se busca visibilizar cémo
ha sido su integracién en los diferentes anos lectivos.

Cantidad de alumnos/as pertenecientes a las Fuerzas de Seguridad Federales y Policiales, segun afio lectivo (2010-2018)
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W Policia de Seguridad Aeroportuaria M Prefectura Naval Gendarmeria Nacional
W Policia Federal Policia Metropolitana Policia de la Ciudad
M Servicio Penitenciario Federal

Griéfico 19: Cantidad de alumnos/as pertenecientes a las Fuerzas de Seguridad Fede-
rales y Policiales, segtin afio lectivo (2010-2018)

Grifico 19: Se observa aqui que las Fuerzas de Seguridad Fe-
derales y Policiales se incorporaron masivamente a partir del ano
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2011 y alcanzaron ese afo, en conjunto, la cantidad de 19 alum-
nos/as. Entre los afos 2012-2018 se consolida un marcado incre-
mento llegando en los aflos 2015 y 2017 alos/as 40 y 41 cursantes.

Desde el afio 2012 a 2016 cursé personal de la entonces vi-
gente Policia Metropolitana que fue reemplazada por la Policia de
la Ciudad a partir de enero de 2017. En el afio 2018, se registra
la incorporacién de la una alumna procedente de la Policia de la
Provincia de Buenos Aires, dato que no se encuentra representado
en este grifico por no haber alumnos/as de esta Institucién en
otros ciclos lectivos.
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Grifico 20: Cantidad de Oficiales y Suboficiales cursantes de las Fuerzas de Seguridad
Federales y Policiales, segtin su género (2010 a 2018)

Grifico 20: Este grifico indica que en las Fuerzas de Seguridad
Federales y Policiales la mayor cantidad de cursantes estd confor-
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mada por mujeres, excepto en la Prefectura Naval donde la pro-
porcién tiende a ser equivalente, dado que los cursantes varones
(16) superan levemente en cantidad a las mujeres (15). También
se observa equivalencia cuantitativa entre varones y mujeres en la
entonces vigente Policia Metropolitana.

Por otra parte, resulta mayor la cantidad de mujeres Oficiales
cursantes, no solo respecto a los Oficiales y Suboficiales varones
sino también en cuanto a las Suboficiales. Cabe sefialar que la
Policfa de Seguridad Aeroportuaria como también la Policia de la
Ciudad (ex Metropolitana), por estructura escalafonaria poseen
solamente categorfa de Oficiales.

Civiles
86 = 33%
Oficiales
135=53%
Suboficiales
36 = 14%

Gréfico 21: Cantidad y porcentaje de egresados/as pertenecientes a las Fuerzas de
Seguridad Federales y Policiales, segtin cuadro de pertenencia (2010-2018)
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Grifico 21: Resulta de este gréfico que la mayor cantidad de
egresados/as provenientes de las Fuerzas de Seguridad y Policiales
pertenecen al cuadro de Oficiales, alcanzando un porcentaje del
53 por ciento. No obstante la incidencia que en dicho porcentaje
puede tener el hecho que tanto la Policia de la Ciudad (ex Metro-
politana) como la Policia de Seguridad Aeroportuaria poseen sola-
mente escalafén de Oficiales, se puede concluir que para las Fuer-
zas de Seguridad Federales y Policiales resulta de gran importancia
para el desempefio profesional que su personal posea formacién
en Género y Derechos Humanos vy, en tal sentido, incentivan la
participacién del personal superior, lo cual constituye un ejemplo
a seguir por parte del personal subordinado o subalterno.

Percepciones de los/as alumnos/as en torno
a la Diplomatura

Aqui se da cuenta de las percepciones de las/os alumnos/as con
respecto a su experiencia de aprendizaje en el cursado de la Diplo-
matura. Para tal fin, se tendrd en cuenta el andlisis de las respuestas
que las/os estudiantes dieron a una pregunta acerca de los aportes
que este Diplomado les brindé como herramienta para el émbito
de su esfera personal/social; esta pregunta fue incorporada en el
trabajo final de la cursada del afio 2019.

Partiendo de las respuestas elaboradas por las/os estudiantes se
puede apreciar que el contenido trabajado en las instancias di-
ddcticas favorece el reconocimiento de desigualdades y violencias
naturalizadas en un proceso de deconstruccién que se vuelve fun-
damental para avanzar en la equidad de derechos tanto a nivel per-
sonal como en el resto de los espacios de interaccién social que los
sujetos reconocen como prioritarios para la vida democrética. En
ese sentido consideramos que la Diplomatura permite repensar y
transformar acciones desde dmbitos laborales diversos y especifi-
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camente desde la gestién institucional estatal. Asi lo demuestran,
por ejemplo, los siguientes comentarios:

“En la Comisaria de Género y Servicios Juridicos a la Comuni-
dad, es fundamental tener perspectiva de género porque debemos
evitar la revictimizacién de la mujer u hombre denunciante (...) Por
ultimo, consideramos que el hecho de ser funcionarios publicos nos
genera una responsabilidad social atin mayor, con lo cual capacitar-
nos con perspectiva de género no solo evitaria que seamos denun-
ciados por violencia institucional sino que también como medida de
accién positiva, aportarfa un granito de arena en esta sociedad que
estd luchando por salir del Patriarcado”

“Nosotros al ser personal militar, nos desempefamos en una Insti-
tucién que tradicionalmente y durante mucho tiempo fue un lugar
pura y exclusivamente para varones, motivo por el cual hasta hace
muy poco tiempo se sentfa la resistencia a la incorporacién de otras
personas que no sean del género masculino. Gracias al conocimiento
que adquirimos en este Diplomado desde nuestro lugar de trabajo
sabremos cémo afrontar alguna situacién de género, violencia y dis-
criminacién que se presente, tanto para brindar orientacién a un par
0 para acompafiar y/o conducir a un personal subalterno”.

“Esta Diplomatura ha incorporado en nuestro puesto de trabajo ca-
sos, leyes, doctrinas, procedimientos en el dmbito civil y militar y
conocimientos en general que antes desconocfamos con respecto a
las cuestiones de Género. En nuestros casos el hecho de trabajar en
Asesorias Juridicas, intervenimos en algunas cuestiones de género,
ya sea a través de Dictdmenes Juridicos los cuales deben fundamen-
tarse en la normativa aplicable”.

“En el rol que nosotras tenemos como ‘Oficiales de enlace de género’
como auditoras del Ejército Argentino, la Diplomatura de Género
nos brindé una gran capacitacién para poder ayudar y asesorar a las
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victimas sobre sus derechos y realizar una correcta derivacién. Hoy,
gracias a la Diplomatura de Género sabemos que existen otras herra-
mientas y nuestra misién serd transmitirselas a las victimas cada vez
que vengan en busqueda de asesoramiento.”

“Todos los integrantes de este equipo, nos desempefiamos en dife-
rentes roles dentro del Ejército, desde tareas administrativas pro-
pias de las especialidades o jerarquias, servicios de guardia, funcio-
nes de ceremonial, actividades operacionales en el terreno y tiro
con distintos tipos de armamentos de dotacién dentro de la Fuerza,
entre otras actividades. Trabajamos armoniosamente con afdn, cola-
borando entre soldados y personal civil, con el fin de resolver asun-
tos cotidianos, correspondientes a las funciones especificas que se
presentan dentro de cada puesto que ocupamos. Nuestro deseo es
expresar que desde que se han implementado las Politicas de Ge-
nero, existe una bienvenida transformacién igualitaria...”.

“Pertenecemos a una Divisién especifica que recibe hechos y de-
nuncias de violencia de género y violencia laboral en los cuales el
victimario resulta ser personal de la Policia Federal Argentina. Con
una temdtica tan particular, es necesario para nosotras/os lograr un
correcto desempefio como funcionarios/as publicos/as a través de la
perspectiva de género generando, finalmente, un cambio de para-
digma dentro de la Institucién que representamos.”

“Ha resultado sumamente importante para el desarrollo de nuestro
rol como Oficiales Instructores. Aprender cémo tratar a una po-
sible victima de este tipo de delitos, cémo contenerla y brindarle el
apoyo necesario para que se sienta libre de expresar su problemdtica
y desde la via legal se la pueda ayudar”.

“En cuanto a la gestién institucional, fue muy importante el aporte
de los distintos organismos que expusieron a lo largo de la Diplo-
matura, ya que nos permitié no solo conocer sus roles, funciones y
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protocolos de actuacién sino ademds comenzar a articular con aque-
llos que no conocfamos mediante una comunicacién o contacto di-
recto.”

Asimismo, resulta evidente que los/as estudiantes han podido
reflexionar acerca de cémo el recorrido formativo que propone la
Diplomatura impacta en el 4mbito personal/ familiar/social:

“La Diplomatura (...) nos ayuda a combatir obstdculos en las comu-
nicaciones personales cuando aparecen diferencias de género, etnia,
discapacidad, clase social, cultura, etc. Nos hace comprender que
cada ser humano no es una copia de estereotipos, sino que lo que
sentimos, percibimos y hacemos en forma individual nos da una
identidad diferente a cada uno”

“Este Diplomado nos brindé herramientas conceptuales que nos
permitieron tener una mirada mds critica de distintos aspectos de
nuestra vida cotidiana y del entorno. Advertimos a diario que nues-
tra mirada se ha modificado (...) Asi, por ejemplo, en la organi-
zacién familiar estamos mds advertidas de la influencia de la cul-
tura patriarcal que dictamina que las mujeres “deben” ocuparse de
sus hijos/as mientras que para los hombres pareciera seguir siendo
“opcional”. También en eventos sociales, muchas veces escuchamos
comentarios que podemos identificar conceptualmente (...). Con
alguna pregunta o comentario, no siempre bien recibido, a veces se
pueden cuestionar y/o visibilizar estas situaciones”

"(...) el gran aporte de la Diplomatura en nuestras esferas persona-
les ha sido poder analizar de manera critica nuestros propios com-
portamientos y la forma en la que replicamos como algo “natural”
estereotipos de género. (...) nos ha permitido poder transmitir el
conocimiento adquirido a nuestros nicleos sociales de pertenencia,
especialmente en el 4mbito familiar.

I 130



Elizabeth Sotelo

“En mi vida personal al ser papd viudo con dos hijos me abre la
mente mucho mds, y con el ejemplo personal y la comunicacién los
podré ensefiar a ver cémo es el mundo en el que vivimos para asi dar-
les las herramientas necesarias para que nada los tome por sorpresa.
En lo social me va a permitir una comunicacién mds fluida en las re-
laciones (...) como asi también entender y analizar los mecanismos
y valores que rigen el funcionamiento de la sociedad”.

Cabe referir que el alumnado del ciclo lectivo 2019 estuvo
conformado en un 61 por ciento por personal militar, un 28 por
ciento por integrantes de las Fuerzas de Seguridad y Policiales y
un 14 por ciento por civiles procedentes de otros organismos del
Estado o de la comunidad en general

Atento a todo lo expresado, y sosteniendo que la “compleja
trama que configura la individualidad de una persona estd es-
trechamente tejida con hilos de expectativas, imdgenes y valores
construidos socialmente” (Morgade, 2012, p. 20), a través de estas
voces podemos subrayar que la Diplomatura, como espacio de
educacién formal, interpela positivamente a quienes la cursan y
los/as desafia a ocupar roles protagénicos en la transformacién
social desde organismos del Estado y desde la vida civica como
ciudadanos y ciudadanas criticos.

Conclusiones y desafios

Sobre el tema desarrollado y analizado hasta aqui, se puede
concluir que esta Diplomatura representa un avance real en mate-
ria de capacitacién con perspectiva de género con alcance a toda la
sociedad, contribuyendo de este modo a las acciones impulsadas
por las politicas publicas especificas que el Estado nacional sos-
tiene.
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Es de destacar que incorporar a los varones de las Fuerzas Ar-
madas a un campo de interés al que, generalmente, no suelen
acercarse por motu proprio o tan siquiera por curiosidad, signi-
ficé para el dmbito de la Defensa dar un paso trascendente, entre
otros, para el cambio de una anquilosada cultura tendiente a aso-
ciar la profesién militar a los valores masculinos. Promover desde
la educacién la revisién y modificacién de antiguas y arraigadas
concepciones aprehendidas, fue un importante acierto.

Al adquirir la Diplomatura relevancia institucional, los varones
se han sentido interpelados y convocados a la necesaria ampliacién
de su perfil profesional en el contexto que venimos describiendo,
aunque estimamos necesario que se inscriban mayor cantidad de
Oficiales, no solo varones sino también mujeres, especialmente
del Cuerpo Comando. Lo mismo se puede inferir respecto a los
integrantes de las Fuerzas de Seguridad y Policiales.

La gran cantidad de diplomados/as (754) que han pasado por
nuestras aulas son quienes coadyuvan a difundir los pilares cultu-
rales que abogamos, a la vez que fomentan que cada vez mds per-
sonas concurran a la Diplomatura. En este aspecto, con el correr
de los afios hemos podido constatar que muchos varones y muje-
res se encuentran muy interesados en participar, por sugerencia de
otros/as compafieros/as e inclusive de familiares.

Para las alumnas, la Diplomatura representa un lugar de en-
cuentro comun que las fortalece e invita a repensar circunstancias,
identificarse y coincidir con muchas otras mujeres, visibilizar si-
tuaciones adversas por razones de género que se encuentran natu-
ralizadas y, a la vez, escuchar, debatir y reflexionar junto con los
varones sobre los temas que la clase convoca, tal como distinguir
barreras invisibles o sutiles pero no por eso menos perniciosas que
suelen obstaculizar su carrera profesional.
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A modo de proyectar ideas que permitan seguir afianzando la
Diplomatura como herramienta tedrica-préctica de directa inci-
dencia en el desarrollo laboral de todos quienes diariamente con-
ducen, toman decisiones, asesoran, intervienen o se desempefian,
en niveles estratégicos, operativos y tdcticos institucionales, esti-
mamos adecuado avanzar en los siguientes puntos:

Si bien la Diplomatura es considerada de interés para el dmbito
de la Defensa Nacional, atin no se encuentra contemplada como
condicién para ocupar determinados cargos o puestos institucio-
nales u orgdnicos, tampoco estd taxativamente establecido el pun-
taje, calificacién o incidencia que el Diplomado otorga a quienes
sean evaluados para alcanzar niveles jerdrquicos, cubrir funciones
o tareas, particularmente para el personal que integra grupos espe-
ciales, cumple comisiones de servicio o misiones en la Antdrtida
y en el exterior o despliega en el marco de Misiones de Paz o de
Ayuda Humanitaria.

Avanzar en ese sentido resulta acorde a la obligatoriedad de
capacitacién en género para los y las agentes de la Administracién
Publica Nacional, en todos los niveles y jerarquias, establecida por
la Ley Micaela. También estimamos que siendo la experiencia de
la Diplomatura pionera entre las Fuerzas Armadas de Suramérica,
serfa importante fomentar el intercambio de conocimientos con
integrantes de las Fuerzas extranjeras que cumplan funciones en
las Agregadurias o se encuentren comisionados en el pais por es-
tudios u otras actividades laborales, a través de una convocatoria
especifica.

Al respecto, cabe agregar que si bien algunos miembros de las
Fuerzas Armadas de otros paises, por propia iniciativa, participa-
ron del Diplomado, la posibilidad de que en el dmbito castrense
argentino a los/as egresado/as se les asigne un puntaje o califica-
cién adicional para incluir en sus legajos serfa una medida que

133 I



Formacion de Género desde las Fuerzas Armadas. La "Diplomatura de Género..."

reafirmaria el interés institucional en que concurran mayor canti-
dad de alumnos/as de todos los niveles jerdrquicos y, ademds, serfa
un modo de incentivar, tanto a los militares y civiles nacionales
como a los extranjeros, ya que a éstos les servird de pardmetro para
sus instituciones de pertenencia, realimentando y expandiendo los
alcances de esta experiencia académica a toda la Regién Surame-
ricana.

Por tltimo, esperamos que la Diplomatura, junto con la carrera
de Especializacién aprobada recientemente, siga contribuyendo a
la ampliacién de derechos y a la formacién necesaria y especifica
en materia de género y gestién institucional para la construccién
conjunta de una cultura organizacional necesaria dentro de un
contexto democrdtico, profesional y acorde a los estindares de
nuestra Constitucién y de derechos humanos.
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Impacto de la implementacion de las politicas
de género en el Derecho Disciplinario Militar.
El caso del Ejército Argentino

Luz Ivone Perdomo

Introduccion

En la Argentina, a partir de la recuperacién de la democracia
se comenzd a generar una conciencia civica critica acerca del fun-
cionamiento de las instituciones sociales, y coloc6 en la agenda
del debate publico las asignaturas pendientes en materia de igual-
dad de derechos entre varones y mujeres, entre otros temas. La
reforma de instituciones en el Derecho de Familia, tales como la
Ley N° 23.264 de Patria Potestad compartida o la Ley N° 23.264
de Divorcio vincular, fueron producto de la accién politica del
gobierno y no de demandas del movimiento de mujeres (Birgin,
2000, p. 10). La vida democrdtica, a partir de 1983, propicié
canales de participacién que favorecieron la expresién de las
demandas por parte de las mujeres en los distintos 4mbitos en que
participaban.

La dltima reforma, en 1994, de la Constitucién Nacional, in-
crement6 la proteccién de los derechos de las mujeres incorpo-
rando diversos mecanismos para garantizar la igualdad de oportu-
nidades. Para ello, esta reforma tuvo en cuenta diversos tratados
sobre derechos humanos y les asigné rango constitucional, con-
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templados éstos en el articulo 75, inciso 22, e incorporando la
Convencién sobre Eliminacién de todas las formas de Discrimi-
nacién sobre la Mujer, asumiendo asf el Estado argentino la obli-
gacién internacional de aplicar medidas de accién positiva para
garantizar la vigencia de dicha norma'. Cabe destacar la promul-
gacién de la Ley N° 24.012, modificacién al Cédigo Nacional
Electoral, conocida como “ley de cupos” que hizo obligatoria la
representaciéon de un minimo correspondiente al 30 por ciento
de mujeres en listas para cargos electivos, un hito fundamental
que permitié que las mujeres instalaran en el Parlamento el trata-
miento de normas con perspectiva de género.

Sin embargo, ain después de muchos afios de significativos
cambios normativos, las mujeres siguen pidiendo igualdad frente
a los varones en aquellos lugares en que estdn presentes. En el
caso de la Institucién castrense en la Argentina, el ingreso de las
mujeres comienza en la década de 1980. Helena Carreiras (2014)
sefala dos tipos principales de influencias para explicar los diver-
sos ritmos y caracteristicas del reclutamiento militar femenino,
asi como las orientaciones politicas relativas a su presencia en la
Institucién. Por un lado, los factores sociales y culturales parecen
enmarcar el proceso y, generalmente, crean las condiciones de base
para el reclutamiento de la mujer. Estos factores surgen del cam-
bio social mundial en relacién con los patrones de participacién
social y politica de la mujer, su ingreso al mercado laboral y la
presién democrdtica dirigida hacia valores de género mds igualita-
rios. Por otro, probablemente con una influencia mds directa, se
producen transformaciones dentro de las organizaciones militares
resultantes de grandes cambios en las relaciones internacionales y

1 Cabe agregar, que la igualdad de oportunidades siempre estuvo en nuestra Constitucidn,
pero no decfa entre “varones y mujeres’, ya que, al estar las mujeres relegadas al espacio de lo
privado, de la inteligencia de tal manda constitucional se garantizaba la igualdad a todos los
varones.
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del cambio tecnolégico: la inversién de la relacién entre funciones
de combate y de apoyo, la fragmentacién organizacional y la es-
pecializacién laboral, el fin de los ejércitos de masas y el desarrollo
de las fuerzas voluntarias, que incrementan la profesionalizacién y
la reduccién de su magnitud. Todos estos cambios determinaron
la necesidad de personal mds calificado y marcaron la dependencia
de los militares respecto de la sociedad mundial (p. 37).

El género en el Derecho Disciplinario Militar

Es frecuente escuchar en el dmbito castrense que las mujeres, en
particular aquellas que pertenecen a las Armas, para obtener el de-
recho al ingreso, permanencia y promocién deben servir de igual
forma que el varén y con sus mismos esténdares de rendimiento.
Esta afirmacidn cae en la trampa de considerar iguales en el plano
juridico a quienes ostentan posiciones desiguales en la sociedad vy,
de esta manera, producen inequidad en nombre de la igualdad.
Por ejemplo, las mujeres en general cargan con las tareas domésti-
cas y el cuidado de los nifios, con lo cual la carga laboral se duplica
y les resta competitividad profesional.

Pese a todo, el derecho al ingreso a las Armas de combate es
un hito fundamental en el anclaje de las politicas de género en la
Institucién castrense. Si bien es cierto que el derecho, entendido
en sentido lato como la ley, consagra “derechos” también puede
generar diferencias de género. Por otro lado, aun cuando consa-
gre derechos, siempre se observa una disociacién entre la ley y
la prdctica social, con lo cual el poder del derecho para resolver
los problemas entre varones y mujeres resulta cuestionable aun
hoy y debe ser problematizado cotidianamente por el colectivo
de mujeres. Si bien se han removido obstdculos de derecho para
la incorporacién de la mujer en cualquier Arma y/o Servicio, atin
persisten obstdculos de hecho que impiden una integracién plena.
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En este sentido, el derecho no es neutro, sino que tiene muchos
significados que van mds alld de la letra de la ley, refleja valores,
mitos, rituales, imaginarios, creencias de la sociedad en la que
rige (Birgin, 2000). Es el resultado de un proceso de construc-
cién social que expresa también las relaciones de género. Teniendo
en cuenta que vivimos en una cultura patriarcal, resuelve tanto
problemas de hombres como de mujeres conforme a viejos este-
reotipos y prejuicios instalados en el imaginario social. El 4émbito
castrense no es una excepcion a esto, especialmente teniendo en
cuenta el hecho de que la milicia siempre fue “cosa de hombres”.
Desde la incorporacién de las mujeres en la década de 1980 hasta
el afio 20006, solo existia un articulo referido a las mujeres me-
diante el cual se les concedia la licencia por maternidad (45 dias
antes y 45 dfas después del parto), lo que reafirma la idea de que
lo tnico distinto que le pasaba a la mujer era el parto, sin consi-
derar que en un dmbito donde los varones son mayoria y ejercen
el poder, las mujeres sufren dia a dfa situaciones vinculadas con
discriminacién y, en muchos casos, violencia por el solo hecho de
ser mujer. Estas situaciones y las graves dificultades para compa-
tibilizar la vida familiar con la laboral impactaban negativamente
en las mujeres que, en algunos casos, pedian su baja antes de llegar
a la mitad de su carrera®.

En 2000, las mujeres militares eran un porcentaje poco signi-
ficativo dentro de la poblacién militar total, perteneciendo en su
mayoria a los servicios profesionales, sin que hubiese en ese mo-
mento politicas de género. Luego de 10 afios de implementacién
de las politicas de género, las mujeres llegaron a representar el 14

2 Estos datos son relevados por el Observatorio sobre la Integracién de la Mujer en las Fuerzas
Armadas, creado mediante Resolucién Ministerial N° 213/2007. Tuvo como objetivo realizar
un seguimiento y evaluacién de la insercién de la mujer en la carrera militar.
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por ciento dentro del Ejército, porcentaje que hasta 2019 no ha
sido superado’.

Recordemos que la Institucién castrense fue creada por hom-
bres y para hombres e inicialmente la presencia de las mujeres
solo fue pensada en los servicios de apoyo de combate, tales como
los servicios de sanidad. Las politicas de género se cristalizaron
mediante cambios normativos logrados a través de resoluciones
ministeriales, las cuales instrufan a los jefes de los Estados Mayores
Generales de las Fuerzas a revisar la normativa interna y modifi-
carla. Otro cambio de relevancia fue la promulgacién de un nuevo
Cédigo de Disciplina Militar que impacté en la cultura institu-
cional. A continuacidn, se analiza este nuevo Cédigo y el impacto
que las politicas de género produjeron en él.

El nuevo Cédigo de Disciplina: analisis desde
la perspectiva de género

El 26 de agosto de 2008, se promulgé la Ley N° 26.394 que
derogé el Cédigo de Justicia Militar (Ley N° 14.029 y sus modifi-
catorias) y todas las Normas, Resoluciones y Disposiciones de ca-
rdcter interno que lo reglamentaban, y se suprimé la jurisdiccién
militar. De esta manera, se derogaba un Cédigo hecho para un
Ejército pensado solo para varones. Aunque el motivo del cambio
no obedecié a la incorporacién de las mujeres en la Institucién
castrense, ya que éstas estaban presentes desde hacfa veinticinco
afios, este cambio integral® si obedecfa a la implementacién de

3 Debemos destacar que en la implementacion de las politicas de género fue fundamental la
decisién politica desde el mds alto nivel de asumir que las politicas de género son una politica de
estado dentro de una gestién que hizo de la defensa de los derechos humanos parte del objetivo
de su gestidn.

4 Integraban la comisién redactora: Dr Alberto M. Binder, Dr Gastén Chillier, Dr Diego
Freedman, Dra Mirta L. Lépez Gonzélez, Dr Manuel Omar Lozano, Dr Rodolfo Mattarollo,
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una politica de derechos humanos como politica de Estado. Segtin

Arduino (2015)°:

Se traté entonces de una reforma claramente enmarcada en un pro-
ceso politico de modernizacidn institucional en el que multiples ini-
ciativas transcurrfan a través del vector de los derechos humanos
como eje articulador, y que tuvo un anclaje marcado en la decisién
de proveer una nueva retdrica y praxis que pensara a las Fuerzas
Armadas no ya s6lo como instrumento a ser controlado y limitado
en nombre de los derechos humanos, sino como instituciones cuyos
hombres y mujeres debian ser prioritariamente reconocidos como
sujetos de derecho bajo lo que se conocié en otras latitudes como
ciudadania de uniforme (p. 113).

Se deja atrds un sistema formalista y plagado de oportunida-
des para el ejercicio de la arbitrariedad que, ademds, vulneraba
derechos elementales del personal militar como el derecho a la
defensa. Si bien no fue pensado con perspectiva de género sino
como un aporte al proceso de modernizacién institucional de las
Fuerzas Armadas, con el tiempo muchas normas dieron solucién
a problemas de violencia que aquejaban al colectivo de mujeres.

Autoras como Alda Facio® (1992) y la abogada feminista Hay-
dée Birgin’” (2000), se preguntaron cémo el género funciona den-
tro del derecho, y cémo el derecho funciona para crear género.
Habitualmente se afirma que el derecho es masculino en un doble
sentido: por un lado cristaliza creencias y estereotipos de una so-

Cl Dr José Agustin Reilly, Dr Alejandro Slokar, Dr Gabriel Pablo Valladares y el Dr Eugenio
Radl Zafaroni. Solo una integrante era una mujer.

5 Ileana Arduino fue Directora de Derechos Humanos del Ministerio de Defensa de la Na-
cién.

6 Jurista feminista, escritora, docente y experta internacional en género y derechos humanos
costarricense, referente en Latinoamérica.

7 Abogada y feminista argentina.
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ciedad patriarcal y por otro, desde muy antiguo son los varones los
que lo escriben y lo hacen desde una perspectiva androcéntrica.
Cuando mds mujeres comprometidas con los derechos de las mu-
jeres comenzaron a participar en los distintos dmbitos donde se
forma el derecho, se visibilizaron problemas que atafen, en ma-
yor medida, a las mujeres y se diseharon posibles soluciones. Esto
mismo ocurrié en el dmbito de las Fuerzas Armadas cuando las
mujeres pudieron ser oidas y comenzaron a plantear problemas
que eran propios de su género y a buscar soluciones para cristali-
zarlas en normas e incluso cuestionarlas y reinterpretarlas.

El Cédigo de Disciplina de las Fuerzas Armadas regula las rela-
ciones interpersonales entre varones y mujeres, contiene una serie
de normas enfocadas en resolver los conflictos en el 4mbito mi-
litar y el privado cuando la falta cometida asi lo requiera. Forma
parte del nuevo sistema de Justicia Militar la Ley N° 26.394, que
consta de los siguientes anexos: I: Modificaciones al Cédigo Penal
y al Cédigo Procesal Penal de la Nacién, II: Procedimiento penal
militar para tiempo de guerra y otros conflictos armados, III: Ins-
trucciones a la poblacién civil para el tiempo de guerra y otros con-
flictos armados, IV: Cédigo de Disciplina de las Fuerzas Armadas
y V: Creacién del Servicio de Justicia Conjunto de las Fuerzas Ar-
madas. Para los fines de este capitulo se hard hincapié en el Anexo
IV “Cédigo de disciplina de las Fuerzas Armadas” y el V “Creacién
del Servicio de Justicia Conjunto de las Fuerzas Armadas”.

En el marco del mencionado Cédigo, las situaciones que gene-
ran desavenencias pueden ser tipificadas como faltas leves, graves
o gravisimas, segin las circunstancias. A continuacidn, se anali-
zardn distintos tipos de faltas desde una perspectiva de género y
atendiendo a las interpretaciones instrumentadas en diversos ca-
sos. Se comenzard con las faltas leves mds comunes denunciadas
por las mujeres en el Ejército Argentino en los dltimos diez afos.
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Faltas leves

Actos de descortesia y falta de respeto

Las denuncias mds comunes se refieren a frases o chistes sexistas
dirigidos a las mujeres. Estas situaciones muchas veces no son te-
nidas en cuenta por los jefes, quienes consideran que la mujer que
denuncia es muy sensible, irritable o carente de camaraderfa. En
general, no hay varones que denuncien estas situaciones.

Cuando las denuncias son tenidas en cuenta y se logra probar
la comisién de la falta, se sancionan conforme a lo previsto por el
Articulo 9, como faltas leves, subsumiéndose la conducta disva-
liosa en el Inciso 3: “El militar que efectuare actos de descortesia y
falta de respecto en el trato con otro militar” y en el Inciso 4: “El
militar que tratare en forma irrespetuosa a civiles durante el desa-
rrollo de actividades del servicio”. Estas faltas no fueron pensadas
con perspectiva de género, sin embargo la institucionalizacién de
la perspectiva de género en el 4dmbito castrense permitié poner en
evidencia comportamientos antes “invisibles”, denominados mi-
cromachismos, que casi todos los varones realizan cotidianamente
en el dmbito de las relaciones interpersonales (Bonino Méndez,
1998). Es asi como, a partir de la reflexién critica sobre estas con-
ductas, las normas mencionadas fueron interpretadas con perspec-
tiva de género.

Una falta leve se puede sancionar con apercibimiento o arresto
simple o riguroso hasta cinco dias. Conforme el Articulo 15 “el
apercibimiento es la reprobacién formal y expresa que, por escrito,
dirige el superior al subordinado, sobre su conducta o proceder, de
la cual debe dejarse constancia en el legajo personal del causante”.
El arresto simple se encuentra normado en el Articulo 17: “El
arresto simple implicard la permanencia del causante por el tiempo
que dure su arresto en domicilio particular, buque o unidad que se
indique. El sancionado participard en las actividades de la unidad
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que su jefe determine, permaneciendo en los lugares senalados el
resto del tiempo”. El arresto riguroso estd establecido en el Articulo
18: “El arresto riguroso significard el internamiento del causante
en el buque o unidad que se determine. El militar sancionado no
participard en las actividades de la unidad durante el tiempo que
dure el arresto, con relevo de mando y del servicio pertinente.

Por udltimo, cabe agregar que conforme el Articulo 29 “Las san-
ciones disciplinarias por faltas leves y graves, que no impliquen
una sancién superior a los cinco dias de arresto, serdn impuestas
mediante la aplicacién directa e inmediata de quienes conforme
lo establecido en la presente Ley (Anexo IV de la Ley N° 26.394),
ostenten potestad disciplinaria”

Faltas graves

Estas se encuentran tipificadas en el Articulo 10, a través de 22
incisos donde se describen diversas conductas y un dltimo pdrrafo
que incluye una férmula genérica que orienta la aplicacién de tales
normas por fuera de los casos previstos. El Articulo 30 del Cédigo
de Disciplina establece que: “Cuando se trate de faltas que puedan
acarrear una sancién grave, previo a su aplicacién, quien tenga el
comando o el superior jerdrquico segtin lo previsto en la presente
ley, confeccionard una informacién disciplinaria en la que consten
todas las circunstancias necesarias para el mejor conocimiento y
juzgamiento de la falta y las recomendaciones sobre la decisién
que se debe tomar. El superior oird al infractor y decidird lo que
corresponda”. Por otro lado, segin el Articulo 22, las faltas graves
podrdn ser sancionadas con arresto simple o riguroso hasta sesenta
dias. La investigacién no podrd superar el plazo de 60 dias.

A continuacién, se enumeran las faltas graves en las cuales se
encuadran conductas disvaliosas que, en general, tienen como su-
jeto pasivo a las mujeres, enunciadas en el Articulo 10.
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Inciso 7: El militar que realizare actos o manifestaciones que de
alguna forma discriminen a cierto grupo de personas. Por ejemplo,
manifestaciones o actos en contra de la disminucién de jornada
laboral de las mujeres militares y/o civiles por lactancia. Inciso 8:
El militar que realizare actos o manifestaciones que agravien o in-
jurien a otro militar. Por ejemplo, insultos explicitos o implicitos
de un militar varén a una mujer militar por su condicién de tal
relacionados con determinadas partes de su cuerpo.

Finalmente, hay situaciones indeterminadas que lesionan la
disciplina militar y que se encuadran en la dltima parte del Ar-
ticulo 10: “También constituirdn faltas graves todos los actos u
omisiones andlogos que conlleven un menoscabo a la disciplina
militar dificultando el cumplimiento eficiente de las funciones,
tareas y objetivos de las Fuerzas Armadas. Asimismo, podrdn ser
consideradas graves las faltas leves previstas en el articulo ante-
rior.” Por ejemplo, la violencia psicolégica o el maltrato laboral de
parte de un jefe a una mujer militar y/o civil.

Faltas gravisimas

El Articulo 12 establece para este tipo de faltas “el principio
de legalidad” al definir y enumerar taxativamente cudles son. Las
faltas gravisimas se sancionan con destitucién, conforme lo pres-
cripto en el Articulo 23. No obstante, cuando existan circunstan-
cias extraordinarias de atenuacién, el Consejo de Disciplina podrd
recomendar al Jefe del Estado Mayor General respectivo que se
aplique una sancién menor. El Articulo 19 establece que la desti-
tucién consiste en:

1. La pérdida definitiva del grado.

2. Labaja de las Fuerzas Armadas.
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3. La imposibilidad de readquirir estado militar si no es en
cumplimiento de las obligaciones del servicio militar que,
como ciudadano, le correspondan.

A medida que aumenta el quantum de la sancién, también
aumentan los requisitos para su procedencia y las garantias pro-
cesales del sancionado. A diferencia del legajo disciplinario para
investigar faltas graves, las gravisimas requieren una instruccién
disciplinaria. La instruye un oficial auditor instructor quien, en
el plazo mdximo de seis meses, efectuard el informe pertinente
solicitando la desestimacién de la denuncia o el juzgamiento por
el Consejo de Disciplina. Si se constata que la falta no es gravi-
sima sino de otra entidad recomendard la aplicacién del trdmite
pertinente. A fin de garantizar el derecho de defensa del presunto
infractor, éste deberd designar un abogado de la matricula, en caso
de no hacerlo se le asigna uno de oficio, también podrd nombrar
a un asesor militar de su confianza.

El infractor serd suspendido del servicio mientras dure el proce-
dimiento, siempre y cuando se aprecie que el no estar suspendido
pueda incidir o no se garantice la imparcialidad del mismo. En
este aspecto deberfa contemplarse si la presencia del presunto in-
fractor representa un peligro para la victima, de ser asi, como me-
dida precautoria debe ser trasladado o suspendido en el servicio.

Concluida la instruccién el Consejo de Disciplina fijard dia y
hora para una audiencia oral dentro de los treinta dias. El Consejo
de Disciplina dictard su resolucién inmediatamente después de fi-
nalizado el debate. Antes de iniciar el debate el presunto infractor
puede reconocer su falta y aceptar la sancién. La sancién es ape-
lable dentro de los 10 dias por escrito, fundando e indicando los
elementos de prueba que se solicita sean revisados. La instruccién
disciplinaria se elevard al Consejo General de Disciplina que luego
de una audiencia oral resuelve en definitiva.
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Segtin el Articulo 7, “Las faltas gravisimas serdn susceptibles de
control judicial integral ante la jurisdiccién contencioso adminis-
trativa federal y segiin procedimientos vigentes en dichos tribuna-
les. También serdn susceptibles de control judicial la aplicacién de
sanciones por faltas leves y graves, cuando se alegue expresamente
la violacién de las prohibiciones establecidas en el articulo 4° de
esta Ley”.

Cabe aclarar que, si bien el “Cédigo de Disciplina de las Fuer-
zas Armadas” no contiene tipos disciplinarios especificos sobre
violencia laboral, de género y/o intrafamiliar, ni sobre discrimina-
cién hacia la mujer, prescribe diversos tipos disciplinarios en los
cuales se pueden subsumir las mencionadas conductas disvaliosas
a saber:

Articulo 13, Inciso 9: Abuso de autoridad. El superior que abu-
sando de sus facultades de mando o de su cargo obligare a otro mi-
litar a realizar actos ajenos a la actividad militar o le impida arbi-
trariamente el ejercicio de un derecho o el cumplimiento de una
obligacién.

Un ejemplo que involucra a mujeres es que se solicite a las
mismas la realizacién de tareas de limpieza como casos donde un
Oficial Jefe ordena a una Suboficial oficinista que asee su habita-
cién en el Casino de Oficiales.

Articulo 13, Inciso 24: Abuso de poder disciplinario. El militar
que en e¢jercicio de su poder disciplinario violare las prohibiciones
establecidas en el articulo 4 de este Anexo.

Por ejemplo, casos de una serie de sanciones leves aplicadas a
una mujer militar en un corto periodo de tiempo que no guardan
proporcionalidad con las supuestas faltas disciplinarias cometidas.

El Articulo 4 del Cédigo de Disciplina, mediante el titulo “Pro-
hibiciones”, destaca una serie de acciones prohibidas que ejecuta-
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das en forma sistemdtica contra una mujer constituyen violencia
de género:

Utilizar el poder disciplinario para ordenar o fomentar ta-
reas o acciones ajenas a las funciones militares.

Sancionar ideas o creencias politicas, religiosas o morales.

Afectar la dignidad personal, provocar burlas o humillacio-
nes, socavar deliberadamente la autoestima o debilitar el
espiritu de cuerpo y trabajo en equipo.

Promover toda forma de discriminacién, segin lo estable-
cido en las leyes respectivas.

Realizar campanas de hostigamiento personal o grupal o
promover el odio y el resentimiento entre grupos o unida-

des.

Debilitar las capacidades personales y grupales que permi-
ten el cumplimiento eficiente de las tareas asignadas.

Promover el descrédito de los inferiores o el debilitamiento
del orden jerdrquico.

Onmitir la sancién de faltas que, si bien no producen un
efecto inmediato, debilitan el estado general de disciplina,
salvo razones expresas de eficiencia en el servicio.

La aplicacién de sanciones con rigor excesivo, formalismo
o sin ninguna utilidad para el cumplimiento de las tareas o
del estado de disciplina.

Eximir de un modo permanente a una persona o un grupo
de la accién disciplinaria de sus superiores directos.
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Otras de las situaciones que mds denuncian las mujeres milita-
res es el acoso sexual, que estd tipificado como falta grave o gravi-
sima segun si el infractor es superior o no:

Articulo 10, Inciso 9: El militar que efectuare un requerimiento de
cardcter sexual, para si o para un tercero, bajo la amenaza de causar
a la victima un dafio relacionado con el servicio o su carrera (falta
grave).

Articulo 13, Inciso 26: Acoso sexual del superior. El militar que,
prevaliéndose de una situacién de superioridad, efectuare un reque-
rimiento de cardcter sexual, para si o para un tercero, bajo la ame-
naza de causar a la victima un dafio relacionado con el servicio o su
carrera (falta gravisima).

Ademds, cualquiera de los delitos contemplados en el Titulo
III: “Delitos contra la integridad sexual” del Cédigo Penal, pue-
den constituir una falta disciplinaria gravisima cometida bajo las
circunstancias establecidas en el Articulo 13, Inciso 23: “El militar
que con motivo o en ocasién de sus funciones militares, o dentro
de un establecimiento militar o en lugares asignados al cumpli-
miento de tareas militares, cometiere un hecho que pudiera cons-
tituir un delito previsto en el Cédigo Penal o en leyes especiales
cuya pena mdxima sea superior a un (1) ano” (falta gravisima).

Asimismo, cabe destacar que las situaciones de violencia fami-
liar, antes de la implementacién de las politicas de género, se con-
sideraba como pertenecientes al dmbito privado de las personas,
exentas del alcance disciplinario. Por esta razén, estaban absolu-
tamente invisibilizadas. Dicha interpretacién cambié a partir de
2015, momento en que quedd firme una Resolucién del Consejo
de Disciplina donde, frente a una situacién de violencia fisica en-
tre un matrimonio y/o pareja de militares, se aplica la sancién de
destitucién por “Agresién” establecida en el Articulo 13, Inciso 1:
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“El militar que agrediere o le causare lesiones o la muerte a otro
que ag
militar, superior o inferior en la jerarquia”.

Andlisis de casos que provocaron cambios en
la interpretacion de las normas disciplinaria®

En este apartado se analizardn tres casos que tienen en comidn
el ejercicio de la violencia contra las mujeres, tal como se la define
en la Ley N° 26.485. Dos de éstos se caracterizan por una diferen-
cia de poder que se manifiesta en la posicién jerdrquica dentro de
la Institucién. El otro caso se da entre pares y la relacién de poder
no se basa en la diferencia jerdrquica marcada por la Institucién,
sino en la relacién de género que, tal como la define Joan Scott’
(1986): “el género es una forma primaria de relaciones significan-
tes de poder” (p. 366). En los casos A 'y C el tipo de violencia que
se ejerce es fisica, mientras que en el B, el tipo de violencia ejercida
es psicoldgica.

Caso A

En este caso se analiza una situacién de violencia intrafamiliar,
donde ambos son militares. Un Oficial Jefe, pareja de una Subofi-
cial Subalterna, en el contexto de una pelea en su domicilio ejerce
violencia sobre ella, la golpea y le quiebra una de sus extremida-
des'. El andlisis de este caso es de utilidad porque senté el criterio
que la violencia contra la mujer militar sufrida en el dmbito intra-

8 Lainvestigacién de los casos abordados se bas en relatos periodisticos, entrevistas y andlisis
de los fallos correspondientes.

9 Joan Wallach Scout, historiadora estadounidense, efectué importantes contribuciones en el
campo de la historia de género e historia intelectual.

10 Clarin.com 27/003/20017 Articulo “Un caso inédito. Por primera vez, destituyen a un
militar por violencia de género”.
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familiar, ya sea que se produzca fuera o dentro de la jurisdiccién
militar, constituye la falta gravisima de “Agresién” (tipificada en el
Articulo 13, Inciso 1 de la citada normativa) y fue resuelto con la
destitucién del causante. El caso tomé estado publico y fue difun-
dido en diversos medios de comunicacidn.

De acuerdo a los andlisis realizados, como consecuencia de la
intervencién del Ministerio de Defensa, a través de la Direccién
de Politicas de Género', se fijaron pautas de interpretacién. Entre
las principales podemos mencionar:

e “Agresién” fuera de jurisdiccién militar: Lo establecido
en el Articulo 13, Inciso 1 no constituye una cuestién de
interpretacién, ya que taxativamente manifiesta: “Agresioén.
El militar que agrediere o le causare lesiones o la muerte a
otro militar, superior o inferior en la jerarquia”. Es preciso
sefialar que si la norma hubiera querido que este Inciso sea
aplicable dnicamente a los casos en los cuales el personal
militar involucrado se encontrase de servicio o en jurisdic-
cién militar, asi lo hubiese establecido, como bien se deja
asentado en otros apartados de la legislacién en cuestién.

* Violencia de Género y Estado: La mencionada cartera
ministerial sefialé que “...la violencia de género constituye
un tema de injerencia publica, sin importar el 4dmbito en
el cual la misma ocurra, como lo sefiala la Ley Nacional
N° 26.485 de Proteccién integral para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra las mujeres en los 4dmbitos en
que se desarrollen sus relaciones interpersonales.

11 Licenciada Cecilia Mazzotta, 30 de junio e 2015, Directora de Politicas de Género de la
Direccién Nacional d Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario del Ministe-
rio de Defensa.

I 154



Luz Ivone Perdomo

Capacitacién en Género: También se puso de relevancia el
rol fundamental que cumplen los/as Oficiales auditores/as
instructores/as al conducir las investigaciones internas den-
tro de las Fuerzas, por lo cual el ministro de Defensa suscri-
bié en dicha oportunidad la Resolucién N° 96/2014, que
instruye a designar auditores de las tres Fuerzas Armadas a
fin que los/as mismos/as realicen la Diplomatura en Género
y Gestién Institucional a cargo de la Fuerza Aérea Argen-
tina, que se dicta anualmente desde el afio 2010 y tiene un
mddulo sobre violencia contra las mujeres.

Adecuar conductas al marco normativo: Los tratados
internacionales sobre derechos humanos incorporados a
nuestra Constitucién Nacional en 1994, junto a las poli-
ticas de género que se implementaron desde el ano 20006,
hizo necesario adecuar el accionar de sus integrantes a ese
marco normativo.

El estado militar y sus obligaciones: Queda establecido
que la relacién disciplinaria emerge ante la contradiccién
de conductas con la normativa que se encuentra vigente
dentro y fuera del 4mbito castrense, como consecuencia de
la mencionada relacién de sujecién especial que tienen los
militares con el Estado Nacional. Cabe agregar que el es-
tado militar impone a quien lo ostenta una particular suje-
cién de la persona a las especiales obligaciones que emergen
de las leyes y reglamentos militares en concordancia con el
ordenamiento juridico publico en general.

Violencia de género en el dmbito disciplinario: Ante la
posibilidad de lesionar los derechos de una mujer militar
victima de violencia de género por parte del personal que
posea estado militar, sin tener en cuenta el lugar donde ocu-
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rra, importard el surgimiento de una relacién disciplinaria
con motivo de dicha lesién, funddndose en el desprecio ha-
cia estos derechos constitucionalmente garantizados.

* Violencia intrafamiliar y la falta disciplinaria de “Agre-
sién”: La calificacién legal en la que se pueda subsumir el
hecho concreto deberd estar reflejado en las circunstancias
particulares en cada una de las situaciones ocurridas, asf
cuando se trate de violencia intrafamiliar entre dos personas
con estado militar podrd ser subsumido en el Articulo 13,
Inciso 1: “Agresién”.

Por otro lado, el fallo de la sentencia de primera instancia en
la Justicia Penal, suma otros aportes valiosos entre los que des-
tacamos los pdrrafos mds relevantes, que impactan en el dmbito
disciplinario':

* Valor asignado al relato de la victima: “De esta manera,
se ha contado con el testimonio de la victima, relato por-
menorizado, sin fisuras y ordenado en forma secuencial,
es decir, preciso en cuanto a las circunstancias de tiempo,
modo y lugar respecto de lo sucedido; circunstancias éstas
que lo han tornado creible, mdxime teniendo en cuenta los
informes de fs... han acreditado no sélo la existencia de
su lesién sufrida en el brazo derecho sino la gravedad del
hecho.” La mujer es tnico testigo de lo que le ocurre, en ge-
neral los episodios de violencia se dan en el dmbito privado,
sin testigos. Cuando el hombre dice que no fue y la mujer
dice que si, la tendencia es creer al hombre “porque no hay
pruebas”. La palabra de la mujer siempre estuvo devaluada.

12 Sentencia del Juzgado Nacional en lo Criminal de Instruccién N° 18 de Capital Federal
del 10 de julio de 2015. CCC 33103/20015.
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Valor de la amplitud probatoria: “Vale mencionar que si
bien no existieron testigos presenciales, lo cierto es que en
casos como el de estudio, resulta normal que el ilicito ac-
cionar del imputado se desarrolle en un dmbito reservado,
intimo y alejado de miradas de terceros, razén por la cual
los dichos de la victima —que habitualmente son la dnica
pauta de cargo— deben ser valorados con mayor deteni-
miento, mdxime cuando la imputacién formulada por...,
resulta mds que elocuente tomando en cuenta, reitero, los
informes incorporados en autos.”

Valor de los testimonios: Sobre este punto, se ha sostenido
que “El principio testis unus, testis nullus ha sido superado
doctrinal y legislativamente, interpretdindose que no hay
que atenerse al nimero de testigos, sino a su calidad (...) la
credibilidad (...) depende de la verosimilitud de sus dichos,
probidad cientifica del declarante, latitud y seguridad del
conocimiento que manifiesta, razones de la conviccién que
declara, confianza que inspira etc., y cuando no se advier-
ten razones objetivas que invaliden sus afirmaciones”. (Sala
VI, la causa N° 21.852/2013 Espina, Brian Lucas Javier s/
procesamiento’, rta 4/12/2013).

Estdndar de apreciacién de la prueba: “...la prueba debe
ser evaluada a la luz de las pautas dispuestas por la Ley N°
26.485 de proteccién integral para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra las mujeres, la cual regulé a
nivel nacional las pautas establecidas por la Convencién so-
bre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién
contra la Mujer y la Convencién de Belém do Pard para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer”.
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Responsabilidad del Estado en casos de violencia contra
las mujeres: “No hacerlo implicaria desconocer tratados
internacionales, con la consiguiente responsabilidad para el
Estado Argentino que ello podria acarrear. Siguiendo dicha
linea de razonamiento y en cuanto a los pardmetros esti-
pulados a nivel internacional, la Excma Cdmara del Fuero
ha sostenido que “...debe satisfacerse la responsabilidad no
s6lo a nivel interno sino también respecto a las obligaciones
asumidas en el orden internacional, pues las caracteristicas
del hecho incluyen temas abordados por la Convencién so-
bre la Eliminacién de todas las formas de discriminacién
contra la mujer y la Convencidén Interamericana para Pre-
venir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer
—Convencién Belém Do Pard— que revisten jerarquia cons-
titucional desde su aprobacién Ley N° 23.179 del 8 de
mayo de 1985 y Ley N° 24.632 del 13 de marzo de 1996,
respectivamente, a partir de las cuales el Estado argentino
se comprometid a investigar, sancionar y reparar de manera
efectiva los conflictos que se susciten en temdticas en que
las mujeres y los nifios estén involucrados...” (CNCCorr,

Sala VI, EJ.A.” rta. 07/05/12).

Amplitud probatoria: Dichos instrumentos reconocen
la obligatoriedad de la amplitud probatoria (reconocida
como un derecho) para acreditar los hechos denunciados,
teniendo en cuenta las circunstancias especiales en que se
desarrollan los actos de violencia y quiénes son sus naturales
testigos (Articulo 16, Incisos 1° y 31 de la aludida Ley).

Acceso a la justicia: Establece que se debe garantizar a
la mujer victima el derecho a tener acceso a la justicia. “A
su vez, se reconoce el derecho a obtener una respuesta ju-
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dicial pronta y efectiva (Articulo 7, Inciso c y Articulo 16,
Inciso b).

e ElTribunal de Alzada en el 4mbito penal confirmd la sen-
tencia de primera instancia condenando por lesiones al vic-
timario, destacdndose de su sentencia lo siguiente:"

* Ponderacién de las pruebas: “la Ley N° 26.485 de Protec-
cién Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violen-
cia contra las Mujeres en los Ambitos en que se desarrollen
sus Relaciones Interpersonales, ha incorporado una pers-
pectiva de género en su valoracién. El inciso i) del articulo
16 establece “la amplitud probatoria, teniendo en cuenta
las circunstancias especiales en las que se desarrollan los ac-
tos de violencia y quiénes son sus testigos’, mientras que
el articulo 31 establece que “regird el principio de amplia
libertad probatoria para acreditar los hechos denunciados,
evaludndose las pruebas ofrecidas de acuerdo a los princi-
pios de la sana critica. Se considerardn las presunciones que
contribuyen a la determinacién de los hechos, siempre que
sean indicios graves, precisos y concordantes”.

e Estdndar probatorio: Si bien la doctrina ha formulado
diversas objeciones a estos articulos, en este caso el magis-
trado interviniente ha expresado que “... nada impide es-
tablecer un estdndar probatorio diferente para delitos esen-
cialmente disimiles, en funcién del dmbito de privacidad
en que habitualmente ocurren, pues dicho principio debe
aplicar respecto de situaciones iguales ya que lo contrario se
desvirtia. Mdxime si como ocurren en este caso, los dichos

13 Fallo del Tribunal Oral Nro 7 de Capital Federal de fecha 24 de mayo de 2018, Causa N°
4856.

159 I



Impacto de la implementacion de las politicas de género en el Derecho Disciplinario...

de la victima y la lesién acreditada se han visto corrobora-
dos por indicios concordantes ...”.

e Agravantes: Un punto a destacar son los agravantes teni-
dos en cuenta al momento de ponderacién de la pena: tales
como el grado de agresividad exteriorizado por el imputado,
las secuelas del dafio psicolégico, la formacién intelectual,
la instruccién militar, la notoria superioridad fisica respecto
de la victima, lo que se traduce en una especial vulnerabi-
lidad de la victima, teniendo en cuenta que se encontraba
presente su hijo menor.

Caso B

El caso B analiza una situacién de violencia denunciada por
una Oficial Subalterna hacia su persona por parte de su ex pareja,
también Oficial. Denuncia haber sufrido distintos episodios de
violencia fisica y psicoldgica tales como descalificaciones verbales,
empujones, intento de ahorcamiento, entre otras agresiones. De
manera paralela a la denuncia en el dmbito de la Fuerza, efectué
una presentacion ante un Juzgado Civil para obtener una medida
cautelar, de proteccién hacia su persona, impidiéndole al presunto
infractor el contacto con la victima. También efectué una denun-
cia penal por la violencia padecida.

El estudio de este caso es de utilidad, ya que, si bien las conduc-
tas disvaliosas desplegadas por el infractor son catalogadas como
falta grave, se otorga importancia a la normativa en materia de
género para analizar los distintos tipos de violencia sufrida por la
victima. Resulta también importante destacar el valor de la pericia
psicolégica como prueba, en el 4dmbito disciplinario.

En funcién del andlisis del caso, se destacan los aportes que
consideramos mds relevantes:
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* Medida cautelar: el Juzgado Civil hizo una rdpida conce-
sién de la medida cautelar para la proteccién de la victima.
Para tal fin tuvo en cuenta los relatos de la denunciante, la
problemdtica familiar planteada, el informe médico legal,
la evaluacién de la situacién de riesgo de conformidad con
lo dispuesto por el art. 4° y el art. 26 de la Ley N° 26.485.
Ello, “...sin que implique una decisién de mérito que de-
clare al denunciado autor de los hechos que se le atribuyen,
bastando, para su dictado, la mera sospecha de maltrato
ante la evidencia fisica o psiquica que presente el maltrato
y la verosimilitud de la denuncia” (confr. CNCiv, Sala A, la
Ley Rev. del 3/12/96, pag. 6 CNCliy, Sala A, 1996/05/21-
B, M.J.C: R.O, la Ley 1996-E, 493; D], 1996/02/129; JA,
1999).

* Concepto de lesién y acreditacién del dafio ocasionado:
En el dmbito penal' se desestimé la denuncia de lesiones
porque no se pudo acreditar el dafo sobre su persona, pese
a que consideré que segtin las declaraciones testimoniales
era posible su ocurrencia. Es interesante puntualizar lo que
se entiende por dafo: “... para constituir una lesién es pre-
ciso que el dafio se trate de una situacién en la que queda
el cuerpo aun cuando cesa la accién del sujeto. Segin este
concepto no constituye lesién torcerle el brazo a alguien sin
que, una vez que el autor cesé su accién sobre la victima,
resulte un dafio. Ademds, que no basta para tener por con-
figurada una lesién tipica la referencia a un “traumatismo”
contenida en un informe médico...”. No se contempld
como punible el dafio psicoldgico.

14 Juzgado Nacional en lo Criminal y Correccional N° 19. CCC 3330/2018.
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Valoracién de las pericias psicolégicas: en el dmbito dis-
ciplinario ademds de tenerse en cuenta el relato de la vic-
tima y testigos, se valoraron las pericias psicoldgicas tanto
de la victima como del victimario. En cuanto a la denun-
ciante, se registré un indicador emocional significativo que
reflere a una vivencia traumdtica no elaborada. Estas pe-
ricias revelaron que la mujer habia padecido un trauma y
que tenfa todas las caracteristicas de una mujer maltratada,
presentando sintomas de ansiedad, problemas en la alimen-
tacién, angustia, dificultad para conciliar el sueno y baja
autoestima.

Pruebas de violencia psicoldgica: los mensajes de texto
via telefénica que la pareja intercambiaba fueron tenidos
en cuenta como indicios de la violencia psicolégica ejercida
sobre la victima.

Ambito de aplicacién de sanciones para personal militar:
se destacé que “...las conductas que las normas castrenses
establecen no se limitan a observar el desempefio y com-
portamiento del agente en las tareas propias encomendadas
por la Fuerza, sino que, en esencia se extienden al compor-
tamiento publico y privado del personal militar, tal como lo
sostiene la jurisprudencia nacional (Excma. Cdmara Nacio-
nal de Apelaciones en lo Contencioso Administrativo Fede-
ral en los autos: “C.C.E. C/M° INTERIOR-PFA S/PERS
MIL Y CIV DE LAS FFAA'Y DE SEG”, Expte. 36732-
2004).” Es de destacar que “Establecer cudndo un acto de
la vida privada incide en la funcién o cargo constituye una
cuestién de hecho, que depende de cada caso concreto,
(...)” (Conf. MARIENHOFFE, Miguel S., Tratado de De-
recho Administrativo, Tomo I1I-B, Abeledo Perrot (1970),
Buenos Aires, p. 430).
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* Articulacién entre la normativa disciplinaria y los trata-
dos internacionales: se destaca lo normado en el articulo
11, inciso 7 de la Ley N° 26.485, que impone la responsa-
bilidad al Ministerio de Defensa de la Nacién de adecuar
las normativas, cédigos y précticas internas de las Fuerzas
Armadas a la Convencién para la Eliminacién de todas las
formas de Discriminacién contra la Mujer y la Convencién
Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Vio-
lencia contra las Mujeres.

Caso C

En el caso C se analiza una situacién de violencia donde un
Suboficial invita a una soldado a tomar mate a su habitacién, ubi-
cada en el Casino de Suboficiales, ésta acepta. Al cabo de unos
minutos, el victimario cierra la puerta, saca su arma reglamentaria,
la apoya sobre la mesa, amedrentando asi a su victima, de quien
posteriormente abusa. A diferencia de los dos casos anterior-
mente analizados, éste sucede en jurisdiccién militar y se tipifica
en sede penal bajo la figura de abuso sexual con acceso carnal,
siendo condenado. En el dmbito disciplinario, esta situacién se
traduce como comisién de delito, establecida en el articulo 13, in-
ciso 23 del Cédigo de Disciplina y la sancién impuesta al infractor
fue la destitucidn.

A continuacién, detallamos los principales aspectos de la sen-
tencia que impactaron en el dmbito castrense, especialmente el
valor de la formacién con perspectiva de género:

15  El caso fue publicado en diversos medios periodisticos tales como Infobae, Articulo “Sen-
tate ahi, es una orden”: un sargento admitié que viold a una soldado en un cuartel del Ejército”,

por Miguel Prieto Tolledo, publicado el 30 de mayo de 2019.
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Incorporacién de la perspectiva de género en el proceso
judicial: se introduce en la sentencia una aclaracién preli-
minar acerca de la forma en que se debe “abordar, analizar y
fallar” en este tipo de situaciones y del deber de incorporar
y valorar, con perspectiva de género, las decisiones jurisdic-
cionales que, como deber del Estado debemos tomar.

Importancia de la formacién en género: la sentencia
hace mencién a la Ley N° 27.499, conocida como “Ley
Micaela”, mediante la cual se establece como obligatoria la
formacién en la temdtica de género a todos aquellos que se
desempefen en la funcién publica en los tres poderes del

Estado.

Interpretacién de la perspectiva de género en las deci-
siones jurisdiccionales: la sentencia considera que la pers-
pectiva de género significa “desprenderse de los estereotipos
o prejuicios discriminatorios y machistas a la hora de in-
terpretar los hechos y las normas juridicas y de este modo
superar la mera igualdad formal que en ocasiones brindan
las normas para intentar alcanzar un igualdad real entre los
géneros” y “no pasar por alto que histéricamente las leyes
han sido redactadas desde la perspectiva de un hombre y
sin tener en cuenta a los distintos géneros existentes, por
lo cual a la hora de valorar los hechos y las normas juridi-
cas debemos identificar si existe algin tipo de desigualdad
basada en el género, la cual no puede ser sostenida en el
marco de un estado igualitarios de derecho (Articulo 16,
Constitucién Nacional)”.

Valoracién del testimonio de la victima: destaca que
“ante la presencia de un testigo en soledad del hecho no
cabe prescindir sin mds de sus manifestaciones, sino que
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las mismas deben ser valoradas con la mayor severidad y
rigor critico posibles, tratando de desentrafar el mérito o la
inconsistencia de la declaracién mediante su confrontacién
con las demds circunstancias de la causa que corroboren
o disminuyan su fuerza y examinado cuidadosamente las
calidades del testigo™ .

* Valoracién de exdimenes médicos: mds alld de la presencia
o no de fluidos corporales que indiquen abuso sexual con
acceso carnal, la sentencia pondera estudios médicos legales
que revelen otros signos compatibles con el acceso carnal en
contra de su voluntad.

e Acerca de la carga probatoria: la sentencia llama la aten-
cién sobre las pruebas que habitualmente se exigen a las
victimas de violacién y que no deben serle exigidas, como:
a) probar que no existié una relacién sexual consentida;
b) probar que se utiliz6 fuerza; c) probar que la victima se
resistié. En relacién con lo dicho, remarca que en el caso
analizado lo que hubo fue abuso coactivo de una relacién
jerdrquica autoritaria, es decir “Abuso de autoridad”.

* Daiios a la Institucién: la sentencia destaca que cuando
el delito es cometido por un funcionario pablico no sélo
infringe el principio de no lesionar a los demds, sino com-
petencias de fomento que convierten al sujeto en garante de
proteccién. Por lo tanto “el delito cometido en el marco de
una relacién institucional no es simplemente un delito de
infraccién de deber general, sino especial, ya que su comi-
sién identifica (...) una doble injusticia, al tiempo que in-

16 Doctrina de la CFCP, Sala III, “Ferrou”, 5/2/2016, causa CCC 2846/2008/TO1/CFC1,
REG. 24/16; CECP, Sala IV “Orzusa”, 28/03/2016, causa FTU 18571/20122/TO1/9/CFC1,
reg. 302/16.4, entre otros).
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fringe la prohibicién de lesionar a terceras personas, lesiona
a la institucién a la que pertenece”.

Conclusiones y desafios a futuro

En este capitulo se analizé el Cédigo de Disciplina Militar
desde la perspectiva de género, identificando aquellas faltas en las
cuales pueden subsumirse conductas disvalisosas que constituyen
situaciones de violencia contra las mujeres. Se analizaron tres ca-
sos resueltos desde la perspectiva de género, a partir de lo cual
podemos esbozar las siguientes conclusiones y desafios a futuro.

En primer lugar, el Cédigo de Disciplina Militar no fue dise-
fiado con una perspectiva de género, pero la adquiere a medida
que se lo reinterpreta como consecuencia de las politicas de género
implementadas en el dmbito castrense.

Se impone una revisién de diversas figuras disciplinarias como,
por ejemplo, el acoso sexual, mds acorde a la nueva jurisprudencia
y doctrina en materia de género. En tal sentido, la Auditoria Ge-
neral de las Fuerzas Armadas ha emitido circulares con perspectiva
de género, a fin de uniformar la asistencia técnico legal en la ma-
teria. Ademds, la jurisprudencia en materia de violencia de género
debe ser tenida en cuenta como un estdndar en la resolucién de
cuestiones disciplinarias.

En las situaciones de violencia de género que se suscitan entre
el personal militar, se aprecia una superposicién de relaciones de
poder que se manifiestan a través de la jerarquia y posicién dentro
de la estructura jerdrquica y las desigualdades de género. Es de
destacar que desde la implementacién de las politicas de género
en el Ejército se ha iniciado también un proceso de cambio en la
cultura institucional.
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Como desafios a futuro podemos mencionar la profundizacién
de la formulacién de politicas, normas y acciones especificas de
intervencién con perspectiva de género, asi como la innovacién en
las estructuras administrativas y de gestién a fin de poder dar res-
puestas a las situaciones de violencia de género y/o intrafamiliar.
A esto se suma la formacidén de profesionales militares de diversas
dreas tales como sanidad y justicia con perspectiva de género y la
formacién para todo el personal militar en la temdtica de género
y violencia contra las mujeres, conforme lo establecido en la Ley
Micaela, cuyo inicio estd previsto en el afio 2020.
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Normativa

Constitucién Nacional.

Ley N° 23.179. Convencién para la eliminacién de todas las formas de discri-

minacién contra la mujer.

Ley N° 24.632. Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradi-

car la violencia contra la mujer.
Ley N° 26.394. Anexo IV “Cédigo de Disciplina de las Fuerzas Armadas”.

Ley N° 26.485. Ley de Proteccidn integral para prevenir, sancionar, erradicar
la violencia contra las mujeres en los dmbitos en que se desarrollen sus

relaciones interpersonales.
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5

Abordaje institucional de la Violencia
Intrafamiliar en razén de género en
las Fuerzas Armadas argentinas

Natalia Escoffier

Un afo después de la creacién del Consejo de Politicas de
Género para el dmbito de la Defensa (CPG), y un afio antes de
la creacién de la Direccién de Politicas de Género (DPG) en el
Ministerio de Defensa, se institucionalizé por primera vez en las
Fuerzas Armadas una iniciativa contra la violencia intrafamiliar.
El presente capitulo se propone entonces analizar brevemente el
programa de abordaje, prevencién e intervencién de la violencia
intrafamiliar de género' en el seno de las Fuerzas Armadas argen-
tinas en el periodo 2006-2016, desde su puesta en agenda hasta su
desarrollo sostenido como politica de Estado.

Género y violencias contra las mujeres

Llevar adelante un estudio anclado en la categoria de género
desde una perspectiva feminista requiere, primeramente, abor-
dar las relaciones de poder: cémo circula, qué intersticios recorre
y cémo se camufla para pasar desapercibido. El poder opera en

1 El presente articulo constituye una versién muy sintética de la tesis de maestria “El disefio
e implementacién de un programa de abordaje institucional de la Violencia Intrafamiliar en
razén de género en las Fuerzas Armadas argentinas como politica social de Estado”.
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forma fronteriza y, como sefala Cynthia Enloe (2014), avanza y
retrocede de manera muy especial en las relaciones interpersonales
cercanas. El poder nos habla de las relaciones sociales, y los vin-
culos de pareja y familiares precisamente estdn en la base de esa
pirdmide. Enloe se pregunta entonces qué matrimonios y uniones
estdn reconocidos, por qué gobiernos y con qué fines, cémo fun-
ciond histéricamente la ciudadania, qué derechos se tienen siendo
una mujer o un varén en una sociedad determinada y qué con-
ductas estdn legitimadas en cada sociedad o son valoradas segiin
el reflejo de los medios de comunicacién masiva. Mds adn, como
sefialan Amador Mufoz y Monreal Gimeno (2010), tomando en
cuenta que “desde la tradicién cultural de occidente se ha conside-
rado que la sociedad patriarcal respondia al orden natural” (p. 83).

Marcela Lagarde (2001) menciona que aprendemos a comuni-
carnos en relacién con la cosmovisién de género que nos rodea,
la cual resulta clave en la estructuracién de la identidad autoper-
cibida. En este sentido, “la categorfa de género es adecuada para
analizar y comprender la condicién femenina y la situacién de las
mujeres, y lo es también para analizar la condicién masculina y la
situacién vital de los hombres. Es decir, el género permite com-
prender a cualquier sujeto social cuya construccién se apoye en la
significacién social de su cuerpo sexuado con la carga de deberes y
prohibiciones asignadas para vivir’ (p. 29). De este modo, como
bien refuerza Marfa Luisa Femenifas (2013), la perspectiva de gé-
nero nos habla de los modos posibles de asignacién de funciones
aceptadas en relaciones familiares o sociales “imaginariamente li-
gadas al sexo” (p. 19).

Se trata, entonces, de relaciones sociales en gran medida di-
ndmicas pero al mismo tiempo estdticas desde el punto de vista
de sus basamentos. Esta inmutabilidad relativa dio lugar a que
las corrientes feministas desarrollaran cuestionamientos a las es-
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tructuras imperantes en la sociedad patriarcal occidental en forma
critica y profunda. Al respecto, Judith Butler (2007) habla de la
importancia de pensar una genealogfa de las vinculaciones que,
necesariamente, “indaga sobre los intereses politicos que hay en
sefialar como origen y causa de las categorias de identidad que, de
hecho, son los efectos de instituciones, prdcticas y razonamientos
de origen diverso y difuso” (p. 38).

En este contexto de debates académicos es que se inscribe en la
Argentina, en el afo 2009, la primera ley nacional concebida inte-
gramente desde una mirada que pone de manifiesto las relaciones
histéricas y estructuralmente desiguales de varones y mujeres, asi
como la violencia que las mujeres estdn sujetas a sufrir por el mero
hecho de autopercibirse como tales. La Ley N° 26.485 de Pro-
teccién Integral para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra las Mujeres en los Ambitos en que desarrollen sus Relacio-
nes Interpersonales, aborda la desventaja profunda que conlleva y
legitima, bajo formas diversas, los distintos tipos y modalidades de
violencia contra las mujeres, sin importar el 4mbito en el cual esta
violencia ocurra, ampliando asi su concepto espacial mds alld de
los limites del maltrato fisico.

“Lo personal es politico”, es una frase asociada fuertemente a
la segunda ola del feminismo, con la cual se buscé dejar en claro
lo artificial y falaz de la pretendida escisién de las esferas publica
y privada, y la dominacién y preponderancia masculina en am-
bos espacios (Humm, 1995). La sujecién de las mujeres al mundo
del hogar fue trasladada irreflexivamente a la tradicién norma-
tiva moderna, la cual también relegé al dmbito de la privacidad
la violencia de los vinculos familiares. Por este motivo, la Ley
N° 26.485 puede entenderse como un punto de inflexién juridico
en la Argentina, al desarrollar una conceptualizacién integral y
amplia de la violencia de género, analizdndola desde su perspectiva
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de problemdtica social compleja. Esta ley se erige, entonces, como
un nuevo paradigma legal desde un punto de vista cualitativo.

La mayor puesta en agenda politica, medidtica y social de la
violencia contra las mujeres propicié un aumento de debates de
distinta profundidad sobre el tema, dando lugar a perspectivas
que centran la variable explicativa en distintos elementos. Algunas
interpretaciones destacan el crecimiento de la cantidad de hechos
de violencia registrados. Mientras que otros abordajes le adjudi-
can relevancia a la toma de conciencia de las victimas, al mayor
apoyo estatal o social para quienes se acercan a denunciar, al im-
pacto de iniciativas de politica publica concretas, a la sancién de
normativa y procedimientos estandarizados o a la mayor difusién
de recursos, ponderando algunas de estas miradas como factor(es)
explicativo(s) primario(s). Mds alld de lo antedicho —y de los es-
collos en materia de produccién de datos fidedignos—, la cantidad
de denuncias, presentaciones y consultas por violencia de género
en la Argentina (tanto en el plano intrafamiliar como en otros
espacios) ha ido en aumento en la dltima década. Sin embargo, la
deficiencia en materia de fuentes publicas precisas, estandarizadas
y federales, también emerge como una deuda del Estado.

Con esta preocupacién en agenda, en el afio 2012 se cred el
Registro Unico de Casos de Violencia contra la Mujer (RUCVM)
perteneciente al Instituto Nacional de Estadisticas y Censos de
la Republica Argentina (INDEC). Segin datos de este Registro
correspondientes al perfodo del afio 2013-2015, de los 50.703
casos ingresados (que incluye todos los tipos y modalidades de
violencia especificados), alrededor del 85 por ciento de las mujeres
denunciaron que sus agresores eran sus parejas o ex parejas. Es de-
cir, 8,5 de cada 10 denuncias o consultas radicadas ante distintos
organismos publicos fueron por violencia de género intrafamiliar
y el 95,1 por ciento de las personas sindicadas como agresoras eran
varones.
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Entre los organismos que suscribieron el RUCVM se encuentra
el Ministerio de Defensa, a través de su DPG. Como fue mencio-
nado anteriormente, esta dependencia ministerial fue creada en el
afo 2009, al igual que la citada Ley N° 26.485. El dato temporal
es relevante porque anida también en la decisién de desarrollar
politicas publicas de atencién a la violencia de género vy, desde el
plano laboral, busca alcanzar igualdad de oportunidades y de trato
en el marco de un proceso de modernizacién de las instituciones
armadas del pais.

La trayectoria de las mujeres en las Fuerzas Armadas
argentinas

Pueden explicitarse al menos dos razones especialmente toma-
das en consideracién para dar cuenta de la relevancia de incluir el
presente apartado. La primera, es que el debate que permitié la
posterior puesta en agenda del tema que aborda el programa de
violencia intrafamiliar fue posible gracias a la masa critica de las
mujeres militares recientemente incorporadas. La segunda, por-
que gran parte de esas mujeres son actuantes en el marco del pro-
grama.

Hecho este sefalamiento es posible destacar que la incorpora-
cién de personal femenino a las filas castrenses, que se dio como
un proceso escalonado de levantamiento de trabas formales e in-
formales, guarda estrecha vinculacién con las relaciones sociales
de género imperantes en nuestra sociedad y con el rol asumido por
el Estado en procesos histéricos de esta naturaleza. En palabras
de Dora Barrancos (2010), “durante la transicién democrdtica se
prodigaron normativas legales que aumentaron los derechos de las
mujeres, tanto en el orden civil como en el politico” (p. 290). No
obstante, nada novedoso decimos al remarcar que el acceso de las
mujeres a espacios tradicionalmente masculinos, como el 4dmbito
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del trabajo y la arena publica se hizo, en sus inicios, en franca re-
produccién de las tareas realizadas en los espacios familiares. En
este sentido, Ana Laura Martin y Karina Ramacciotti (2016) sos-
tienen que “los estereotipos del pensamiento binario de género
influyeron para que ellas tuvieran el camino mds liberado para las
actividades que se asociaban a la extension de los roles domésticos
y de cuidado” (p. 82).

La misma l6gica es la que podemos encontrar en el caso de lo
ocurrido con la incorporacién de las mujeres a las Fuerzas Arma-
das tanto de la Argentina como de la mayorifa de las instituciones
castrenses del mundo. Es decir, se pudieron comenzar a derribar
los obstdculos formales de ingreso sélo si una gran parte de las
mujeres continuaban reproduciendo los roles para ellas esperados.
Segtin Ferndndez (1994): “En tal sentido, Lévi-Strauss sefiala que
la divisién sexual del trabajo podria llamarse ‘prohibicién de tareas
segtin sexo’, aludiendo a los procesos histdrico-culturales por los
cuales los varones prohibieron a las mujeres su participacién en
las tareas de mayor prestigio de cada sociedad, es decir, aquellas
tareas que se ritualizan y celebran; pueden incluirse aqui desde
la caza y la guerra hasta el gobierno de los estados modernos”
(p. 33). Si bien han existido antecedentes relevantes de mujeres
integrando espacios de combate en etapas previas a la formacién
de los ejércitos nacionales, estos relatos han sido invisibilizados
por la historiografia hegemdnica.

Las primeras integrantes de las Fuerzas Armadas se incorpo-
raron en gran medida como enfermeras (ejemplo de ello son las
veteranas de la Guerra de Malvinas) o llevando adelante tareas de
apoyo, como por ejemplo funciones administrativas y de servicios.
Mids alld de esto, cabe destacar que, en el marco de esta primera
apertura a los cuerpos profesionales de las Fuerzas Armadas tam-
bién se incorporaron mujeres que provenian de ramas como la
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ingenierfa, la abogacia, la medicina o los sistemas. Si bien no se
traté de un ndmero sustantivo, es preciso mencionarlas para no
parcializar la lectura del fenémeno®.

La incorporacién reciente en espacios masculinizados, tanto
por su tradicién como por su concepcién y pricticas; el nimero
muy minoritario de mujeres en relacién con sus pares varones y las
particularidades de la carrera militar; colaboraron en dar como re-
sultado una arena profesional que coopta el dmbito familiar desde
muchas aristas y que comenzé a ser abordada desde una mirada de
las relaciones sociales de género hace poco mds de diez afnos.

Si bien este tema serd desarrollado con mayor nivel de detalle
en apartados posteriores, sintéticamente se entiende que la arena
profesional que nos ocupa coopta la vida familiar ampliamente,
dado que permea las dindmicas de las relaciones familiares cotidia-
namente dentro de los barrios militares, mediante la cohabitacién
en espacios diversos como las instituciones educativas (que mu-
chas veces se encuentran dentro del perimetro del barrio), suce-
diendo lo mismo con las actividades recreativas, sociales y religio-
sas que son compartidas, en muchos casos, por el personal militar
y su nucleo familiar.

2 Elisabetta Addis, Valeria Russo y Lorenza Sebesta (1994) también abonan la teorfa de en-
tender la apertura de las Fuerzas Armadas en estrecha vinculacién con la bisqueda por restable-
cer la legitimidad puesta en cuestién tras décadas de gobiernos autoritarios en Latinoamérica.
Es entonces en el marco de este proceso de modernizacién vy, sobre todo, de democratizacién
de las Fuerzas Armadas, en el cual se inscribe la segunda etapa de incorporacién paulatina de
mujeres a las filas del Ejército, la Armada y la Fuerza Aérea. Asimismo, también cobran rele-
vancia en este periodo el desarrollo y consolidacién de documentos internacionales de derechos
humanos, el impulso de los movimientos de mujeres y otros factores coyunturales sociales de
distinta indole.
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Antecedentes institucionales y normativos

Algunas de las modificaciones en la normativa interna tuvie-
ron impacto sobre las dindmicas familiares al tiempo que otras se
centraron en la carrera profesional, la erradicacién de la violencia
laboral y el acoso sexual, los cambios en los uniformes, las licen-
cias, la participacién en misiones de paz y otras instancias interna-
cionales, entre otros tépicos abordados (Masson, 2010b).

El proceso de incorporacién de las mujeres a las Fuerzas Ar-
madas enriquecié los debates sobre las implicancias de su ingreso
a estas instituciones tradicionalmente masculinas, especialmente
en las armas de combate, y su integracién en roles histéricamente
desempenados por varones. Estas discusiones se dieron tanto al
interior de las propias Fuerzas, como también entre quienes to-
maban decisiones politicas, la comunidad académica y las propias
feministas y activistas politicas (Enloe, 2014), (Runck, 2006). Los
debates también tuvieron asidero en la academia y en las organi-
zaciones de la sociedad civil de la Argentina y de otros paises de la
regién como Chile, Ecuador, Bolivia o Venezuela, por citar solo
algunos ejemplos internacionales.

En este contexto, la Ley N° 26.485 de 2009 se erigié en el
marco normativo conceptual nodal que posibilité la puesta en
agenda publica de este tema en el seno de las instituciones castren-
ses y se centr$ en lo concerniente al disefio e implementacién de
politicas publicas, delimitando qué responsabilidad le competeria
a cada organismo de Estado. En el inciso séptimo del articulo 11
se describen las funciones asignadas al Ministerio de Defensa, las
cuales debian llevarse a cabo en pos de lograr la transversaliza-
cién de la perspectiva de género desde su dmbito de competencia
concreta. Asimismo, el decreto reglamentario de esta ley, estable-
cié taxativamente que el Ministerio de Defensa debfa “tomar en
consideracién las recomendaciones del CPG que funciona en su
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6rbita, a los fines de realizar las propuestas sobre las acciones refe-
rentes a la temdtica a ser desarrolladas por la institucién” (Ley N°
1.011 / 2012). Este punto es relevante no solo porque visibiliza
el trabajo realizado desde sus origenes por el CPG, sino también
porque jerarquiza la normativa e iniciativas resultantes del trabajo
desarrollado por ese 6rgano asesor.

La violencia de género como problema social

La violencia de género no ha sido siempre considerada un pro-
blema social en el sentido mds teérico del término. Hasta hace no
mucho tiempo, la violencia contra las mujeres tampoco se abor-
daba en forma transversal y, por lo tanto, no se estudiaba cienti-
ficamente desde la interdisciplina. Remi Lenoir (1993) va a de-
cir que para que un tema o una demanda colectiva se configure
como un problema social, no basta con que se registre un mal
funcionamiento de la sociedad en determinado dmbito, sino que
se requiere un trabajo social que implica el reconocimiento y la
posterior legitimacién de la cuestién como tal.

En el mismo sentido, la violencia al interior de las familias,
como concepto, como forma de violencia ligada a esta institucién,
tampoco ha existido siempre. Salvo valiosas excepciones desde el
campo feminista, quienes abordaron el tema generalmente falla-
ron en situarlo en el contexto del andlisis de género, las relaciones
y el poder. La violencia, entonces, mds alld de la disgregacién de
sus formas o modalidades, estd siempre vinculada al intento por
mantener cierto tipo de orden social imperante.

Por lo tanto, como sefiala De Lauretis (1987), la violencia estd
generizada por antonomasia, considerando que la misma nocién
de retdrica de la violencia presupone un orden del lenguaje y que
algin tipo de representacién discursiva estd en juego no solo en el
concepto mismo de violencia sino también en las pricticas violen-
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tas. De alli que la nocién de violencia se vuelve inseparable de la
nocién de género.

El abordaje psicosocial de la violencia intrafamiliar
en razon de género

Vinculados ya los conceptos de perspectiva de género, intereses
estructurales y violencia, resulta necesario ahondar en los funda-
mentos tedricos de la violencia intrafamiliar en razén de género
desde una mirada psicolégica. De acuerdo con Ana Maria Fer-
ndndez (1994), la familia se construye conceptualmente en tér-
minos de narrativas: “las narrativas de los tres mitos de la familia:
—mujer-madre, la pasividad erética femenina y el amor romdn-
tico— sostuvieron y sostienen a la familia nuclear privada que ins-
tituye la modernidad” (p. 136). Estas ideas sostienen estos relatos
socialmente legitimados, nos conducen a estereotipos de género
y subsumen a las mujeres a roles de subordinacién y tareas de
cuidado. Mujeres tuteladas, mujeres que aprenden desde su socia-
lizacién primaria a jugar reproduciendo ese imaginario, mujeres
que absorben de los medios de comunicacién y las peliculas cémo
los resortes invisibles del sistema patriarcal sustentan la l6gica de
las relaciones sociales, naturalizando en muchos casos la violencia
psicolégica o simbdlica sufrida.

Sin embargo, de acuerdo con Eva Giberti (2010), la novedad
de los dltimos afos reside en la inclusién de la violencia como tal
en territorios judiciales, fundamentalmente a través del cambio de
la mirada del Estado sobre cuestiones que antes permanecian en el
dmbito estrictamente personal, privado o doméstico. La violencia
fisica es entonces el emergente de una violencia estructural me-
nos palpable y mds tolerable por el conjunto de la sociedad hasta
cierto umbral que, por supuesto, siempre es dindmico. Lo que se
legitimaba socialmente en términos de violencia de género medio
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siglo atrds, no se tolerarfa del mismo modo en la actualidad. Sin
embargo, parte del engranaje que sustenta la violencia simbdlica y
psicolégica permanece intacto. Quien sufre violencia fisica, como
sujeto, es objetivado, es despojado de su ser por el agresor, porque:
“ontoldgicamente, para poder golpear es necesario des-preciar al
otro. Esa posibilidad de pegar es imposible sin registrar al otro
como alguien descalificado” (p. 85).

Asi, la persona que sufre queda inmersa en una espiral repleta
de promesas de cese de la violencia, tornando su posible salida
difusa y laberintica. El argumento asiduamente sostenido en dis-
tintos dmbitos del supuesto ‘derecho a irse” de las mujeres victimas
se aplica sistemdticamente: “Repetidamente se escuchan afirma-
ciones del tipo: ‘pueden dejar al marido si quieren /.../, si no lo
hacen es porque les debe gustar que les peguen /.../ son cémplices
/...I” (Femenias, 2013, p. 41).

Esta supuesta posibilidad de cortar el circulo lejos estd de ser
una cuestién de meras voluntades o iniciativas particulares porque
“las mujeres enfrentan una cantidad de obstdculos materiales y
subjetivos que operan como verdaderas barreras para acceder a las
herramientas legales existentes” (ELA, 2012, p. 23). Esto influye
en que muchas veces no se sostengan los procesos judiciales ini-
ciados y aqui cobran extrema importancia las politicas dirigidas a
proveer redes de contencidn.

En el caso de las familias del personal militar, la situacién de
la construccién de redes de contencién social comporta ciertas
particularidades. Sue Jarvis (2011) opina que la falta de redes en
el dmbito de las esposas civiles del personal militar debido —entre
otras cosas— a su constante movilidad genera, en el mejor de los
casos, que construyan relaciones superfluas en lugar de relaciones
de amistad o conexién profunda y esto empeora la situacién de las
mujeres que son victimas de violencia intrafamiliar.
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Retomando autores vinculados a la sociologfa militar como
Morris Janowitz y Roger Little, Jarvis (2011) remarca cdmo las
instituciones militares han funcionado siempre como organizacio-
nes totalizadoras, demandando compromiso absoluto y contro-
lando en gran medida las vidas tanto de su propio personal como
las de sus familias. Mady Wechsler Segal (1991) las define como
instituciones voraces. En este contexto, las identidades previas de
algin modo se reemplazan por la identificacién con los pares, con
camaradas, y con una puesta en valor de la disciplina y los pos-
tulados castrenses que permea el dmbito laboral pero también el
personal.

Es en este contexto complejo que emerge el disefio de politicas
con perspectiva de género en el seno de las Fuerzas Armadas de
la Argentina. A este respecto, Laura Masson (2010b) va a enfati-
zar que, si bien desde el punto de vista del acceso a ciertos espa-
cios profesionales la incorporacién de personal femenino se dio
en forma minoritaria y tardfa, las mujeres siempre pertenecieron
y fueron parte constitutiva de este mundo militar, especialmente
desde su lugar de esposas, dando sustento al modelo de familia
destacado por las instituciones castrenses.

Es entonces la totalidad del personal militar y civil de las tres
Fuerzas Armadas argentinas, as{ como también sus familias con-
vivientes y no convivientes, la poblacién objetivo del programa
en andlisis, el cual cuenta con una serie de proyectos que se han
desarrollado, y algunos otros que contindan en ejecucién, de dis-
tinta duracién. Estos proyectos tienen a su vez poblaciones obje-
tivo especificas, las cuales estdn siempre englobadas dentro de la
poblacién general antes referenciada.
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La puesta en agenda publica del tema y el rol del Con-
sejo de Politicas de Género

El politélogo Thomas Dye (2005) brindé una definicién breve
y precisa para enfatizar qué implica una politica pdblica. Este au-
tor sostiene que se trata de todo aquello que el gobierno decide
hacer o no hacer. Es decir que las iniciativas estatales y las decisio-
nes tomadas por el funcionariado incluyen tanto la accién como
la omisién.

En el marco de la creciente puesta en agenda publica de te-
mas de género, la Direccién de Politicas de Género del Ministe-
rio de Defensa abordé como dos de sus principales lineas de tra-
bajo (aunque no dnicas) lo concerniente a las Oficinas de Género
(para tratar la violencia de modalidad laboral) y, por otro lado, la
agenda de violencia intrafamiliar. Con respecto a esta tltima, en
el marco del Plan de Trabajo Conjunto para promover una Poli-
tica Integral para la Deteccién, Atencién y Registro de los Casos
de Violencia Intrafamiliar, es posible identificar dos lineamientos
primarios. Uno de ellos referido expresamente a la erradicacién
de situaciones de violencia de esta naturaleza. El otro, orientado
a profundizar sobre la temdtica, retirindola del 4mbito privado y
asumiéndola como un tema de politica publica.

A través del Consejo de Politicas de Género se buscé asegurar
la representacién de las voces de las mujeres militares, sin importar
si las mismas integraban la oficialidad o la suboficialidad y sin im-
portar tampoco el cargo o jerarquia que ostentaran. Esto ayudé a
garantizar la pluralidad de ideas, experiencias y trayectorias, otor-
gdndole al Consejo una diversidad inusual para el tratamiento de
estos temas. Laura Masson (2015) desarrolla, en uno de sus textos,
las maneras en las que se compone el feminismo como espacio
social y destaca que las tres primeras de ellas estuvieron presentes
en la conformacién del CPG. Por un lado, las denominadas “fe-
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ministas académicas”, encarnadas en las representantes de estudios
de género de distintas universidades publicas. En segunda instan-
cia las “feministas institucionalizadas”, vinculadas a la sociedad ci-
vil y nucleadas en distintas ONGs que desde el primer momento
integraron este espacio y contintan haciéndolo en la actualidad.
Por ultimo, el grupo que Masson tipifica como las “feministas po-
liticas”, por ejemplo, aquellas que concurrian como representantes
de organismos del Estado (el entonces Consejo Nacional de las
Mujeres o las agencias provinciales que abordaban temdticas de
género, etc.). El dltimo grupo, que es el que no se vincul4 con el
Consejo (justamente por su propia concepcién de la lucha femi-
nista), es el de las activistas “auténomas” (p. 38-39).

Autoras como Herbert (1998) y Carreiras (2006) destacan
también cémo la ideologfa masculina imperante en las institucio-
nes militares es mucho mds efectiva para limitar la participacién
de mujeres que cualquier otra barrera institucional o interperso-
nal. Sobre este punto también ha focalizado el Consejo. En los
primeros tiempos se trabajé en la realizacién de diagnésticos y
posteriormente se avanzé en el debate de iniciativas que aborda-
ban temas como, por ejemplo, la necesidad de compatibilizar la
rutina militar y el desarrollo de las tareas ligadas al plano familiar
(Ministerio de Defensa, 2010, p. 17). El Consejo se erigié asi en
un espacio de generacién de capital social (Bourdieu, 1980) en el
dmbito interno de las instituciones castrenses, pero también en
relacién con la conduccién civil de la defensa y la sociedad en su
conjunto.

Pierre Bourdieu (2005) nos remite al concepto de portavoz,
pensando en quien acttia como referente autorizado o legitimado
para presentar ideas en representacién de grupos. Asi, “por opo-
sicién a la palabra individual, como grito, protesta, la palabra del
portavoz es una palabra autorizada que debe su autoridad al hecho
de que quien la enuncia estd legitimado por el grupo que le auto-
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riza a hablar en su nombre” (p. 6). En este caso, y si bien la estrate-
gia del Consejo se basé en intentar brindar la misma entidad a las
opiniones de todas sus integrantes, la funcién de ciertas mujeres
que por su jerarqufa actian como portavoces de su Fuerza o su
escalafén, no dej6 de estar presente en ningtin momento desde la
creacién del Consejo. Por su parte, Remi Lenoir (1993) también
va a entender que describir la génesis de un problema social su-
pone el estudio de estos “intermediarios, culturalmente favoreci-
dos, que cumplen la funcién de portavoces” (p. 81). Mds alld de
este innegable desafio originado en la cultura institucional misma
de las Fuerzas Armadas, los mecanismos de trabajo instituidos a
través del CPG incluyeron caracteristicas que rompieron con la
l6gica jerdrquica tradicional de los espacios militares.

La implementacion de un programa de violencia intra-
familiar en el contexto de las Fuerzas Armadas

En su texto Objeto Socioldgico y Problema Social, Remi Lenoir
(1993) da cuenta del proceso de normalizacién que se da desde el
surgimiento de un problema social como tal, hasta la accién pu-
blica que se suscita como respuesta al mismo, previo pasaje por la
legitimacién. En este proceso que, como tal, también ocurrié en el
dmbito de la Defensa y que va de la mano de la generacién de ex-
perticia en la cuestidn, este autor destaca que no basta con que se
encuentren agentes socialmente reconocidos como competentes
para examinar la naturaleza del problema y proponer soluciones
aceptables: hay que legitimarlo de alguna manera en la escena de
los debates publicos (p. 84), para que adopte la forma de un pro-
blema social.

El ano 2008 representé un verdadero momento de quiebre
para el abordaje del tema en las Fuerzas Armadas, no solo porque
fue el afo de inicio del Plan en el cual se centra este articulo, sino
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también porque en ese momento se dictaron varias resoluciones
ministeriales que, hasta 2019, continuaban erigiéndose en recur-
sos de trabajo fundamentales para los equipos de atencién.

El puntapié normativo inicial tuvo lugar en noviembre de 2008,
mediante la Resolucién Ministerial N° 1.348, a partir de la cual se
cristalizé en un documento concreto la creacién del Plan de Tra-
bajo Conjunto para promover una Politica Integral para la Detec-
cién, Atencién y Registro de los Casos de Violencia Intrafamiliar”
mediante la obligacién que se le impuso a los jefes de los Estados
Mayores Generales de incorporar y difundir, en lugares de ficil ac-
ceso (como podian ser las guarniciones, unidades y demds depen-
dencias), un listado de los recursos existentes para la lucha contra la
violencia intrafamiliar. En esa resolucién se mencionaba, ademds,
que la violencia intrafamiliar es un fenémeno multicausal que re-
querfa de la interdisciplina del derecho, la psicologia y el trabajo
social, adoptdndose un modelo de trabajo de tipo intersectorial
que implicarfa la coordinacién interinstitucional.

En este contexto se conformaron los primeros equipos de aten-
cién interdisciplinarios que hasta el afio 2019 funcionaban en los
hospitales u otras instalaciones de las Fuerzas, con el objeto de
brindar atencién en los casos de este tipo y, sobre todo, con el
objeto de cumplimentar la obligacién del Estado de desarrollar
politicas integrales en materia de violencia intrafamiliar, para res-
petar los distintos tratados y declaraciones internacionales suscrip-
tos en relacién con esta temdtica. El abordaje de la cuestién se ha
centrado en la contencidn, registro y asesoramiento para quienes
son victimas de este tipo de violencia, apuntando tanto a familia-
res civiles del personal militar como, 16gicamente, a los propios
integrantes de las tres Fuerzas. Asimismo, ampliando la mirada
asistencial, ciertos proyectos del programa tienden a prestar cola-
boracién institucional con los procesos judiciales que se susciten
como consecuencia de hechos de este tipo y haciendo la deriva-
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cién responsable a los distintos organismos de Estado competen-
tes. Se entiende por derivacién responsable el proceso por el cual
un equipo interdisciplinario especializado en la temdtica, en base
al andlisis de la situacién presentada y evaluando el nivel de riesgo
existente y la complejidad del caso, realiza una derivacién a uno
o mds lugares de atencién determinados. Por otra parte, también
se trabaja en el marco de los procesos de actuaciones disciplinarias
cuando el presunto delito cometido pudiera constituir una falta
disciplinaria tipificada en el Cédigo de Disciplina Militar (Ley N°
26.394/2009 y su Decreto Reglamentario N° 2.666/2012).

Posteriormente, el 21 de enero de 2009, mediante la Resolucién
Ministerial N° 50, se delimité un primer protocolo de atencién
que alcanzaba al Ejército, la Armada y la Fuerza Aérea. El mismo
fue producto del trabajo de un comité formado ad hoc para validar
un primer borrador del protocolo que habia sido elaborado por la
Direccién Nacional de Derechos Humanos y Derecho Internacio-
nal Humanitario, de acuerdo con pautas establecidas por la Orga-
nizacién Panamericana de la Salud (Ministerio de Defensa, 2009).
En ese marco, se retomaron conceptos esbozados en distintos ins-
trumentos internacionales como la Convencién sobre la Elimi-
nacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer, y
se destacé la necesidad de derribar prejuicios y mitos asociados a
este tipo de violencia. También se requirié la coordinacién con la
sociedad civil para alcanzar los objetivos propuestos.

A su vez, se puso énfasis y se dejé por escrito que la informa-
cién suministrada por las victimas debia ser confidencial y que
debia contemplarse que cada persona tiene su propio tiempo para
encarar procesos de denuncia o puesta en conocimiento de los he-
chos, ante lo cual los equipos debian estar preparados para brindar
la contencién necesaria durante ese proceso.

El 8 de enero de 2010 se dicté una Resolucién Ministerial que,
en sus considerandos, retoma una idea central para este trabajo.
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Y es que el programa estuvo pensado “para dar respuesta a una
problemidtica en donde la cuestién de género tiene una incidencia
indubitable y que reviste un innegable interés publico...” (Reso-
lucién Ministerial N° 001/2010). Este documento estipula, ade-
mds, que la coordinacién completa serfa asumida por la Direc-
cién Nacional de Derechos Humanos y Derecho Internacional
Humanitario, al tiempo que el grupo de trabajo seria coordinado
por esta misma instancia ministerial junto a representantes de las
direcciones o comandos de sanidad y de personal de las Fuerzas.

La decisién institucional de imbricar a las dreas de sanidad
se vinculaba a la conceptualizacién de la violencia intrafamiliar
como una problemdtica de salud publica de primer orden. Asi-
mismo, también resulta relevante que la otra pata institucional de
responsabilidad recayera sobre las direcciones asimilables a “recur-
sos humanos”; dreas encargadas, entre otras cuestiones, de la con-
tinuidad y ascensos del personal, de establecer el perfil de idonei-
dad que deben tener los mismos y, por supuesto, de regir y hacer
cumplir el plano disciplinario. Por dltimo, el establecimiento de
la coordinacién como responsabilidad de la Direccién Nacional
de Derechos Humanos reforzaba también la conduccién civil de
la Defensa.

El trabajo de los Equipos de Atencion a Victimas
de Violencia Intrafamiliar

Para finales de 2016, se encontraban en funcionamiento once
equipos interdisciplinarios de atencién a victimas de violencia
intrafamiliar en las tres Fuerzas Armadas y uno en la Policlinica
ACTIS ubicado en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, el cual
depende orgdnicamente del Instituto de la Obra Social de las
Fuerzas Armadas. En el caso del Ejército (Fuerza que es la mds
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extendida territorialmente, y la cual cuenta con la mayor cantidad
de personal en términos absolutos), existian cinco equipos pro-
pios, al tiempo que en la Fuerza Aérea y en la Armada Argentina
funcionaban tres equipos en cada una de ellas.

Dentro de las Fuerzas Armadas, la palabra “género” permane-
cié asociada y fue conceptualmente anclada a los temas tratados
por las Oficinas de Género, respondiendo a problemdticas de vio-
lencia laboral vividas por mujeres, mientras que “Violencia In-
trafamiliar” o “VIF”, como se la suele nombrar, ha sido un 4drea
que se concibié desde sus origenes ligada al plano asistencial de la
salud, pensada como una instancia de apoyo institucional para las
familias que sufrfan violencia por parte de un agresor militar. Esta
disquisicién primigenia se tradujo desde los mandos superiores
hacia el personal mds moderno, es decir, con menos antigiiedad y
grado en las Fuerzas.

En linea con algunos conceptos ya esbozados, la serie de par-
ticularidades que comporta el andlisis y trabajo con instituciones
como las armadas también ha impulsado a los equipos a capacitar
al personal de las dreas de sanidad militar, para que el drea que
usualmente tiene el primer contacto con las victimas esté en capa-
cidad de detectar los indicios de violencia psicolégica que suelen
estar presentes en conjunto, o incluso mucho antes de que ocurra
la violencia fisica. Como sefiala Femenias (2013), “la violencia
simbdlica resuelve su eficacia en la violencia fisica, y sus modos
de encubrimiento. Entendiendo asi la violencia fisica como el
emergente excesivo de una violencia estructural mds profunda’
(p. 103). Es entonces en ese primer momento de violencia psi-
colégica donde la prevencién cumple un rol clave a la hora de
disefiar politicas de proteccién.

Una victima civil que se acerca a uno de los equipos interdisci-
plinarios posiblemente perciba como una situacién de compleji-
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dad adicional la eventual radicacién de una denuncia o la puesta
en conocimiento de los hechos vividos, cuando toda la vida fami-
liar, econémica e incluso conceptual se puede poner en cuestién
en ese develamiento por la propia sinergia de la carrera militar.
Ejemplo de ello es lo concerniente a la situacién habitacional, la
falta de redes, la distancia con el lugar de origen, los vinculos so-
ciales con otras familias de militares, la atencién médica en hos-
pitales castrenses, entre otras situaciones que distan mucho de la
vida familiar que se desarrolla fuera de los cuarteles.

Tanto en la suboficialidad como en la oficialidad, e incluso en el
personal de tropa voluntaria, la carrera militar requiere una incor-
poracién a temprana edad (en muchos casos recién cumplidos los
18 afnos). Implica también muchas veces dejar el lugar de origen, la
familia, la red de contencién primaria y comenzar a formar parte
de una institucién que largamente excede lo que podemos com-
prender como un mero empleo. Ser militar es, ante todo, un eszado.
Implica una nueva cosmovisién, una forma de ser y comprender el
mundo que, en muchas esferas, es distinta de la vida civil.

Cuando el circulo de pertenencia, los valores y el imaginario
familiar estdn construidos en torno a una institucién, el trabajo
que deben hacer los equipos con las victimas que reciben no es
menor. Para el personal militar y sus familias la construccién de la-
zos personales se da en estrecha vinculacién con las expectativas de
ascenso profesional y los mandatos castrenses. En este contexto,
como va a sefialar Marfa Luisa Femenfas (2013), una mujer que
se aleja de un circulo de violencia en el hogar también debe lidiar
con la posibilidad de la segregacién en otros planos mds profun-
dos. Por eso, “para las mujeres siempre sobrevuela la posibilidad
real o fantaseada de la ‘expulsién’, y de perder en consecuencia las
‘ventajas de tener una red de pertenencia. Este suele ser el balance
que llevan a cabo muchas mujeres cuando regresan o nunca se van
de un hogar violento. (...) se resuelve asi debido a un contundente
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principio de realidad...” (p. 85). Como expresa Cynthia Enloe
(2014), cualquier base militar, donde sea que esté ubicada, es un
lugar donde son nutridas y valoradas ciertas formas de masculini-
dad, mientras otras son castigadas o reprimidas. A su vez, la aper-
tura a un mayor caudal de mujeres en estos espacios, ya no sélo
como esposas o trabajadoras civiles de tareas de apoyo o cuidado,
sino con funciones de alta jerarquia gener6 resistencias y también
rupturas importantes.

Transformaciones en el marco de este proceso

Como senalan Mokate y Saavedra (2006), el campo de las po-
liticas publicas se basa en “conceptos, modelos y enfoques que
permiten entender el juego de intereses, el papel de los actores,
las relaciones y dindmicas entre ellos y las instituciones que ca-
racterizan el sector pablico” (p. 13). En este sentido, y al margen
de sus marchas y contramarchas, el programa de abordaje de la
violencia intrafamiliar para las Fuerzas Armadas no ha podido re-
solver todavia una serie de desafios que impactan negativamente
en el desempefio de la labor realizada por los distintos actores in-
tervinientes y dificultan también la realizacién de una evaluacién
precisa de sus resultados y sus respectivos proyectos.

Grindle (1980) identifica con claridad la manera en la cual las
trabas sociales y estructurales influyen en la ‘implementabilidad’
de los programas, y sostiene que las personas y los grupos que
buscan transformar las relaciones sociales, por lo general encuen-
tran oposicién por parte de aquellos cuyos intereses se ven ame-
nazados. En este caso, estructuras institucionales altamente crista-
lizadas en pricticas arraigadas a preceptos que resaltan cierto tipo
de masculinidad hegemdnica y han contado con escasa tradicién
de mujeres, presentaron esperables resistencias a algunos de los
cambios introducidos por estas iniciativas impulsadas desde el ano
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2000, entre las que se destacan principalmente las enumeradas a
continuacion.

Los procedimientos

En primer lugar, encontramos la problemdtica constante y per-
manente de la no estandarizacién de procedimientos mds alld de
la existencia de diversos protocolos. Es decir que no es posible
observar que un mismo problema sea abordado y tramitado en
forma similar en distintas unidades.

Este obstdculo es atribuible a dos principales motivos. Por un
lado, la resistencia tdcita o expresa de los miembros de las Fuer-
zas Armadas a la erosién del status quo en materia de précticas
y costumbres bien internalizadas. En este sentido, Enloe (2014)
sostiene que, como sucede en distintas esferas, hay varones que
han visto los avances en términos de acceso de las mujeres (espe-
cialmente en aquellos espacios tradicionalmente masculinos como
pueden ser las Fuerzas Armadas), como un ataque o un avance
sobre ‘sus’ espacios, lo cual ha redundado en la consideracién fe-
menina como intrusiva.

En segundo lugar, se evidencia como problemdtica la falta de
conocimiento y ciertas fallas en la comunicacién de los diferentes
actores involucrados en el desarrollo del programa. Molina y Li-
cha (2005) observan como uno de los problemas principales que
permean a los gobiernos en la actualidad, la falta de coordinacién
entre departamentos y programas, la cual es atribuida a la desarti-
culacién entre el disefio y la implementacién de las politicas.

La violencia econémica y la problematica habitacional

La problemdtica habitacional de las victimas continda siendo
uno de los escollos mds complejos de abordar, mdxime cuando
la mayorifa de las familias con integrantes militares residen fuera
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de sus lugares de origen, en barrios castrenses, y con escasa red
de contencién. La Resolucién Ministerial N° 1.502/2010 ha co-
laborado con cierto grado de éxito para impulsar las denuncias
de aquellas mujeres civiles que consideraban como una limitante
concreta su problema habitacional si hacfan publicas las situacio-
nes vividas. Sin embargo (y como era esperable) esta herramienta
no halogrado resolver el problema de fondo de la violencia econé-
mica que excede la situacién de la residencia y se erige como uno
de los condicionantes principales para quienes sufren violencia
intrafamiliar.

La falta de perspectiva de género en las investigaciones
internas

La forma en la cual se conducen a veces las actuaciones internas
en el 4mbito de las Fuerzas tal vez sea otro de los desafios mds di-
ficultosos de abordar en términos de la revictimizacién que sufren
quienes denuncian. Asimismo, cuando esto sucede, se genera un
metamensaje disciplinador para otras potenciales victimas.

Las desigualdades territoriales

La disparidad procedimental también emerge como una pro-
blemdtica manifiesta del programa, al focalizar en las diferencias
registradas entre cada Fuerza por su expansién territorial y por
el cardcter eminentemente centralizado de la Argentina. El Ejér-
cito tiene una dispersién territorial mucho mds importante que
la Armada o la Fuerza Aérea, cuyo personal estd mds concentrado
en los destinos donde estas instituciones cuentan con sus bases
principales. De este modo, y mds alld del trabajo de difusién que
se realiza, se observan diferencias en el alcance de estas politicas
en el interior del pais respecto de lo que sucede en los puntos
neurdlgicos. En los destinos mds chicos o alejados de los grandes
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centros urbanos, no solo la cantidad y calidad de recursos zonales
son menores, sino que la implementacién de esta iniciativa debe
convivir con modos de actuar internalizados en comportamientos
anclados en las tradiciones de cada lugar, lo cual no estuvo planifi-
cado diferencialmente en los lineamientos del programa.

Como sefialan Guzmdn Barcos y Montafo (2012), “a lo largo
del ciclo de una politica publica, la toma de decisiones enfrenta
restricciones derivadas de las reglas formales e informales que regu-
lan las relaciones entre los distintos niveles del Estado...” (p. 20).
Asimismo, en los casos en los cuales la capacitacién efectivamente
llega, muchas veces las mismas estdn planificadas para ciertos car-
gos, grados y cuadros y no para la totalidad de los integrantes. Esta
situacién se complejiza considerando que una gran cantidad de
personal recibe dispar formacién en género y violencia a lo largo
de su carrera por multiples variables.

La residencia de una significativa parte del personal en barrios
militares, especialmente aquellos mds alejados de los grandes cen-
tros urbanos, lleva a que las victimas de violencia intrafamiliar
recurran a los hospitales castrenses o incluso a las pequefias dreas
de sanidad que toda guarnicién posee, al menos en un primer
momento luego de la ocurrencia de estos hechos. En linea con lo
mencionado en el apartado previo, si quien sufre la agresién es
revictimizada por quien atiende esa consulta, seguramente esto
funcione como factor altamente desalentador para radicar una de-
nuncia o buscar apoyo psicoterapéutico para salir del circulo de la
violencia. De este modo, la legitimidad del trabajo de los equipos
y el respaldo que los mismos tengan en cada momento es una
variable clave.
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La asignacion presupuestaria

Guzmdn Barcos y Montafio (2012) van a remarcar al respecto
que “los diferentes actores controlan diversos tipos de recursos
asociados al grado de organizacién interna y capacidad de movi-
lizacién externa. Los recursos movilizados pueden ser de distinto
tipo: de infraestructura (patrimonio), politicos (apoyo politico,
mayorfa), de violencia (fuerza), juridicos (derecho), humanos
(personal), econémicos (dinero), cronolégicos (tiempo), de con-
fianza (consenso), interactivos (organizacién), o cognitivos (infor-
macién y experticia)” (p. 20).

Esta atencién también se vincula a la mayor o menor articula-
cién de los equipos con los recursos zonales o las mesas locales de
violencia. Desde su mirada tedrica, Remi Lenoir (1993) describe
las tensiones existentes en relacién con los modos de gestién de
los problemas sociales y dice que con el paso del tiempo y la for-
malizacién de los procesos “el terreno tiende a desplazarse y las
armas tradicionales de los conflictos politicos van cediendo lugar
a las confrontaciones entre responsables politico-administrativos
y expertos de la institucién” (p. 94). En el caso que nos ocupa, es
posible observar cémo con la institucionalizacién del programa
y dependiendo del perfil de quienes tuvieron poder de decisién
sobre los principales ejes relevantes, se fue configurando una rela-
cién de mayor o menor confrontacién entre el grupo de asesora-
miento profesional y politico y los encargados de la disposicién de
recursos materiales y humanos.

La asignacién presupuestaria estatal concreta para transversali-
zar temas de género siempre ha sido un punto de lucha profunda
en el marco de la cual el Ministerio de Defensa y las Fuerzas Ar-
madas no han estado exentos. Mds atin cuando puede decirse que
“el indicador mds importante del compromiso de un gobierno con
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una politica es su asignacién presupuestaria’ (Rodriguez Gustd,
20083, p. 63).

Como senala Rodriguez Gustd (2008b), tanto las politicas con
perspectiva de género como las acciones afirmativas pueden ser
instrumentos de la transversalizacién, como estadio dltimo y su-
perador de las politicas sensibles al género. Sin embargo, también,
como afirman Moser y Moser (2005), “las politicas de transversa-
lizacién de género pueden evaporarse, entre otros factores, por la
escasez de recursos o la presencia de culturas institucionales adver-
sas a la igualdad (...). Esta evaporacién es mds plausible de ocurrir
cuando las maquinarias de género son vulnerables” (p. 122-123).

El ‘paternalismo’ existente en las Fuerzas Armadas

Las Fuerzas Armadas son instituciones donde el paternalismo
se encuentra aflanzado quizds de forma mds palpable que en otro
tipo de organizaciones donde las jerarquias y la tradicién mascu-
lina no fueron ejes fundantes. Este paternalismo ha cristalizado
también en la concepcién de las victimas civiles que muchas ve-
ces reclaman a los superiores castrenses una toma de intervencién
desde el lugar que ocupan en el seno de la ‘familia militar’.

Las formas en las cuales se produce la subjetividad, entendidas
como los sistemas colectivos de representaciones que influyen en
la construccidn identitaria de las personas —al igual que las posi-
ciones y roles que ocupamos—, se van transformando y van adqui-
riendo sentidos histdricos diferentes (Catinari ez 2/, 2011). En este
sentido, el rol social del personal militar en nuestro pais ha sufrido
transformaciones, sin por eso alejarse del todo de su razén de ser
vinculado al uso legitimo de la violencia en casos estipulados para
la defensa de la soberania de la nacién. No obstante, las lecturas
que encuentran que este ‘poder de muerte’ legalmente aceptado
en ciertas situaciones especiales tiene vinculacién con una ma-
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yor posibilidad de desarrollar conductas violentas, no encuentra
anclaje tedrico y es reduccionista para con la problemdtica. Rita
Segato (2010) agrega al respecto que “la masculinidad representa
aquf una identidad dependiente de un estatus que engloba, sin-
tetiza y confunde poder sexual, poder social y poder de muerte.
Los ‘hombres’, dice Ken Plummer (...) se autodefinen a partir de
su cultura como personas con necesidad de estar en control, un
proceso que comienzan a aprender en la primera infancia. Si este
ndcleo de control desaparece o se pone en duda, puede producirse
una reaccion a esa vulnerabilidad” (p. 37).

Asimismo, resulta relevante destacar que los innegables factores
de riesgo, asociados al potencial de mayor acceso a armas de fuego
o el posible entrenamiento en técnicas especiales, constituyen una
particularidad para estas familias al tiempo que se entretejen junto
a los conceptos de lealtad y camaraderia con el resto de los pares,
lo cual adiciona caracteristicas propias para el caso que nos ocupa.
Como sefialan Cardarelli y Rosenfeld (2000), “el imaginario so-
cial es uno de los reguladores de la vida colectiva y un dispositivo
de control y ejercicio del poder” (p. 43). En este sentido, la légica
interna de las relaciones sociales intrafuerzas cuenta con modali-
dades que le son propias, vinculadas a una multiplicidad de facto-
res. Otro elemento de relevancia se vincula al efecto totalizador de
estas instituciones, en las cuales una persona puede esperar pasar
su vida laboral entera hasta el dia de su retiro, e incluso mds all4.
Desde esta mirada, el ‘estado militar’ es permanente y por eso no
podria trazarse un paralelismo con lo que sucede en la mayoria
de los trabajos de otra naturaleza. Siguiendo una idea retomada
por Sue Jarvis (2011), los uniformes militares, adornados por las
insignias y los distintivos de los grados, juegan un rol de estanda-
rizacién del personal y generan un lenguaje comun.

197 I



Abordaje institucional de la Violencia Intrafamiliar en razén de género en las FF.AA...

La falta de credibilidad a la palabra de las victimas

Incluso con el arduo trabajo realizado desde hace un tiempo a
esta parte, en muchos casos se sigue culpabilizando y responsabili-
zando a la propia victima de las agresiones que sufre. Como senala
Mariana Carbajal (2014), este “es otro mito sobre el que hay que
trabajar socialmente para terminar de desarmar, pero que adn estd
tan extendido que sigue reproduciéndose...” (p. 88). Esta clase
de preconceptos extendidos en la sociedad también permean en
el trabajo que deben hacer los equipos de las Fuerzas e implican
la necesidad de construir estrategias de capacitacién dirigidas a
concientizar sobre la multicausalidad y la transversalidad del fe-
némeno, para derribar este tipo de prejuicios.

Remi Lenoir (1993) va a decir que los “principios de clasifi-
cacién no tienen, pues, su origen en la ‘naturaleza’, sino en un
trabajo social de produccidén de poblaciones que los llevan a cabo,
segun criterios juridicamente construidos” (p. 62). De este modo,
las victimas de violencia serfan una poblacién socialmente reco-
nocida como tal, tras el desarrollo de un proceso de construccién
del problema que las emparenta en tanto grupo con una situacién
comun. En este caso, dentro de la poblacién podriamos delimi-
tar un pequefio subgrupo, que serfa el integrado por quienes son
victimas de violencia intrafamiliar en el seno del mundo militar.

Como fuera mencionado en otras oportunidades, la formacién
que recibe el personal militar (como sucede con la educacién de la
sociedad en su conjunto), es una variable de gran relevancia para
situarnos en el contexto actual de alcance de estas politicas. La
prevencién continda siendo un tema que no se ha consolidado lo
suficiente, dado que se observa la persistencia de la reproduccién
de estereotipos masculinos y femeninos estancos en la formacién.
Esta situacién es relevante porque “cuando no nos adaptamos a
los estereotipos asociados al grupo de referencia recibimos el ‘cas-
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tigo social’ correspondiente, como puede ser la falta de afecto de
los demds, la reprimenda, o incluso alguna sancién” (Amador Mu-
floz y Gimeno Monreal, 2010, p. 86).

Las consecuencias disciplinarias de ejercer violencia contra las
mujeres

La vinculacién todavia difusa para delimitar el alcance del tra-
bajo de los equipos de violencia intrafamiliar y las consecuencias
disciplinarias de los hechos de este tipo perpetrados por personal
de armas continda siendo otro desaffo. La ausencia de sanciones
expresas que hagan mencién a la violencia y la concepcién asisten-
cial de los equipos interdisciplinarios requiere una mayor planifi-
cacién y decisién para unificar criterios y evitar la discrecionalidad.

Como se menciond en los primeros capitulos de este trabajo, si
bien la violencia intrafamiliar de género no estd reconocida como
un hecho sancionable per se en el Cédigo de Disciplina de las
Fuerzas, si existen faltas que pueden llegar a imponerse al personal
militar de comprobarse su responsabilidad en una situacién de
esta naturaleza.

La brecha entre consultas y efectivas denuncias
y la articulacidn con la justicia

La serie de obstdculos registrados también se relaciona con la
brecha existente entre consultas y efectivas denuncias. Los equi-
pos de atencién a victimas reciben cientos de consultas que nunca
llegan a materializarse en denuncias y eso permanece como una
gran resistencia para el trabajo realizado. Como sucede en otros
dmbitos, al margen de las variaciones por drea geogrdfica y por
época, existe una amplia distancia entre las situaciones de violen-
cia intrafamiliar sucedidas y las efectivas denuncias presentadas.
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La articulacién con la justicia también juega un rol en esto,
dado que es muy variable. Depende de los juzgados intervinien-
tes, del personal que registra una denuncia, de que los canales
burocritico-administrativos funcionen e incluso del azar. La es-
casa conexién entre lo actuado en el fuero civil y penal también
resulta problemdtica para estos casos. “Se desconocen entonces
los antecedentes del caso, las medidas contradictorias, la falta de
actuacién que puede haber habido o las desobediencias a las san-
ciones por parte del victimario. Esto se agudiza en los casos en
los cuales el victimario es un integrante de una Fuerza Armada
o de Seguridad” (Carbajal, 2014, p. 73), dado que abundan las
denuncias en las cuales, si bien la pregunta estd presente en los
formularios, el conocer si el agresor pertenece a alguna Fuerza es
un dato obviado en el cuestionario que se realiza. Incluso en los
casos donde esto se pregunta, también se abren caminos posibles
con diferente resolucién.

El primero de ellos, y tnico satisfactorio, es que se consulte a
la denunciante si su agresor es militar, que ella especifique la si-
tuacion de ser éste el caso y que, posteriormente, esa informacién
sea remitida por la autoridad judicial competente al Ministerio de
Defensa para que lo tramite y canalice a la institucién que corres-
ponda.

Una segunda opcidn es que la denunciante refleje la situacién
pero quien toma la denuncia obvie registrarla o sf la registre, pero
que en el complejo engranaje que comienza a recorrer esa presen-
tacién nunca legue a articularse con el Ministerio y, por lo tanto,
la informacién no llegue a destino en ningin momento o llegue
solo si la causa adquiere trascendencia publica en los medios y/o
avanza rdpidamente en la justicia.

La tercera via posible es que la presentante sea consultada, pero
decida no informar que su victimario es militar por miedo a que
eso repercuta en el trabajo o ‘le traiga algin tipo de problema’
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segun el eventual riesgo que la victima evalde, lo cual nos remite
nuevamente a las tensiones adicionales que se presentan para una
victima al develar una situacién de esta naturaleza. Mds all4 de los
problemas técnicos de planificacién y las diferencias en la asigna-
cién de recursos, la capacitacién sigue siendo uno de los ejes fun-
damentales para modificar las précticas aleccionadoras que llevan
a guardar silencio.

Reflexiones finales

El 4mbito militar no ha sido precisamente una arena de con-
quista histérica de derechos para las mujeres, al menos hasta que
esas reivindicaciones comenzaron a tomar mayor protagonismo
en los dltimos afios. Hasta ese momento, los espacios de poder ha-
bfan estado enteramente ocupados por varones y la interpelacién
o cuestionamiento de esta situacién solo pudo darse acompafiada
de una mayor demanda de participacién de mujeres mediante su
incorporacién formal. Con antelacién a ésta, la aparicién feme-
nina emerge en formas sumamente estereotipadas, ligadas mayor-
mente a tareas de asistencia o de cuidado.

Desde la perspectiva de Alvarez (1998), resulta mds apropiado
pensar el feminismo como un campo discursivo de actuacién-ac-
cién que Unicamente como un movimiento social en el sentido
mds cldsico de la expresién. Esta idea propone adoptar una mirada
mds amplia de los espacios en los cuales pueden desenvolverse las
mujeres que se sienten reflejadas e identificadas con los principios
bdsicos del feminismo. Fungidas ellas en disputas cada vez mds
profundas que a menudo se relacionan con el plano de la produc-
cién estratégica de sentidos, sus luchas incluyen y a la vez exceden
las reivindicaciones de derechos formales.

El clivaje producido a partir de la puesta en marcha de politicas
con enfoque de género en el seno de las Fuerzas Armadas respon-
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dié a una serie de variables, algunas de ellas coyunturales y socia-
les, y también en estrecha relacién con el proceso de democratiza-
cién y modernizacién de las instituciones armadas que tuvo lugar
luego de la finalizacién de la ultima dictadura civico-militar. En
ese contexto es que comenzd a corporizarse lo que en 2008 se con-
solidé como el primer “Plan de Trabajo Conjunto para Promover
una Politica Integral para la Deteccién, Atencién y Registro de
los casos de Violencia Intrafamiliar en el Ambito de las Fuerzas
Armadas”, destinado a atender tanto a victimas militares como
familiares civiles del personal de Armas.

Por otra parte, en 2009 se sancioné la Ley N° 26.485, normativa
que emergié como un elemento de fuerte relevancia en el marco
del proceso que retir6 del dmbito de la privacidad del hogar a la
violencia intrafamiliar. En ese contexto, gran parte del trabajo que
pudo realizarse en el sector especifico de la Defensa tuvo fuerte
vinculacién con lo que sucedia en el plano nacional, asi como
también con la mirada internacional que cristalizé en distintos
documentos que antecedieron las iniciativas en andlisis.

Md4s alld del nivel macrosocial en el cual la sancién de nor-
mativa especifica fue relevante, el espacio de discusién y andlisis
forjado a partir de la puesta en marcha del CPG aparece como un
factor fundamental para comprender el derrotero atravesado por
la temdtica de violencia intrafamiliar desde su primer surgimiento
hasta su consolidacién como politica de Estado. En palabras de
Masson (2015), “el momento inicial del CPG, donde se tejieron
los primeros vinculos y las intervenciones eran muy heterogéneas,
dio lugar a un Consejo con mayor afinidad y compromiso con la
perspectiva de género y los temas de la agenda feminista” (p. 40).

El breve tiempo transcurrido desde la implementacién de es-
tas politicas, incluso desde la propia incorporacién de las mujeres
a los espacios militares, solo permite realizar andlisis cautelosos.
Siguiendo a Carreiras (2000), las visiones menos optimistas con-
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cuerdan en que hay evidencia suficiente para aseverar que las mu-
jeres militares contindan siendo rokens al representar ellas menos
del quince por ciento del total del personal de Armas y esto no
variard en el futuro cercano porque la mayoria de los problemas
que enfrentan —la presién de desempenio, la movilidad bloqueada,
el aislamiento social en el marco de la camaraderfa masculina o el
acoso sexual—, no son modificables por decreto o normativa.

Mds alld del grado de acuerdo que pueda tenerse con lo antedi-
cho, lo cierto es que las mujeres de armas contindan sujetas a un
doble dilema. Por un lado, por su innegable situacién minoritaria
estdn hipervisibilizadas en tanto colectivo, son mds miradas, mds
observadas. Por otro lado, en muchos casos todavia son invisibili-
zadas por sus camaradas, por-y-en tanto individuos que compar-
ten la caracteristica de autopercibirse mujeres, asi como también
desde sus propias demandas como colectivo. Esta circunstancia
se suma a la paradoja de tener que ‘optar’ por pasar inadvertidas,
desde un lugar de fuerte condicionamiento y en un mundo donde
se requiere a las mujeres demostrar el doble de éxito para ganar los
mismos espacios.

En el caso de las mujeres civiles y militares que sufren violen-
cia intrafamiliar por parte de un personal militar, su situacién es
compleja. Para quienes residen en barrios militares o cuentan con
poca red de contencién debido a los pases alejados de sus lugares
de origen, el grado de exposicién y la sensacién de pandptico se
vuelve capilar. Mds alld de la existencia de dispositivos de recep-
cién de denuncias y atencién especializada, para estas victimas se
juega su modo de ser y comprender el mundo cuando denuncian,
al ser ellas también parte constitutiva de estas instituciones. Las re-
formas normativas, la difusién y la prevencidn son aristas claves de
este programa que no solo no deben discontinuarse, sino que son
imperiosamente necesarias para no retroceder en las conquistas
alcanzadas. La voluntad del funcionariado militar y civil también
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impacta y explica muchos de los avances registrados en las luchas
que han tenido lugar a lo largo de este tiempo.

Como sefiala Enloe (2014), la modificacién de reglas y norma-
tiva imperante en cualquier tipo de institucién es solo el principio
de su transformacién en materia de género, pero no garantiza que
la cultura institucional vaya a ser por eso menos patriarcal o jerdr-
quica. En este sentido, y si bien se comparte la idea esbozada, la
cultura institucional militar argentina pudo efectivamente empe-
zar a dar muestras de cambios profundos en algunos planos, me-
diante aquellas modificaciones observadas a partir de la suscrip-
cién de resoluciones ministeriales que colaboraron, por ejemplo,
en resquebrajar el modelo de familia nuclear heteronormativa y
singular.

Los desafios que se observan para la consolidacién del pro-
grama todavia son muchos. Ejemplo de ello es la necesidad de
continuar trabajando en mecanismos de planificacién que per-
mitan subsanar los déficits registrados. Como sefiala Rodriguez
Gustd (2008a), “en América Latina, las debilidades en los procesos
de planificacién son particularmente preocupantes desde el punto
de vista de la adopcidén y ejecucién de politicas transversales de
género, aun cuando exista un declarado compromiso politico con
ellas” (p. 57). También resulta clave lograr la incorporacién de
mds varones comprometidos con la temdtica y que la implemen-
tacién de la perspectiva de género no quede tnicamente como
responsabilidad de las mujeres.

La articulacién con otros poderes del Estado, como el Judicial,
asi como la circulacién de informacién mds fluida entre las fuerzas
de seguridad y el Ministerio de Defensa, como conductor civil
de las tres Fuerzas Armadas; resulta imprescindible para lograr
medidas de accountability. Tanto las dependencias del Ministerio
de Defensa, como también los equipos de atencién de las ins-
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tituciones armadas no actdan en el vacio. Las transformaciones
histéricas han repercutido con distinto grado de fuerza y deben
tenerse siempre en cuenta a la hora de reflexionar sobre las deudas
pendientes de esta politica.

La modificacién de reglas formales continda siendo una de-
manda que debe atenderse. Asimismo, el disefio de nuevos pro-
yectos de capacitacién que apunten a erosionar ciertas pricticas
informales internalizadas se aprecia también como una condicién
necesaria para el desarrollo del programa. Por otro lado, la dispa-
ridad que se observa entre algunas provincias del pais y las grandes
ciudades tampoco ha sido abordada en profundidad, en relacién
con la especificidad de los lugares en los cuales funcionan las dis-
tintas unidades militares. La asignacién insuficiente de recursos
para capacitar, sumado al escaso monitoreo del trabajo de algunos
de los equipos y la inexistencia de puntos de enlace especializados
a lo largo y ancho de la Argentina también han colaborado en
instalar trabas en forma permanente para el abordaje integral de
la temdtica.

Por lo expuesto, en esta etapa se vuelve necesario articular estra-
tegias que aceleren los procesos, pero sin por ello capitular y per-
der el foco de los ejes de trabajo que han sido fundantes. M4s all4
de las gufas de derivacién y las planillas de entrevista, la problem4-
tica de la no estandarizacién de procesos es manifiesta y palpable.

Por otra parte, la linea divisoria entre la mirada asistencial de
la salud y el plano administrativo disciplinario también constituye
un punto que debe continuar en estudio, requiriendo voluntad,
pero también capacidad de gestién. No obstante, no debe per-
derse el foco respecto del alcance de medidas punitivas para este
tipo de situaciones y la necesidad de no agotar el trabajo en este
punto, sino también trabajar, por ejemplo, sobre herramientas li-
gadas a las particularidades de violencia econémica que impactan
especialmente a las familias del personal militar.
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A poco mds de diez afos de la primera implementacién de es-
tas politicas, resulta imperioso desarrollar un nuevo diagndstico
que permita reformular aquello que fuera sefialado y que continda
obstaculizando partes esenciales del programa. Tanto el Consejo
de Politicas de Género como la Comisién de Violencia Intrafa-
miliar son espacios clave para poder sortear este desafio. Puede
decirse entonces que la politica mds amplia en la cual se insert6 el
programa en andlisis quedé a mitad de camino entre la aplicacién
de la perspectiva de género y su transversalizacién. En palabras de
Rodriguez Gustd (2008b), “la igualdad de género serfa un criterio
que darfa forma y significado a las politicas y la institucionalidad
del Estado. Por eso es que, desde el enfoque de la transversaliza-
cién, cobra relevancia la idea de un Estado imbuido de una légica
de género” (p. 7).

En el caso que nos ocupa se aprecia que, st bien se registraron
cambios profundos y se logré instituir y dar continuidad en el
tiempo a la mayor parte de lo planteado, no puede decirse que
se haya logrado cambiar la 1égica de la cultura institucional mas-
culina de las instituciones armadas argentinas donde las mujeres
siguen sufriendo desigualdades. No obstante, lo cierto también
es que “las politicas de género, con todas sus limitaciones, son
parte de ofensivas modernizadoras mds amplias, que desde la so-
ciedad y desde los Estados se ejercen para mejorar la calidad de
la democracia” (Guzmdn Barcos y Montafio, 2012, p. 32). En
este sentido, las huellas mnémicas dejadas por estos lineamientos
a lo largo de los anos constituyen rastros dificilmente borrables
y permiten vislumbrar transformaciones positivas profundas que
deben impulsarnos a seguir trabajando con compromiso creciente
en esta senda.
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Experiencia del equipo del Hospital Naval
Puerto Belgrano en el abordaje
a la Violencia Intrafamiliar

José Luis Cardozo

Este trabajo tiene como finalidad presentar la experiencia y
evolucién del Equipo de Prevencién y Asistencia a la Familia en
Riesgo del Hospital Naval Puerto Belgrano (HNPB), dependiente
de la Armada Argentina desde su creacién hasta fines de 2018. La
Base Naval de Puerto Belgrano es el asentamiento principal de la
Flota de Mar y se encuentra emplazada en el partido Coronel Ro-
sales. El personal militar que alli trabaja estd conformado, aproxi-
madamente, por 9.000 militares. Al momento de elegir la forma
de alojamiento, los militares optan por ser trocistas' o locales®.
Estos dltimos, en general, eligen vivir en Punta Alta’, la ciudad
cabecera del partido. En la Institucién, como parte del ejercicio de
la conduccién del personal, existe una dindmica de relacién entre
el personal, propia de las Fuerzas Armadas, que se caracteriza por
una asimetria de poder legitimada por el cargo o jerarquia.

1 Vivir en las unidades navales o alojamiento que se le designe la Armada.
2 Alquilar y vivir en la ciudad que elija el personal y su familia.

3 La ciudad cuenta con 60.000 habitantes, de los cuales 38000 aprox. tienen afiliacién al
Instituto de Obra Social de las Fuerzas Armadas, desde ahora IOSFA.
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Para cumplir la misién y sus objetivos Institucionales, la Ar-
mada cuenta con diferentes componentes navales, aéreos y terres-
tres para brindar, entre otros objetivos, la asistencia y el apoyo a
la comunidad. Los medios son operados por mujeres y varones,
integrantes de la sociedad. Este conjunto de militares, capacitados
para la tarea, son el pilar para el cumplimiento de los objetivos
institucionales. En la etapa formativa del personal militar se in-
culcan valores y principios en los cuales se prioriza la vida del
préjimo antes que la propia, cuestién que no entra en discusién
y genera un compromiso por el bienestar del otro. En tal sentido,
cuando un personal militar presenta una disfuncionalidad* —en-
tendiendo como tal a cualquier tipo de enfermedad, trastorno o
deficiencia que afecte al sujeto ocasionado por factores enddégenos
o exdgenos—, se activa una secuencia de apoyo sistematizada, la
cual se encuentra bajo un protocolo de accién, para vehiculizar la
recuperacién de su bienestar. Este apoyo se encuentra detallado en
las diferentes normativas institucionales en las que, mds adelante,
profundizaremos. Dentro de estas disfuncionalidades que alteran
el equilibrio biopsicosocial del sujeto, existen las problemdticas
sociales que también atraviesan al personal militar y sus familia-
res tales como el consumo de drogas, alcoholismo o la violencia
intrafamiliar (VIF). En rasgos generales, este es el contexto en el
cual trabaja el Equipo de Prevencién y Asistencia a la Familia en

Riesgo.

Conformacion y funcionamiento del equipo

En julio de 2007 se crearon los equipos de abordaje en casos
de violencia intrafamiliar, la institucién responsable es la Armada
Argentina y el organismo articulador es la Direccién de Sanidad

4 Cualquier tipo de enfermedad que afecte al sujeto.
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de la Armada. Sus objetivos estratégicos son: prevenir la violencia
contra las mujeres, nifias y nifos; atender, proteger y reparar el
dafio psicosocial y promover el acceso a la justicia a las victimas.
En el marco del compromiso asumido por el Estado para erradicar
toda forma de violencia hacia las mujeres, las Fuerzas Armadas,
como organismos integrantes del Estado Nacional, comenzaron a
implementar estrategias para intervenir en este fenémeno social.
Por ello, la Armada, desde el afio 2007, articulé en los hospitales
navales la conformacién de equipos interdisciplinarios en la ciu-
dad de Buenos Aires, en la Base Naval de Puerto Belgrano y en
la ciudad de Ushuaia. Los mismos estdn conformados por médi-
cas/os, psicélogas/os, trabajadoras/es sociales y abogadas/os. De
acuerdo a lo dispuesto en el anexo I, punto 2.1, de la Disposicién
DGPN N° 381/07, cada uno de estos equipos “...intervendrd
dentro del marco de su competencia en la atencién del personal
militar y civil y miembros de su grupo familiar, que se presenten
en forma espontdnea o sean derivados por los servicios médicos o
destinos de la Armada”.

Posteriormente, en el ano 2009 y por Resolucién Ministerial
N°50/09, a fin de dar respuesta a una problemdtica donde la cues-
tién de género tiene una incidencia indubitable, se delimitaron los
objetivos a desarrollar en el Plan de Trabajo Conjunto para Promo-
ver una Politica Integral para la Deteccién, Atencién y Registro
de los Casos de Violencia Intrafamiliar en el dmbito de las Fuerzas
Armadas, los cuales consistieron en: proponer la conformacién de
un equipo interdisciplinario de asistencia a las victimas en cada
una de las Fuerzas Armadas, sensibilizar y capacitar en la temdtica
y estandarizar un protocolo de atencién a las victimas y generar un
mecanismo de registro de los casos. Este tltimo incluye la “forma
en que deberdn estar integrados los equipos de atencién de victi-
mas de violencia intrafamiliar, las normas de funcionamiento de
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los mismos, el modelo de entrevista con la victima y los compo-
nentes claves para la atencién de las victimas de violencia intrafa-
miliar” (Protocolo de atencién de victimas de violencia intra-fami-
liar en las Fuerzas Armadas aprobado en la Resolucién Ministerial
N°50/09).

Asimismo, se incluyé una planilla de admisién que establecié
un registro tnico de casos de violencia intrafamiliar en las Fuer-
zas Armadas. Esta planilla forma parte del legajo individual que
es de cardcter confidencial. Se asegura la confidencialidad de las
actuaciones ratificadas por los compromisos éticos del ejercicio de
cada profesién mds la Resolucién Ministerial N° 50/2009 donde
se especifica que “...la confidencialidad sobre la informacién su-
ministrada por las victimas es un requisito fundamental en el cui-
dado y buena atencién de las victimas, asi como la capacidad de
los/las prestatarios/as de los distintos servicios para comprender
cuando una persona necesita atencién y o informacién debiendo
estar preparado para ofrecerla’. El Equipo asegura esta confiden-
cialidad en las actuaciones, intervenciones, documentos, denun-
cias e informes de los involucrados en un lugar reservado para
tal fin al que solo el personal del equipo tiene acceso. Otra de
las funciones mencionada en la resolucién es: “... que el Centro
(Hospital) deberd asegurar los medios que permitan la adecuada
localizacién de sus integrantes, a fin de la atencién de las situacio-
nes que pudieran presentarse en horarios diversos, implantando
en forma orgdnica los procedimientos que permitan su consulta
particularmente fuera del horario de trabajo y en dfas feriados”.
Esto llev6 a que los profesionales del equipo cubran una guardia
pasiva de 24 horas, y estar disponibles para que el personal médico

de la guardia del hospital los contacte y asi recibir directivas ante
un caso de VIE.
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Caracterizacion de la poblacion potencial y objetivo

La poblacién objeto de este proyecto es todo personal civil y
militar y sus familiares que hayan sido victimas de violencia en
cualquiera de sus formas, por parte de su pareja y/o ex pareja, sin
importar el espacio fisico donde ocurra, que perjudique el bie-
nestar, la integridad fisica, psicoldgica o la libertad y el derecho al
pleno desarrollo de otro miembro de la familia.

Quedan comprendidas las violencias fisica, sexual, psicoldgica
y econdmica, presentadas de manera conjunta o no. La violen-
cia econémica incluye también la negacién a cubrir necesidades
alimentarias para los hijos o gastos bdsicos para la supervivencia
del ndcleo familiar conviviente, asi como el control de gastos o

ingresos’.

Acerca de los recursos humanos

El equipo estd coordinado por el militar mds antiguo que preste
servicios en el equipo. Los integrantes son: un abogado/a, seis psi-
cSlogos/as, dos trabajadores/as sociales, un/a médico/a psiquia-
tra, un/a médico/a pediatra (ad hoc) y un/a administrativo/a. El
equipo puede realizar interconsultas médicas de acuerdo con los
requerimientos de cada caso y éstas serdn realizadas por los dife-
rentes profesionales del HNPB. Otro tipo de evaluacién a la que
se someten los casos es a una “supervisién interna’, en una reu-
nién de equipo, la cual se desarrolla con cardcter semanal. Allf se
presentan los nuevos casos, se designan los profesionales que los
abordardn y se evaltian los casos que se encuentran en interven-
cién, en este proceso se analizan las estrategias de abordaje entre
los profesionales del equipo, realizando las correcciones que se

5  http://www.ara.mil.ar/genero/violencia.html
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crean oportunas. El equipo cuenta también con una supervisién
externa a cargo de una licenciada en psicologfa.

Capacitacion del personal

El abordaje de la violencia intrafamiliar implica conocerla a tra-
vés de un proceso tedrico-prictico que concatene las aristas mul-
ticausales. La teorfa nos permite el conocimiento del objeto de
estudio, de su realidad. En relacién a la temdtica de la VIE se han
dado a conocer datos de abordajes en equipos, los cuales se pue-
den mencionar desde la multidisciplina e interdisciplina, siendo
la menos empleada la transdisciplina. Miguel Martinez Miguélez
(2007) menciona que

“(...) el ‘movimiento’ intelectual y académico denominado ‘trans-
disciplinariedad’ se ha desarrollado mucho en los dltimos 15 afos;
este movimiento desea ir ‘mds alld’ no sélo de la uni-disciplinarie-
dad, sino también, de la multi-disciplinariedad (que enriquece una
disciplina con los saberes de otra) y de la inter-disciplinariedad (que
lleva, incluso, el orden epistémico y metodolégico de una a otra).
Aunque la idea central de este movimiento no es nueva (Piaget la
proponfa ya en los anos 70 como una “etapa nueva’ del conoci-
miento), su intencién es superar la parcelacién y fragmentacion del
conocimiento que reflejan las disciplinarias particulares y su consi-
guiente hiperespecializacién y, debido a esto, su incapacidad para
comprender las complejas realidades del mundo actual, las cuales se
distinguen, precisamente, por la multiplicidad de los nexos, de las
relaciones y de las interconexiones que las constituyen”.

Esto se puede lograr favoreciendo la especializacién de los in-
tegrantes del equipo que abordan la violencia y ampliando las
propuestas académicas de formacién de posgrado profesional
orientadas a la temdtica de Violencia de Género / Violencia Fa-
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miliar, como ha sido el caso de integrantes del Equipo de Puerto
Belgrano®.

Es necesario mencionar esto ya que, al momento de las inter-
venciones, los saberes sectorizados se convierten en los primeros
obstdculos del trabajo en equipo. Asimismo, se puede incurrir en
hegemonias de unas profesiones con relacién a otras, cuando la ta-
rea de un equipo de trabajo debe ser el espacio de enriquecimiento
de las intervenciones. Es altamente probable que en los equipos
que no se trabaje con apertura y conviccidn, se realicen interven-
ciones latrogénicas y revictimizantes.

El personal integrante del equipo se encuentra capacitado en la
temdtica desde dos ejes principales: el tedrico y el prictico. Con
relacién al eje tedrico se contd con el apoyo institucional de la Ar-

6 Durante el afio 2015, se presenté ante la Comisién de coordinacién de equipos de las tres
Fuerzas Armadas la necesidad para que los profesionales integrantes de los Equipos VIF puedan
contar con capacitacion de posgrado especifica en el tema. La Directora de Politicas de Género
y su equipo evaluaron las diferentes alternativas de formacién presentadas a la comisién. Trans-
curridas varias reuniones de trabajo, tanto con las autoridades de educacién de las tres Fuerzas
Armadas, como asi también con la Subsecretarfa de Formacién del Ministerio y Ixs responsables
de la Universidad del Museo Social Argentino (UMSA) se logré un convenio marco entre el
MINDEF y la UMSA para la cursada de la Especialidad en Violencia Familiar. El cual com-
prendia solo al personal militar profesional dado que las gestiones son internas de cada Fuerza.
Por cuestiones ajenas al MINDEE, los profesionales civiles quedaron fuera de esta capacitacién
dado que, por Disposicién Nacional, la suscripcién de nuevos convenios debe ser consultada
y en algunos casos atravesar el recorrido Institucional del Ministerio de Modernizacién. Por
tal motivo se impulsé el proyecto, suscribiendo el convenio para la cohorte 2016 tnicamente
para personal profesional militar destinado en equipos VIE Al afio siguiente y coordinado con
personal de la Universidad se logré la continuidad del convenio, se solicité autorizacién a la
Direccién de Sanidad de la Armada quien a través de la Direccién de Educacién autorizé la
incorporacién de otro profesional militar para la cohorte 2017. Asimismo, una psicéloga in-
tegrante del equipo manifiesta la disposicién de realizar la misma. Esto llevo a coordinaciones
entre la Armada y la UMSA a efectos de concretarse tal pedido. Actualmente se cuenta con tres
profesionales préximos a rendir la tesis. Un detalle a mencionar es que la ubicacidn geogréfica
de Puerto Belgrano (700 km al sur de la provincia de Bs As), la densidad poblacional (60.000
hab) y no permite el acceso a las Universidades que brinden capacitacién especializada a los pro-
fesionales y oportunidades de capacitacién como esta, no se hubiese concretado sin en trabajo
conjunto entre el Ministerio de Defensa y, en nuestro caso, las autoridades Navales.
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mada Argentina para la participacién en actividades de formacién
como posgrados, diplomados y maestrias, impartidas por diferen-
tes centros académicos. De igual modo, la concurrencia a jornadas
de capacitacién, seminarios y talleres ha sido una constante en este
tiempo. Con relacién al eje préctico, los profesionales del equipo
cuentan con afios trabajados en instituciones civiles de ayuda a

victimas de violencia, dependientes de otras instituciones como la
Municipalidad de Bahia Blanca y la de Punta Alta.

Tareas de prevencion realizadas por el equipo

Otra actividad realizada por el equipo es la de sensibilizar y
capacitar en materia de violencia intrafamiliar para lo cual se de-
sarrollan, durante el afio, una serie de charlas y talleres tendien-
tes a visibilizar el tema, proporcionar los indicadores necesarios
para el rdpido reconocimiento de situaciones de violencia y su-
brayando la disponibilidad del equipo para la concurrencia vo-
luntaria al mismo. Estas charlas/talleres son solicitadas por los
diferentes destinos (lugares de trabajo del personal), se coordinan
telefénicamente y luego se formalizan a través de un Mensaje Na-
val”. En estos talleres participan tanto el personal militar como el
personal civil que cumple funciones en ese lugar. Una condicién
que el equipo solicita es que el personal concurrente a las charlas
sea separado entre Oficiales y Suboficiales para, de esta manera,
obtener una mejor dindmica de comunicacién e interaccién con
los talleristas. También se separa por grupos etarios, un grupo de
19 a 30 anos, que comprende a la tropa voluntaria y hasta Cabos
Principales inclusive, y otro para Suboficiales de 30 a 50 afos. Se
fundamenta esta separacién en funcién del ciclo de vida familiar

7 Entiéndase por Mensaje Naval a toda la comunicacién oficial de un destino a otro de la
Armada. En la cual solicita / requiere el cumplimiento de determinada accién. Se destaca por
ser de redaccién concisa.
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que pudiera estar atravesando cada participante, ya que se hace
énfasis en diferentes ejes. Los objetivos de estos talleres son: vi-
sualizar la violencia en los vinculos, analizar criticamente ideas y
creencias colectivas sobre la violencia contra las mujeres, identi-
ficar las diferentes responsabilidades de cada miembro en las si-
tuaciones familiares conflictivas, aumentar la capacidad resolutiva
generando un proceso que permita establecer pautas vinculares y
de comunicacién no violentas.

La metodologfa empleada es la de taller, una técnica que per-
mite que cada uno de los participantes pueda contribuir, desde
la revisién de su propia prictica y experiencia, invitando a la re-
flexién grupal y a la construccién de un saber colectivo. La forma
de trabajo en los talleres se adapta a las necesidades de los par-
ticipantes, lo que les da flexibilidad a los profesionales que, de
acuerdo al grupo etario, presentan el caso clinico a trabajar. Se
selecciona el tema de trabajo, asi como a los coordinadores de
cada taller, abordando la temdtica desde tres aspectos: marco legal
e institucional de la VIE violencia de género y maltrato infantil.

El lugar donde se desarrolla el taller no reviste mayor impor-
tancia, aunque si es necesario que las condiciones permitan tra-
bajar con comodidad. El taller admite hasta 60 participantes para
que facilite la interaccién. Este detalle es importante porque la
cantidad de participantes estd directamente relacionada a la par-
ticipacién de los mismos en la puesta en comun, entendiéndose
que, a mayor cantidad de concurrentes, disminuye la interaccién
y participacién, por cual se subdivide a los participantes en gru-
pos que no excedan los 10 integrantes. La informacién que los
coordinadores quieren transmitir es proporcionada a través de un
caso clinico ficticio que promueve el proceso de discusién grupal®,

8 El mismo estd orientado a generar cambios en relacién a los patrones de comportamiento,
creencias, preconceptos y prejuicios.
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orientada a generar cambios en relacién a los patrones de compor-
tamiento, creencias, preconceptos y prejuicios. Se hace la presen-
tacién de la temdtica, contextualizando a los participantes en un
marco legal internacional, nacional, provincial e institucional y la
importancia de generar agentes preventores de esta realidad’. Se
asignan 15 minutos para la lectura del caso clinico y la puesta en
comun dentro del grupo de las preguntas activadoras del debate.
Superado el tiempo, se realiza la presentacién de las conclusiones
a las que cada grupo arriba. Finalizada la exposicidn, se prosigue
a obtener la conclusién acerca de cada pregunta. Esto depende de
la habilidad de cada coordinador del taller, dado que se busca un
nexo integrador o hilo conductor de cada una de las ideas apor-
tadas por los grupos para construir la conclusién final de cada
pregunta. A su vez, se utiliza este tiempo para incursionar en cues-
tiones no habladas o que ain no se hicieron visibles.

Como resultado general de la instrumentacién de estos talleres,
podemos decir que son altamente satisfactorios, tomando como
criterio la alta participacién de los concurrentes en la puesta en
comun y el gran interés por aportar situaciones cuando los coor-
dinadores hablan. Al finalizar cada taller se efectdan consultas
particulares y solicitud de admisiones para nuevos casos. Otro ob-
jetivo importante alcanzado fue lograr que se visibilice la natura-
lizacién social que hasta el momento existe en la VIE como el no
reconocimiento de la violencia econémica, violencia sexual en las
relaciones de pareja, violacién de correspondencia (e-mail, sms,
facebook, whatsapp) como también, aunque en menor medida,
el correctivo que se aplica a los nifios a modo de castigo fisico por
algin incumplimiento de la conducta esperada. Queda en eviden-

9 Los talleres y charlas se abordan desde esta concepcion a efectos de generar una mayor aper-
tura de trabajo en los concurrentes. De esta manera logramos vencer la resistencia que presenta
esta temdtica y la asociacién de ideario social que la VIF es superior en el personal de las Fuerzas
Armadas y Fuerzas de Seguridad
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cia que dichos prejuicios y estereotipos de género coexisten con
concepciones mds igualitarias en relacién con el lugar de varones
y mujeres en nuestra sociedad, sobre todo las generaciones mds
jovenes que se muestran mds abiertas a los cambios a diferencia
de los mayores'® que se muestran mds resistentes. Asimismo, que-
daron de manifiesto los patrones culturales en los que cada franja
etaria fue socializada.

Algunas conclusiones sobre el trabajo en talleres

Vale agregar que las situaciones de violencia aparecen tempra-
namente en las relaciones de noviazgo y entre los jévenes estd muy
presente. Se dan los mismos patrones de conducta violenta en per-
sonas de diferentes origenes, es decir no hay mayores diferencias
entre un joven de Mendoza, Jujuy, Misiones o Chubut, si hay
diferencia en el acceso a servicios especializados que existen en las
grandes ciudades a diferencia de los recursos mds limitados y aisla-
miento en pequefias poblaciones. Observamos también el tiempo
de duracién del noviazgo. Al grupo etario de 30 a 40 afos le co-
rresponden noviazgos largos, incluso datan de la pre adolescencia.
En contraparte, tenemos al grupo de jévenes de 18 a 22 afios cuyos
noviazgos son de corta duracién, aunque esto no es determinante
de la VIE Los avances, tanto sociales como juridicos, que incluyen
a las relaciones de noviazgo dentro de la normativa VIF, sumado a
las campanas de prevencién que se llevan adelante por diferentes
medios a nivel macro social, constituyen una herramienta valiosa
para la visibilizacién de la violencia. Teniendo esta informacién
disponible, cada persona puede, de forma rdpida, identificar la
dindmica del ciclo de la violencia familiar, sus indicadores y poder

10  Lasituacién con los jévenes se evidencid en los talleres con aspirantes jovenes en un grupo
etario de 18 a 22 afios, la otra en los talleres con los cursos de Cabos Principales y mds marcado
en Suboficiales grupo etario 30 a 40 afios.
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prevenir el avance de la misma pudiendo asesorar, con vélidas refe-
rencias a algin/a amigo/a, familiar o reconocer estas disfunciones
también dentro de su pareja.

Para finalizar, podemos decir que de acuerdo a Bocanegra Ra-
mos (2008), que los individuos conforman una sociedad deter-
minada, internalizando una forma de comportamiento social y
respondiendo a roles o status asignados segun el género, edad,
etc., ligado fundamentalmente a la cultura. Las pautas o patrones
culturales son modelos normados que las sociedades establecen y
en la cual cada individuo tiene que aprenderlo, de esta manera se
va formando una especie de ADN cultural. Frente a interacciones
sociales respondemos desde esa determinacién intrinseca que re-
pite modelos de resolucién de conflictos aprehendidos.

Los integrantes de las Fuerzas Armadas provienen de diferentes
contextos culturales con rasgos basados en una forma patriarcal
en mayor o menor medida. La propuesta de trabajo consiste en
hacer visible la violencia, para sensibilizar al personal y actuar so-
bre los mitos y estereotipos de género que sientan la base de la
violencia familiar. Trabajando con esta modalidad, se logré que el
tema sea hablado y consensuado en pequefios grupos de trabajo,
obteniendo de esta manera, una reflexién de las conductas desde
sus pares.

Todo esto demanda un gran esfuerzo por parte del equipo de
profesionales ya que, anualmente, se supera el dictado de mds de
30 talleres en diferentes instalaciones de la Armada. Como equipo
se siente que se realiza un aporte significativo a la prevencién de
esta temdtica dentro del contexto de la Base Naval de Puerto Bel-
grano y su proyeccion a las ciudades de los distritos de Coronel
Rosales, Bahia Blanca y la zona en la cual se encuentran emplaza-
das las familias de los integrantes de la Fuerza.
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Trabajo en red

Desde un comienzo, se trabajé con la premisa de evitar la revic-
timizacién de las mujeres y optimizar las intervenciones a través
de las redes sociales. Segtin Sluzki (1996), el trabajo en red carac-
teriza el conjunto de relaciones interpersonales importantes para
el individuo y es una herramienta de trabajo indispensable para
los equipos que trabajan la violencia intrafamiliar. Las relaciones
que componen la red, para Orlandi (2011), pueden incluir la fa-
milia nuclear y extensa, las amistades, los contactos profesionales,
escolares y comunitarios, brindando apoyo, integracién social,
sentimiento de pertenencia. En nuestro caso la red es conformada
por diferentes instituciones que abordan la prevencién y atencién
de la VIF asi como también las instituciones que, de una u otra
forma, colaboran en aportar recursos y saberes para los diferentes
abordajes.

La Base Naval de Puerto Belgrano cuenta con una policia iden-
tificada como Policia de Establecimientos Navales y alli se encuen-
tra la Oficina de la Mujer, que tiene la misma funcién que la Co-
misarfa de la Mujer de la policia de la provincia de Buenos Aires.
Es un ente para radicar denuncias de hechos de violencia intrafa-
miliar ocurridos en el dmbito de la Base Naval de Puerto Belgrano
y Barrios Militares. Trabajan en conjunto con la Comisarfa de la
Mujer de Punta Alta recibiendo y girando oficios a las diferentes
unidades de la Armada que tenga personas que han sido denun-
ciadas por violacién de la ley provincial N°12.569 y modificatoria
N° 14.509.

A lo largo de estos afos se logré articular con la Comisarfa de
la Base Naval de Puerto Belgrano, la Comisarfa de la Mujer de la
Ciudad de Punta Alta, el Servicio Local de Promocién y Protec-
cién de los Derechos de los Nifos, el Servicio Zonal de Proteccién

de los Derechos del Nifo, el Juzgado de Paz del Partido de Coro-
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nel Rosales, la Ayudantia de Fiscalia del Partido de Coronel Rosa-
les, la Direccién de Accidén Social del partido de Coronel Rosales,
los institutos de educacién de todas las ramas y modalidades y
ONG's entre otras. Todas estas instituciones aunamos criterios
de abordaje macrosocial a través de la formacién de la Mesa Local
de Prevencién de la Violencia Familiar, de la cual formamos parte
desde un comienzo. Todo este trabajo optimizé las intervenciones
pudiendo ofrecer mayores recursos y reducir tiempos en beneficio
de las victimas.

Un trabajo que no se puede dejar de mencionar es el que se
realiza con los nifios/as posibles victimas de abuso sexual. La tarea
consiste en el proceso de escucha, asesoramiento y tratamiento
para el/la nifo/a y hacia los padres, se proyecta el acompafia-
miento para la denuncia, se incluye también el acompafiamiento
a la cdmara Gesell, por parte de la psicéloga tratante, en los dias
previos a la declaracién para que el/la nifio/a pueda ir visualizando
dénde va a tener que declarar y asi pierda el temor y la angustia
que genera, en ocasiones, el silencio y, por ende, la falta de pruebas
para sustentar la denuncia. Se incluye el acompafiamiento a los
juicios para contener al nifio/a y en la mayorfa de las oportunida-
des se concurre, citado por el juzgado, a declarar.

Normativas de apoyo a la gestion

Desde el comienzo, el accionar del equipo estuvo enmarcado
por las leyes nacionales N° 24.417, N° 26.485 y de la provincia de
Buenos Aires N° 12.569 y N° 14509. Por las resoluciones minis-
teriales y, dentro de la Armada especificamente, con reglamentos
que instruyeron a los comandantes, directores o Jjefes brindando
herramientas para el abordaje de la temdtica VIF asi como la crea-
cién de los equipos de atencién enfocados en la violencia familiar
y sus competencias.
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En la Armada se cuenta con disposiciones que normativizan el
abordaje de esta temdtica tales como:

Disposicién Permanente de la Direccién General de Per-
sonal y Bienestar de la Armada N°© 07/14 “Mecanismos
a adoptar en caso de que Personal Militar ejerza actos de
Violencia sobre su entorno Familiar o Social”.

Disposicién Permanente de la Direccién General del Perso-
nal Naval N° 06/09 “Informaciones que deberdn efectuarse
cuando personal militar se encuentre involucrado en causas
tramitadas ante la justicia penal y/o correccional federal u
ordinaria”.

Es necesario mencionar que, desde el Ministerio de Defensa,
se dispusieron reglamentaciones que contribuyen a disminuir las
situaciones de riesgo tales como:

Resolucién Ministerial N° 208/2008: restriccién de por-
tacién de armas en el dmbito laboral para personal militar
involucrado en hechos VIE En relacién a este punto vale
aclarar que el personal de la Armada solo hace uso de armas
en el dmbito laboral, en determinadas situaciones, con ar-
mamento propiedad del Estado y que no pueden salir con
las mismas del dmbito castrense. El personal militar no po-
see armas reglamentarias para su uso en la via civil salvo las
tramitaciones que, de forma particular, realice cada uno.

Resolucién Ministerial N° 50/09/2009 “Protocolo de aten-
cién de las victimas de violencia intrafamiliar en las Fuerzas
Armadas”.

Resolucién Ministerial N° 1.502/2010 relacionada a vi-
vienda. Esta resolucién instruye a las Fuerzas Armadas para
los casos en que exista una orden judicial de exclusién del
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hogar por violencia intrafamiliar, se permita que la victima
y sus hijos/as permanezcan en la vivienda de la Fuerza por
un plazo mdximo de un afio o hasta tanto dure la medida
cautelar emitida por autoridad competente. Anterior a esta
disposicién podria ocurrir que, en una exclusién del hogar,
el victimario se presente en la Alcaldia y solicite la entrega
de la vivienda. Dejando sin techo a la victima.

Gestién ministerial con Instituto de la Obra Social de las
Fuerzas Armadas y de Seguridad (IOSFA) para que las so-
licitudes de baja de la esposa o concubina sean analizadas y
que se presente una certificaciéon judicial de divorcio, evi-
tando de este modo, extender la violencia dejando sin co-
bertura de la obra social a la pareja.

Todas estas disposiciones contribuyeron a reducir las posibles
acciones de coercién que se implementaban contra sus victimas,
quienes mantenian el secreto de su padecer para no perder estos
beneficios vitales.

A partir de diciembre del afo 2014 se comenzé a trabajar
abordando al personal militar victimario en el marco de la
Disposicién N° 07/2014 — “Mecanismos a adoptar en caso
de que Personal Militar ejerza actos de Violencia sobre su
Entorno Familiar o Social”, que ordena el pasaje por Junta
de Reconocimientos Médicos a todo personal militar que
se encuentre ejerciendo violencia en su grupo familiar o de
pareja.

En estas Juntas se evaltia a la persona para descartar si se estd o
no en presencia de un accionar que constituya conducta patols-
gica, si la conducta de referencia es atribuible a etiologfa con com-
promiso de la salud mental por alteracién pura del psiquismo, si en
la génesis de la patologfa interviene algtin proceso orgdnico o si se
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estd en presencia de una etiologfa mixta (psiquica y orgdnica). Esta
Disposicién enmarca a la violencia como una enfermedad, como
un problema psicolégico o relacionado a cuestiones de adiccién y
no como un abuso de autoridad, una asimetria de poder puesta
en prdctica en su familia, legitimado por la sociedad patriarcal. Si
bien se concreta brindar asistencia al varén que ejerce violencia
en su grupo familiar o su pareja, el procedimiento suele ser un
obstdculo al momento de intervenir profesionalmente, dado que
la persona denunciada no concurre de forma voluntaria, visuali-
zéndose en oportunidades cierta resistencia a permitir indagar en
relacién a su dmbito privado. Es importante mencionar que para
redactar la Disposicién 07/2014 no se consulté a los profesiona-
les integrantes de los equipos de asistencia. Si se puede asegurar
que la concurrencia del varén a tratamiento con profesionales del
equipo reduce las situaciones de violencia en la pareja e inclusive
produce un cese de la misma.

¢ Resolucién Ministerial 01/2015 “Creacién de la Comisién
de Coordinacién de Equipos Interdisciplinarios de Aten-
cién a los Casos de Violencia Intrafamiliar en las Fuerzas
Armadas”. A estas reuniones, en funcién del presupuesto
institucional, concurre el Jefe del Equipo y un profesional
civil a designar. Dicha comisién se erigird en un espacio
institucional que dé respuestas juridicas y administrativas
vinculadas a la tramitacidn, atencién, contencién y preven-
cién de situaciones de violencia intrafamiliar. Asimismo, se
busca empoderar a los equipos, brinddndoles mayores re-
cursos y capacidad de accién para su trabajo cotidiano.

Temas tratados en esta comisidn:

* Las disposiciones de licencia VIF para las victimas,
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* La posible desafiliacién de la victima en caso que sea su pa-
reja, dejdndola sin cobertura médica al igual que a sus hijos

* Actividades de ateneos para capacitaciones de los profesio-
nales integrantes de los equipos y muchos otros temas de
igual importancia.

Pasaje por Junta de Reconocimientos Médicos

Como fue mencionado, la Armada Argentina posee un meca-
nismo que no existe en las otras dos Fuerzas. Se trata del pasaje
por Junta de Reconocimientos Médicos del personal que ejerce
violencia de género. Esta reglamentacién fue implementada en
diciembre del afio 2014 y al 31 de diciembre de 2018, se pueden
contabilizar 256 personas denunciadas por VIF en cualquiera de
sus formas. Estas personas pudieron acceder a tratamiento indi-
vidual en los cuales se buscé reducir la reincidencia de los actos
violentos y la proteccién del entorno familiar.

Para Levy (2008) “...El riesgo de reincidencia decrece cuanto
mds estructurados estén los programas terapéuticos a la vez que se
adecuen a las necesidades y a los patrones de aprendizaje indivi-
duales. Quinsey (1995) reitera la necesidad de ofrecer tratamien-
tos individualizados. [...] Por ejemplo, las caracteristicas de per-
sonalidad, algin posible trastorno concurrente y la capacidad de
asimilacién y aprendizaje. Pongamos por ejemplo el tratamiento
con modalidad grupal de maltratadores donde se les trata y se apli-
can intervenciones iguales para todos. Evidentemente algunos de
estos integrantes saldrdn beneficiados y con una nueva actitud ha-
cia la vida mientras para otros no se habrd llegado a la raiz del pro-
blema” (p. 165). Segtin la autora “Una vez establecido el rapport,
lo cual puede tardar en suceder dependiendo de la personalidad
del terapeuta y la conexién entre éste y el paciente, pasaremos a
incrementar la motivacién y reducir las resistencias haciéndoles
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comprender los aspectos detrimentales de su conducta antisocial
y en ocasiones psicopdtica y cémo les afecta” (p. 185).

Anilisis de denuncias

A continuacién, presentamos el andlisis de datos obtenido del
total de las denuncias radicadas en la ciudad de Punta Alta entre
los afios 2015 y 2018. Del total de los 256 casos atendidos 35, son
mujeres y 221 son varones. De acuerdo a la edad, podemos afir-
mar que la violencia se da mayoritariamente entre el grupo etario
de 18 a 32 afnos obteniendo un mayor porcentaje (30 por ciento)
en el grupo de 27 a 32, situacién que se relaciona con el momento
del ciclo de la vida en que ya estdn casados y con hijo/s menores.

Como resultante de las intervenciones realizadas con el perso-
nal denunciado, se observa las siguientes situaciones:

* En algunos casos presentan cumplidores en la asistencia a
los turnos, aunque incumplen las recomendaciones tera-
péuticas.

* En otras ocasiones se observa transgresién al cumplimiento
de los turnos, con ausentismos pronunciados y sostenidos
en el tiempo. La solucién a esto fue mandar una comuni-
cacién oficial al Comandante informando de tal abandono.

* Asimismo, podemos encontrar que, a lo largo de la entre-
vista, se expresa hacia los profesionales como “Usted”, ya
que de acuerdo a Dohmen (1997) “La tendencia de estos
hombres es hablar en tercera persona. Emplean el “Usted’
con el terapeuta con el fin de comprometerlo y hacerlo
cémplice de su accionar. No hablan de si mismo ni usan
la primera persona del singular para autoaludirse” (p. 69).
Continuando con su andlisis dentro de esta perspectiva,
menciona que los hombres violentos se presentan a las en-
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trevistas de dos maneras: con restriccién emocional o me-
lancélica. En este caso la persona se presenta con rasgos “ta-
llados en mdrmol”, con discurso terminante, muy seguro,
incisivo y racional. Piensa y medita antes de contestar. Se
siente acusado, en un lugar pasivo. Cuestiona al entrevista-
dor acerca de su profesionalidad: “yo mucho en los psicélo-
gos no creo’. En este caso no hay registro de su conducta ni
del dafio provocado.

Otra caracteristica interesante ocurre con los dos militares
Oficiales integrantes del Equipo, que son de mayor rango
que el personal que concurre, por ende, se presentan con
una postura pasiva. Entendemos que para desarmar un mo-
delo violento debemos dejar de lado el verticalismo carac-
teristico de la relacidn entre militares. Este hecho los deses-
tabiliza al punto tal que durante el tiempo de esperay en la
entrevista, generan una atmdsfera tensa tratando de provo-
car esa asimetrfa, buscando que se los confronte, realizando
comentarios poco légicos a los profesionales.

Otros se niegan a dar datos que aporten al abordaje argu-
mentando que son hechos de su vida privada y como tal se
guardan su derecho a callar. Al respecto para Adams (1989),
citado por Dohmen (1997), “...estos hombres no esperan
que su comportamiento violento hacia las mujeres sea con-
denado, ni siquiera tomado en cuenta. La actitud de estos
hombres que consideran que el maltrato que ejercen hacia
las mujeres no pertenece a la esfera publica responde al sis-
tema cultural y social en que nos encontramos inmersos”
(p-77).Y Dohmen (1997) menciona que “...en este entre-
vistado se aprecia una negativa absoluta a reconocerse como
golpeador, y llega a manifestar su sorpresa por la actitud de
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su mujer al categorizarlo de ese modo. Esta cuestién denota
ademds la ceguera selectiva, la imposibilidad de compren-
der que su conducta produce determinadas reacciones en la

mujer” (p. 85).

En el marco de las entrevistas pautadas, se convoca a la es-
posa o pareja. Inmediatamente se oponen argumentando
que la causa de la oposicién es debido a su pareja, falta de
tiempo o no conformidad al procedimiento.

Graban de forma encubierta las entrevistas, filman con cé-
maras ocultas, amenazan con judicializacién del proceso
que se le estd haciendo, intimacién por otros medios al
punto de tener que suspender entrevistas y cambiar de pro-
fesional. En ocasiones se puede encontrar una gran protec-
cién por parte de los jefes en funcién a la doble fachada del
agresor que a nivel laboral y social es excelente profesional,
ubicado, de trato cordial y afable al punto que se descree
de la victima cuando llega la informacién de que fue de-
nunciado. Asimismo, para Ferreira, citado por Dohmen
(1997), “...esta personalidad dual no es conflictiva para el
agresor. Acttia con naturalidad su ‘doble fachada’, sabe que
su conducta violenta no serd bien vista, a no ser por otros
que comparten su modo de actuar y de ser” (p. 52).

Consideraciones finales

Durante los afios en que se dictaron los talleres, charlas y capa-
citaciones hemos escuchado de personal militar y civil, una serie
de prejuicios que los denominamos “mitos” y que se pueden resu-
mir de la siguiente manera:
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Mito |

“El personal masculino militar que ejerce violencia es mds peli-
groso que los varones que componen la sociedad civil por estar
en las Fuerzas Armadas”

Realidad: Ocurre que el rango etario de hechos VIF se sitda
en la edad en que las Fuerzas tienen a su personal de forma activa.
Asimismo, se puede agregar que del total de las denuncias radi-
cadas en la ciudad de Punta Alta, el porcentaje de denuncias que
involucran a personal militar es del 15 por ciento.

Mito Il

“El personal militar es mds violento por estar preparado para
el combate”. Segiin Sonkin y Durphy (1982): “...Recientes es-
tudios han demostrado que las familias de los militares experi-
mentan una mayor incidencia de violencia doméstica, ademds
del entrenamiento que todos los hombres experimentamos al
crecer en nuestra sociedad, los militares aprenden a luchar en
la guerra, esto hace que, para ellos, la violencia se convierta en
un modo de vida”. [...] “Si ensefiamos a algunos profesionales,
como los militares, a utilizar la violencia, no solo debemos dar-
les mensajes claros y consistentes acerca de cudndo y dénde es
apropiada, sino que también deberfamos transmitirles mensa-
jes claros y consistentes sobre dénde y cudndo es inapropiada”

(p. 4).

Realidad: Con esta apreciacién encontrariamos que el mayor
porcentaje de varones denunciados seria el correspondiente al per-
sonal de Infanterfa. En las estadisticas relacionadas con el personal
que concurrié a la Junta de Reconocimientos Médicos, solo un
tercio de ellos es Infante de Marina, el resto es ocupado por perso-
nal de servicios generales (camareros, cocineros, lavanderos) y en
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tercer lugar por personal componente de la fuerza aeronaval. Aun-
que si se plantea desde el universo total de los efectivos Infantes
emplazados en esta zona, el porcentaje se invierte dejando a estos
en minorfa. Se puede deducir que el personal de infanterfa tiene
un control sobre su instruccién para el combate y que la misma no
incide en la peligrosidad o modalidad de violencia.

Mito Il

“No denuncio porque si el jefe sabe que es violento lo van a
echar de la Armada”.

Realidad: Esto estd relacionado a la gravedad de la situacién
que acontecid. Es intencién de la Institucién intervenir en la pareja
para que cese todo acto de violencia, para lo cual se instrumentd el
pasaje por Junta de Reconocimientos Médicos al victimario.

Mito IV
“Si me presento en su trabajo, los jefes lo van a proteger”.

Realidad: Como se menciond anteriormente, se instrumenta-
ron normativas para Comandantes, Directores o Jefes en los que
se brindan las herramientas para abordar la VIE. Cabe agregar que
el personal de Oficiales son funcionarios publicos y, como tales,
tienen las obligaciones que impone el Estado para estos casos.
Bajo estas condiciones, los sujetos que ejercen violencia en el 4m-
bito familiar, suelen sentirse funcionales al sistema adaptdndose
rdpidamente, sin cuestionar, y proyectando la imagen de un mili-
tar de muy buen desempefio.

Esto no implica que todos los militares ingresen al sistema por
este motivo, pero si es importante mencionarlo dado que aqui
encontramos “la doble fachada” del personal victimario, la que,
segun Ferreira, citada en Dohmen (1997), no le genera conflicto
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porque: “Esta personalidad dual no es conflictiva para el agresor.
Actda con naturalidad su doble fachada. Sabe que su conducta
violenta no serfa bien vista, a no ser por otros que comparten su
modo de actuar y de ser. Por eso es que cuida que su comporta-
miento no trascienda del dmbito privado. Amenaza con el objeto
de lograr su objetivo, que su accionar no se haga publico. Quien
desarrolla su actividad laboral sin inconvenientes y en su dmbito
privado ejerce violencia” (p. 55). Esta doble fachada hace que, en
un primer momento, sus superiores y grupo laboral descrean de
la realidad VIF denunciada terminando en una revictimizacién de
la victima.

Se hace necesario resaltar que para un cambio de paradigma es
necesario incluir en la curricula de formacién en los institutos mi-
litares tales como Liceos, Escuela Naval y Escuela de Suboficiales,
un seminario sobre la temdtica de género y sociedad. Asimismo,
debe incluirse capacitacién de cardcter obligatoria para Coman-
dantes, Directores y Jefes, asi como para el personal de apoyo reli-
gioso y el personal de salud.

Durante estos 12 afios de trabajo efectivo y continuo, realizado
por los profesionales en el Equipo del Hospital Naval de Puerto
Belgrano, se puede decir que el camino recorrido ha sido fruc-
tifero en experiencias caracterizadas por una amplia diversidad
de factores. Dado que el fenémeno VIF es multicausal, y que no
existen recetas Unicas para la intervencién de los casos, sumado a
esto el elevado compromiso de los profesionales integrantes del
equipo, se puede asegurar que contamos con un alto estdndar de
calidad. Muchas de las intervenciones no podrian tener la aserti-
vidad que poseen si no fuera por el gran apoyo institucional con
el que se cuenta en los diferentes escalones de la conduccién de la
Armada. No se puede dejar de mencionar el incondicional apoyo
por parte de la Direccién de Politicas de Género del Ministerio

I 236



José Luis Cardozo

de Defensa con la que se articulan tareas en pro de la victima.
Y, sobre todo y mds importante, el agradecimiento enorme a los
integrantes del equipo que realizan una labor impecable con un
elevado nivel académico y prictico, ya que sin ellos este éxito no
serfa posible.
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7

Experiencias y percepciones sobre las mujeres
en las Fuerzas Armadas

Adriana Franceschina

Percepciones y experiencias

En octubre de 1981, con 24 ahos y recién recibida de Ingeniera
Quimica, ingresé a la Armada Argentina y fui parte de la primera
promocién de profesionales integrada por varones y mujeres. Esto
constituy$ un desafio, tanto para mi como para quienes ya in-
tegraban las filas de la Institucién. En mi caso, provenia de una
universidad publica y, desde mi punto de vista, entendia que si
hombres y mujeres habian recibido idéntica formacién académica
no habria razones para que existiesen diferencias entre el desarro-
llo profesional de un ingeniero y de una ingeniera.

Este razonamiento era el resultado de ignorar, entre otras cosas,
que estaba ingresando a una organizacién que se encontraba de-
finida, conceptualizada y estructurada por los hombres y para los
hombres. A lo largo del siglo XX, las teorfas de la organizacién y la
gestién dieron por sentado el supuesto de que las organizaciones
y las profesiones eran ajenas al género y que los trabajadores, defi-
nidos de forma abstracta, eran reclutados y recompensados sobre
la base de destrezas o cualidades “objetivas” y las profesiones po-
dian estructurarse independientemente de quiénes ocupasen cada
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puesto en particular. Sin embargo, segtin manifiesta Helena Ca-
rreiras (2014), los trabajos mds recientes han desafiado claramente
este supuesto, y mostraron cémo las pricticas organizacionales se
modelan a través de las lineas de género (p. 30-31). La autora cita
a Joan Acker como “una de las primeras en sistematizar los diver-
sos aportes que, desde hace mds de una década, han sentado las
bases de esta nueva perspectiva en el dmbito del género, el trabajo
y las organizaciones. En su propuesta de una teorfa de las organi-
zaciones de género, Acker argumentd que las organizaciones no
son neutrales en cuanto al género, que las posiciones y los puestos
de trabajo han incorporado suposiciones sobre el tipo de trabaja-
dor que se supone que debe llenarlas” (p. 62-63).

El entusiasmo inicial, basado en que era mi primer trabajo y
conflufan los deseos de desarrollo profesional e independencia
econémica, ademds de la desafiante propuesta en una institucién
como la Armada Argentina, se sustituy$ progresivamente por en-
tender que la decisién tan innovadora que me habia motivado a
ingresar a las Fuerzas Armadas no estaba sustentada en una ver-
dadera politica de inclusién de género por parte de la Institucién.
Descubri, por el contrario, que las relaciones interpersonales y la
configuracién organizacional reproducian los modelos culturales
imperantes en la época respecto de la integracién de género.

En ese momento, al igual de lo que sucedia en la sociedad en
general, existfa una disyuncién entre la retérica de todos aquellos
innovadores frente al ingreso de las mujeres a la Fuerza, y lo que
sucedia en la prictica cotidiana con relacién al desarrollo profesio-
nal y a la integracién de las mujeres a los espacios laborales.

Ademds de las cuestiones logisticas que se suscitaron con la in-
corporacién de las mujeres, como los alojamientos en los cuarte-
les, las unidades de superficie y la inexistencia de bafos exclusivos
para mujeres, el cuerpo y la apariencia de la mujer causaron gran
preocupacién desde su ingreso a la Institucién.
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Si hoy queremos hacer una evaluacién sobre la integracién de
las mujeres a las Fuerzas Armadas es imperioso hablar de las rela-
ciones de género como principio estructurante, tanto en la socie-
dad en general como entre los militares en particular.

Tres instancias de construccion y reproduccion
de la diferencia

Segin lo manifiestan Candace West y Don H. Zimmerman
(1987), crear diferencias entre nifios y nifas y entre hombres y
mujeres que no son naturales, esenciales o bioldgicas es la forma de
construir el género. Una vez construidas las diferencias, son usa-
das para reforzar la “esencialidad” del género. Los autores se pro-
ponen comprender el género como un logro rutinario, metédico
y recurrente. Para ellos, “hacer género” implica un complejo de
actividades perceptivas, interactivas y micropoliticas, socialmente
guiadas, que arrojan trajes particulares como expresiones de “na-
turalezas” masculinas y femeninas. Consideran que el género es un
hacer situado, un rasgo emergente de las situaciones sociales y un
medio para legitimar una de las divisiones mds fundamentales de
la sociedad. A continuacién, describiré lo que considero que son
instancias de “construccién” y reproduccién de la diferencia entre
varones y mujeres.

El uniforme

El uniforme produce sentimientos y comportamientos tanto
en quienes lo visten como en quienes lo perciben desde afuera,
representa un simbolismo que decodificamos instantdneamente.
La légica social nos pide saber en todo momento quiénes somos
dentro de la comunidad. El uniforme tiene una larga historia y
tradicién en las Fuerzas Armadas y determina la identidad del
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personal que lo usa. El militar tiene derecho al uso del uniforme
reglamentario, insignias, atributos y distintivos propios del grado
y funcién y el deber de usarlo cuando se encuentra en servicio. El
ingreso de las mujeres a las Fuerzas obligé a una reflexién sobre el
uniforme y a una actualizacién de la reglamentacién sobre su uso.

En este proceso de enfatizar la diferencia y reafirmar la iden-
tidad de género “correcta’ aparecieron tensiones y negociaciones
permanentes, poniendo especial atencién en el disefio de los uni-
formes, las gorras y zapatos, como asi también el arreglo del cabe-
llo, ufas, maquillaje y joyerfa.

El uniforme resulté ser un tema de tratamiento frecuente. Aun
en la actualidad nos encontramos con jefes, tanto varones como
mujeres, que sostienen que el uso de la pollera es necesario para
mantener la femineidad y diferenciacién entre lo masculino y lo
femenino, aunque no sea util para el desempefo de las funcio-
nes profesionales. Si la justificacién del uniforme es para que los
integrantes de la Fuerza compartan idéntica imagen publica vy,
consecuentemente, reforzar sentimientos de identificacién y per-
tenencia, ;cudl es la necesidad de diferenciar la imagen femenina
de la imagen masculina mds alld de la adaptacién del uniforme a
las formas diferentes de los cuerpos?

:Se nos ocurrirfa imponer uniformes diferenciados, por
ejemplo, para el personal con distintas procedencias de origen?
;Por qué es necesario para la Institucidén sostener y reforzar las
diferencias de sexo/género mediante la indumentaria?

:Es necesario diferenciarse de los varones desde la indumentaria
o son los varones quiénes utilizan el argumento de “preservar
la femineidad de la mujer” para diferenciarse de ellas como
mecanismo de reafirmacién de su masculinidad y lo que ella
representa’

Esa necesidad de diferenciacién se ha mantenido a lo largo de
décadas y estd tan arraigada en la Fuerza, que aun en la actua-
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lidad, al establecer el tipo de uniforme que el personal usard en
un evento, es condicién necesaria detallar si la mujer concurre
con pollera o pantaldn, situacién debida a que en el Reglamento
de Uniformes, el uso del pantaldén es ordenado para Unidades de
embarco, mientras que para los restantes destinos es de cardcter
optativo, y deja esta definicidn a criterio y parecer de quien pre-
side el evento.

En el afdn de reglamentar sobre aquellos rubros que marcan la
diferencia con el hombre, en el Reglamento de Uniformes se ha
ordenado sobre el cabello del personal femenino: “... No se per-
mitirdn cortes de cabellos escalonados o desiguales en su longitud,
como as{ también el uso de flequillos ...”, caracteristicas que no
determinan la prolijidad ni discrecién en el vestir del uniforme,
efectivamente en las jerarquias de Oficiales superiores se observa
con frecuencia mujeres que hacen uso de estas modalidades en el
arreglo del cabello sin causar por ello perjuicios en su imagen o en
el ejercicio de su funcién.

En lo referente al uso de cosméticos, contrariamente a lo re-
glamentado, donde se le asigna cardcter de “optativo’, muchos
jefes y jefas aprecian como un descuido en la presentacién de la
mujer militar cuando no lo utilizan, y no marcan la diferencia con
sus pares varones. La femineidad remarcada implica el riesgo de

un mayor encasillamiento de funciones, como lo afirma Helena
Carreiras (2014).

El orden social y la familia

El ingreso de las mujeres a la Armada significé una transgresion
al orden social establecido, era lo contrario de lo que a principios
de la década de 1980 se esperaba como actividad propia de una
mujer. Si bien era tradicional que los hijos varones del personal
militar continuaran la eleccién profesional de su padre, que una
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mujer decidiera esto alteraba los modelos vigentes. En ese mo-
mento, lo habitual era que se conformaran familias entre Oficiales
modernos de la Fuerza y las hijas de Oficiales de mayor jerarquia.
Es decir, era esperable que las hijas de los Oficiales se casaran con
Oficiales, pero no que se conviertan ellas mismas en militares.
En ese momento era necesario cumplir con el requisito ordenado
reglamentariamente de solicitar la autorizacién del superior para
contraer matrimonio, conocido como “venia de enlace”. Esta so-
licitud se debia efectuar con no menos de cuatro meses de an-
ticipacién a la fecha prevista para contraer enlace y, entre otras
cuestiones, se ordenaba no fijar fecha hasta tanto se autorizara o
denegara la venia correspondiente. Esta normativa fue dejada sin
efecto en el ano 2008, como parte de las politicas de género en el
dmbito de la Defensa.

Desde mi incorporacién, y por décadas posteriores, con fre-
cuencia se repitié una pregunta que, para el caso de las mujeres,
marcaba el inicio de muchas conversaciones: “;Que piensa su ma-
rido de que usted haya elegido la profesién militar?”. Esta sim-
ple pregunta reflejaba conceptos profundos que conforman una
distincién jerdrquica en razén de género, situando al marido en
una posicién asimétrica y superior respecto de la mujer. En mi
caso, mi posicién profesional representaba a la mujer en el ejerci-
cio de sus derechos, inadmisible idea para algunos de los Oficiales
de ese momento, que atentaba contra la imagen culturalmente
aprendida sobre el hombre, la mujer y la guerra. El interrogante,
ademds, tenfa sus fundamentos en el modelo cultural de la época,
donde las mujeres, especialmente las de clase media, tenfan su
accionar limitado al 4mbito doméstico, y para incursionar en el
dmbito publico debia hacerlo con “autorizacién del varén”, ya sea
ésta implicita o explicita. Es decir, era necesario que el hombre
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asumiera su representacién anulando asi la capacidad de decidir
libremente.

Por tal razdn, la presencia de las mujeres en las Fuerzas Arma-
das, ya sea como esposas de los varones Oficiales o Suboficiales
o ellas mismas como personal de las Fuerzas, estaba siempre me-
diada por la autoridad y/o autorizacién masculina. En el caso de
las esposas esto era reglamentariamente asi, y en el caso de las mu-
jeres militares, la supuesta autorizacién del esposo estaba al menos
en el imaginario de gran parte de los militares varones.

Las Fuerzas Armadas han sido instituciones tradicionalmente
masculinas y pertenecer a ellas era una manera de reforzar esa mas-
culinidad. Otra forma de hacerlo era por contraposicién con todo
aquello que se entiende como femenino. La expresién “cosas de
mujeres” tiene implicita una subvaloracién en razén de género de
las cuestiones catalogadas bajo esa etiqueta y el ingreso de las mu-
jeres a las Fuerzas Armadas se percibia, ademds, como un atentado
a la capacidad de la Institucién para conferir masculinidad.

La division de tareas

La guerra suele definirse como una actividad masculina y, a me-
nudo, las caracteristicas masculinas altamente valoradas se asocian
con la guerra, la imagen de la mujer guerrera siempre se vislumbré
como intrinsecamente perturbadora, ya que implica una ruptura
simbdlica con el orden de género dominante basado en la separa-
cién entre varones y mujeres y la divisién sexual respecto al trabajo.
Siguiendo esta linea de razonamiento, se puede entender que la
identidad de la mujer militar se vislumbre como “problemdtica” y,
contradictoriamente, en apariencia se haya utilizado con frecuen-
cia para sostener ese mismo orden hegemdnico de género. En ese
contexto era necesario justificar su presencia en la Fuerza y a me-
nudo se entendfa como la imagen de la mujer “antinatural”. Para
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compartir el espacio con los militares varones fue necesario rom-
per paradigmas de una Institucién tradicionalmente masculina.
Toda aquella mujer que se apartaba de la norma social establecida
era un “bicho raro”, siempre sujeta a una evaluacién en términos
de concepciones normativas de actitudes y actividades apropiadas
a su condicién de género. Cuando se desempenaba eficientemente
en un rol del servicio, se hacfa mencién a su condicién de mujer,
como si fuera una limitacién inherente, para reforzar el logro: “Ha
demostrado compromiso en el cubrimiento del servicio de guar-
dia a pesar de ser madre de dos hijos...” ;Se les hubiera ocurrido
pensar: “Ha demostrado compromiso en el cubrimiento del servi-
cio de guardia a pesar de ser padre de dos hijos...?”.

Mds alld de los mitos y las historias acerca de mujeres guerreras,
segtin manifiesta Carreiras (2014), la participacién de la mujer
en combates de guerra reales o su presencia en las zonas de guerra
revela un patrén histérico de exclusién y omisién. En sintesis, a
pesar de la importancia de las funciones que desempefaba, la mu-
jer tiende a “desaparecer” de los relatos histdricos sobre iniciativas
militares.

En lo que respecta a nuestro pafs, a principios de la década de
1980, la Armada decidié incorporar mujeres a sus filas y fueron las
enfermeras quienes tuvieron una participacién activa en el con-
flicto bélico de Malvinas. Seguidamente fueron convocadas muje-
res profesionales, limitando en algunos casos el campo de accién.
Por ejemplo, si nos remitimos a las Ingenieras Quimicas, éstas no
estaban habilitadas para desempefiarse en la especialidad de explo-
sivos como sf lo estaban los Ingenieros. Esta decisién se sustentaba
en una concepcién de masculinidad y femineidad, donde esta es-
pecialidad era considerada de cardcter riesgoso y el varén, como
“protector”, asumia el riesgo frente a las mujeres, sus “protegidas”,
generando asf una desigualdad respecto de la condicién e intereses
de las mujeres como ciudadanas y como soldados, construyendo
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un posicionamiento asimétrico de ambos géneros en la escala la-
boral y afectando consecuentemente el proceso de integracién a
las Fuerzas Armadas. Los nuevos papeles asignados a las mujeres
en el dmbito de las Fuerzas Armadas se justificaron en un discurso
que subrayaba caracteristicas estereotipadamente femeninas, pro-
moviendo asi una re-naturalizacién de las diferentes ubicaciones
de hombres y mujeres en el dmbito de la Fuerza.

Las politicas de género en la Armada Argentina

Con el transcurrir de los afios se han experimentado muchos
cambios favorables respecto a la integracién de las mujeres al 4m-
bito de las Fuerzas Armadas. En la actualidad, no existen limita-
ciones en el ingreso a ninguno de sus componentes. Claro estd
que la afirmacién precedente es solo el comienzo del proceso de
integracién. En este sentido, la implementacién de las Oficinas de
Género ha sido un recurso de apoyo a la conduccién del personal,
sobre todo el femenino, asesorando desde lo legal-reglamentario
y psicolégico durante el proceso de integracidn, apoyo que ain
continta. Ademds, a lo largo de los tltimos 10 afos se ha efec-
tuado el andlisis y la revisién de la normativa para actualizarla con
perspectiva de género.

Las Oficinas de Género

Es innegable que en las dltimas décadas se originaron profun-
das transformaciones en el conjunto de la sociedad. Se produjo
un cambio de paradigma que llevé a que la perspectiva de género
logre penetrar una de las instituciones mds tradicionales y mascu-
linas, como son las Fuerzas Armadas. La Resolucién Ministerial
N° 1.160 del afio 2008 instruyé a las Fuerzas a dictar normas
para la creacién de las Oficinas de Género y en el afio 2009, se-
gtin Resolucién Ministerial N° 1.238, se aprobé el Régimen de
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Funcionamiento y el Protocolo de Atencién de dichas Oficinas.
Ese mismo afo también se cred el Departamento de Género de la
Direccién General del Personal Naval. En la Armada las primeras
Oficinas de Género que se crearon fueron las de Puerto Belgrano
y Mar del Plata y, posteriormente, se habilité la de Ushuaia.

Actualmente, se encuentran en funcionamiento cuatro equipos
de trabajo, como asi también diferentes puntos de enlace en dis-
tintos destinos del pafs, lo cual reafirma la federalizacién e institu-
cionalizacién de las oficinas como herramientas de gesti6n.

Estas oficinas constituyen un espacio institucional de comuni-
cacién, contencién y orientacién para el personal militar y civil,
y tienen como funcién primordial brindar asesoramiento para el
desarrollo profesional en igualdad de condiciones entre varones y
mujeres. En este contexto, trabajan en la recepcién de consultas
sobre la aplicacién de la normativa vigente y tramitan denuncias
por casos que pudieran contener discriminacién o maltrato en ra-
z6n de género.

Asimismo, se erigen como un instrumento de consulta per-
manente para quienes tienen la responsabilidad de la conduccién
del personal de las Fuerzas, constituyendo un elemento util para
evacuar las inquietudes de los mandos vinculadas a la aplicacién
de normativa, resolucién de conflictos y eliminacién de la discri-
minacién. La creacién de estos recursos institucionales, los cuales
en un principio fueron resistidos y con el paso del tiempo mds
aceptados, son la materializacién de que es posible transformar
espacios que reproducen en sus précticas cotidianas desigualda-
des en razén del género. Trabajar para promover una cultura de
igualdad de oportunidades entre varones y mujeres, visibilizar y
desnaturalizar cuestiones que hacen a la temdtica género, entre
otras tantas cosas, han potenciado posibilidades para un cambio
positivo.
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El mayor desafio de las Oficinas de Género consiste en lograr
una igualdad de oportunidades y objetivos en el desarrollo de la
carrera de las mujeres militares con relacién a sus pares varones.
Sin embargo, su funcionamiento se ha visto dificultado por una
serie de mecanismos institucionales y burocrdticos que dificultan
que todos los objetivos originales sean alcanzados.

A continuacién, desarrollaré un andlisis de diversas
situaciones a partir del estudio, encaminamiento y seguimiento
de presentaciones efectuadas a las Oficinas de Género de Puerto
Belgrano por personal que considerd vulnerados sus derechos a
causa de conductas que afectan el proceso de cambio esperado.
La mayoria de las situaciones denunciadas fueron generadas por
conductas de un militar varén, que habrian afectado directa o
indirectamente a una mujer militar o civil de inferior jerarquia,
evidenciando en todos los casos una marcada asimetria de poder.
En ese contexto, es posible percibir la existencia de mecanismos
que se contraponen al fortalecimiento democritico de la politica
institucional en razén de género.

Con fines analiticos mencionaré los mecanismos de evapora-
cién, invisibilidad y resistencia identificados por Caroline Mo-
ser, Olivia M’Chaju-Liwewe, Annalise Moser y Naomi Ngwira
(2004) en el andlisis de la aplicacién de politicas publicas, los cua-
les he adaptado en su definicién para aplicarlos al andlisis de los
casos con los que he trabajado a lo largo de cinco afos al frente a la
Oficina de Género ubicada en la Base Naval de Puerto Belgrano,
puerto militar que constituye el principal asiento operativo de la
Armada Argentina. La Base Naval, situada contigua a la ciudad
de Punta Alta y a 30 km de Bahfa Blanca, tiene una superficie
de 18.000 hectdreas en donde prestan servicio aproximadamente
9.000 militares y residen 1.500 familias. Dentro del mismo pre-
dio, y a 17 km de distancia, se encuentra la Base de Infanterfa de
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Marina Baterias, y a unos 28 km se encuentra la Base Aeronaval
Comandante Espora.

El personal militar destinado en esta Base Naval constituye una
poblacién aproximada de 8.000 Suboficiales y 1.000 Oficiales,
con un porcentaje de mujeres, entre los Suboficiales, del orden del
22 por ciento, mientras que el porcentaje entre los Oficiales es de
aproximadamente 16 por ciento. La Oficina de Género atiende
los requerimientos del personal de las tres zonas navales.

A continuacién, menciono los mecanismos analizados por Mo-
ser et. Al (2004) y, de acuerdo a mi experiencia, los defino de la
sigulente manera:

* Evaporacién: Cuando fracasan las buenas intenciones ins-
titucionales al ponerse en prictica.

* Invisibilidad: Cuando los procedimientos de investigacién
se realizan correctamente y fallan en documentar lo ocu-
rrido en el terreno.

* Resistencia: Cuando mecanismos eficaces bloquean el and-
lisis del caso con perspectiva de género y redireccionan el
relato hacia una légica donde el mecanismo de la denuncia
de la mujer se convierte en un atentado contra la autoridad
masculina.

A partir de estos tres mecanismos, analizaré las situaciones mds
comunes que se presentan en los casos denunciados ante la Ofi-
cina de Género de Puerto Belgrano.

Mecanismos de Evaporacion

La investigacién de los hechos denunciados se efectda en el
destino donde desempefaban sus funciones profesionales las pre-
suntas victima y victimario y para ello el Comandante, Director
o Jefe designa un “Oficial Investigante”, perteneciente al Cuerpo
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Comando para el tratamiento de faltas leves/graves y un Oficial
Auditor para faltas graves complejas/gravisimas. El resultado de la
investigacién es enviado a la instancia superior, sin la participa-
cién de la Oficina de Género donde se efectud la denuncia y, en
algunos casos, sin la revisién de un auditor. Reglamentariamente
se solicita que notifiquen a la Oficina de Género los resultados
de la investigacién. Podria resultar de utilidad la participacién de
esta Oficina en la supervisién de las entrevistas a los testigos, crear
posibilidades de re-preguntar cuando la situacién no es clara y
asesorar en las conclusiones a las que se llega una vez finalizada la
investigacién. De esta manera se garantizarfa la transversalidad de
la perspectiva de género en todo el proceso que implica la inves-
tigacion.

La ausencia de las oficinas en la supervisién de este proceso trae
aparejado que errores ocurridos en esta instancia no se detecten
oportunamente y se generen a futuro dilaciones significativas en
el procedimiento, las que conducen a una pérdida de efectividad
en la solucién del caso. Como ejemplo, se puede citar un caso
en el que se designé como Investigante a un Oficial que habia
tenido participacién indirecta en los hechos denunciados y al ser
detectado este error fue ordenado a rehacer las actuaciones. Para
mencionar otro ejemplo de este mecanismo, hubo casos denun-
ciados por aspirantes mujeres, donde la finalizacién del procedi-
miento se produjo con posterioridad a su baja de la Institucidn,
documentando “Falta de adaptacién a la vida militar”, causal que
ha generado en la Oficina de Género la incertidumbre sobre los
reales motivos que provocaron tal decisién.

Otro ejemplo de este mecanismo es propiciado al momento
de tomar declaracidn a las personas testigos de los hechos denun-
ciados. Frecuentemente son interrogados acerca de conductas
inapropiadas de superiores jerdrquicos y en algunos casos estos
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testigos eligen no comprometerse con sus declaraciones por temor
a las consecuencias que esto podria traer en el desarrollo de sus
desempenos profesionales, sin evaluar las consecuencias que esto
ocasiona sobre la victima, por lo que no se obtienen testimonios
efectivos y/o fidedignos.

Para evitar que se susciten mecanismos de evaporacion, es muy
importante el contenido de las preguntas que se realizan a los tes-
tigos, ya que de sus respuestas podrian surgir las evidencias de
los hechos que se estdn investigando. Se debe utilizar un lenguaje
claro y fécilmente comprensible, sin hacer uso de tecnicismos y
promover que la descripcién de los hechos se efectiie como parte
de las respuestas.

Mecanismos de Invisibilidad

Me referiré a mecanismos de invisibilidad, para dar cuenta de
los procedimientos de investigacién que se realizan correctamente,
pero fallan en documentar lo ocurrido en el terreno.

En varios casos se aprecia falta de perspectiva de género del per-
sonal designado para efectuar la investigacién. Por este motivo no
detectan situaciones de violencia en razén de género que se produ-
cen como resultado del desarrollo de los propios procedimientos
administrativos. De esta manera, ante la falta de perspectiva de
género, no solo se invisibiliza lo ocurrido en el terreno, sino que
suelen generarse procesos de re-victimizacién.

Un ejemplo de ello lo constituye la calificacién de “comentarios
inapropiados reiterados” del denunciado, en referencia a expresio-
nes vertidas que discriminan a las mujeres por su condicién. La
calificacién carece de detalles para reflejar la magnitud de los he-
chos y la supuesta afectacién de la victima. Podria estar ocultando
una conducta de violencia laboral con origen en una discrimina-
cién en razdén del género mediante el uso del lenguaje. Un ejemplo

I 254



Adriana Franceschina

de este mecanismo lo constituye el caso en que un auditor ignord
como prueba vdlida de acoso sexual los mensajes de texto de un
superior jerdrquico a una mujer subordinada, donde el denun-
ciado le ofrecia llevarla en su auto, otorgarle una disminucién de
la jornada laboral, proteccién y otros beneficios. Esto ocurrié por
entender el auditor que no se cumplian todas las condiciones que
establece el Cédigo de Disciplina de las Fuerzas Armadas cuando
describe, en el “Capitulo III. Faltas gravisimas, Articulo 13, Inciso
26. Acoso sexual del Superior: El militar que, prevaliéndose de
una situacién de superioridad, efectuare un requerimiento de ca-
rdcter sexual, para si o para un tercero, bajo la amenaza de causar a
la victima un dafio relacionado con el servicio o su carrera”. Desde
su punto de vista el presunto victimario “no habria amenazado
con causar un dafio relacionado con el servicio o su carrera’. Ante
estos hechos se aplica un criterio de amplitud probatoria con pers-
pectiva de género ya que aun cuando no existia prueba directa,
habia indicios probatorios.

La formacién en temas de género de los Oficiales Investigan-
tes es determinante para que el resultado de la investigacidn sea
eficiente y se alcance en un tiempo tal que haga posible modificar
las condiciones del ambiente laboral tendiente a la eliminacién de
todo tipo de violencias.

Mecanismos de Resistencia

Como mencioné mds arriba, el mecanismo de resistencia se
activa cuando se redirecciona el relato hacia una légica donde la
denuncia de la victima se convierte en un atentado contra la auto-
ridad masculina. Como ejemplo de este mecanismo puedo men-
cionar una situacién que se observa con frecuencia en el trabajo
realizado por la Oficina de Género, cuando se altera el eje del
andlisis de los hechos denunciados y se centra la intencionalidad
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y la culpabilidad en la victima construyendo un relato alternativo
sobre la base de la supuesta existencia de objetivos particulares que
ella habria ocultado en su exposicién y que la habrian motivado
a efectuar la denuncia, adjudicdndole un comportamiento repro-
chable como la “venganza”, para poner en tela de juicio sus dichos
y, en consecuencia, restarle valor testimonial. Este direcciona-
miento tendencioso del andlisis de los hechos que se centran sobre
la victima y no sobre el victimario, provoca falta de objetividad en
la investigacién y refuerza las asimetrias de poder, visibilizadas en
las jerarquias existentes.

Otra conducta caracteristica es adjudicar a la victima no haber
realizado manifestacién expresa de su negativa. En este caso, no
se tiene en cuenta que en una institucién altamente jerarquizada
como son las Fuerzas Armadas, es dificultoso rechazar una “in-
vitacién” del superior, y sucede que, si bien puede no existir una
expresa y taxativa negacion, de ningin modo significa aceptacién
voluntaria de la propuesta. En ese contexto de asimetria de po-
der, un militar varén con el poder que le otorga la jerarquia, le
“propone” a una militar mujer subordinada y posicionada desfa-
vorablemente en razén de género en la escala social, una actividad
ajena al trabajo. El superior, empoderado por su jerarquia y el
conocimiento que le otorga el cargo que tiene, conoce las vulnera-
bilidades de su subordinada, factor que aprovecha para manifestar
actitudes que lo instituyen como su protector (“Yo te consigo los
dias que necesitas”, “Yo te libero de la guardia”, “Yo le pido la ex-
cepcibn al jefe”, etc.). Simultdneamente, con los beneficios labo-
rales ofrecidos surge la exigencia de determinados “favores”. Claro
estd que la reaccién del superior en el caso de existir una negativa
puede convertirse en un inminente peligro para la subordinada:
“voy a interceder para que te pongan de guardia ese dia que necesi-
tas no estar” o “voy a interceder para que no te den la excepcién.”
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Los casos tratados en esta Oficina tienen como principal obs-
tdculo la falta de pruebas por cuanto, frecuentemente, los hechos
investigados no ocurren de manera visible ni frente a terceros. El
andlisis interdisciplinario de los casos nos permite reconocer los
mecanismos subyacentes para determinar el modo mds adecuado
de abordaje de la problemdtica.

Otros mecanismos de reproduccidn de las jerarquias de género

;Las diferencias de género afectan a todas las mujeres por igual
dentro de las Fuerzas Armadas o en el contexto de las jerarquias
de menor rango la diferencia de género constituye un factor
determinante, en tanto se suma a otras posibles vulnerabilidades?
Entre las y los ingresantes en las distintas convocatorias que
efecttia la Institucién existe gran diversidad, especialmente en
cuanto a lugar de procedencia, asi como una formacién y edu-
cacién de base muy diferenciada. Cabe destacar el hecho de que
comparten el espacio jévenes provenientes de todas las provincias,
algunos residentes en zonas urbanas y otros en zonas suburbanas,
con condicionamientos sociales y culturales diversos. Este amplio
espectro de individualidades estd atravesado por cuestiones de gé-
nero en las relaciones interpersonales. Un ejemplo de esto es el pe-
riodo inicial, donde subyace un desconocimiento de las reglas que
norman el nuevo espacio de convivencia. Este momento resulta
ser un periodo de mucha vulnerabilidad, donde se conjugan una
multiplicidad de factores que afectan tanto a mujeres como varo-
nes. A continuacién, mencionaré contextos donde se evidencian
estereotipos de género.

257 I



Experiencias y percepciones sobre las mujeres en las Fuerzas Armadas

« La suposicion de la fragilidad de las mujeres y el “derecho de
piso”

Fundamentado en el estereotipo de que las mujeres son “débi-
les y frégiles”, pueden éstas resultar expuestas a situaciones para
“templar el cardcter”, con el objetivo de fortalecerlas. Es en este
contexto donde algunas mujeres de las jerarquias mds bajas expe-
rimentan discriminacién y violencias verbales en razén del género
causadas por el personal encargado de su conduccién. Algunas
desconocen que son conductas inapropiadas, naturalizadas desde
su dmbito de pertenencia y asumen la situacién como el “derecho
de piso” que tienen que pagar para trabajar en las Fuerzas Ar-
madas.

En estas situaciones, tiene una importante incidencia el grupo
de pares que visibiliza esta violencia y empodera a las personas cu-
yos derechos se ven vulnerados para tomar la decisién de revertir
la situacién que estdn padeciendo.

Un ejemplo de este tipo de mecanismo es el caso de un encar-
gado que se dirigfa a sus subordinadas por su nombre de pila o
apodo, sin mantener el debido respeto del trato militar que se uti-
liza habitualmente con los varones. Asi mismo efectuaba comen-
tarios descalificadores por su condicién de mujer, conforme a un
patrén machista. Esta violencia ejercida sobre el grupo femenino
afectaba negativamente el desarrollo profesional de las mujeres,
pudiendo esta actuacién tener consecuencias en su salud.

Helena Carreiras (2014) hace mencién al hecho de que la ima-
gen de la mujer como “la otra” dentro de la Institucién (es decir,
aquello que no es masculino), estd sujeta a una gran variabilidad
e inestabilidad. Segin Carreiras: “En el universo simbdlico de lo
militar coexisten multiples subcategorias o arquetipos de mujeres.
Ademis de la asociacién mds amplia entre las mujeres y todos los
valores y cualidades que no son masculinos, y por lo tanto no son
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deseables para un soldado, surgen varios estereotipos. Una pri-
mera imagen es la de la mujer como objeto sexual”. La autora cita
a Arkin y Dobrofski para mencionar que “ven el énfasis en el uso
y abuso heterosexual de las mujeres como objetos sexuales como
una derivacién de la necesidad de descartar cualquier posible duda
sobre la identidad de género del varén” (p. 43).

Otras mujeres militares, aunque reconocen esta vulneracién de
sus derechos, eligen no denunciar por pensar que no serdn es-
cuchadas o, en caso de serlo, entienden que no se les creeria la
descripcidn de los hechos, motivado esto por su inferioridad jerdr-
quica. Ademds, creen que su continuidad laboral se veria sensible-
mente afectada como consecuencia de que el superior dispone de
herramientas que podrian ser usadas de manera coercitiva contra
ellas. Por ejemplo, fojas de conceptos, sanciones disciplinarias, lis-
tas de guardia, francos, entre otras.

También existe, por parte de algunas mujeres, falta de con-
fianza en la linea de comando para la solucién del conflicto. Ha
habido casos que algin responsable de la conduccién estd impli-
cado directamente o que se interrumpa la cadena de comando sin
alcanzar la instancia capaz de resolver el tema, lo que produce un
desgaste en la relacién laboral con sus superiores. Como ejemplo,
cabe citar el caso de una mujer que efectud una presentacién por
acoso sexual de un superior, compafero de promocién de su en-
cargado. Este, en conocimiento de la situacién, intenté sin éxito
solucionarlo sin dar parte a la instancia superior. Efectuada la de-
nuncia en la Oficina, ademds de haber recibido el denunciado una
sancién disciplinaria, su encargado también resulté afectado por
no haber conducido a su personal eficientemente y no notificar los
hechos a las instancias superiores.

Las mujeres que deciden realizar una denuncia recurren a la
Oficina de Género donde personal con formacién en la temd-
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tica efectta la contencién de la denunciante y realiza un andlisis
de los hechos manifestados desde los puntos de vista legal-regla-
mentario y psicolégico, efectuando en este contexto contencién y
asesoramiento a la denunciante. Posteriormente, se establece con-
tacto con su destino de origen para que se investiguen los hechos
denunciados y, de corresponder, se tomen las medidas necesarias
para evitar cualquier tipo de violencia en el ambiente de trabajo.

« Lalinea de comando vy la lealtad

Cabe mencionar que, si bien estd avalado desde la normativa el
acceso a la Oficina de Género sin seguir la linea de Comando, mu-
chos jefes interpretan este hecho como una falta de lealtad del per-
sonal con sus superiores por sacar el conflicto del contexto donde
ocurrieron los hechos, dando participacién a terceros. Ha habido
oportunidades en que esta modalidad de recurrir a la Oficina, en
lugar de percibirla como una herramienta que puede ayudar y
complementar a la conduccidn, fue considerada como una forma
de quebrantar el orden jerdrquico. Y si bien no se manifiesta expli-
citamente por tener conocimiento de que la reglamentacién con-
templa esta posibilidad, en algunas oportunidades se ha calificado
como “conflictivas” a las personas concurrentes.

Frecuentemente, después de concurrir a la Oficina, la supuesta
victima es escuchada por el Comandante, Director o Jefe, quien
tiene la responsabilidad primaria en la implementacién de medi-
das efectivas para su contencién y de los procedimientos admi-
nistrativos a desarrollarse. Afortunadamente, en los tltimos afios
constituyen un grupo en crecimiento las que, ademds de recono-
cer la violencia a la que son sometidas con estos hechos, eligen
denunciarla.

Otro efecto de las modificaciones institucionales con perspec-
tiva de género ha sido el temor de los jefes a verse involucrados
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en “falsas denuncias” con la consiguiente afectacién de su carrera
profesional. En esos casos, suele suceder que sean mds permisi-
vos con el personal militar femenino que con el personal mili-
tar masculino, por desconocimiento de la normativa y como una
estrategia para prevenir denuncias que pudieran afectarlos. Esta
conducta afecta la integracién de las mujeres al espacio profesional
por ser rechazadas por sus pares, al entender que son beneficiadas
por el solo hecho de ser mujeres.

Consideraciones finales

Las Oficinas de Género efectiian habitualmente charlas in-
formativas y acciones de sensibilizacién en los distintos niveles
jerdrquicos para difundir la temdtica y generar conciencia, enten-
diendo que estamos transitando un proceso de cambio institu-
cional, producto de las obligaciones del Estado al adoptar un rol
activo en la promocién de la igualdad de género y del proceso
evolutivo de la mujer en nuestra sociedad. En estos dltimos afios
se consolidd el accionar de la Oficina y se logré mayor visibilidad
y consideracién entre el personal militar y civil que, como conse-
cuencia, actualmente se acerca a realizar consultas.

Durante las charlas de difusién con encargados y jefes de dife-
rentes antigiiedades en la Institucién, resulta muy enriquecedor
el intercambio de experiencias conflictivas vividas con subordi-
nados y subordinadas y su abordaje para solucionarlas desde la
reglamentacién. El grupo interdisciplinario que integra la Oficina
hace un importante esfuerzo en desmitificar que éstas son ofici-
nas creadas para las mujeres. Es una problemdtica sobre la cual
se debe trabajar permanentemente hasta lograr un cambio verda-
dero y perdurable en el tiempo. La historia nos viene ensefiando
que los sectores privilegiados dificilmente renuncian a su poder a
no ser mediante la confrontacién. En la dindmica del proceso se
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observan momentos donde parece haber un resurgimiento de la
cultura machista, en contraposicién a la politica institucional. Un
ejemplo son las maneras en que se instrumentan estrategias para ir
“contra” el accionar de las Oficinas, lo que resulta en la no resolu-
cién de algunos de los casos que se denuncian. Considero que el
fracaso de estas investigaciones se debe en parte a la participacién
de los Oficiales Investigantes que pertenecen al Cuerpo Comando
y no estdn entrenados en la perspectiva de género, y/o abogados
externos a las Oficinas de Género que aportan fundamentacién
juridica carente de perspectiva de género. Es en esos momentos
cuando debemos intensificar los esfuerzos y la creatividad para
cumplir la funcién asignada.

El desafio consiste en lograr un justo equilibrio, respetando
los derechos del personal de desarrollarse profesionalmente en un
ambiente libre de violencia laboral, sin perder de vista que inte-
gramos las filas de una Institucién Militar a la que fuimos convo-
cados para defender la Soberania Nacional.
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De la incorporacion a la integracion.
La insercion profesional de las mujeres
en la Armada Argentina, 2007-2019

Mariana Gutiérrez

Yo creo quelo que hay quelograr es quelas mujeres
que estén en las Fuerzas no estén porque hay una
ley que diga que tienen que estar, si no que estén
porque son aptas para lo que tienen que hacer.
(Oficial, profesional, 8 afios de antigiiedad)

Yo [mujer] no quiero ser igual que vos [varén], yo
quiero tener las mismas oportunidades que vos.
(Suboficial, electrdnica, 25 afios de antigiiedad).

Introduccion

A partir del afio 2006, comenzé el camino hacia la incorpo-
racién plena de las mujeres dentro de la Armada Argentina, con
la entrada en vigencia de una serie de resoluciones ministeriales
orientadas a tal fin. Algunas de las medidas mds importantes fue-
ron la eliminacién de cupos o restricciones para el reclutamiento,
cambios en los requisitos de maternidad/paternidad, politicas
vinculadas al cuidado de los/as hijos/as, eliminacién de barreras
para el ascenso y promocién dentro del régimen profesional, entre
otras'. Desde entonces, se abrieron las puertas para que cualquier
persona, sin distincién de género, pudiera ingresar y hacer carrera

1. Para una enumeracién exhaustiva de dichas medidas, véase Ministerio de Defensa (2010,

pp. 17-20).
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en todos los cuadros y escalafones de esta Fuerza®. Si bien con
anterioridad a estas medidas estaba permitido el ingreso de per-
sonal femenino, este era minoritario y se encontraba restringido
a algunos escalafones o especialidades’. En este sentido, el acceso
de mujeres al Cuerpo Profesional data de 1982, a diferencia del
Cuerpo Comando, cuya apertura ocurrié a partir de 2002 (Dona-
dio y Mazzotta, 2009, pp. 53-55).

En el caso del cuadro de Suboficiales, el personal femenino
tiene permitida la entrada desde 1980, aunque con limitaciones
en el acceso a ciertos escalafones y dentro del régimen profesio-
nal de carrera. Por ejemplo, hasta 2008 estuvo vedado el ingreso
al escalafén de Infanteria de Marina, que solo aceptaba personal
masculino®. Por otra parte, las mujeres no tenfan permitido em-
barcar formalmente®, lo cual constitufa —y contintia siendo— un

2. La carrera militar de la Armada se divide en dos cuadros (Oficiales y Suboficiales), que a su
vez se dividen en escalafones y especialidades. Dentro del cuadro de Oficiales, existen el Cuerpo
Profesional y el Cuerpo Comando. El primero refiere a personas con titulo universitario adqui-
rido en el 4mbito civil que se incorporan en el escalafén que corresponda: Sanidad (médicos),
Auditorfa (abogados), Ingenierfa, Clero castrense y Especial (psicélogos, arquitectos, otros).
El segundo cuerpo alude a quienes se forman en la Escuela Militar Naval y ejercen el mando
institucional, dentro de los escalafones Naval e Infanterfa de Marina. Existe un tercer escalafén,
Intendencia, para quienes egresan de la Escuela Naval que se inserta, sin embargo, dentro del
Cuerpo Profesional.

3. “La mujer siempre estuvo, ahora lo que podemos es acceder a cargos jerdrquicos mds altos”
(Oficial, profesional, 8 afios).

4. Las mujeres fueron admitidas como aspirantes en la Escuela de Suboficiales de la Armada
para ingresar a este escalafén a partir de 2008 (Soprano 2016. Cfr. LA GACETA, 06.07.2009,
“Con sélo 19 afios, una lulefia se gradué como infante de Marina”, disponible en: hteps://
www.lagaceta.com.ar/nota/333967/informacion-general/con-solo-19-anos-lulena-se-graduo-
como-infante-marina.html, acceso 30.08.2019). Por otra parte, para el cuadro de Oficiales,
desde 2002, se encontraba formalmente abierta la admisién como cadetes en la Escuela Naval
(Soprano, 2016), pero hacia finales de 2009 todavia no habfa personal femenino en el escalafén
Infanterfa de Marina del Cuerpo Comando (Ministerio de Defensa 2010, 13)

5. La prdctica muestra que las mujeres si embarcaban en ocasiones, de facto. Sin embargo, esto
sucedfa bajo la figura “en comisién” de servicios, sin asignacién efectiva del destino operativo a
la Suboficial en cuestién y, por lo tanto, sin que contabilizara para el ascenso.
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requisito obligatorio para el ascenso a ciertos grados jerdrquicos®.
En consecuencia, ellas se insertaban en un régimen especial para la
promocién en la carrera’, que consistia en contabilizar un afio mds
de permanencia en cada grado® y un techo a la jerarqufa méxima
a ser alcanzada que llegaba solamente hasta Suboficial Principal
(uno anterior a la categorfa mdxima)’.

El diagnéstico inicial previo a la implementacién de estas poli-
ticas inclusivas sefialaba ciertas resistencias comunes vinculadas a
supuestas limitaciones infraestructurales, aqui destaca el problema
de las habitaciones y bafios exclusivos para mujeres o de equi-
pamiento —uniformes— (cfr. Ministerio de Defensa 2007, 2008b,
2010). Sin embargo, las mayores reticencias aparecian en relacién
con la hegemonfa del estereotipo de género masculino en la cons-
truccién de la identidad y tipos ideales para los integrantes de la
Armada. Algunos de estos elementos perviven pero otros fueron
desapareciendo o mermando con el paso del tiempo.

6. Cfr. Decreto PEN N° 1025/2004, Anexo I, Reglamentacién del Capitulo III - Ascensos,
del Titulo II - Personal Militar en Actividad - de la Ley para el Personal Militar N° 19.101
y sus modificatorias. Disponible en: http://servicios.infoleg.gob.ar/infoleglnternet/ane-

x08/95000-99999/97434/norma.htm (acceso 30.08.19)

7. Debido a las restricciones operativas que les eran impuestas, las Suboficiales femeninas que-
daban encuadradas dentro del Régimen “Bravo” de ascenso. De acuerdo con la reglamentacién
del sistema de ascensos del personal subalterno, existen 3 regimenes de carrera: “Alfa” o normal,
alcanza hasta el grado de Suboficial Mayor (grado mdximo); “Bravo”, donde los tiempos desea-
bles y normales de ascenso son superiores en un afio a los del régimen anterior, alcanza hasta el
grado de Suboficial Principal; y “Charlie”, alcanza el grado mdximo de Suboficial Primero, con
los tiempos deseables y normales de ascenso (Decreto PEN N° 1025/2004, Anexo I, 2.03.55).

8. De este modo, si un cabo principal masculino podia, luego de cinco afios, ascender a Sub-
oficial segundo, en el caso de un personal femenino del mismo rango debfa cumplir seis afios
para calificar para el ascenso al grado inmediato superior.

9. A partir de 2007, las mujeres pudieron ingresar dentro del mismo régimen que los varones.
En 2006 hubo una consulta formal al personal Suboficial femenino en actividad para pasar a
ser “operativas’, embarcar e incorporarse al régimen general (Suboficial, Operaciones, 31 afios).

267 I



De la incorporacion a la integracion. La insercion profesional de las mujeres...

En este capitulo, damos cuenta del derrotero de la insercién de
las mujeres en la Armada Argentina desde 2007, considerando sus
dos dimensiones: la incorporacién y la integracién. La incorpora-
cidn, tal como la entendemos, consiste en el nivel de enrolamiento
dentro de las Fuerzas, resultado de la eliminacién de trabas para el
ingreso, mientras que la integracidn supone equidad en las opor-
tunidades para el acceso a cargos de conduccién y el desarrollo
de carrera (Ministerio de Defensa, 2007, Badaré (2010) y Pozzio
(2014). Examinamos los alcances de estos procesos a partir del
andlisis de informacién documental, normativa y las representa-
ciones de Oficiales y Suboficiales femeninas con diversas trayecto-
rias y experiencias dentro de la Institucién.

Guifan nuestra investigacién los siguientes interrogantes: ;qué
cambios hubo en la composicién por género del personal de la
Armada en la dltima década (2009-2019), tanto en los cuadros
subalternos como superiores, y en los distintos niveles jerdrquicos?
sQué caracteristicas tuvo esa insercién en términos cualitativos?
;En qué medida las Oficiales y Suboficiales pudieron acoplarse de
manera integrada a la carrera profesional? ;Cudl es la mirada pre-
ponderante respecto del rol femenino en la Fuerza? ;Cudles han
sido las contribuciones de la presencia femenina y qué obstdculos
siguen encontrando para el desarrollo de su carrera? ;Cémo
evaldan las politicas de género implementadas?

Los principales hallazgos de la investigacién revelan que, en lo
que respecta a la primera dimensién, cuantitativamente el nimero
de mujeres dentro de la Armada se ha incrementado significati-
vamente durante la dltima década. En cuanto a la integracién de
las Oficiales y Suboficiales (nuevas y antiguas), ocurrié aunque de
manera parcial. Por un lado, la convivencia entre varones y mu-
jeres parece menos forzada e incémoda que en épocas anteriores,
aunque sobreviven en la cultura institucional los estereotipos de
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lo militar asociado “al var6n” en detrimento de “la mujer”, a partir
de la exitosa transmisién de una idea de lo masculino como neu-
tro. Asimismo, a pesar del esfuerzo estatal puesto en la promocién
de medidas de cuidado y conciliacién, la maternidad sigue repre-
sentando un retraso para el desarrollo de carrera de las militares.

La incorporacion del personal femenino en la Armada

Una primera medida para evaluar la insercién de las mujeres
dentro de las Fuerzas Armadas estd constituida por el reclutamiento
de personal femenino para integrar sus cuerpos profesionales. En
este sentido, las leyes de cupo y las politicas de fomento de la con-
tratacién de mujeres han facilitado la entrada en dmbitos publicos
tradicionalmente masculinizados (Fuerzas Armadas, Fuerzas Poli-
ciales y de Seguridad, legislaturas, ejecutivos, politica partidaria en
general). Si bien el aumento cuantitativo del personal femenino
por sf mismo no es suficiente para garantizar una efectiva igualdad
en términos de oportunidades de carrera y posiciones de conduc-
cién para varones y mujeres'’, constituye un primer paso hacia la
integracién de las mujeres en la vida institucional.

Al analizar la evolucién de la participacién del personal feme-
nino dentro de la Armada en los tltimos diez afios, de acuerdo al
Informe sobre la Integracién de la Mujer en las Fuerzas Armadas
(Ministerio de Defensa, 2010), hacia finales de 2009 la propor-
cién de varones y mujeres era de 93 por ciento y 7 por ciento res-
pectivamente, y no habia diferencias entre los cuadros de Oficiales
y Suboficiales (tabla 1). La baja presencia de personal femenino
dentro de los cuadros profesionales de la Fuerza en ese momento

10. Por ejemplo, en el 4mbito de la representacién parlamentaria, el Equipo Latinoamericano
de Justicia y Género sostiene que “si bien la dimensién cuantitativa de la presencia femenina en
las legislaturas es necesaria para iniciar el proceso de transformacién de las relaciones de poder
entre varones y mujeres, no es condicién suficiente. Para que una minorfa llegue a ser una “masa
critica’, es necesario ademds, un cambio cualitativo en las estructuras de poder” (ELA, 2011, 2).
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contrasta con la cantidad de alumnas en los institutos de forma-
cién para ese afio: las mujeres representaban un 23,7 por ciento
del total de cadetes (Escuela Naval Militar) y un 43,4 por ciento
del total de aspirantes (Escuela de Suboficiales de la Armada).

Tabla 1. Distribucion del personal de la Armada y Escuelas,
segun género y cuadro jerarquico, 2009

Mujeres (%) | Varones (%) | N (Obs)
Oficiales 6,8% 93,2% 2.321
Armada Suboficiales 7,3% 92,7% 17.475
Total 6,7% 93,3% 19.796
Cadetes 23,7% 76,3% 490
Escuelas Aspirantes 43,4% 56,6% 792
Total 35,9% 64,1% 1.282

Fuente: Elaboracién propia con base en datos del Ministerio de Defensa (2010)

Una mirada comparativa con los datos de 2019"" deja entrever
que la politica de incorporacién de mujeres en esta Fuerza tuvo
resultados positivos (grdfico 1). A inicios de este afo, el personal
femenino representaba un 21 por ciento del total del personal na-
val. Aqui s se advierte una mayor participacién de las mujeres en
el cuadro de Suboficiales, en relacién con el de Oficiales. Del total
de Oficiales, el 16 por ciento es personal femenino, mientras que
en los Suboficiales este nimero asciende a 22 por ciento.

11. Informacién proporcionada por la Oficina de Género de la Armada, abril 2019.
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Grafico 1. Personal de la Armada, segtin cuadro y género,
2009-2019

M Femenino | Masculino

21,59
e

Oficiales Suboficiales Oficiales Suboficiales
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos del Ministerio de Defensa (2010) y

datos proporcionados por la Oficina de Género de la Armada.

Estas cifras —mds bajas en Oficiales que en Suboficiales— pue-
den parecer desalentadoras en principio, y llevan a suponer que
persisten los obstdculos para el ingreso a los puestos de conduc-
cién y mando.'” Sin embargo, la composicién al interior de la
estructura del cuadro de Oficiales muestra un avance sustantivo
para el personal femenino hacia 2019 (tabla 2). Aunque dentro
de los Oficiales jefes y superiores solo representan un 6 por ciento
respecto del total, en el cuadro de Oficiales subalternos, las mu-
jeres encarnan el 25 por ciento del personal. Esto tiene una razén
temporal obvia, mds alld de los impedimentos y resistencias de

12. En la Argentina, de cada 10 puestos de méxima autoridad relevados hacia 2010, en pro-
medio, menos de 2 estaban ocupados por mujeres, de acuerdo a la medicién del Indice de
Participacién de las Mujeres que incluye el sector publico, la sociedad civil, los sindicatos y las
empresas (ELA, 2011b, 3). En la misma linea, Carreiras (2004, 2008) sefiala que las mujeres
suelen tener representacién limitada en los puestos jerdrquicos mds altos, y muestra para los
casos de Portugal y Holanda que la incorporacién formal no necesariamente fue seguida de una
integracién social efectiva.

271 I



De la incorporacion a la integracion. La insercion profesional de las mujeres...

género que puedan seguir existiendo al interior de las jerarquias
mids altas: las mujeres ingresaron masivamente y sin restricciones
dentro de la carrera recién a partir de 2006-2007, por lo que no
tuvieron el tiempo de cumplir los requisitos minimos de perma-
nencia en los rangos jerdrquicos para alcanzar los escalones mds
altos de la carrera militar.

Tabla 2. Distribucion del personal de la Armada, cuadro
de Oficiales, segtin género, 2019

Mujeres (%) Varones (%) | N (Obs)
Oficiales Superiores 5,9% 94,1% 388
Oficiales Jefes 6,3% 93,7% 841
Oficiales Subalternos 25,1% 74,9% 1.285
Total Oficiales 15,8% 84,2% 2.514

Fuente: Elaboracién propia con base en datos proporcionados por la Oficina de Gé-

nero de la Armada.

Tabla 3. Distribucion del personal de la Armada, cuadro
de Suboficiales, seguin género, 2019

Mujeres (%) | Varones (%) N (Obs)
Suboficiales Superiores 7,6% 92,4% 6.130
Suboficiales Subalternos 29,9% 70,1% 7.780
Tropa Voluntaria (Marineros) 33,5% 66,5% 1.690
Total Suboficiales 21,5% 78,5% 15.600
Total Personal 20,7% 79,3% 18.114
(Oficiales + Suboficiales)

Fuente: Elaboracién propia con base en datos proporcionados por la Oficina de Gé-
nero de la Armada.
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En el cuadro de Suboficiales, el impacto de las politicas de in-
corporacién femenina es atin mds notorio (tabla 3). También aqui
los varones tienen mayor presencia en los rangos mds altos (en
Suboficiales superiores ocupan el 92 por ciento de las plazas), sin
embargo, las mujeres ascienden al 30 por ciento del total de Sub-
oficiales subalternos, y esa cifra aumenta a 39 por ciento en los
grados mds modernos' (Cabo Primero y Cabo Segundo).

En suma, las politicas que promovieron la incorporacién de
mujeres en el dmbito de la defensa tuvieron resultados positivos
dentro de la Armada. En los dltimos diez afos ingresé una canti-
dad proporcionalmente bastante mayor de personal femenino res-
pecto del periodo anterior a la implementacién de las politicas de
inclusién. Esto es evidente al observar los rangos mds modernos,
tanto del cuadro de Oficiales como de Suboficiales. No obstante,
“los nimeros solos poco nos dicen acerca de los obstdculos y situa-
ciones de discriminacién y segregacién que sufren las mujeres en
su vida diaria” (ELA, 2011b, p. 12). Las limitaciones a la integra-
cién plena de mujeres en el dmbito de la Defensa no constituyen
un caso excepcional. Estas autoras alertaban sobre el estado critico
en términos de equidad de género en los puestos de mando y con-
duccién de las instituciones publicas y privadas en la Argentina
(ELA, 2011b). La politica partidaria es otro de los espacios en los
que se observan las dificultades que han tenido las mujeres para
integrarse y apropiarse de los puestos de mayor responsabilidad
dentro de la actividad. En un estudio que indaga sobre la brecha
de género en el clientelismo, Szwarcberg (2016, p. 124) muestra
que las mujeres participan mds que los hombres en redes de solu-
cién de problemas que demandan una gran cantidad de tiempo;

13. Los términos “moderno” y “antiguo” son utilizados en la jerga militar para referirse a la
antigiiedad del personal y, por consiguiente, la mayor o menor jerarquia. Esta dltima no estd
dada solo por la inclusién dentro de cierto rango (vg. Suboficial Principal), sino también por la
antigiiedad en dicho rango.
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pero, sin embargo, tardan mds en recibir una recompensa por sus
actividades y en ser nombradas para cargos politicos. Adicional-
mente, encuentra en las propias mujeres dedicadas a la militancia
partidaria estereotipos arraigados acerca del rol y los espacios re-
servados al hombre y la mujer (2016, p. 130).

A continuacién, avanzaremos en el andlisis de la integracién
de las mujeres dentro de la carrera profesional de la Armada Ar-
gentina a partir de dos ejes que surgieron en la realizacién de las
entrevistas: las tensiones entre “ser militar y ser mujer” y las impli-
cancias que conlleva la decisién de “ser o no ser madre”.

Ser militar y ser mujer

Hemos visto que, efectivamente, hubo un aumento cuantita-
tivo de las mujeres dentro de la Armada. Ahora veamos cémo este
incremento se tradujo en précticas institucionales mds equitativas
para el desarrollo de carrera de las mujeres militares'. Ahora, ;qué
caracteristicas tuvo esa insercién en términos cualitativos? Una vez
derribados los obstdculos para el ingreso, ;en qué medida estas
Oficiales y Suboficiales pudieron acoplarse de manera integrada a
la carrera profesional? ;Cudl es la mirada preponderante respecto
del rol femenino en la Fuerza? ;Cudles han sido las contribucio-
nes de la presencia femenina y qué obstdculos siguen encontrando
para el desarrollo de su carrera? ;Cémo evaldan las politicas de
género implementadas?

Sabrina® ingres6 a la Armada como Cuerpo Comando, Natalia
lo hizo en el Cuerpo Profesional. Ambas tienen menos de diez

14. Esta ha sido una preocupacién recurrente en los estudios sobre la integracién de las muje-
res en el dmbito de la Defensa, tanto en la Argentina (Ministerio de Defensa y Friedrich Ebert
Stiftung, 2010, Masson, 2010, Frederic, 2013, Derdoy, 2014, Pozzio, 2014, Barrancos, 2015,
Masson y Dominzain, 2017) como en la regién y el mundo (Carreiras, 2004, 2018, Carreiras
y Kiimmel, 2008, Donadio y Mazzotta, 2009, Lucero, 2010, 2018, por mencionar algunas).

15. Los nombres utilizados son ficticios.
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afos como operativas en la Fuerza y saben que sus desarrollos de
carrera como Oficiales serdn distintos'®. Rocio, Nora y Belén son
Suboficiales, se incorporaron a la Armada hace mds de 20 afos,
cuando ellas ingresaron las mujeres “no podian” embarcar (for-
malmente). Rocio y Belén son mamds, y cuando tuvieron a sus
hijos no existian las politicas de cuidado como la franquicia para
amamantar o la existencia de jardines maternales en los destinos.
Julieta es la mds moderna, comenzé su carrera como Suboficial
en 2009 y fue una de las primeras mujeres en incorporarse al es-
calafén de Infanterfa de Marina. A través de la reconstrucciéon de
las trayectorias —profesionales y personales— de estas seis mujeres
pudimos asomarnos a las implicancias materiales de las politicas
con perspectiva de género en el dmbito de la Defensa y contribuir
a la evaluacién de las politicas de integracidn de las mujeres dentro
de la Armada Argentina'’.

En el andlisis de las percepciones y testimonios de las entrevis-
tadas, recurrimos a los tipos ideales de las estrategias de las mujeres
frente a los condicionamientos institucionales que elabora Carrei-
ras (2008). Esta autora desarrolla una tipologia de las respuestas
de las mujeres a los condicionamientos institucionales a partir de
la combinatoria de: a) la concepcién de la distancia de género (en
términos de diferencia o equidad), y b) la actitud dominante hacia
la organizacién (lealtad o disenso, con base en Hirschman, 1970),
(gréfico 2). Las alternativas varfan desde el desarrollo de estilos de
liderazgo agresivos, compartiendo las pricticas y usos masculinos

16. “La diferencia es importante, porque tenemos dos rumbos totalmente distintos” (Oficial,
Comando, 12 afios). “Los Profesionales siempre vamos a estar subordinados a los Comandos.
Ellos hicieron eso para que funcione asi”. (Oficial, Profesional, 8 afios).

17. El trabajo de campo fue realizado entre noviembre de 2018 y abril de 2019 por dos inves-
tigadoras del proyecto (Laura Masson y Mariana Gutiérrez). La participacién en las entrevistas
fue voluntaria. Estas tuvieron un formato semiestructurado —a partir de una gufa de pautas
orientativas que se elaboré en forma conjunta por todas las integrantes del proyecto de investi-
gacién—, grabadas y luego transcriptas para su procesamiento.
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(asimilacién), hasta la accién disruptiva y la confrontacién con
la cultura machista (asertividad), pasando por la apelacién a la
neutralidad de género (conformidad) y el mantenimiento de las
diferencias de género, reproduciendo los roles tradicionales de va-
rones y mujeres (complicidad) (Carreiras, 2008, pp. 174-176)"8.

Grafico 2. Tipologia de las estrategias de integracion

de las mujeres militares
b) Actitud hacia la organizacién

Lealtad » Disenso

o
g Fg Asimilacion Corformidad Desafeccion
§O g | &) Masculinizacién a) Feminidad diluida (salida sin
2 b) Lealtad disruptiva b) Silencio conflicto)
<
=
S Complicidad Asertividad Antagonismo
§ a) Feminidad a) Feminida (salida con
@« g enfatizada militante conflicto)
rﬁ:a § | b) Lealtad b) Voz
= % conservadora

Fuente: Traducido de Carreiras, 2008, p. 174.

La estrategia de asimilacién refiere a quienes consideran que las
diferencias de género deberfan ser eliminadas y se adaptan “a la
manera militar”, desarrollando estilos de liderazgo agresivos, mas-
culinizdndose. Las conformistas, en cambio, buscan minimizar las
diferencias de género, principalmente a través de la auto-conten-

18. Las dos alternativas de la derecha (desafeccién y antagonismo), quedan por fuera del 4m-
bito institucional.
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cién y la neutralidad de género. La estrategia de complicidad busca
mantener las diferencias: reproduce los roles tradicionales de va-
rones y mujeres, enfatizando las caracteristicas estereotipicas de la
feminidad. Por dltimo, la asertividad es elegida por aquellas para
quienes las diferencias deberfan mantenerse, pero en un sentido
emancipatorio. Esta estrategia corresponde a un comportamiento
proactivo y disruptivo: las mujeres “asertivas” pueden confrontar
con la cultura machista, estdn predispuestas a denunciar los casos
de acoso sexual, usar los canales Oficiales para realizar reclamos,
asegurar el respeto a las politicas referidas a la maternidad y la
familia, denunciar irregularidades en la promocién y el desarrollo
de carrera debido a las responsabilidades familiares de las mujeres.

Un primer resultado muestra que la concepcién de la funcién y
carrera militar sigue estando prioritariamente asociada al estereo-
tipo de los varones: “Todas sabemos que estamos en una profesién
que era de hombres, y que tenemos que tener las mismas condi-
ciones [que ellos]” (Oficial, Comando, 12 afios en la Institucién).
“Como mujer, es mds dificil que para el hombre. Porque estd
hecho todo para el hombre, y la mujer siempre tiene como que
remarla y pelear contra el sistema en esos puntos” (Oficial, Pro-
fesional, 8 afos en la Institucién). En algunos testimonios surge
la tensién entre “ser militar” y “ser mujer”, donde lo segundo se
posterga en pos de lo primero.

[En relacién con las denuncias por abuso de autoridad que tramitan
en las Oficinas de Género] Entonces uno siempre tiene que andar
diciendo “volvamos a nuestras raices”: ser militares, sabemos cémo
es la Institucién, sabemos qué régimen tenemos. Tenemos que vol-
ver a las raices: recordar muchas veces que somos militares y no ci-
viles. Como decimos nosotros: somos militares, no tenemos género.
(Oficial, Comando, 12 afios en la Institucién).
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Un aspecto inicial de la integracién de las mujeres, entonces,
consistié en el proceso de adaptacién a una institucién moldeada
por y para personal masculino. “El personal femenino se adapta
a todo. A todo el sistema. Puede que a uno le cueste un poco
mds que a otro” (Suboficial, Furriel, 21 afios en la Institucién).
Este proceso ocurrié en ambos sentidos: para el personal feme-
nino respecto del masculino, y viceversa'. En este tltimo caso, la
primera de las adaptaciones tuvo que ver con las instalaciones y la
infraestructura, que se resolvié de manera mds o menos sencilla,
seguido por la labor operativa mixta y el ejercicio del mando por
sobre varones y mujeres.

Eramos las primeras mujeres electrénicas que ingresibamos a ese
taller. Nunca hab{a habido mujeres. Nos adaptaron, como siempre...
al personal femenino se le adapta un lugar... asi que nos adaptaron
la enfermeria. (Suboficial, Electrénica, 25 afios en la Institucién).

Desde que yo egresé siempre tuve lugar con el tema de los aloja-
mientos, los bafios. Por ejemplo, hay buques que tienen un solo
bafio y solamente se pone un cartelito, se cambia y listo. (Oficial,
Comando, 12 afios en la Institucién).

En este aspecto, los testimonios dejan entrever una diferencia
generacional entre los varones mds antiguos y los mds modernos.
Los Oficiales y Suboficiales de mayor antigiiedad parecen pre-
sentar mayores dificultades a la hora de lidiar con las “cuestiones
femeninas”. En varias de las entrevistas surgieron, por ejemplo,
interrogantes de los hombres acerca de cémo conducirse frente
al ciclo menstrual (;Qué hago? ;Les duele mucho? ;Cémo es el
tema?), asociado con la vergiienza que les produce a ellos hablar
de este asunto; mientras que la respuesta de ellas fue: “no pasa

19. Las entrevistas estuvieron orientadas a relevar las percepciones de las mujeres, por lo cual
no contamos en esta instancia con evidencia respecto de las impresiones del personal masculino
de la Fuerza.
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nada, es lo normal / and4 a comprar un tampén / ibuprofeno y
listo”. En relacién con este punto, Masson (2010, p. 53) relataba
las expresiones de desconcierto en 2008 por parte de los Oficiales
acerca de la forma en que debfan “tratar a las mujeres”, dado que
no podfan hacerlo de la misma manera que a sus esposas o a sus
hijas, pero tampoco como a un hombre tal como estaban habitua-
dos hasta ese momento. Los mds modernos, al haber compartido
la instancia de formacién con compafieras mujeres parecen tener
un trato mds familiarizado con ellas.

Las primeras promociones eran como algo: mujer-hombre. Ahora
no. Ahora ya no hay diferencia para nada. (...) Pasa en los Oficiales
mds antiguos, que al no tener companera es mucho mds dificil. En
cambio, mis compafieros no, mis compafieros estdn stiper acostum-
brados. (Oficial, Comando, 12 afios en la Institucién).

Creo que, por ahi, en la mentalidad de la gente mds joven, si ves un
cambio. (Oficial, Profesional, 8 afios en la Institucién).

Entonces, para la mujer conducir hombres y mujeres es mds ficil.
Para el hombre, conducir hombres es ficil. Conducir mujeres le es
mids dificil. (Suboficial, Operaciones, 31 afios en la Institucién).

La adaptacién de las mujeres a los estdindares masculinos tam-
bién se hace presente en la negacién de las diferencias entre unos
y otras. Aqui, las entrevistas sugieren que la Institucién logré exi-
tosamente transmitir la neutralidad de género (masculino), dando
lugar a su apropiacién incluso por las mujeres que se unieron a la
Armada. De acuerdo con los testimonios relevados, consideran
que no deberfa haber diferencias ni en el trato ni en la asignacién
de tareas a hombres y mujeres.

Las instituciones castrenses respondieron al ingreso de mujeres
estimulando la “neutralidad” de género, donde lo masculino se
vuelve neutro y universal y como consecuencia invisibiliza y niega
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lo diverso (femenino), (Ministerio de Defensa, 2008, 55-58). Ellas,
por su parte, se adaptaron y aceptaron las pautas y costumbres
imperantes dentro del dmbito militar®.

Si compartis un momento con nosotros te das cuenta de que no
diferenciamos entre el hombre y la mujer. No acostumbramos a ha-
cer esa diferencia nosotros. (...) Siempre lo dejo en claro: para mi
son todos iguales. Si uno tiene que ir a limpiar, tanto hombre como
mujer, va y limpia. (Oficial, Comando, 12 afos en la Institucién).

Si es hombre o mujer, para mi los deberes y los derechos son exacta-
mente los mismos. Primero, es una persona, y después de eso, tiene
una jerarquia. (Suboficial, Operaciones, 31 anos en la Institucién).

Todos tenemos un rol en el barco, cumplen el mismo rol, tanto el
varén como la mujer, en caso de una navegacién cumplen el mismo
rol, entonces nos preparan a todos por igual”. (Suboficial, Furriel, 21
afios en la Institucién)

La contracara de esta afirmacién de que “todos somos iguales”
conduce al “nadie puede (o deberfa) tener condiciones especiales”,
y nos lleva a la exigencia que recae sobre las mujeres para demos-
trar que “también pueden”, ya sea destacando en sus labores y/u
organizando su vida familiar de modo que no interfiera con su
desarrollo profesional (sobre este tltimo punto volveremos mds
adelante). Estd presente en algunos testimonios la idea de que las
mujeres tienen que ser mejores que los hombres en las tareas que
realicen, mds adn cuando ocupan lugares de poder o posiciones
que tradicionalmente eran masculinas.

Me parece que las mujeres, por lo que yo veo, tratan de hacer las
cosas muy bien porque tienen como toda mujer, siempre que probar

20. Resulta llamativo, por ejemplo, que en todo momento las entrevistadas se refirieran al
» o«

colectivo y a ellas mismas en masculino (“cada uno sabe”, “el personal”, “todos”, “nosotros”).
Solamente en una ocasién una entrevistada hizo alusién a una “caba”.
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mds de lo que prueba un hombre para estar. Yo creo que las mujeres

hacen las cosas un poco mejor porque tienen esa presién extra de

que cuando una mujer estd en un puesto de hombre, generalmente
lo hace dos veces mejor”. (Oficial, Profesional, 8 afios en la Institu-
cién).

Esta necesidad de lograr un desempefo excesivamente bueno
(overachievement) aparece en la literatura como una de las reaccio-
nes mds comunes de las mujeres a los escollos institucionales que
enfrentan (Carreiras 2008, p. 173). La presién extra y la visibili-
dad de las mujeres en tanto minorfa las lleva a sentir que deben
hacer mds y mejor que sus pares masculinos, y que ese esfuerzo no
siempre es valorado.

Otra consecuencia de la visién igualitarista (y la neutralidad de
género) remite a la valoracién del mérito personal, que invisibiliza
los resortes institucionales que acttian como plataforma para el
desarrollo en la carrera. La trampa que esconde este razonamiento
es la responsabilizacién individual respecto de los logros profesio-
nales personales: si tanto varones como mujeres tienen las mismas
capacidades bajo las mismas condiciones, dependerd del esfuerzo
de cada quien cudn lejos pueda llegar. Por ende, los retrasos y
pocos avances serdn producto de la falta de mérito de los (las)
individuos.

A las postulantes les he dicho: 'Seforitas, acd no es cuestién de ser
mujer, es cuestién de querer superarse'. Es el esfuerzo de cada una.
Pero porque es cuestién de voluntad de cada una. (Oficial, Co-
mando, 12 afios en la Institucidén).

Después igual estd en cada uno, en cémo quiere sacar provecho de
cada uno, el femenino, si quiere sacar provecho, estd en cada uno”.
(Suboficial, Infanterfa de Marina, 10 afios en la Institucién).
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Hay que acordarse que la Armada tiene mds de doscientos afos y
la mujer tiene treinta en la Armada. Es un poquito mds del 10 por
ciento de la historia naval, de algo que es histéricamente de hombres,
donde se han metido mujeres. Bueno: la mujer que se mete sabe a
lo que se mete. (Suboficial, Operaciones, 31 afios en la Institucién).

Estas nociones de mérito, esfuerzo y autosuperacién también
tienen implicancias en algunas consideraciones que surgieron con
frecuencia en las entrevistas, asociadas a la cualidad y el cardcter de
cada una en relacién con la existencia (o ausencia) de problemas
y/o cémo actuar frente a ciertas situaciones conflictivas. En tal
sentido, se repitieron frases como “nunca permiti que (me) suce-
diera, nunca tuve problemas, yo no permito que suceda”. Nueva-
mente, observamos que prima en el relato el factor personal por
sobre el institucional.

Nunca tuve problemas, por mi forma de ser creo. Que como te ex-
plicaba, siempre dejo en claro cémo es mi método de trabajo, tanto
con los Oficiales como con el personal que tengo a cargo. (Oficial,
Comando, 12 afios en la Institucién).

Nunca tuve ningdn tipo de problema. En ningin lado, ni por tra-
bajo, ni por conduccién, ni personal... Nunca, yo voy, cumplo mi
trabajo, si tengo que sugerir, opinar, siempre fui escuchada... Por
eso digo, también todo depende de una... uno sabe cémo transitar el
camino este. (Suboficial, Furriel, 21 afios en la Institucién)

Nunca presenté tampoco ningtin tipo de problema, y donde he es-
tado tampoco la gente con la que he trabajado. Tratamos siempre si,
si alguno tiene un inconveniente, se trata de solucionarlo. (Subofi-
cial, Infanterfa de Marina, 10 afios en la Institucién).

El intento de despegarse de las caracteristicas estereotipicas
asociadas a lo femenino constituye otra de las reacciones mds fre-
cuentes en la adaptacién de las mujeres a los dmbitos castrenses,
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dominados por idearios masculinizantes. En concordancia, ellas
pueden preferir trabajar con varones (vistos como mds directos,
mds honestos, més sencillos) y ser criticas de otras mujeres a quie-
nes describen como celosas, complicadas, mds conflictivas. (Ca-
rreiras, 2008, p. 173).

En relacién con estos estereotipos de género, persiste en el ima-
ginario colectivo la nocién de que “algunas” mujeres suelen “apro-
vecharse” de su condicién femenina, ya sea para librarse de al-
guna tarea indeseada, ya sea en relacién con las politicas de género
(por ejemplo, falsas denuncias por abuso de autoridad). Esta idea
apareci6 en varios de los testimonios, aunque en ningdn caso las
entrevistadas pudieron dar ejemplos conocidos de tal ocurrencia.

Hay distintos tipos de perfiles, la que quiere hacer las cosas bien, y
después estd la que se aprovecha de ser mujer para obtener beneficios
sin hacer nada. (Oficial, Profesional, 8 afios en la Institucién).

Es mi punto de vista, creo que hay algo de viveza (por las denuncias
en la Oficina de Género). (Oficial, Comando, 12 afios en la Insti-
tucién).

Hay muchas mujeres también que por ahi, no sé cémo decirlo...
que abusan del hecho de decir 'soy mujer y no puedo levantar ese
sillén"”. (Suboficial, Furriel, 21 afios en la Institucién).

Para cerrar este apartado, reconstruimos el relato de una de
las entrevistadas en torno a cémo pudo adaptarse y crecer en la
carrera. Nora declara que su estrategia fue siempre “no competir”
—y no representar competencia— para el personal masculino, al
mismo tiempo que procuraba no necesitar de la ayuda de los varo-
nes y, tal vez de manera inconsciente, destacar por su desempefio.

Creo que eso fue la clave para llevarme bien con el personal mas-
culino todo el tiempo. Siempre les dije: no compitan conmigo, es
competir con nadie. Es lo que yo le ensefio al personal femenino
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y masculino, les enseno por igual, que ellos tienen que darse lugar
de forma profesional. No miren su fisico, miren su inteligencia. La
inteligencia supera lo fisico. Esa es la clave.

Cuando me pasé la campafia, yo tomaba mate sola. Y bueno, el mate
creo que llevé a demostrarles que... 'no te necesito'. A ver, no era por
competir, era por decir: yo tengo mi lugar, mis cosas. ;Y si necesité?
Si, claro que necesito. Pero en realidad, espero. Nunca fui atrope-
llada. Nunca fui con altanerfa. Siempre creo que cuando uno llega
nuevo tiene que venir con la cabeza gacha a conocer el terreno, y
nunca competir. Entonces ellos nunca conmigo sienten competencia.
Como no sienten competencia... creo que eso es mucho lo que yo les
ensefio: nunca competir. Y a ellos también: no compitas conmigo.

[Una vuelta] Me tocé ir sola, porque el Suboficial [varén] se habia
enfermado, y fue un: ;Y usted lo va a reparar?’, Y, si, sehor’ —le con-
testé al Comandante. ‘;Pero sabe algo usted? Porque...’, Y, mire —le
digo—, muchas opciones usted no tiene. Pero yo no tengo inconve-
niente. Yo me vuelvo al taller y ve usted cémo lo soluciona’. Y bueno,
lo reparé y el hombre, el capitdn, siempre me acuerdo que me dijo
‘la verdad, la felicito. Y disctlpeme que haya sido atrevido, pero no
estoy acostumbrado a ver personal femenino’.

Las mujeres no embarcaban. Las mujeres a bordo no iban a estar
todavia, porque no estaba pensado (eso fue en el 2004). Y en [el
examen de] la especialidad me dicen: ‘Bueno, mire, usted tendria
que salir primera, porque tiene muchos conocimientos, pero como
nunca navegg, va a salir segunda’. O sea que la razén era porque yo
nunca habfa navegado ni iba a navegar, porque el conocimiento lo
tenfa. Y no era que no navegaba porque no queria... Encima le digo
‘no importa, esbocé una sonrisa como diciendo ‘no me interesa’.
Me habia llevado el gusto de que me felicitaran de que estaba bien
el trabajo.
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Y yo siempre queria eso, aspirar a eso. Que las mujeres pudiésemos...
Es igualdad de oportunidades, mds que nada”. (Suboficial, Electré-
nica, 25 afios en la Institucién).

Aparece aqui nuevamente la reaccién de sobresalir en la labor
y una estrategia de adaptacién asertiva, aunque no confrontativa.
En este relato se entremezclan la necesidad de mostrar capacidad
y pericia en la realizacién de tareas ante la mirada desconfiada del
superior (varén), el orgullo que no permite reconocer debilidades
ni pedir ayuda, la satisfaccién de recibir la felicitacién y el recono-
cimiento por el desempefio logrado, y la postura firme frente a los
compafieros: “yo no compito con vos, pero tampoco vos compitas
conmigo”. Todo ello en el contexto de la aspiracién —en ocasiones
frustrada—, por iguales condiciones y oportunidades a las de sus
compaferos (varones), sin pretensiones de prerrogativas ni bene-
ficios particulares.

Ser o no ser (madre)

La cuestién de la maternidad es un tema central dentro de las
politicas de equidad de género. Muchas de las medidas implemen-
tadas han estado orientadas a facilitar la eleccién de ser madres
para quienes tienen una carrera militar, ya sea a través de conside-
raciones operativas (desafectacién del Servicio en ciertos puestos),
licencias (embarazo, lactancia, paternidad) o politicas de cuidado
(jardines maternales, guarderfas). Los testimonios relevados dan
cuenta de una efectiva implementacién de estas medidas, un alto
conocimiento de las mismas y una aprobacién undnime respecto
de la utilidad e importancia de dichas politicas, tanto para quienes
son como para quienes no son madres.
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Las politicas de género son necesarias. En la carrera, por ejemplo,
nos ayudan un montén. Mds que nada con la maternidad. (Oficial,
Comando, 12 afios en la Institucidén).

Creo que la Armada estd facilitando mucho con el tema guarderias,
jardines maternales. Cuando tuve a mi nena no habia guarderias
en todos los destinos, en todas las bases, y ahora hay. (Suboficial,
Furriel, 21 afios en la Institucién).

Sin embargo, es posible advertir que la maternidad sigue cons-
tituyendo un obstdculo al desarrollo de la carrera. Esta aparece en
las entrevistas como una eleccién consciente e individual, cuyas
implicancias deben ser asumidas por cada mujer en particular. Las
mujeres que desean ser madres y avanzar en la carrera profesio-
nal pueden postergar esta decisién hasta llegar a cierta etapa de
la carrera, donde el destino operativo resulte “compatible” con la
eleccién, o bien se ocupan de organizar su vida familiar de modo
que no interfiera con la operatividad dentro de la Institucidn.

En cualquier caso, se observa una responsabilizacién sobre la
mujer respecto de su decisién de ser madre. Esta es una decisién
que no deberia entrar en contradiccién con la cualidad de “mili-
tar”, para lo cual ellas deben ocuparse de conciliar ambos mundos.
Cémo lo hagan dependerd de la situacién particular de cada una
(solicitar los servicios de una nifiera, contar con ayuda de un fami-
liar, compartir las tareas de cuidado con la pareja). La Institucién
provee “bastantes herramientas para que vos puedas trabajar”.

Si decido ser mamd decid{ ser mamd. Yo entré para ser militar. En-
tonces también tengo que cumplir ese rol. ;Por qué? Porque le estoy
generando un problema a la Armada. Porque elegi ser mamd, pero
vos también elegiste ser militar, entonces no me podés abandonar
ahora. (Oficial, Comando, 12 afios en la Institucién).
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El tema es hacer una planificacién familiar en base a lo que vos ele-
giste. Vos también elegiste ser militar. Es decir, nadie te obligé a que
seas militar, fue una eleccién de vida tuya. Entonces como eleccién
de vida respetala, pero compatibiliz4 el resto de las cosas. (Suboficial,
Operaciones, 31 afos en la Institucién).

A pesar de las politicas de conciliacién implementadas, la ma-
ternidad sigue generando retrasos en la carrera de aquellas que de-
ciden ser madres. Esto sucede incluso en el caso de parejas navales
(cuando ambos son miembros de la Armada): la “parentalidad”
no tiene las mismas consecuencias para los varones que para las
mujeres.

Pero sf es verdad que cuesta, a la mujer le cuesta. Porque te ponen
trabas y no te lo hacen ficil. Y terminds siendo como esa persona
que no quiere trabajar o que estd buscando excusas para faltar. Es
como re incompatible para la gente de las Instituciones eso porque el
hombre, claro, el hombre sigue yendo. (Oficial, Profesional, 8 afios
en la Institucidén).

Yo creo que, en este caso, que hay compafieros navales que estdn
y

juntos, la mujer siempre va a quedar detrds porque si quieren tener

hijos, ella siempre se va a atrasar. Nunca va a ser justo eso. (Oficial,

Profesional, 8 afios en la Institucién).

En realidad, es un poco complicado. Porque la verdad es que me
encanta la carrera, pero hay un momento en que uno tiene que de-
cidir: o soy mam4 o sigo la carrera. En algin momento tengo que
ser mamd y es lo que quiero. S¢ que tengo que renunciar, si. (...) A
ellos ni los afecta, no. Es como que el [personal] masculino continta
con la carrera normal por el hecho de que al masculino no le genera
nada. (Oficial, Comando, 12 afios en la Institucién).

Porque la gran mayorfa, una vez que es mamd, es como que dice
< b
bueno, me aboco al nene’ [y relego la carrera]. Pero la verdad es que
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uno siempre tiene que pensar que NOsotras NoO ingresamos para ser
madres, sino que nosotras ingresamos para ser militares. (Oficial,
Comando, 12 afios en la Institucidén).

En resumen, la decisién de “ser madre” implica mucho mds
que solo “tener hijos/as”: es gestarlos, parirlos, amamantarlos y
luego ocuparse de ellos procurando su bienestar y cuidado, todo
lo cual aparece como responsabilidad, si no exclusiva, primaria de
la mujer. La maternidad es vista como una eleccién consciente e
individual, de la que las mujeres militares deben hacerse cargo res-
ponsablemente, compatibilizando la vida profesional con la fami-
liar y aceptando las consecuencias (negativas) que pueda conllevar
para la carrera.

A modo de conclusion

El objetivo de este capitulo consistié en examinar la insercién
de las mujeres en la Armada Argentina desde 2007. Los principa-
les hallazgos de la investigacién revelan que, en lo que respecta a
la incorporacion, las politicas que promovieron el reclutamiento de
mujeres en el dmbito de la Defensa tuvieron resultados positivos
dentro de la Armada. En los dltimos diez anos, ingres6 una canti-
dad bastante mayor de personal femenino respecto del momento
anterior a la introduccién de las politicas inclusivas, lo que se hace
evidente al observar los rangos mds modernos, tanto del cuadro de
Oficiales como de Suboficiales.

En cuanto a la integracion de las Oficiales y Suboficiales (an-
tiguas y modernas), ocurrié de manera parcial. Si examinamos
las reacciones de las entrevistadas en clave de la tipologfa de Ca-
rreiras (2008), encontramos una mayorfa de respuestas que po-
drfan clasificarse como de conformidad, algunas de asimilacién,
pocas de asertividad, y ninguna de complicidad. El andlisis de los
testimonios de las entrevistadas es coincidente con la literatura
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acerca de la integracién de mujeres en dmbitos tradicionalmente
masculinos, especialmente los castrenses. A pesar de la creciente
aceptacién —y naturalizacién— de la inclusién de las mujeres en la
vida militar, las resistencias culturales persisten. Por un lado, la
convivencia entre varones y mujeres parece menos forzada e in-
cémoda que en épocas anteriores, aunque sobrevive en la cultura
institucional una concepcién de lo militar asociado a lo varonil, a
partir de la exitosa transmisién de una idea de lo masculino como
neutro. Si bien las entrevistadas no reconocieron la existencia de
dispositivos explicitos de discriminacién, y/o manifiestan no ha-
berla vivido personalmente, si aparecieron otras cuestiones que
senalan limitaciones en su plena integracién a la Armada, especial-
mente las vinculadas a la predominancia del estereotipo de género
masculino y a las implicancias que trae la decisién de ser madres
para la vida profesional. A pesar del esfuerzo estatal puesto en la
promocién de medidas de cuidado y conciliacién, la maternidad
sigue representando un retraso para el desarrollo de carrera de las
mujeres militares.

El proceso iniciado en 2006-2007 recién estd comenzando a
dar sus frutos. El camino hacia la integracién plena de las mujeres
en la Armada Argentina es largo y no estard exento de vaivenes y
tropezones. En este capitulo pudimos asomarnos a las implican-
cias materiales y reales de la agenda con perspectiva de género
en el dmbito de la Defensa. Futuros estudios podrdn avanzar en
la comprensién comparada, entre Fuerzas, entre paises y longitu-
dinales, incorporando mds casos o ampliando la base empirica.
Hasta aqui, esperamos haber contribuido a la evaluacién de las
politicas de integracién de las mujeres dentro de las Fuerzas Ar-
madas en la Argentina.
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¢Militares mujeres, Mujeres militares
o simplemente Militares?
Relaciones de género en el Cuerpo Comando

Lawura Masson

No queremos ser distintas de un “neutro” que no es
neutro, sino masculino.

Transcurridos entre 16 y 20 afos desde el egreso de las primeras
Oficiales de Cuerpo Comando (OCC), las experiencias cotidianas
vividas en las propias Fuerzas, los cambios sociales, el transcurso
de cierto tiempo con mujeres en la institucién y la incorporacién
de generaciones con vivencias actualizadas en cuestiones de gé-
nero han hecho que hoy las OCC tengan, en lineas generales, la
percepcién de estar integradas a la Institucién. A pesar de esto es
posible afirmar que permanecen auin resistencias a su integracion,
que han marcado las trayectorias de muchas de ellas y en algunos
casos ha provocado la solicitud de baja. La situacién dista mucho
de ser lineal y para comprender su complejidad es necesario anali-
zarla de acuerdo a cada Fuerza y, a su vez, a cada Arma.

En este capitulo analizaré, con base en el trabajo de campo
realizado, lo que he registrado como tensiones, dificultades u obs-
tdculos en el proceso de integracién de las OCC a las Fuerzas
Armadas. La estrategia metodoldgica aplicada para dar inteligibi-
lidad a la experiencia de estas militares ha sido dotar de valor posi-
tivo o negativo a las identificaciones profesionales preponderantes
en base a las categorfas jerdrquicas estructurantes de la profesion,
y luego analizar las combinaciones posibles de esos valores con
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perspectiva de género. La materia prima de la investigacién surge
de un trabajo de campo cualitativo y de las vivencias cotidianas
transmitidas por las OCC, mientras que el andlisis se ubica en el
nivel de las categorfas de cognicién y/o de clasificacién del mundo
social.

Las tensiones/dificultades/obstdculos identificados estdn vincu-
lados con la identidad profesional, de acuerdo a las jerarquias de
la institucién militar, por un lado y, por otro, con las jerarquias
del sistema sexo-género. Enmarcdndome en una sociologia de los
grupos profesionales, analizaré el problema de los criterios de per-
tenencia y el lugar de las mujeres y lo femenino en la Institucién.
Considero que el andlisis de la identidad de estas militares, que
pertenecen al Cuerpo que concentra el poder y el prestigio, nos
permitird a su vez repensar la integracién de las militares profesio-
nales y las Suboficiales desde otra perspectiva.

Caracteristicas e identidades de la profesion militar

Luc Boltanski (1982), en su trabajo sobre los directivos de em-
presas, muestra que s6lo podemos develar los fenémenos singula-
res, cotidianos y fugaces, que en apariencia pertenecen al orden de
lo psicoldgico, si conocemos la historia del grupo que analizamos
y sus estructuras. Y solamente de esta manera es posible construir
hipétesis sobre la formacién y las propiedades de los instrumen-
tos cognitivos (esquemas, categorias, conceptos, etcétera), a partir
de los cuales las personas piensan el grupo y su pertenencia al
mismo (p. 463). El autor cita a Eleonor Rosch para mostrar que
existe una diferencia importante entre las taxonomias pricticas y
los conceptos construidos. Mientras que en los conceptos cons-
truidos cada categoria se diferencia netamente de la otra, en las
taxonomias prdcticas, el proceso cognitivo obedece a otra légica.
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Las taxonomias pricticas se organizan alrededor de un signifi-
cado central (core meaning) formado por los mejores ejemplos de
una categorfa, es decir, por los que se consideran “casos claros”.
Rosch muestra que esa categoria tiene una estructura interna, es
decir, no estd compuesta por elementos indiferenciados y equiva-
lentes. Los casos que se consideran paradigmdticos son cubiertos
por una especie de halo por los otros miembros de la categoria y
ese halo se expande en un orden de “similitud decreciente”. Para
explicar la manera en que opera este mecanismo la autora utiliza,
como ejemplo, clasificaciones dentro del mundo animal y de los
colores. Para el primer caso, hace referencia a la categoria “perros”
y muestra que entre todos los perros hay “perros que son mds
perros que otros”. Por ejemplo, los retrievers constituyen buenos
ejemplos de perros y ocupan una posicién central en la categoria,
a diferencia de los pequineses que son malos ejemplos. Lo mismo
puede decirse con los colores, por ejemplo, si pensamos en el color
rojo, sabemos que hay rojos que son mds rojos que otros colores
rojos (p. 465).

Utilizaré estas consideraciones como punto de partida para ana-
lizar el core meaning de la Institucién y la jerarquizacién interna de
las categorfas. En nuestro caso, la categorfa profesional a analizar
es “los militares”. El core meaning o la figura ideal del militar se
construye, como otras categorfas, a partir de varias propiedades
socioldgicas (sexo, género, edad, pertenencia étnico-racial, clase
social, capital educativo, entre otras). Para el propdésito de este
capitulo tomaré, en principio, dos propiedades que consideramos
centrales: la identificacién profesional y la identificacién de gé-
nero, por tratarse de una profesién que ha sido histéricamente
masculina y solo recientemente ha incorporado a mujeres en sus
filas. Rastrearé brevemente la historia de la formacién del grupo
profesional “los militares” a partir del caso del Ejército Argentino,
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por ser la mds antigua y paradigmdtica de las tres Fuerzas que
componen el sistema de defensa argentino.

Luciano De Privitellio (2010) sefiala que el Ejército que lu-
ché en las guerras de la independencia tiene poca relacién con
el Ejército de las primeras décadas del siglo XX, es decir, no hay
continuidad institucional entre ellos. Con base en su trabajo sobre
Agustin P. Justo, el autor muestra que en los afos 80 del siglo XIX,
aunque muy lentamente, el Ejército estd comenzando el disefio de
un nuevo modelo que se consagrard a comienzos de siglo y que
puede caracterizarse por una triple condicién: una rigida pero efi-
caz organizacién jerdrquica y burocrdtica, una sélida base técnica
y una misién civilizatoria dentro de la sociedad, que trascendia el
rol de una organizacién destinada exclusivamente a las tareas de
defensa (p. 204 y p. 208). Como ejemplo, el autor menciona que
el relevamiento y confeccién de la cartografia del estado-nacién
fue uno de los primeros rubros en los que comenzé a delinearse el
nuevo modelo.

A fines del siglo XIX, el Estado Mayor fue reorganizado por
completo para establecer una rigida centralizacién de mandos y
dividir las tareas y dreas de competencia. Las condiciones para
acceder al Estado Mayor fueron, primero ser egresado del Colegio
Militar y mds tarde haber pasado por la Escuela Superior de Gue-
rra. El nuevo modelo militar no es ni el de la milicia ni el del viejo
ejército de linea de los afios de 1880. El nuevo modelo se basé en
la presencia de un grupo de Oficiales profesionales fuertemente
disciplinados, egresados de una tnica institucién formadora y so-
metidos a una dnica carrera de ascenso. Estas instancias estarfan
controladas por la oficialidad superior y los ascensos quedarfan
sometidos a criterios institucionales y profesionales delineados por

el Estado Mayor.
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En 1908, con la fundacién de la Escuela de Suboficiales, se
establecid la distincién formal entre el Cuerpo de Oficiales y Sub-
oficiales. En ese momento, también se suprimid la posibilidad de
ascender de un cuerpo a otro, que habfa sido comun hasta enton-
ces (De Privitellio, 2010, p. 208-211). Asf, se crearon dos carre-
ras, cada una con sus requisitos y légicas operativas propias, como
también educacién, espacios institucionales y de socializacién se-
gregados. Las distinciones entre Oficiales y Suboficiales coincidie-
ron en gran medida con distinciones étnico-raciales: mientras que
los candidatos a Oficiales eran principalmente hijos de inmigran-
tes de origen europeo de clases media y media baja, la mayoria de
los Suboficiales provenian de los pueblos originarios, desposeidos
y segregados durante la colonizacién (Masson, 2017, p. 33). Esta
jerarquizacién se transmitié durante décadas de padres a hijos.
Como consecuencia, a diferencia de lo que ocurre actualmente,
los hijos de los Suboficiales raramente tenfan acceso al CMN y
en el caso que esto ocurriera, era considerado una excepcion. La
primera gran divisién fue entonces entre Oficiales y Suboficiales.

Otro de los cambios importantes, pero escasamente mencio-
nado, que estructuraron la categorifa profesional que estamos ana-
lizando, fue la exclusién de las mujeres de la institucién militar
en su rol de combatientes y su inclusién como esposas (Masson,
2010y 2017). Las mujeres fueron asociadas a través del matrimo-
nio heterosexual obligatorio, en coincidencia con los preceptos del
catolicismo. Asi, la construccién de la identidad profesional, tal
como hoy la conocemos, tiene sus raices en las transformaciones
producidas en el Ejército en las primeras décadas del siglo XX que
proporcionaron las principales bases de la conformacién institu-
cional actual'.

1. Durante el siglo XX se produjeron otras modificaciones, algunas de las cuales han sido
analizadas por Badaré (2013). Sobre este tema, otras fuentes de consulta e interés son Galasso
(2010) y Sdbato (2010).
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De acuerdo a lo descripto, la primera diferencia interna de la
categoria militares es entre cuadro de Oficiales y cuadro Subo-
ficiales. Dentro de los Oficiales, existe otra diferenciacién que
distingue entre Cuerpo Comando y Cuerpo Profesional. En esta
ultima distincién hay una diferencia sustancial en la formacién
que influye en la legitimidad institucional que se percibe a través
de las funciones asignadas a unos y a otros y/o a las posibilidades
de ascenso. Por un lado, los tnicos que tienen “conduccién” son
los Oficiales de Cuerpo Comando y por otro existian, hasta el ano
2015, limitaciones a las carreras de ciertos Escalafones del Cuerpo
Profesional, para ascender a la jerarquia mds alta que es la de Ge-
neral, Almirante o Brigadier. Hasta ese momento, los tinicos Esca-
lafones que ascendian a la jerarquia mdxima eran los de Sanidad y
Auditorfa’. De todas las profesiones que integran actualmente las
Fuerzas Armadas, la formacién para la conduccién que se imparte
en los Institutos Militares y forma a los/as Oficiales del Cuerpo
Comando, es la que tiene mayor prestigio por sobre profesiones
como medicina, odontologfa, enfermerfa, psicologia, educacién
fisica, informdtica, entre otras.

A su vez, existen distinciones dentro de la categorfa misma de
Oficiales de Cuerpo Comando. En cada Fuerza hay un arma que
representa de manera ideal la identidad de esa Fuerza en particular.
En el Ejército es la caballerfa, en la Fuerza Aérea son los pilotos y
en la Armada son los navales. Si tomamos el ejemplo de la Fuerza
Aérea, una nueva distincién se aplica a la prestigiosa categoria de
los pilotos. Entre ellos, los mds célebres son los pilotos de caza,
en detrimento de los de transporte y los pilotos de helicpteros.
Resumiendo, el core meaning de la Fuerza Aérea son los pilotos de

2. Mediante el Decreto Presidencial N° 1521 del afio 2015 la entonces Presidenta de la Nacién
establecié que la totalidad de los titulos universitarios habilitardn al Personal Superior con fun-
ciones profesionales de las Fuerzas Armadas a alcanzar el grado méximo por ascenso.
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caza. Como menciono mds arriba, los casos paradigmdticos son
cubiertos por una especie de halo por el resto de los miembros de
la categoria y ese halo se diluye en un orden de “similitud decre-
ciente”. En la Fuerza Aérea el orden de similitud decreciente serfa:
escalafén aire (pilotos de caza, pilotos de transporte, pilotos de
helicépteros), escalafén técnico, escalafén general y Oficiales del
Cuerpo Profesional.

En cuanto a la identidad de género analizaré, de acuerdo a los
datos relevados, las identidades masculina y femenina®. Como se-
fialé, las Fuerzas Armadas se constituyeron como fuerzas profe-
sionales excluyendo a las mujeres del uso legitimo de las armas.
Si examinamos brevemente la historia encontramos referencias a
mujeres que participaron de las guerras antes de la profesionaliza-
cién de las fuerzas. Lily Sosa de Newton (2008), menciona a algu-
nas que participaron de las luchas armadas, antes de la creacién del
Colegio Militar de la Nacién (1869) y de la Escuela Naval (1870)
y aparecen en textos que no son parte de la historiografia acadé-
mica. Una de las mds conocidas es Manuela Pedraza, quien luché
en las invasiones inglesas de 1806 y 1807. Segtn los relatos, finali-
zado el combate Pedraza se presenté ante el General a cargo quién
la reconocié con el grado de Alférez y un sueldo de soldado del
cuerpo de artillerfa de la Unién (p. 21-22). En la participacién en
las Guerras de la Independencia aparecen nombres hoy conocidos
como el de Juana Azurduy y el de Marfa Remedios del Valle*. El
segundo caso se trata de una mujer afrodescendiente que participd

3. Dado que en las entrevistas no surgieron casos de personas que se identifiquen
como gays, lesbianas y/o con identidades no binarias, analizaremos solamente las
identidades de varones y mujeres, ya que carecemos de datos para extender el andlisis.

4. Juana Azurduy de Padilla fue promovida al grado de Generala post mortem (Decreto
892/2009) del Poder Ejecutivo Nacional, durante la primera presidencia de Cristina Ferndndez
de Kirchner. Mientras que, en 2013, ¢l 8 de noviembre fue reconocido como el “Dfa de los/
las afroargentinos/as y de la Cultura Afro” (Ley N° 26.852), en memoria del fallecimiento de
Marfa Remedios del Valle.
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activamente en las batallas al igual que Azurduy. Se la reconoce
actualmente como “militar afroargentina” que luché en la Guerra
de la Independencia y es conocida como “La Capitana”, “Madre
de la Patria” y “Nifia de Ayohuma”. Segiin Guzmédn (2016): “En el
Rio de la Plata, las mujeres de todas las clases sociales cumplieron
un rol primordial durante la experiencia revolucionaria y también
durante la militarizacién que acompand este proceso”. Segun la
autora, diversas fuentes revelan que la presencia femenina en los
campamentos militares de la época fue una constante y se dio en
todas las situaciones posibles” (p. 2-3). Sin embargo, cuando los
ejércitos se profesionalizaron prohibieron el ingreso de las mujeres.
De esta manera, la identidad de género de los militares se cons-
truye como exclusivamente masculina y en oposicién a la feme-
nina. Por ende, la primera adquiere mayor valor que la segunda.
A esta oposicién, que se dio de manera absoluta en el proceso de
profesionalizacién, podemos sumar ademds lo que Heritier (1996)
denomina la “valencia diferencial de los sexos”. De acuerdo con la
autora se trata de datos que estarfan “en el origen de las categorfas
cognitivas: operaciones de clasificacidn, calificacién, jerarquizacidn,
estructuras en las cuales lo masculino y lo femenino se encuentran
encerrados” (p. 27). La autora destaca que estas categorias, mds
alld de su contenido especifico en cada cultura, son extraordinaria-
mente duraderas, debido a que se inculcan muy pronto mediante
la educacién y el entorno cultural y se perpetian a través de todos
los mensajes y sefiales explicitas e implicitas de lo cotidiano.
Teniendo en cuenta estas dos identidades, el ejemplo paradig-
mdtico o el core meaning para la categorfa militares es un varén de
Cuerpo Comando y segtin la Fuerza, serd un militar de caballe-
ria, piloto o naval. Es decir, cuando la identidad masculina y la
identidad paradigmdtica profesional se superponen, se potencia la
figura ideal de la categorfa “militar”. Coincidentemente con este
andlisis, en el caso del Ejército, las dltimas Armas que permitieron
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el ingreso de las mujeres fueron las mds prestigiosas, es decir In-
fanterfa y Caballerfa’.

A continuacién, plasmaremos en un cuadro las combinaciones
posibles de la categoria profesional y militar y les asignaremos va-
lores positivos o negativos de acuerdo a la identidad de género y la
identidad profesional con relacién al core meaning de la categoria.
Veremos, a través de los distintos ejemplos, que en cada posicién
se combinan dos signos y que estas combinaciones forman distin-
tas identificaciones. Denominaremos “puras” a las que agrupen
caracteristicas del mismo signo, ya sea positivo o negativo, ¢ “hi-
bridas” a los casos que agrupen caracteristicas de signos diferentes.

Cuerpo Comando +

Cuerpo Profesional -

Varones +

Mujeres -

Valores asignados a las identificaciones de género y profesionales en relacién con el

core meaning

Mujeres cuerpo comando -+ Hibrido
Varones cuerpo comando ++ Puro
Mujeres cuerpo profesional -- Puro
Varones cuerpo profesional +- Hibrido

Tipos puras e hibridas n relacién con el core meaning

5 En las entrevistas realizadas durante la investigacidn las integrantes de la Oficina de Género
del Colegio Militar de la Nacién expresaron que el mayor impacto fue “la insercidn de las
mujeres a las Armas, Infanterfa y Caballeria, que son las mds resistentes”. Y cuentan que han
tenido arduos debates con los Oficiales quienes continuaban esbozando el argumento de “la
mujer para qué, que no tienen fuerza, que tienen que llevar la mochila y el mortero”. También
mencionan que a partir de este argumento “ya se iban para atrds, y ya directamente empezaban

PR

con ‘qué hace la mujer acd”.
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De acuerdo con esta clasificacién, existen dos identificaciones
puras y dos identificaciones hibridas. Las identificaciones puras
son estables, porque agrupan caracteristicas del mismo valor, con
lo cual refuerzan un ideal y no resultan disruptivas con relacién al
core meaning de la Institucién. En el caso de identificaciones hibri-
das, que agrupan signos de valor diferente, son disruptivas y pue-
den producir contradicciones y alteraciones. Veremos en el andli-
sis que la identificaciones de género siempre prevalecen por sobre
las que corresponden a la jerarquia militar y dependiendo si éstas
son de signo positivo o negativo la integracién de las identifica-
ciones hibridas se facilitard o se convertird en un elemento que, tal
como se estructura actualmente la institucidn, resulta disruptivo.
Analizaré entonces cémo la institucién, y las personas que forman
parte de ella, gestionan las identificaciones que he denominado
hibridas. En primer lugar, haré referencia a cémo el pensamiento
de sentido comun y las referencias generalizadoras del estilo “las
mujeres militares”, desconocen las jerarquias constitutivas de la
profesién militar que definen las identificaciones. A continuacién,
me referiré a la relacién entre las Oficiales de Cuerpo Comando
y las Oficiales de Cuerpo Profesional, desde la perspectiva de las
primeras.

Identidad de las Oficiales de Cuerpo Comando
y Cuerpo Profesional

En la primera ceremonia que asist{ en mi paso por el edificio Cén-
dor, de Alférez en el tercer afio, fui a formar entre los Oficiales mas-
culinos. Asf estaba acostumbrada. Eso aprendimos en la Escuela [de
Aviacién]. Porque nosotras nos considerdbamos un solo Cuerpo.
Después me llamé una Oficial Jefe del Cuerpo Profesional para de-
cirme que las mujeres formaban en una seccién aparte (donde todas
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eran profesionales). INCONCEBIBLE para mi. Pero sali de la sec-
cién masculina y fui a la otra seccién, que por cierto me correspon-
dia hacerme cargo, asi que eso hice. Después me arrepenti, ya que
fue la seccién que peor desfilé. Al tacho se fueron las lecciones que
les daba a mis aspirantes cuando les ensefiaba que el desfile debe ser
disuasivo y reflejar nuestra uniformidad, marcialidad y bla, bla, bla.
Esto sucede en todas las ceremonias. No fue un caso aislado el mio,
ya que, de las mujeres Oficiales, mds del 95 por ciento son profesio-

nales. (Oficial Subalterna)

El texto citado es el extracto de una entrevista realizada a una
Oficial Subalterna en el marco del proyecto de investigacién “Eva-
luacién de Politicas de Género para la Defensa: avances, obstdcu-
los y desafios™. El relato muestra su percepcién desde la posicién
y experiencia de una OCC y su extrafiamiento e indignacidn, ex-
presados mediante el término “inconcebible”, frente a la orden de
formar con las Oficiales Profesionales con el argumento de que
“son mujeres”. De acuerdo a la formacién recibida, su lugar es
junto a los varones, en tanto considera que “son un solo Cuerpo”.
La identidad que prima, desde su perspectiva, es la profesional por
sobre la de mujer. La Institucién las instruye como Oficiales, pero
las presenta en el ritual de formacién como mujeres. Esa maniobra
las iguala al Cuerpo Profesional y por lo tanto las dota de valor
negativo.

La diferencia entre mujeres de Cuerpo Comando y mujeres de
Cuerpo Profesional fue uno de los primeros temas que identifica-
mos en el trabajo de campo al abordar la integracién de las muje-
res en las Fuerzas Armadas. Las OCC entrevistadas manifestaron
que el Cuerpo Profesional y el Cuerpo Comando son carreras dis-
tintas. Una Oficial de la Armada lo resume de la siguiente manera:

6. Como fue mencionado en la Introduccidn, las entrevistas para el presente proyecto
fueron realizadas durante el afio 2018.
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La diferencia es importante porque tenemos dos rumbos totalmente
distintos. El Cuerpo Profesional ya entra con su titulo y se trata de
que ellos ejerzan su titulo. De hecho, lo que vemos en la Escuela, por
ejemplo, es que los médicos o los psicélogos tienen su rumbo ya he-
cho. En cambio, en el Cuerpo Comando, lo que nosotros vemos
en la Escuela Naval es lo que terminamos ejerciendo. Entonces
como que nosotros tratamos de volcar lo bdsico que vemos en la Es-
cuela en los distintos destinos que tenemos una vez que egresamos.

Otra Oficial expresa que “El Cuerpo Comando es el que tiene
conduccidn, es el que asciende a las jerarquias mds altas. Ademds,
el Cuerpo Profesional no se somete, por ejemplo, a los constantes
cambios de destino”. A continuacién, menciono otras diferencias
a las que se refirieron, y que considero importante analizar con
mayor detalle.

La formacion de la identidad profesional segiin
preceptos militares

Para referirse a este punto, las OCC mencionan la formacién
en el Colegio Militar, la Escuela Naval o la Escuela de Aviacién.
Una de ellas dice: “a mi durante cuatro afios me arman la cabeza
de una determinada manera”. La formacién que tienen las OCC
consta de un plan de ensefianza integral de cuatro afios, durante
los cuales quienes se forman como futuros Oficiales reciben una
capacitacién profesional que incluye una amplia gama de aspectos
intelectuales y militares. Dentro de los dltimos, las cadetes son
preparadas e instruidas principalmente para la conduccidn, que es
la aplicacién del Comando a la solucién de un problema militar,
segin el Reglamento del Régimen del Servicio. Por ello tienen
asignaturas militares especificas como: Técnicas Militares Bdsi-
cas, Iniciacién al mando Militar, Adiestramiento Militar Inicial,
Mando y Conduccién. Durante tres de los cuatro anos, practi-
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can la conduccién ya que desde segundo ano comienzan a tener a
cargo cadetes de primer ano. Finalizado dicho ciclo, egresan como
Personal Militar Superior con el grado de Subteniente, Guardia-
marina o Alférez, obteniendo ademds un titulo de Licenciatura
cuya denominacién varfa de acuerdo a cada Fuerza.

La convivencia durante cuatro afios de régimen pupilo, dentro
de una estructura de cumplimiento de horarios rigidos, activida-
des cronometradas y constantes sumada a la responsabilidad de los
subalternos, produce lo que ellas denominan “una especie de acos-
tumbramiento”. En términos tedricos, podemos definirlo como
el proceso de habituacidn, en el sentido cldsico de Berger y Luck-
mann (1966), en tanto proceso de institucionalizacién secundaria.
De acuerdo a los autores, “Toda la actividad humana estd sujeta
a la habituacién. Toda accién que se repite con frecuencia se con-
vierte en un patrén, que puede reproducirse con una economia de
esfuerzo y que, ipso facto, es aprehendido por su ejecutante como
ese patrén” (Berger y Luckman, 1966, p. 70-71). Consideran,
ademds, que “la socializacién secundaria es la internalizacién de
‘submundos’ institucionales o basados en instituciones” que son
generalmente realidades parciales en contraste con el ‘mundo base’
adquirido en la socializacién primaria. Sin embargo, también son
realidades mds o menos cohesivas, caracterizadas por componen-
tes normativos y afectivos, asi como cognitivos (p. 158).

De acuerdo con Frederic et 2/ (2010), es en los institutos de
formacién bdsica donde comienza el proceso de aprendizaje del
mando de los cadetes y aspirantes y es, ademds, el lugar donde se
aprecian y evaltan las cualidades para el liderazgo y la conduccién.
Segtin los autores, “ellos adquieren esas competencias a través de
la circulacién y apropiacién de saberes tedricos y practicos desple-
gados y actualizados, por un lado, en el desarrollo de relaciones
cotidianas formalmente definidas y de cardcter interpersonal que
ocurren en dmbitos como aulas, gimnasios, cuadras y dormitorios,
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pasillos, patios y plazas de armas, salidas al terreno y embarques.
Y, por otro lado, en aquellas relaciones que se producen en es-
pacios publicos y privados fuera del dmbito de las instituciones
educativas y militares, donde también se proyecta sin soluciéon de
continuidad la configuracién jerdrquica castrense de las relaciones
entre miembros de las fuerzas armadas” (p. 388). Otro punto de
interés que se resalta en el texto citado estd relacionado con los
elementos estructurales del proceso de socializacién secundaria
propio de las instituciones como las Fuerzas Armadas.

Asi, las competencias asociadas con la apropiacién del sentido
de la conduccidn y el ejercicio del mando son descriptas y con-
cebidas fundamentalmente, segtin los autores, como cualidades
de orden moral como la lealtad, el honor, el valor, el coraje, la
disciplina, la veracidad y el espiritu de cuerpo y de equipo: “Es-
tos valores deben ser ensefiados y aprehendidos por los cadetes
a fin de que puedan alcanzar el estatus de Oficiales al completar
su formacidén bdsica y, en consecuencia, estén en condiciones de
conducir en el futuro Oficiales de menor jerarquia, Suboficiales, y
soldados” (p.389). Una oficial de la Escuela Naval dice: “Nosotros
en primer afio no tenemos idea de la vida, entonces seguimos las
aguas que nos van marcando [los cadetes de cuarto].

Estos elementos, construidos por la Institucién, son percibidos
por ellas como parte de su identidad. Las OCC consideran que la
manera de pensar estd definida en gran parte por la profesién en
la que las personas han sido formadas. Asi, plantean que “Mi es-
tructura mental no es la misma que la de una profesional militar.
Un médico piensa como médico, nosotros como militares”. La
identidad profesional que reconocen como propia y definitoria es
la de “militar”, mientras que, las Oficiales de Cuerpo Profesional
(OCP), son definidas primero como profesionales y luego como
militares: “Nosotros primero somos militares y después otra cosa.
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Ellas son primero médicas o abogadas y después militares. Lo mi-
litar es un anexo”. Y mencionan como una carencia de las OCP
la falta de conduccién, que es lo que conforma el core meaning
de la identidad de la institucién: “Ellas no tienen comando”. De
acuerdo con una Oficial de la Armada:

El tema es que tenemos dos pensamientos totalmente distintos. Las
profesionales no estdn internadas en lo que es lo militar. Ellas saben
que tienen un curso bdsico (...) y pasa por darle una breve idea de
lo que es ser militar. Pero ellos saben que se van a dedicar a hacer
lo profesional. (...) Entonces el ideal nuestro, la formacién nuestra,
es totalmente distinta. Porque nosotras nos formamos cinco afios
dentro de lo militar, y nos seguimos formando dentro de lo militar.
Entonces nuestro pensamiento es totalmente distinto. Ellos vienen
de lo civil, hacen un mini curso y siguen con el mismo pensa-
miento.

Los y las OCP, para incorporarse a la Institucién, reciben una
formacién de algunos meses, en la cual no comparten el dia a
dfa de la formacién militar especifica, ni reciben formacién ted-
rica profunda sobre aspectos militares. Algunos Oficiales hacen
referencia a que los profesionales, reciben un “barniz militar”. La
diferencia entonces es que el/la OCC tiene una “esencia militar”,
mientras que el/la OCP tiene una “esencia civil” con un “barniz
militar”.

Vestir un uniforme o ganarse el uniforme

Desde el periodo de candidatas a ingresantes de la Escuela de
Aviacién Militar (EAM), las aspirantes dicen anhelar portar el
uniforme, por el sentido de pertenencia a la Institucién, porque
es el uniforme que portaron los caidos por la patria, por su signifi-
cado y por ser una porcién de bandera. Ese periodo se caracteriza
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por las exigencias a la que la mayor parte de las mujeres no ha sido
sometida, en su vida civil, con anterioridad al ingreso a la Escuela.
Algunas de ellas reconocen que, incluso habiendo sido deportis-
tas, les ha costado mucho el entrenamiento fisico y que es en ese
momento donde “aflora la voluntad”. Esto se acentda en la etapa
posterior a los tres primeros meses de cadete de primer afio, donde
las exigencias son adn mayores. Cuando se refieren a la “adapta-
cién a la vida del cadete” mencionan las exigencias fisicas, intelec-
tuales y psicolégicas. Por eso, algunas Oficiales hacen referencia
con orgullo a que “este uniforme me lo gané, nadie me lo regal$”
o “me arrastré para tener este uniforme”. Mientras que, otra de
ellas, se refiere a la distincién entre “solo vestir un uniforme” o ser
verdaderamente militar: “El que entré como profesional es profe-
sional, y viste un uniforme, nada mds. En cambio, nosotras somos
Cuerpo Comando, somos militares”. Ellas consideran que no sélo
“visten” un uniforme, sino que lo in-corporan (en el sentido de
hacerlo cuerpo) a través de la experiencia formativa y las exigen-
cias del entrenamiento.

Una de las entrevistadas de la Fuerza Aérea hace hincapié en la
noche previa a la entrega de uniformes cuando se realiza “la vela
de armas”. Lo define como un ritual institucional cuasi religioso,
donde al igual que “los caballeros en la Edad Media”, el/la cadete
que recibe su uniforme es nombrado/a caballero o dama del aire,
respectivamente. Esto significa que cumplié con las exigencias,
que demostrard mérito suficiente, que tiene como misién la de-
fensa de la patria y que valorard la lealtad, el respeto a las leyes y la
palabra empefiada.

Lo que se desprende del andlisis es el esfuerzo de las OCC por
subrayar las caracteristicas profesionales de las que son despojadas
cuando se las engloba bajo la categoria “mujeres” y se las asimila,
en circunstancias especiﬁcas, a las OCP. Lo que muestran es que
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se diferencian mds (por lo profesional) de lo que se parecen (por
ser mujeres). El esfuerzo es para ser reconocidas como parte del
Cuerpo Comando y como militares y alejarse de los intentos ins-
titucionales y del sentido comun de ubicarlas como mujeres.

No queremos ser “distintas”

Las Oficiales de Cuerpo Comando se esfuerzan por borrar
todo aquello que pueda hacerlas diferentes de los OCC y tratan
de adaptarse a las exigencias de una Institucién que fue histérica-
mente creada para varones cuyas necesidades cotidianas estaban
garantizadas por mujeres/esposas/madres que se ocupaban de las
tareas domésticas y de cuidado. Es necesario no perder de vista
este hecho, ya que no se trata solamente de la diferencia fisica, sino
especialmente que en la divisién sexual del trabajo algunos varones
tenfan resuelto su mundo doméstico por mujeres que trabajaban
para cubrir sus necesidades. Joan Acker (1990) senala que, en la
16gica de las organizaciones, tanto los puestos como las jerarquias
son categorfas abstractas que se supone no tienen ocupantes, no
tienen cuerpo humano, ni género. Se trata de una persona hipo-
tética que vive para el trabajo y que no tiene necesidades ajenas
al mismo. La persona que mds se acerca a ese ser incorpéreo que
realiza un trabajo abstracto, es un hombre cuya vida se centra en
un trabajo de tiempo completo, para toda la vida, mientras que
su esposa u otra mujer se ocupa de sus necesidades personales y
de sus hijos (p. 129-30). Si bien no todos los varones pueden vivir
este ideal, claramente el mismo no incluye a las mujeres. A pesar
de esto las OCC intentan asimilarse a la Institucién. Esto queda
claro en los relatos de las Oficiales de las distintas Fuerzas con
grado equivalente a tercer grado de Oficial:
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Todas, en realidad, sabemos que estamos en una profesién que era de
hombres, y que tenemos que tener las mismas condiciones. O sea,
sabemos que si €l cobra la amarra yo tendré que hacer mds esfuerzo,
o tendré que, no sé, por decir, ir al gimnasio y generar mds fuerza,
pero no puedo permitir de decirme “no tengo que cobrar la amarra
porque soy mujer”. Entonces si algtin personal femenino venfa y me
decia eso, le explicaba y le decfa que no, que en la misma condicién
de él es la condicién que tengo que estar yo. Porque es el trabajo
nuestro.

“Las OCC hacemos ejercicios de supervivencia a la par de nuestros
compafieros, nos preparamos para servir a la patria y si es necesario
ir al combate. Cuando a nosotras nos mira un Oficial Cuerpo Co-
mando (se refiere a las exigencias) nos miran a nosotras de una forma
y a ellas de otra forma, distinta a cémo mira a una profesional o una

Suboficial”.

De hecho, no es que sea mejor o peor, sino que... ya te digo, no es
por ser hombre o por ser mujer, sino que como decimos nosotros:
somos militares, no tenemos género.

Entonces uno siempre tiene que andar ddndoles charlas, diciéndoles
“volvamos a nuestras raices’. Nuestra raiz es: ser militares, sabe-
mos cémo es la Institucién, sabemos qué régimen tenemos. En-
tonces no podemos permitir de que por ahi uno le eleva el tono de
voz y ya va a la Oficina [de Género] a hacer una denuncia. No, un
tono elevado del nivel de voz, es como... acd en la escuela estin todo
el dia gritando. Pero por una cuestién de forjar el cardcter. Entonces
tenemos que volver a las raices que teniamos nosotros de recor-
dar muchas veces que somos militares y no civiles.

Es normal escuchar entre ellas que no quieren que las dife-
rencien de los Oficiales de Cuerpo Comando y que son un solo
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Cuerpo. Los esfuerzos por la asimilacién a la Institucién se rela-
cionan con la aspiracién de las OCC de acercarse al core meaning
de la categorfa, que es el que mejor define al militar. En este con-
texto, denotar su femineidad significarfa alejarse de la identidad
castrense, que hasta el momento se asume como preponderante-
mente masculina.

Retomando la propuesta analitica de las identificaciones puras
e hibridas, las Oficiales de Cuerpo Comando suman dos signos de
valor negativo (no son hombres y no son de Cuerpo Comando)
que se positivizan a favor de la identidad femenina. Las OCC
tiene un valor positivo (Cuerpo Comando) y uno negativo (muje-
res)’. De acuerdo a su relato, el trato de los OCC (especialmente
los mds antiguos) hacia las Oficiales de Cuerpo Profesional acen-
tda su identidad como mujeres por sobre el aspecto identificado
como militar. Por ejemplo, suelen llamarlas por el nombre en vez
del apellido y/o no sancionarlas o llamarles la atencién por el uso
no reglamentario del uniforme (zapatos de taco, determinado tipo
de aros, etc). Al no considerarlas “verdaderas militares” o “milita-
res de carrera’ su presencia y su aspecto no interfieren, de manera
significativa, en la definicién del core meaning: varén y oficial. Al
contrario, pueden funcionar como el contrapunto a partir del cual
esta identidad se refuerza.

En el caso de las OCC, en quienes se asocian signos de valores
distintos, los Oficiales de Cuerpo Comando tienen dificultades de
tratarlas como militares, al igual que al resto de los Oficiales y las
tratan como a las Oficiales Profesionales (es decir como mujeres).
Especialmente los de mayor jerarquia se sienten mds cémodos
con Oficiales de Cuerpo Profesional sean estos varones o mujeres,

7. Miximo Badaré denomina a esta oposicion de signos “individualidad paradéjica’. En su
trabajo sobre el Ejército argentino afirma que la identidad femenina y el comportamiento mi-
litar masculino tradicional son dimensiones percibidas, por los miembros del Ejército, como
mutuamente opuestas (Badaré, 2014).
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pero se tensionan en el trato con OCC mujeres. Para ellas, que se
formaron en el “espiritu militar”, este trato es considerado “una
forma de degradacién”. Cuando la entrevistada pronuncia la pa-
labra “degradacién”, reflexiona y considera que es “muy fuerte”
pero, no encuentra otra que represente lo que quiere transmitir.
Si nos alejamos del significado de la palabra en el sentido comin
(deshonrar, humillar y rebajar) y nos situamos en el significado de
“de-gradar” utilizando la l6gica militar, la expresién adquiere el
pleno sentido de “quitar el grado”. Es este el sentimiento que las
OCC experimentan cuando son tratadas como OCP. Es impor-
tante destacar que hacen la salvedad de que eso no les sucede de
la misma manera con los OCC mds modernos, con quienes con-
sideran que tienen un trato mds igualitario, que se resiente ante el
trato desigual de los superiores®.

Cuando los OCC las identifican como mujeres y no como mili-
tares, se manifiesta de manera clara la figura “mujer militar” como
oximoron (Masson y Domizain, 2017). Ante esta contradiccién
de exigencia constante para pertenecer y el no reconocimiento
pleno de esa pertenencia experimentan una sensacién de frustra-
cién y decepcién con la Institucién. Su presencia en el CC es una
herida al corazén identitario de la Institucién. Sin embargo, ac-
tualmente las experiencias son variadas y complejas, mientras atin
son rechazadas por algunos OCC aparecen signos de aceptacién y
asimilacién por parte de otros.

Para finalizar este apartado dedicaré unas breves lineas a lo que
sucede con la otra categorfa hibrida: los Oficiales de Cuerpo Pro-
fesional varones. Al igual que con las OCC, aqui prima la iden-
tidad de género por sobre la profesional. Pero, al tratarse en este

8. A pesar de que ellas tienden a considerar que el trato desigual no sucede con los Oficiales
mds modernos, he identificado relatos de episodios que podrian considerarse discriminatorios
o humillantes. Sin embargo, ellas tienden a minimizarlos y tienden a no identificarlos de esa
manera.
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caso de un valor positivo (el masculino), su integracién a la Insti-
tucién se da en un clima de complicidad y camaraderia que no ge-
nera mayores conflictos. Como dicen las entrevistadas, los OCC
se sienten cémodos y distendidos cuando tratan con los OCP.

Las politicas de género no son para nosotras

Las politicas de género parecieran no ser parte del mundo de
posibilidades de las OCC. La mayor parte, si bien conocen su
existencia, no las identifican como una herramienta que esté des-
tinada a ellas y, de alguna manera, consideran que si se acercan a
las Oficinas de Género esto significarfa una marca que las despres-
tigiarfa.

Cuando las politicas de género comenzaron a implementarse
en el dmbito de la defensa en la Argentina en el ano 2007, mu-
chas de las Oficiales que entrevistamos para este proyecto eran ain
cadetes’. Tal como fue mencionado en el capitulo 2 de este libro,
ese mismo afio, el Consejo de Politicas de Género del Ministe-
rio de Defensa (CPQG) inicié sus reuniones mensuales. La mayor
parte de las Oficiales que participaron de este espacio pertene-
cfan al Cuerpo Profesional. Hubo solamente tres casos de mujeres
de Cuerpo Comando, pero su participacién no se extendié en el
tiempo: en el afio 2008, se incorporé transitoriamente una Oficial
de la Fuerza Aérea, posteriormente participé una Oficial del Ejér-
cito y en el afo 2019, otra Oficial de la Fuerza Aérea se sumé a las
reuniones en calidad de invitada.

Para ellas que “no quieren ser distintas”, la adhesién a las politi-
cas de género significarfa aceptar la diferencia. Reflexionando so-
bre el tema a partir de las entrevistas, una de ellas expresé que “No
nos identificamos con las politicas de género porque adherimos

9.  Encel caso de la Fuerza Aérea, habian egresado hasta el afio 2007 solamente nueve
mujeres de Cuerpo Comando.
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al concepto supuestamente neutro de los lugares institucionales y
‘queremos ser parte de eso’”.

Muchas de ellas han soportado acoso y hostigamiento. Quienes
en un primer momento negaron cualquier dificultad, en el trans-
curso de las entrevistas identificaron ciertas experiencias como
negativas y cuentan (muchas veces visiblemente angustiadas) si-
tuaciones mds o menos graves de acoso, hostigamiento y/o humi-
llacién. Algunas han solicitado la baja, otras lo han soportado en
silencio, sin pensar siquiera en recurrir a las Oficinas de Género
para solicitar ayuda o asesoramiento'’. A partir de estas entrevis-
tas, se pudo identificar las tensiones y obstdculos en el proceso
efectivo de integracién de las OCC en las Fuerzas Armadas, que
constituyen los elementos centrales de la hipétesis inicial de este
capitulo.

Las OCC presentan cierta resistencia o rechazo a algunas po-
liticas de género debido a que fueron implementadas desde una
éptica distinta a la que ellas consideran correctas o acordes a lo
que corresponderia para la vida castrense. De acuerdo a su pers-
pectiva, las politicas de género, tal como han sido pensadas, afec-
tan el honor y los valores militares, asociados a la masculinidad y
al sacrificio.

No, en realidad nunca me acerqué. Nunca. Si he tenido charlas.
Ha habido un montén de difusién. Siempre estamos latente con
el tema. Pero ya te digo, nunca tuve problemas, por mi forma de
ser creo. Que como te explicaba, siempre dejo en claro como es mi
método de trabajo, tanto con los Oficiales como con el personal que
tengo a cargo. Siempre marco una distancia y siempre dejo bien en

10.  En la Escuela de Aviacidn existe una publicacién denominada Cielo, que ha sido uti-
lizada para realizar supuestas bromas acerca del comportamiento sexual de las mujeres y/o la
orientacién sexual de varones que no responden a la heteronormatividad. Estas publicaciones
han sido vivenciadas como una forma de humillacién por las personas afectadas.
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claro cémo es mi postura. Entonces por eso no he tenido nunca un
acercamiento a... [las Oficinas de Género]

Quiero destacar dos de las expresiones de la Oficial para pensar
su posicién con relacién a las politicas de género. Por un lado,
“nunca tuve problemas, por mi forma de ser” y por otro las afir-
maciones “siempre dejo en claro cudl es mi método de trabajo”
y “siempre marco una distancia”. Ambas hacen referencia a que
“los temas de género” se relacionan con problemas y ademds los
mismos son “personales”. Y la prevencién de esos problemas es-
tarfa en manos de las mujeres: ser claras y poner distancia. No se
vislumbra en el relato que los posibles “problemas” que puedan
surgir sean responsabilidad de un varén o producto de la propia
dindmica institucional. En este sentido, las politicas no son pensa-
das como una medida positiva que serfa de utilidad para balancear
el diferencial de poder entre varones y mujeres en una institucién
que se definié masculina al momento de su profesionalizacién y
burocratizacién. En este sentido, las OCC aceptan como dado, y
no cuestionan, el hecho de que la institucién es masculina, tanto
en su origen como en su devenir histdrico.

Sin embargo, hay un hecho que indefectiblemente conecta a las
OCC con las politicas de género: la maternidad. En este contexto,
es vital considerar la importancia que la experiencia corporal tiene
para ellas. Asi como la exigencia fisica aparecfa como la manera
de legitimar su pertenencia al CC y el honor de haberse “ganado
el uniforme”, en el caso de la maternidad serd también el cuerpo
gestante el que les mostrard la no neutralidad del disefio profesio-
nal de la carrera militar. Las OCC comenzaron a ser madres hace
aproximadamente ocho afios, pero muchas otras atin no llegaron a
esa etapa. Existe una gran diferencia entre la percepcion de las que
aun no son madres, de aquellas que estdn transitando la etapa de
embarazo, puerperio, amamantamiento y cuidado. Quienes ain
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no lo han sido, sostienen la ilusién de la asimilacién y se les hace
dificil percibir la importancia de los cambios esenciales alcanza-
dos por las politicas de género, especialmente aquellos que pro-
tegen a las mujeres en su capacidad procreadora. Segtin expresan,
es necesario tener en cuenta que “Las diferentes experiencias que
hemos vivido, considerando los multiples destinos existentes en la
Fuerza, hacen que no exista un tnico pensamiento respecto a las
politicas de género”. Las que ya tuvieron hijos/as se preguntan si
existe una posibilidad real de ser consideradas parte de la esencia
(core meaning) de la Institucién y a su vez cumplir con sus “obliga-
ciones de madre”, en una carrera explicitamente masculina, pero
que se pretende neutra.

Lomsky-Feder y Sasson-Levy (2018), en su andlisis sobre las
mujeres militares y la ciudadania en el ejército de Israel sostienen
que, en esa cultura organizativa masculina, las mujeres se ubican
en una posicién dual de outsiders within (extranjeras dentro de la
Institucién). Retoman el concepto de Patricia Hill Collins (2002)
quien lo utilizé para analizar a las mujeres negras que trabajan en
una comunidad blanca y al mismo tiempo estdn siendo margina-
das dentro de ella. Las mujeres militares sirven en algunas de las
funciones centrales (por ejemplo, en inteligencia y en el combate),
pero a menudo se las excluye de los circulos internos de conoci-
miento y de la camaraderia de los varones. Se sienten necesitadas y
al mismo tiempo son denigradas (p. 9). En este caso, retomo la fi-
gura literaria del oximoron para definir la posicién de las OCC en
las Fuerzas Armadas argentinas, donde todo lo que denote femi-
neidad es visto en las OCC como un contrasentido, por lo tanto,
no es poco comun que las ausencias por embarazos y/o tareas de
cuidado sean concebidas, especialmente por los Oficiales varones
de mayor antigiiedad, pero también por otras mujeres que tran-
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sitaron por la Institucién sin politicas de género o ain no tiene
hijos, como “abusos”.

Conclusiones

En este capitulo puse en debate los obstdculos y las tensiones
que se vislumbran en el proceso de integracién de las OCC a las
Fuerzas Armadas argentinas. Para avanzar en ese sentido fue cru-
cial romper, desde el punto de vista analitico, con la homogenei-
zacién de la identidad “mujeres militares” y, superando el sen-
tido comun, dar prevalencia a la identidad profesional, es decir, la
de Cuerpo Comando. Un tema dificil de abordar en momentos
donde el movimiento feminista, que levanta consignas en nombre
de “las mujeres” como categoria genérica, ha ganado las calles y
estd a la orden del dfa.

Considero que los movimientos sociales son imprescindibles
para dar lugar y visibilidad a la posicién de las mujeres como
colectivo social en la sociedad. Sin embargo, en un estudio so-
cio-antropoldgico, es necesario “no biologizar” la identidad de las
mujeres, lo que significa no presuponer una identidad tnica y
homogénea y tener en cuenta que la definicién de ser mujer desde
una perspectiva bioldgica, no genera una identidad colectiva dnica
e indiferenciada. Esto nos permite indagar las relaciones de gé-
nero, prestando atencién a otras identidades que atraviesan a las
mujeres y dando textura a una superficie que, casi automdtica-
mente, se vislumbra plana bajo una identidad que se presupone
tnica. Para seguir ese camino, fue necesario escuchar la palabra
de las Oficiales de Cuerpo Comando que sitdan su identificacién
profesional, que no es la misma para todas las militares, por en-
cima de la de género.

Lo que intenté mostrar es que, para las OCC, la identifica-
cién de género pasa necesariamente a un segundo plano en el
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ejercicio de su profesién y reivindican como prioritario su rol de
Cuerpo Comando, como estrategia de integracién. A diferencia
de las OCC, para las OCP no seria disruptivo, a nivel profesional,
mantener su identificacién de género. La experiencia de las OCC
aparece como un caso particular que pone en jaque la identidad
militar tal como fue concebida en el Ejército que se consolidé en
las primeras décadas del siglo XX. A diferencia de la identificacién
de los Oficiales varones de Cuerpo Profesional que, a pesar de ser
hibrida de acuerdo a la tipologia establecida, no resulta amena-
zante al core meaning militar porque la identificacién de género es
con la masculinidad, es decir de signo positivo.

La presencia de las OCC reformula los valores institucionales
que, actualmente, se debaten entre la posibilidad de un cambio
que integre plenamente a las mujeres y consiga profesionalmente
lo mejor de ellas. O continuar con estrategias mds o menos sutiles
de desvalorizacién, y manifestaciones de una supuesta no-perte-
nencia, que empujan a muchas a solicitar la baja o a descreer de
una Institucién que no logra responder a sus expectativas de desa-
rrollo profesional.

En este contexto, las OCC se resisten a recurrir a las Oficinas
de Género a pesar de que han vivido, en varios casos, situaciones
de acoso u hostigamiento. Mi percepcidn, en base a las entrevistas,
es que existe una tendencia a minimizar las situaciones de agresién
para sostener el prestigio de su posicién. Desde sus perspectivas,
las politicas de género se hacen visibles y accesibles cuando los
embarazos les muestran que ya no pueden simular “ser uno mds”
o seguir sosteniendo que “ser militar no tiene género”.

A partir del trabajo de investigacidn, es posible percibir un gran
compromiso profesional que pareciera desgastarse a lo largo del
tiempo cuando el esfuerzo realizado no es recompensado institu-
cionalmente. Algunas de ellas empiezan a sentir que permanecer o
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sacrificarse carece de sentido en tanto no hay un reconocimiento
y una integracién plena donde sean incorporadas con sus particu-
laridades. Sin embargo, aqui es necesario hacer distinciones entre
los varones militares. Dado que se trata de un proceso en plena
transformacién, no son todos los integrantes de la Institucién
quienes adhieren a valores tradicionales. Si bien, a pesar de que
muchas lo nieguen, es posible vislumbrar en los relatos acoso y
hostigamiento por parte de algunos de sus pares, consideran que
ellos comprenden su situacién porque también tienen hijos, a di-
ferencia del personal mds antiguo y de mayor jerarquia que se ha
socializado en otros modelos de familia.

Resta revisar la 1gica institucional que considera que el mo-
delo de “militar varén absolutamente disponible” se deriva de un
hecho natural o es un modelo neutral. Es necesario visualizar que
los varones pueden estar disponibles 24 horas porque otra per-
sona, habitualmente una mujer, resuelve sus necesidades bdsicas y
se ocupa del cuidado de las personas que la familia tiene a cargo.
Por otro lado, no se trata de un modelo “neutro” o “sin género”,
sino de un modelo masculino que se instauré durante la profesio-
nalizacién del Ejército sobre la base de excluir a las mujeres del
combate y relegarlas al 4mbito doméstico. Se trata entonces de
repensar y actualizar la [égica institucional en base a las identifica-
ciones y roles de género que ameritan ser redefinidos.
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