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Informe OAC #20. La institucionalidad de género en la Universidad Nacional de Rio Negro. Avances
y desafios hacia una universidad feminista. (2017-2022)

Desde 2015, acompafiado por el proceso de visibilizacion masiva de las demandas del
movimiento feminista, comenzd una nueva etapa en las universidades nacionales argentinas que
algunas autoras denominan segunda reforma universitaria (Torlucci, et al. 2019). Ese mismo afio fue
creada la Red Interuniversitaria por la Igualdad de Género y contra las Violencias (RUGE) como un
espacio de promocién, circulacién de experiencias de gestion e intervencion, y de ideas para la
transversalizacion de la perspectiva de género en el sistema de Educacién Superior. La red forma parte
del Consejo Interuniversitario Nacional (CIN) desde 2018.

En los Ultimos afios, las mujeres y colectivos feministas universitarios comenzaron a promover
e impulsar reformas y nuevas politicas de género en las universidades e instituciones de educacidn
superior: fueron creadas secretarias, areas y programas de género, se aprobaron protocolos de
actuacidn ante situaciones de violencia de género, planes de igualdad, normativas que impulsan y
aprueban el uso del lenguaje inclusivo no sexista en el ambito de la universidad, reformas de los
sistemas electorales para incluir la paridad en la conformacidn de las listas de candidaturas, entre otras
medidas.

La Universidad Nacional de Rio Negro no fue ajena a este proceso de institucionalizacién y
avances en el disefio de politicas de género y diversidad y en pocos anos, desde el 2017 hasta la
actualidad, se desplegaron mecanismos de género en diversos niveles como el Protocolo de actuacién
para situaciones de violencia de género (2017-2021), la inclusion de la cuestidon de género en el Plan
de Desarrollo Institucional (2019/25), cambios en el Estatuto de la universidad (2017), elaboracién del
Plan de Igualdad de Género (2019), adhesidn a la Ley Micaela, lenguaje inclusivo, ofertas académicas,
licencias y becas.

En este contexto la OAC, junto a las expertas y profesoras de la UNRN Magister Magda Reyes?
y Doctora Mariana Rulli?, realiza un relevamiento sobre la institucionalidad de género en la Universidad
cuyos resultados se plasman en el presente Informe. El estudio incluyé la historicidad del proceso, las
reglas de juego formales e informales, los mecanismos de género, los obstaculos y las barreras a la
participacién (por claustros y por tipo de participacion) de las mujeres en la UNRN, el financiamiento
y presupuesto destinado a politicas y proyectos de géneros y diversidades en la gestidn, la
investigacion, la docencia, la extensién y la vida estudiantil. El informe resultante constituye un
diagndstico de las politicas transversales de la UNRN para encarar la segunda autoevaluacién
institucional, habida cuenta de que el tratamiento del tema “género” no formé parte de la agenda del
primer ejercicio en 2015.

IMagda de los Rios Reyes, Politéloga y Diplomada en Ciencias Sociales de la Universidad Nacional del Comahue y Magister en
Politicas Publicas y Gobierno de la Universidad de Rio Negro. Se ha desempefiado en areas del Poder Ejecutivo, el Poder
Legislativo, Organos de Control y Organizaciones de la Sociedad Civil. Docente de grado y de posgrado en los campos de las
Ciencias Politicas, la Administracion Publica y la Comunicacion en las Politicas Publicas. Integrante de equipos de investigacion
y extension en la Universidad Nacional de Rio Negro y en la Universidad Nacional del Comahue. Ha realizado publicaciones y
capacitaciones sobre politicas publicas y gobierno, en especial género e interseccionalidad, discapacidad, modernizacién del
Estado, Estado abierto y rendicion de cuentas, andlisis y evaluacion institucional y calidad, diagndsticos y andlisis de politicas
publicas con enfoque estratégico y foco en la innovacidn y la participacion. Actualmente dirige la carrera de Trabajo Social de
la Universidad Nacional de Rio Negro.

2 Mariana Rulli, Politéloga de UBA y Doctora en Ciencias Sociales y Magister en Disefio y Gestidon de Politicas Sociales de la
FLACSO, Magister en Familias y Sociedad (Especializacion en Género) por la Universidad de Barcelona y Licenciada en Ciencia
Politica de la UBA. Profesora investigadora de la Universidad Nacional de Rio Negro y directora del Proyecto de Extensidon
Universitaria “NTCx para tejer didlogos intergeneracionales: La recuperacion de la historia regional reciente de las mujeres
en Rio Negro”. Ha realizado publicaciones sobre la complicidad civil durante las uUltimas dictaduras civico-militares en la
region, especialmente en Argentina y Chile. Su mas reciente publicacion es Mujeres y politica en Rio Negro (1983-2021),
Editorial UNRN, 2023; una compilacién de estudios sobre la participacion politica de las mujeres en el pasado reciente en Rio
Negro desde una perspectiva feminista y de derechos humanos.




SERIE DE INFORMES OAC

La serie Informes OAC contiene documentos de analisis sobre la Universidad como objeto de estudio.
Se espera que los estudios, junto con el Anuario de Estadisticas, contribuyan al debate sobre los
problemas y reformas que la Universidad enfrenta desde una perspectiva de mejoramiento
continuo, ligado a las transformaciones de las politicas del conocimiento, del gobierno y de la
gestion. El sentido de la Serie es revisar las experiencias de la UNRN, incorporando una dimension
analitica para un mejor diseiio de medidas e instrumentos de politica de desarrollo institucional. La
OAC es un cuerpo técnico de la Universidad que fue merituado como “innovadora en la estructuray
actividades que realiza con espiritu critico, vocacion por entender la peculiaridad de la universidad
y teorizar sobre el funcionamiento institucional” (CONEAU, Informe de Evaluacidon Externa UNRN,
2016). Los primeros niimeros son el resultado de la recopilacion de datos y su revalorizacion a partir
del benchmarking o experiencias de innovacién, mejora y modelos de calidad en el sistema
universitario argentino y regional. Se invita a la comunidad universitaria a participar en la produccion
de los estudios oac@unrn.edu.ar.

Los estudios producidos por la OAC se realizan con el empleo de datos e informacién obrantes en los
sistemas de la Universidad con objetivos cientificos y de desarrollo institucional y en cumplimiento
de la Ley 25.326 de Proteccidon de los Datos Personales, articulos 5 y 11, y del CCT No Docente
(Decreto 366/06) que establece los deberes de fidelidad y discrecién con respecto a todos los hechos
e informaciones para el ejercicio de las funciones de la dependencia (Articulo 20. Estatuto de la
UNRN)
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“Los grandes cambios suceden si hacemos bien (lo mucho o poco)
que nos toca segun nuestras responsabilidades

e influimos en el pequefio grupo de personas con las que nos relacionamos.
Si muchos hacemos esto, tendremos una sociedad mejor y mds inclusiva.”

Micaela Garcia®

“...Ia equidad entre los géneros tiene completa prioridad puesto que

en todas las clases y sectores sociales se pone de manifiesto la diferencia
gue testimonia acerca de mejores oportunidades para los varones

y de sostenidas conductas discriminatorias contra las mujeres”

Dora Barrancos*

“...para la mayoria de las mujeres que integran la fuerza de trabajo,
especialmente las que tiene cargas de familia,

hacerlo supone asumir un doble rol, productivo y reproductivo,

lo que no ocurre en la mayoria de los varones en situaciones familiares similares”.

Catalina Wainerman®

“...los espacios de los que menos sospechariamos,

en los que supuestamente trabaja la gente mds ilustrada y formada,

estan cruzados por la violencia machista. Alli los hombres también son victimas

de un mandato, de la obligacién de una obediencia a un comportamiento masculino”.

Rita Segato®

3 Micaela Garcia, era una joven estudiante de 21 afios de edad, militante del Movimiento Evita y también del movimiento “Ni
Una Menos” victima de un femicidio. En 2019, se aprobd la Ley 27.499 (llamada Ley Micaela) que establece la capacitacién
obligatoria en género y violencia de género para todas las personas que se desempefian en la funcién publica, en los poderes
Ejecutivo, Legislativo y Judicial de la Nacién.

4 Barrancos, Dora (2008) Mujeres, entre la casa y la plaza. Editorial Sudamericana. En: http://www.Dora-Barrancos-
Mujeres-entre-la-casa-y-la-plaza-paginas-17-15.pdf

5Wainerman, Catalina (2007) Mujeres que trabajan, hechos e ideas.
En:http://www.catalinawainerman.com.ar/pdf/Mujeres-que-trabajan-Hechos-e-ideas.pdf.

6 Segato, Rita (2007. Entrevista realizada por Candela Ahumada y Eloisa Oliva, redaccion UNCiencia de la Prosecretaria de
Comunicacidn Institucional — UNC. En:
https://unciencia.unc.edu.ar/genero/rita-segato-el-aula-universitaria-es-el-lugar-del-gozo-autoritario-del-profesor/
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1. INTRODUCCION

En el afio 2017, con el avance de la institucionalidad de género en las universidades nacionales
argentinas y el impulso de las demandas feministas de docentes, estudiantes y trabajadoras
nodocentes, la UNRN comenzé a incorporar formalmente la perspectiva de género a través del dictado
de normativa y acciones especificas, con el objetivo de avanzar en la erradicacién las violencias y
discriminacién por razones de género.

Los principales instrumentos normativos de género que se impulsaron fueron: 1) la reforma
del Estatuto en 2017, que incluyé la paridad para las listas de candidatos/as a autoridades
universitarias, el lenguaje no sexista, la perspectiva de género en la cultura organizacional de la
institucion, la promocién de la convivencia fundada en la igualdad y el respeto a la diversidad, 2) el
Plan de Desarrollo Institucional, que adopta la perspectiva de género en la cultura organizacional, en
las condiciones de acceso, promocién y organizacién del trabajo y estudio, en la gestién institucional,
la docencia universitaria, la extension e investigacidon universitaria, 3) el Plan de Igualdad de Géneros,
que establecid metas y acciones hasta el 2021, 4) un protocolo especifico para actuar en casos de
violencias de género directas e indirectas y 5) la adhesion a la Ley N° 27499, "Ley Micaela" de
capacitacidn obligatoria en género para todas las personas que integran los tres poderes del Estado,
en la que la universidad ademds, incluyd a les estudiantes.

A seis anos de estas iniciativas, que se inscriben en un proceso social altamente movilizado y
visible que comienza con el movimiento “Ni Una Menos” en Argentina, este informe se propone
describir y analizar el proceso de institucionalizacion de la perspectiva de género en la universidad, con
sus avances y desafios pendientes, dando cuenta de las reglas de juego formales e informales, los
recursos asignados en las distintas iniciativas por funciones (investigacion, extension, docencia y
gestidn) y por claustros (estudiantes y graduados, docentes y no docentes).

El objetivo es describir la situacidn actual, los mecanismos formales de género y analizar los
datos disponibles vinculados a los fendmenos vinculados a las reglas de juego informales e invisibles
como la segregacién vertical y horizontal. Asimismo, se comparten los hallazgos de la investigacién y
se proponen una serie de recomendaciones para la toma de decisiones con enfoque de género e
interseccional y el desarrollo de politicas publicas en sintonia con las obligaciones que el Estado tiene
con la erradicacion de las violencias, discriminacién y desigualdades por razones de género.

El informe se organiza en cinco secciones siendo la primera esta introduccién. En la segunda
seccion se presenta el marco tedrico y metodoldgico del estudio. En la tercera seccidn, se presentan
los datos recolectados y sistematizados en dos apartados: la primera sobre las reglas formales vy, la
segunda, las informales. En la cuarta seccidn, se presentan los principales hallazgos, asi como un
anadlisis respecto de estos. Finalmente, en la quinta seccidon se presentan recomendaciones para
fortalecer el proceso de aceleracidn de la institucionalizaciéon de la perspectiva de género en la
universidad.




2. MARCO TEOGRICO Y METODOLOGICO DEL ESTUDIO

La institucionalidad de género (IG) es una conceptualizacién que permite observar la manera
compleja en la que los avances en esa materia se vinculan con las agendas institucionales y se
incorporan en sus mecanismos formales y en sus dindmicas. Segun Guzman (2016) son indicadores de
institucionalidad de género: 1) la aparicién de normativa especializada en la tematica, 2) una cultura
organizacional que se muestra flexible y permeable a introducir variables de género, 3) nuevas reglas
formales e informales sensibles al género, 4) la aparicion de discursos y uso de lenguaje no sexista, 5)
el desarrollo de mecanismos institucionales especificos, con personal especializado y recursos
suficientes, orientados al logro de disminuir la desigualdad de género, y 6) resultados, esto es,
posibilidades de medir el impacto de las politicas con el logro en la igualdad de género.

Se reconoce que la aparicion de estos elementos es dispar y a veces inacabada por lo que para
el analisis es necesario tener en cuenta que el proceso de institucionalizaciéon de género no es lineal
(Guzman, 2016) y que los denominados mecanismos para el avance de la mujer (MAM), se erigen como
parte fundamental para la construccidon de una institucionalidad de género en el Estado pero que no
necesariamente la efectivizan de manera inmediata.

Zaremberg y Subifas (2010) proponen abordar la incorporacién de la perspectiva de género
en el Estado utilizando tres perspectivas analiticas, a saber: Institucionalismo (reglas), Gobernanza
(redes) y Capital (recursos, presupuestarios y organizacionales). De acuerdo con las autoras el cambio
a nivel del marco institucional (reglas) y de recursos presupuestarios es basico y necesario, pero, aun
asi, no es suficiente. Es necesario que las acciones tengan en cuenta todos los aspectos que pueden
condicionar las iniciativas.

Para la realizacion del informe se definieron tres dimensiones que se vinculan entre si, y que
entendemos hacen a la institucionalidad de género en la UNRN:

1) lasreglas de juego formales. Para ello se relevan las distintas normativas respecto a la cuestién
de género que fueron generadas a partir del afio 2017 y hasta la actualidad y las referencias a
las mismas que encontramos en documentos institucionales como las memorias, resoluciones
y disposiciones. Con ello se pudo realizar una linea de tiempo con los registros de los avances
normativos. También se analizan otros instrumentos como los planes de desarrollo y de
igualdad.

2) los sesgos y la segregacion de género en los distintos claustros, funciones y areas de la
universidad. Para ello, recurrimos a los datos cuantitativos de la universidad como el tablero
de visualizacion de datos, el anuario, las memorias y reportes institucionales y de gestion.

3) el presupuesto asignado y ejecutado por la universidad en cuestiones de género. Para ello,
realizamos un rastreo de la ejecucién presupuestaria desde el 2018 hasta la actualidad a través
de reportes del programa Pilaga utilizando claves de género e igualdad.

El trabajo de recopilacion de datos se apoyd en fuentes documentales, normativas y
periodisticas disponibles a través de las distintas plataformas de informacién que tiene la universidad,
ademas de la consulta a areas de gestidn especificas (informes institucionales producidos por la OAC,
normas y TFC ubicables a través de las bases de datos del RID (repositorio institucional) y procesados
por el drea de Digesto, memorias institucionales, pagina web institucional de la UNRN, informacidn de
las areas de gestidn, sistema Pilaga de gestidn presupuestaria, etc.




3. DESARROLLO
3.1. El proceso de institucionalizacion de la perspectiva de género

La institucionalidad de género estd impulsada por un conjunto de compromisos
internacionales, leyes, mecanismos, instituciones y actores que han permitido visibilizar el problemay
las demandas vinculadas a las desigualdades de género en la sociedad y el Estado (Guzman, 2001). Es
decir, la institucionalidad de género cristaliza procesos politicos y técnicos que se reflejan en la
estructura organizacional para la gestién de las politicas publicas sobre derechos de las mujeres e
igualdad de género en todos los poderes y niveles del Estado.

El proceso de institucionalizacion de areas de género en el Estado no ha sido univoco. Se trata
de un proceso social y politico dindmico permeable a los cambios econdémicos, sociales y culturales
tanto a nivel nacional como internacional que posibilitaron el reconocimiento de las mujeres y las
personas LGBTI+, y que principalmente ha sido impulsado por el movimiento feminista y de las
disidencias’ que no ha estado exento de conflicto, de marchas y contramarchas.

Los Tratados y Acuerdos Internacionales, la promocién de los Mecanismos de Adelanto de la
Mujer (MAM), la investigacion académica y la lucha de los movimientos de las mujeres, han sido los
impulsores de laincorporacion de la perspectiva de género en los distintos niveles institucionales, que,
en América Latina, comenzaron a crearse desde los ochenta. Estos mecanismos institucionales,
destinados a dirigir y coordinar las politicas de igualdad de género en los Estados, contaron con
distintos grados de jerarquia e institucionalidad y fueron promovidos a través de distintos marcos
normativos®.

El proceso latinoamericano® incorpora las cuestiones de género de manera formal, pero con
un desarrollo dispar en la cultura institucional donde persisten las desigualdades de género y las
violencias contra las mujeres y las diversidades. Los desafios siguen siendo la incorporacidn transversal,
integral e interseccional de las cuestiones de género en las instituciones y en sus culturas
organizacionales.

En Argentina, a nivel Nacional, el proceso de institucionalidad de género se inicié en 1983 con
la transicion a la democracia cuando se cre6 el Programa de Promocion de la Mujer y la Familia y en
1985 se transformd en Subsecretaria de la Mujer (dependiente del Ministerio de Salud y Accién Social
de la Nacion). En 1992, se cred el Consejo Nacional de la Mujer pasando a depender directamente de
Presidencia de la Nacidn e incluyendo en sus objetivos avanzar en el cumplimiento de los compromisos
asumidos en la adhesién a la CEDAW.

Durante la década del noventa e inicios de la del 2000 se fortalecieron las areas de género o
de la mujer a nivel subnacional y las capacidades del Estado nacional para transversalizar la perspectiva

7 Este proceso se puede observar en los distintos avances en las definiciones de las politicas publicas que se han venido
implementando, desde las politicas para la mujer, las de accidén afirmativa, la incorporacién de la perspectiva de género y
mas recientemente las destinadas a la transversalidad de género (Rodriguez Gustd, 2008; Payo, 2017).

8 Segln el Observatorio de Igualdad de Género de la CEPAL, en la actualidad, el 60% de los paises América Latina poseen
MAM de alto nivel (rango institucional de Ministerio o su titular tiene rango de ministra o ministro, con plena participacion
en el Gabinete) mientras que en el Caribe, 83,3% de ellos siguen en un nivel bajo de institucionalizacién (dependen de un
ministerio o de una autoridad de menor rango como viceministerios, institutos, consejos y otras figuras institucionales).

9 Siguiendo a Victoria Diaz Garcia (2016) conocemos que la trayectoria de los mecanismos regionales de las mujeres parece
mostrar grados variables de fortalecimiento institucional, sus diferentes capacidades internas para operar dependen en gran
medida del contexto politico y de la situacién de los organismos supranacionales de los que forman parte. Estos mecanismos
estan constituidos como instancias asesoras para promover la transversalizacion de la igualdad de género en los procesos de
integracion regional, tienen caracter propositivo y las medidas, politicas y acciones en materia de igualdad de género, que se
consensuan internamente, estan supeditadas a la aprobacion de otros 6rganos decisorios, normalmente integrados por los
cancilleres y ministros sectoriales de los paises miembros. Se observa una disparidad entre la responsabilidad encomendada
a estas instancias de transversalizar la igualdad de género en el trabajo de los sistemas de integracion regional y su capacidad
real para llevar a cabo sus mandatos y funciones.




de género. En 2009, se aprobd la Ley Nacional Nro. 26.485 de Proteccion Integral a las Mujeres para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres y se establecié al Consejo Nacional de la
Mujer como el organismo rector encargado del disefio de las politicas publicas necesarias para
efectivizar las disposiciones que alli se establecen.

En 2017, se produjo un proceso de jerarquizacién de la institucionalidad al crearse el Instituto
Nacional de las Mujeres (como un organismo descentralizado con rango de Secretaria de Estado en la
6rbita del Ministerio de Desarrollo Social de la Nacidn) y se elabord primero el Plan Nacional de Accidn
para la Prevencion, Asistencia y Erradicacion de la Violencia contra las Mujeres (2017-2019) y después
en 2018, el Plan de lgualdad de Oportunidades y Derechos (PIOD 2018- 2020) con el objetivo de
desarrollar una planificacién estratégica y como una herramienta de transversalizacion de las politicas
de género en el pais. En 2019, se produjo un nuevo hito en el proceso de jerarquizacion y ampliacion
del enfoque de la institucionalidad al crearse en Ministerio Nacional de las Mujeres, Géneros y
Diversidad incluyendo no solo temas de violencias sino también autonomia econdmica, politica, de
salud sexual y diversidad.

Paralelamente, en el Sistema Universitario Argentino, el proceso de institucionalizacién de
género se acelerd en los afos recientes: como ya se mencioné en 2018 se cred la Red Interuniversitaria
Igualdad de Género y contra las Violencias (RUGE) al institucionalizarse y ser incorporada en el Consejo
Interuniversitario Nacional. La RUGE cumplié un rol fundamental en el impulso para avanzar en el
proceso de jerarquizacidon y profesionalizacién de las politicas de género en el seno de las
universidades nacionales argentinas (Torlucci et. al, 2019).

Mads del 60% de las universidades han creado algun tipo de espacio institucional de género de
las cuales, tal como se observa en el Grafico 2, la mayoria son del rango de “Programa” (55,2%) y
“Comision/Comité” (26,3%). Solo un pequefio porcentaje ha creado espacios institucionales de rango
jerarquico mas alto, tales como “Secretarias” (5,2%), “Subsecretarias” (2,6%) y “Direcciones” (7,9%).

Sin embargo, a pesar del crecimiento en las creaciones de areas de género en las universidades
nacionales, estas no cuentan con el financiamiento adecuado para poder disefiar e implementar
politicas. Es decir, aun cuando existen espacios institucionales, estos no garantizan que se destinen el
financiamiento y recursos humanos adecuados para su desarrollo. Asi, segiin datos de la RUGE (2019)
solo el 25% de los espacios institucionales de género que se habian creado para 2019 contaban con
presupuesto propio y el 54% de ellos tiene asegurado al menos una persona designada y de esta
proporcién, el 47,5% cuenta con entre 2 a 5 personas trabajando lo que da cuenta de un equipo
consolidado®®.La UNRN no dispone de un area especifica que sea el organismo rector de las politicas
de género y diversidad, las institucionaliza a través de dos comisiones, la Comision de Aplicaciéon del
Protocolo de Violencias de Género y la Comisidn del Plan de Igualdad de Géneros que son elegidas
cada dos afios, con representacion de las sedes y tareas ad honorem agregadas a sus funciones.




Grafico N° 1. Espacios de género institucionalizados segtin rango. Ubicacién de la UNRN en comparacion con
el resto de las universidades.
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Fuente: DGyDS UNSAM y Coordinacion Ejecutiva Ruge (2019). Con edicion OAC-UNRN

3.2. Las reglas de juego formales

Las normas, reglamentos o lineamientos formales, no bastan por si solos para incorporar la
perspectiva de género en las instituciones, pero son elementos que dan cuenta de cierta receptividad
y permiten a los/as sujetos apoyar y enmarcar las iniciativas y acciones de género. Las reglas de juego
formales interacttan con las reglas de juego informales que, sin ser explicitas, operan en los entornos
institucionales, incluso como fuertes condicionamientos a las normativas formales. Estos aspectos
forman parte de las culturas organizacionales.

Las politicas de género y los desarrollos normativos en la Universidad Nacional de Rio Negro
fueron la respuesta a la movilizacién feminista que comienza en el afio 2015, con un grupo de mujeres
(docentes, estudiantes y no docentes) que se organizaron y realizaron diversas demandas a la
institucion. En un contexto de movilizacidn y activismo feminista a nivel nacional, la UNRN comenzé
un proceso que promovié cambios institucionales.

Este proceso puede dividirse en tres etapas: La primera etapa “politico-electoral” coincide con
las elecciones universitarias en 2015; la segunda “politico-académica” es a partir de la presentacién de
informes y articulos que analizaron las desigualdades de género en la universidad en 2016; la tercera
etapa es la “politico-participativa” en la que mujeres de la universidad discutieron y elaboraron una
propuesta de Protocolo de Actuacion contra las Violencias y la propuesta de un Plan de Igualdad. En
las subsecciones siguientes se presentan y analizan las mencionadas etapas (Rulli, 2019).

La respuesta institucional a esta movilizaciéon fue a través de diversas iniciativas como la
incorporacién del enfoque de género en el Plan de Desarrollo Institucional, la elaboracidon de un
Protocolo para el abordaje de las violencias de género y el disefio de un Plan de Igualdad de Géneros.
A estas tres acciones se le suma, posteriormente, la adhesién a la Ley Micaela que convierte en
obligacion la formacion y capacitacién en tematicas de género.

Para el relevamiento de los datos se consultd a diferentes areas de gestién, ademas de la
realizacion de busquedas de resoluciones y disposiciones orientadas por claves en el RID-UNRN,
sistemas como Pilaga, Anuario, Data y Memorias Institucionales. Para la descripcion por tipo de reglas
de juego formales, fueron consultados los Planes, Programas, Resoluciones, Disposiciones, otras
normativas.

Las distintas iniciativas que desarrollé la UNRN pueden visualizarse en la siguiente linea de
tiempo, elaborada sobre la base de la RUGE CIN que destacaba el contexto del surgimiento de las
primeras acciones de género en el ambito universitario.




Figura N21. Linea de Tiempo. Politicas de género de la UNRN.
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3.2.1. El Estatuto de la Universidad Nacional de Rio Negro

En 2017, el Estatuto de la Universidad Nacional de Rio Negro fue reformado. Se incluyeron
varios articulos que incluyeron la perspectiva de género, igualdad, diversidad y lenguaje inclusivo. Los
articulos en los que se ha incluido la perspectiva de género, igualdad y diversidad han sido en los
objetivos de la universidad, la paridad en el sistema electoral y la conformacién de los cuerpos
colegiados, en las competencias de las autoridades, en los derechos del estudiantado y en los derechos
y deberes del personal docente.

Respecto de los objetivos de la universidad se han incluido el respeto por la mas amplia
diversidad y la no aceptacién de la discriminacion basada en el género. Asimismo, en los objetivos
especificos se sefiala que la formacién profesional y técnica incluye a varones y mujeres. El inciso
especifico sobre la promocion de la igualdad de género incluye la adopcién de la perspectiva de género
en la institucion, en las condiciones de acceso y promocidn en las condiciones de ascenso y estudio asi
como especifica la representacién equilibrada entre mujeres y varones en el plantel docente y en las
autoridades de la universidad.

Tabla N°1. Objetivos con perspectiva de género en el Estatuto de la UNRN (2017).

Numero de articulo Contenido

Articulo 29 La Universidad Nacional de Rio Negro desarrolla actividades convergentes de
Objetivo ensefanza, de investigacion y de extensidn al medio con un espiritu amplio,
pluralista, basado en la honestidad intelectual y el respeto a la mas amplia
diversidad, no aceptando discriminaciones basadas en el género, origen
étnico o nacional, discapacidad, u otras manifestaciones no vinculadas con
las capacidades de estudio o de desarrollo universitarias.

Articulo 79 - Formar profesional y técnicamente a mujeres y varones, desde una
perspectiva de calidad, humanista y de solidaridad social, la que incluye un

Objetivos especificos de la alto nivel de conocimientos, compromiso y sensibilidad social y capacidad de

Universidad Nacional de Rio | respuestas a los interrogantes contemporaneos.

Negro - Promover la igualdad de género, a través de, entre otras: la adopcion de la

perspectiva de género en la cultura organizacional de la Universidad, en las
condiciones de acceso, promocion y organizacion del trabajo y el estudio, en
la busqueda de la presencia equilibrada de mujeres y varones en el plantel
docente y en las autoridades superiores. Se entenderd por presencia
equilibrada la representacidn paritaria de ambos géneros, en el uso de un
lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacidn interna y externa, en los
materiales de docencia e investigacion y en la prevencion, asistencia y
erradicacion de las violencias directas e indirectas de género. No podran
transmitirse imagenes, simbolos o sefiales que reproduzcan estereotipos de
género o no respeten la pluralidad y diversidad sexual y de géneros. Se
promovera una vida universitaria libre de violencias directas e indirectas
basadas en el género y/o la identidad sexual o de géneros, mediante la
prevencion, asistencia y erradicacion de las violencias y discriminaciones de
ese tipo de violencias.

- Implementar una politica de distribucion de becas y de retencion de la
matricula favoreciendo la igualdad de oportunidades del estudiantado, la
equidad para el ingreso, la continuidad y el egreso del estudiantado con
vocacion y empefio académico, que tenga en cuenta sus necesidades desde
una perspectiva socioeconémica y de género, especialmente aquellas que
tienen que ver con sus ciclos vitales y sus responsabilidades de cuidado de
personas dependientes, estén o no a su cargo.

Fuente: Elaboracion propia en base a Estatuto UNRN, 2017.

Respecto del sistema electoral de la universidad, el articulo 48 establece que:
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“Los cargos electivos se regirdn por el Reglamento Electoral, que deberd respetar el
principio de la eleccion directa, secreta y obligatoria en el caso de los claustros universitarios.
Cuando corresponda a candidatos de drganos colegiados de gobierno, se adoptardn las normas
de representacion proporcional D’Hont y paridad de género, salvo que los electores de un
género representen menos del 40% del padrén correspondiente, en cuyo caso se aplicard, la
proporcionalidad de al menos un tercio.”

En el caso de los cuerpos colegiados de la Universidad (consejos directivos, consejos de sede y
los consejos de las carreras) se establece la integracién igualitaria en los claustros de profesores/as,
auxiliares de docencia y el claustro estudiantil.

Tabla N°2. Integracidon de los claustros de profesores, auxiliares y estudiantes de los Consejos de la

Universidad.

Numero de articulo ‘ Contenido

Articulos 22,24 y 26 sobre la
conformacion de los Consejos
Superiores

Articulos 31, 33 y 35 sobre la
conformacion de los Consejos de
Sede

Articulo 42 Conformacioén de las
Consejos de Carreras de grado

La integracidn de los claustros de profesores/as, auxiliares de

docencia y estudiantil se distribuira igualitariamente entre las Sedes.

En todos los casos se debera respetar el principio de representacion
equilibrada de mujeres y varones, de acuerdo con el régimen
electoral y designacion de representantes.

Fuente: Elaboracion propia en base a Estatuto UNRN, 2017.

La incorporacion del enfoque de género en los principios rectores a través del Estatuto de la
universidad es una valiosa herramienta para promover, consultar, solicitar e implementar acciones que
garanticen un ambiente universitario libre de violencia y discriminacion.

Tal como lo indica la Tabla N° 3, en los casos de las autoridades de la universidad (Rector/a,
Vicerrector/a, Consejos, Direcciones de Escuela y Direcciones de las Carreras de Grado y Posgrado se
establecen competencias vinculadas al cumplimiento y promocion de la igualdad de género, el respeto
a la diversidad y evitar la discriminacion y violencias por razones de género, identidad u orientacidn

sexual o de género.

Asimismo, se sefiala el deber de velar por el cumplimiento de las normativas que promueven
la igualdad y la no discriminacién en la convivencia de la Universidad, concursos docentes y
convocatorias publicas asi como el reconocimiento de la perspectiva de género en los pedidos de

licencia y comisiones de servicio.
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Tabla N° 3: Competencias de las autoridades de la Universidad con perspectiva de género, Estatuto UNRN,

2017.

Numero de articulo ‘

Competencia Rector/a
Articulo 18. XXVII

Contenido

Velar por el cumplimiento de los mecanismos, planes, protocolos y demas
instrumentos instituidos en el dmbito de la Universidad con la finalidad de
promover una convivencia fundada en la igualdad y el respeto a la diversidad,
evitando formas de discriminacion y violencias, directas e indirectas, basadas en
el género y/o en la identidad u orientacion sexual o de género.

Competencia de la
Vicerrectora / el
Vicerrector
Articulo 29.

Proponer a la Rectora / el Rector jurados para los concursos docentes y
convocatorias publicas vinculadas con las carreras de la Sede, teniendo en
cuenta el principio de representacién equilibrada de mujeres y varones, de
acuerdo a lo previsto en el articulo 79.

Velar por el cumplimiento a los mecanismos, planes, protocolos y demas
instrumentos instituidos en el ambito de la Universidad con la finalidad de
promover una convivencia fundada en la igualdad y el respeto a la diversidad,
evitando formas de discriminacion y violencias, directas e indirectas, basadas en
el género y/o en la identidad u orientacion sexual o de género.

Competencia de los
Consejos
Articulos 23, 25y 27

Promover una convivencia fundada en la igualdad y el respeto a la diversidad,
evitando formas de discriminacién y violencias basadas en el género, la identidad
y/o la orientacién sexual o de género.

Competencia de
Direcciones de Escuela
Articulo 38

Intervenir en la sustanciacion de los concursos docentes y convocatorias publicas
de cargos docentes interinos vinculados con las carreras de la Escuela, y
proponer al Vicerrectorado la conformacién de los jurados, teniendo en cuenta
el principio de representacion equilibrada de mujeres y varones.

Pronunciarse sobre las solicitudes de licencia, comisiones de servicio,
participacion en congresos y otras actividades fuera de la Sede y viajes al exterior
de docentes de la carrera, teniendo en cuenta la perspectiva de género y las
necesidades de las personas derivadas de sus ciclos vitales y de las
responsabilidades de cuidado de personas que tuvieran a su cargo.

Direccion de carreras de
gradoy

Posgrado

Articulo 41

Pronunciarse sobre las solicitudes de licencia, comisiones de servicio,
participacion en congresos y otras actividades fuera de la Sede y viajes al exterior
de docentes de las carreras bajo su jurisdiccidon, teniendo en cuenta la
perspectiva de género y las necesidades de las personas derivadas de sus ciclos
vitales y de las responsabilidades de cuidado de personas que tuvieran a cargo.

Fuente: Elaboracion propia en base a Estatuto UNRN, 2017.

Como principio rector de toda la vida universitaria, el Estatuto es explicito en la necesidad de
que los actores que forman parte de la universidad tengan una vida libre de violencias basadas en el
género, la identidad u orientacion sexual y que sea tenida en cuenta la perspectiva socioeconémica y
de género, en la permanencia y la organizacion de los estudios y el trabajo.
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Tabla N°4 Derechos de los/as estudiantes, docentes y Responsabilidad Social Universitaria con perspectiva
de género, Estatuto UNRN, 2017

Contenido

Numero de articulo

Articulo 50
Derechos de los/as
estudiantes

A una vida libre de violencias basadas en el género, la identidad u orientacion
sexual o de género.

A que se incorpore la perspectiva socioecondmica y de género, en la
permanencia y la organizacion de los estudios.

Articulo 52
Personal Docente

Desarrollar sus actividades académicas con perspectiva de género.
Vivir en un contexto universitario libre de violencias basadas en el género, la
identidad u orientacion sexual o de género.

Articulo 53 (inciso 7)
Obligaciones de

Respetar las leyes y normas de la Nacion y las definiciones del Estatuto de la
Universidad y del resto de la normativa universitaria, en especial, de aquella que

Condiciones de ingreso
a la docencia

docentes regula el derecho a la igualdad y el respeto a la diversidad, evitando formas de
discriminacion y violencias, directas e indirectas, basadas en el género y/o en la
identidad u orientacion sexual o de género.

Articulo 60 No haber sido condenado/a por delitos de violencia de género bajo ninguna

forma de autoria, participacion, instigacion o encubrimiento y no poseer
sanciones por infracciones a la normativa de género de ninguna universidad ni
institucion publica o privada

Articulo 74
Responsabilidad Social
Universitaria

La Universidad fomentara vinculos mutuos con la sociedad desde un enfoque
ético de Responsabilidad Social Universitaria con perspectiva de género que a la
par de generar nuevos conocimientos relevantes para la solucién de los
problemas sociales, permita la aplicacion directa del saber cientifico vy
tecnoldgico, asi como una formacion profesional mas humanitaria

Fuente: Elaboracion propia en base a Estatuto UNRN, 2017.

3.2.2. Resoluciones sobre Género

El cuerpo de normativas que componen la organizacidon desde la organizacién central de la
universidad contiene el Protocolo de abordaje a las violencias directas e indirectas de género y el Plan
de igualdad, la obligatoriedad de las capacitaciones de género y la aprobacion de las carreras de
especializaciéon con perspectiva de género impulsadas en la Sede Andina y en la Sede Atlantica.
También incluye la adhesién a la Ley Micaela y la designacién de integrantes de la Comisién de
Violencias Directas e Indirectas Basadas en el Género (CoViDIG) en jurisdiccidon del Consejo Superior
de Programacion y Gestion Estratégica.

Tabla N°5. Resoluciones del Consejo Superior de Programacion y Gestion Estratégica de la UNRN

Res. CSPyGEN®  Contenido

Protocolo para la Actuacidn en Situaciones de Violencias Directas e Indirectas basadas
31/2017 ]
en el Género
32/2017 Plan de Igualdad de Género en la UNRN
49/2017 Comision de violencias directas e indirectas basadas en el género (CoViDIG)
17/2018 Especializacion en Igualdad de Género, Sede Andina, localidad San Carlos de Bariloche
32/2019 Adherir a la Ley N° 27499, "Ley Micaela" de capacitacion obligatoria en género para
todas las personas que integran los tres poderes del Estado
56/2019 Comision del Plan de Igualdad de Género de la Universidad Nacional de Rio Negro
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Designa integrantes de la Comision de Violencias Directas e Indirectas Basadas en el
60/2019 Género (CoViDIG) en jurisdiccidon del Consejo Superior de Programacion y Gestidn

Estratégica.

Modifica Protocolo en situaciones de discriminacion y/o violencia de género en la
31/2020 . ) . ,

Universidad Nacional de Rio Negro

Deroga Resolucién CPyGE N° 31/2017. Aprobar el Protocolo para la Actuacion en
21/2021 . . . . . . .

Situaciones de Violencias Directas e Indirectas basadas en el Género.

Especializacion en Géneros y Teorias Juridicas Feministas, modalidad presencial en la
25/2021 o .

Sede Atlantica, Viedma.

Designacion de integrantes de la Comisidn de Violencias Directas e Indirectas Basadas
38/2021 3 )

en el Género (CoViDIG)
20/2022 Ampliar al claustro estudiantil la obligatoriedad de la capacitacion en género establecida

por la Ley N° 27.499 "Ley Micaela"

Fuente: Digesto Institucional UNRN.

Las Resoluciones vinculadas al tema de género del Consejo Superior de Docencia, Extensién y
Vida Estudiantil incluyen las recomendaciones de las aperturas de las especializaciones en género de
las Sede Andina y Atlantica, y la propuesta de los/as docentes que integran el Tribunal Universitario
responsable de aplicar el Reglamento de Juicio Académico segun lo previsto por el Estatuto de la
UNRN.

Tabla N°6. Resoluciones del Consejo Superior de Docencia, Extension y Vida Estudiantil de la UNRN.

Res. CSDEyYVE n° \Contenido

Proponer docentes (Art 84 del Estatuto UNRN) como miembros del Tribunal
51/2017 . o
Universitario
Recomendar el Consejo Superior de Programacion y Gestion Estratégica de la
Universidad, la creacion de la Carrera Especializacion en Igualdad de Género
Recomendar al Consejo Superior de Programacién y Gestion Estratégica la creacion de
33/2021. la carrera Especializacidon en Géneros y Teorias Juridicas Feministas, modalidad
presencial a dictarse en la Sede Atlantica de la Universidad Nacional de Rio Negro.

11/2018

Fuente: Digesto UNRN.

Las tres sedes, desde el 2017 hasta la actualidad, han generado disposiciones vinculadas con
la cuestion de género. En su mayoria, estan vinculadas con designacion de integrantes de las dos
comisiones centrales de la cuestion, como son, la Comisidn de Igualdad de Género y la Comisidn que
aplica el Protocolo de Violencias Directas e Indirectas por cuestiones de género.

Como una particularidad interesante puede mencionarse la Disposicién N° 08/21 de la Sede
Alto Valle y Valle Medio, que establece que los registros del Hospital de Escuela de Odontologia de la
Sede Alto Valle - Valle Medio de la Universidad Nacional de Rio Negro deberan reconocer la identidad
de género adoptada y autopercibida a sola solicitud del/la paciente, aun cuando ésta no coincida con
su nombre y sexo registrales.

La disposicidon se enmarca en la Ley N°26.743, sancionada en el afio 2012, que dispone el
derecho a la identidad de género, entendiendo que esta comprende: a) el reconocimiento de su
identidad de género; b) el libre desarrollo de su persona conforme a su identidad de género; c) el trato
de acuerdo con su identidad de género y, en particular, a ser identificada de ese modo en los
instrumentos que acreditan su identidad respecto de el/los nombre/s de pila, imagen y sexo con los
que alli es registrada.
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Tabla N°7. Disposiciones de género de la Sede Alto Valle y Valle Medio-UNRN.

Disposiciones

CDPyGE savyym Contenido

11/2017 Designa integrantes de la COVIDIG

05/2019 Propone integrantes de la Comisién del Plan de Igualdad de Géneros

08/2019 Designa integrantes de la COVIDIG

07/2021 Designa integrantes de la COVIDIG
Establecer que los registros del Hospital de Escuela de Odontologia de la Sede Alto Valle

08/2021 - Valle Medio de la Universidad Nacional de Rio Negro deberan, en toda circunstancia,
reconocer la identidad de género adoptada y autopercibida a sola solicitud del/la
paciente, aun cuando ésta no coincida con su nombre y sexo registrales.

Fuente: Digesto Institucional UNRN.

Tabla N°8. Disposiciones de género de la Sede Atlantica-UNRN

Disposiciones
CDPyGE SATL
03/2019 Propone integrantes para la Comision del Plan de Igualdad de Géneros

Elevar al Consejo Superior de Docencia, Extension y Vida Estudiantil de la
Resolucién CPyGE |Universidad Nacional de Rio Negro, la propuesta de creacidn de la carrera de
Sede Atlantica N° |posgrado de Especializacidn en Género y Teorias Juridicas Feministas, en la
06/2021 Sede Atlantica, conforme al plan de estudio y el reglamento interno de la
especializacion.

Fuente: Digesto Institucional UNRN.

Contenido

Tabla N°9. Disposiciones de género de la Sede Andina-UNRN.

Disposiciones

CDEYVE SAND Contenido

Avalar la propuesta de analisis de prefactibilidad presupuestaria para la carrera de
02/2017 Posgrado de Especializacion en Igualdad de Género: Abordaje y Prevencion en Violencia
por Razones de Género.

Solicitar al Consejo Superior de Docencia, Extension y Vida Estudiantil la creacién de la
asignatura de Género, Cultura y Sociedad como catedra abierta al publico

Proponer titulares y suplentes para integrar la Comisién del Plan de Igualdad de Género
de la Universidad Nacional de Rio Negro, en representacién de la Sede Andina.

03/2021 Proponer integrantes de la Comisidn del Plan de Igualdad de Género de la Sede Andina.

Fuente: Digesto UNRN.

01/2018

03/2019

3.2.3. Lacuestion de género los planes de desarrollo institucional de la UNRN

El cumplimiento con los compromisos internacionales y regionales, la implementacién de
iniciativas orientadas a consolidar la democracia y las demandas de los movimientos feministas son los
principales elementos que impulsaron los instrumentos rectores para la igualdad de género como los
planes de igualdad de género y las agendas de equidad de género o de igualdad de oportunidades
(CEPAL, 2017)% en los Estados nacionales y subnacionales. De acuerdo con el citado informe, desde

10 Benavente, Maria Cristina y Valdés Barrientos Alejandra (2017) Planes de igualdad de género en América Latina y el Caribe.
Mapas de ruta para el desarrollo. Informe del Observatorio para la igualdad de género de América Latina y el Caribe. En:
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los primeros planes elaborados en la década de 1990, estos instrumentos se han constituido en
verdaderos mapas de ruta de los Estados hacia la igualdad de género y la garantia de los derechos de
las mujeres en la regién. En todos los casos, los desafios consisten en articular los planes con los
mecanismos de género, en la dimensidn participativa de los mismos, en la posibilidad de establecer
objetivos y recursos acordes, con identificacién de los nudos criticos para cada planificacion y la
asignacion clara de responsabilidades a los distintos actores del Estado.

Los planes de género articulan las distintas estrategias a través de las cudles se pueden avanzar
en los logros de la igualdad, la equidad y en la reduccién de las brechas de género, de una manera
sistematica, planificada y con el respaldo de datos e indicadores que permitan, cada cierto tiempo, la
posibilidad y la obligacidon de reevaluar las acciones y ser revisados. Es decir, no se trata sdlo de
establecer metas, sino de planificar estratégicamente teniendo en cuenta para qué, cdmo, con qué
recursos, con qué responsables y con qué actores, se llevaran adelante las acciones. La dimension
estratégica supone el cambio de mirada de arriba hacia abajo de la planificacidn hacia una planificacién
desde los/as/es actores, con la ponderacién de elementos situados, y margen para la incertidumbre.

En el caso de la UNRN, la inclusion de las cuestiones de género en el Estatuto, en el Plan de
Desarrollo Institucional y en el desarrollo especifico de un Plan de Igualdad de Géneros, supone un
buen punto de partida para una universidad nueva, pero también una gran responsabilidad de
sostener, dar continuidad y sobre todo profundizar el compromiso con la igualdad destinado recursos
suficientes que aseguren el trabajo para el logro de los objetivos.

3.2.4. El Plan de Desarrollo Institucional (PDI) 2019- 2025

Un plan de desarrollo institucional delinea las acciones que la institucidn considera
estratégicas en un cierto periodo de tiempo. El Plan de Desarrollo Institucional (PDI) es un espacio
participativo de trabajo y reflexién de la comunidad universitaria, que propone fijar metas y desarrollar
capacidades para afrontar nuevos escenarios. En general, son lineamientos y actividades que las areas
especificas se comprometen a emprender.

En el marco de una convocatoria de la SPU y junto a otras 23 universidades nacionales??, la
UNRN, emprendié la tarea de pensarse a si misma, diagnosticar la situacidon actual, y definir hacia
ddnde ir en funcién de sus misiones y funciones. La elaboracién del PDI UNRN se realizé entre los afios
2017 y 2018, y se pensé como una mirada hacia el futuro de la institucién. En el capitulo “Misién e
identidad institucional” expresa que:

“...la universidad adopta la perspectiva de género en su cultura organizacional,
en las condiciones de acceso, promocidn, y organizacion del trabajo y estudio, en la
busqueda de la presencia equilibrada de mujeres y varones en el plantel docente y en
sus autoridades superiores. Entiende como presencia equilibrada la representacion
paritaria de ambos géneros, en el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en la
comunicacion interna y externa, en los materiales de docencia, investigacion vy
extensién, y en la prevencién, asistencia y erradicacion de las violencias directas e
indirectas de género. No podran transmitirse imagenes, simbolos y sefiales que
reproduzcan estereotipos de género o no respeten la pluralidad y diversidad sexual o
de géneros”.

https.//www.cepal.orq/sites/default/files/events/files/planes de iqualdad de genero en america latina y el caribe. m
apas _de ruta para el desarrollo.pdf
11En; https://www.argentina.gob.ar/noticias/24-universidades-comenzaran-el-desarrollo-de-sus-planes-institucionales
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En el PDI de la UNRN se contempla como metas “desarrollar y afianzar la prevencidn, asistencia

y erradicacién de las violencias basadas en el género y la diversidad sexual”

nacionales e internacionales vinculadas a la tematica”.

y “participar en actividades

Entre sus objetivos, se explicitan 1) potenciar el desarrollo de politicas de igualdad de géneros
y diversidad sexual en la institucion, 2) desarrollar medidas y acciones para prevenir, asistir y erradicar
las violencias basadas en los géneros, 3) generar estrategias para la incorporacidon de la perspectiva de
género en la organizacién y gestidn institucional, y 4) coordinar acciones para la incorporacion de la
perspectiva de género y de derechos humanos en las actividades de docencia, investigacion y
extensién en todas las sedes.

En especifico, y para los seis anos que comprende el PDI se previeron cinco metas y doce
actividades orientadas a potenciar el desarrollo de politicas de igualdad de géneros y diversidad sexual
en la institucidn, tal como se indica en la siguiente tabla.

Tabla N°10. PDI-UNRN. Eje 2- Politicas de igualdad de géneros y diversidad sexual

Afianzar la
comunicaciony el
lenguaje institucional
inclusivo

Fortalecer una
organizacion igualitaria
en el ambito laboral

Favorecer las

condiciones de acceso,
promocion,
permanenciay
organizacion de los
estudios con
perspectiva de género

Desarrollar e
implementar la
perspectiva de género
en la docencia, la
investigaciony la
extension universitaria

Implementar la paridad
de géneroen la
representacion politica

Actividades

Publicar y difundir la
Guia de Lenguaje No
Sexista de la UNRN

Capacitar al personal
docente y nodocente
de la UNRN sobre
perspectiva de género
y diversidad sexual

Revisar la normativa y
proponer mejoras para
la incorporacion de la
perspectiva de género
y la diversidad sexual
en dichas normas.

Elaborar un programa
de formacién integral y
basica en derechos
humanos y de género
obligatorios para el
conjunto de los y las
ingresantes de la
universidad

Elaborar e
implementar
mecanismos que
faciliten la
representacion politica
de acuerdo con el
estatuto de la UNRN

Capacitar al personal
de la UNRN docentes y
nodocentes sobre
comunicaciény
lenguaje no sexista

Promover la
incorporacién de
reformas que
propendan ala
creacién de una cultura
de parentalidad
compartida 'y
corresponsable en la
comunidad
universitaria

Elaborar modelos de
planes de estudios y
programas de
asignaturas que
recepten la perspectiva
de género

Realizar una campafia
de sensibilizacion para
estudiantes y personas
de la UNRN sobre
lenguaje inclusivo y
comunicacion no
sexista

Incentivar la
participacién de
mujeres en campos de
trabajo donde se
visibilicen persistentes
brechas de géneroy
crear mecanismos
adecuados para ese fin

Disefiar guias
metodoldgicas y
materiales de
capacitacién para la
incorporacion de la
perspectiva de género
en los programas.

Disponer que los
planes de estudio de
las carreras y los
programas de las
asignaturas recojany
respeten la perspectiva
de género.
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Para el presente informe se realizaron consultas a diversas areas de gestion para conocer el

grado de cumplimiento de las metas. De lo relevado surge:

En la Meta 2.1 de afianzar la comunicacién y el lenguaje institucional inclusivo, se vigila la
aplicacion del manual de lenguaje inclusivo sugerido por el CIN en las comunicaciones de la
UNRN (esto implica los comunicados, lenguaje en pdagina y redes sociales).

En la Meta 2.2 que establece fortalecer una organizacion igualitaria en el ambito laboral,
ubican las iniciativas de licencia de co-maternidad para docentes y no docentes y subsidio a
docentes investigadoras con responsabilidades de cuidado nifios/as menores de 6 afios.

Con respecto a la Meta 2.3, que apunta a favorecer las condiciones de acceso, promocioén,
permanencia y organizacion de los estudios con perspectiva de género, se observa el
desarrollo de los programas de becas con enfoque de género, de deporte con representacion
institucional en igualdad de género y ciclo de charlas con perspectiva de género.

En la Meta 2.4 que se propone desarrollar e implementar la perspectiva de género en la
docencia, la investigacion y la extensidon universitaria fueron relevadas varias iniciativas.

El Departamento de Carreras de Grado y Bibliotecas de la Secretaria de Docencia, Extension y

Vida Estudiantil del Rectorado de la UNRN realizé un relevamiento junto con el Observatorio Federal
de Educacién Sexual Integral, para conocer la incorporacion de la ESI en las materias y en los planes de
estudio de los Profesorados. De ello surge la siguiente informacion:

Tabla N211. Profesorados con contenidos de Educacion Sexual Integral en la UNRN.

Sede Andina

Sede Alto Valle
Y Valle Medio

Sede Atlantica Populares Feministas, destinada a docentes de todos los niveles y modalidades,

- Talleres de Educacion Sexual Integral en varios colegios de nivel medio, integrando
actores de distintas carreras de la sede como el Profesorado en Nivel Medio y Superior
en Teatro, en Fisica, en Quimica y Medicina y al Hospital Zonal de la ciudad de San
Carlos de Bariloche.

- Asignaturas optativas como Teoria Queer: Literatura y Critica / Género, Cultura y
Sociedad, Otras, en el Profesorado en Lengua y Literatura

- Espacio curricular especifico optativo sobre ESI para una de sus orientaciones
vinculadas a Educacion y Salud, en el Profesorado de Nivel Medio y Superior en
Biologia.

- Curso “Género y Pedagogia” que contiene los ejes plasmados en la Ley Nacional de
Educacion Sexual Integral, en el marco de un proyecto de Educacién Continua
implementa el

- Consultorio Odontoldgico para personas Transgénero/ transexuales de la regién
implementado desde el area de Extensidn Universitaria y en coordinacidén con el
Hospital Escuela de Odontologia de la UNRN.

- Espacio curricular optativo para la carrera de Odontologia, denominado: Géneros,
Diversidades y Salud.

- Diplomatura de Extension Universitaria organizada por la Subsecretaria de
Extension de la Sede Atlantica, denominada: Educacion Sexual Integral Y Pedagogias

estudiantes de carreras docentes, referentes de instituciones que abordan tematicas
de nifiez y adolescencia.

Fuente: Elaboracion propia a partir de informacion del Dpto. de Carreras de Grado de la UNRN.-

Respecto a los Proyectos de Investigacion y Extensidn, hemos podido acceder a los listados

con la informacidn general de los proyectos, pero no ha sido posible avanzar en una clasificacion que
sea adecuada. Los proyectos que explicitan el enfoque de género en sus nombres son pocos, y es
probable que muchos contengan enfoque, aunque no sean explicitas en sus titulos. Habria que disefiar
una forma de registro o etiquetado que incluya esta informacidn, lo que también permitiria conocer
especialistas, redes de género y recursos que se destinan a estas iniciativas.
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La informacion de la inclusién de la perspectiva de género en todos los planes de estudio y
programas de las asignaturas aun no esta sistematizada.

e EnlaMeta 2.5 que promueve la implementacion de la paridad de género en la representacion
politica se observa que se da cumplimiento a la normativa que establece la paridad entre
varones y mujeres, de acuerdo con el criterio sexogenérico binario. No se ha realizado aun
ningun analisis de género de los tres procesos eleccionarios. No se conocen iniciativas para
incorporar representaciones politicas de minorias o espacios de representacién politica que se
identifiguen o movilicen desde la cuestidn de género.

3.2.5. ElPlan de Igualdad de Géneros (2019/2021)

En el 2017, se aprobaron los lineamientos basicos programaticos para la formulaciéon de un
“Plan de Igualdad de Género en la Universidad Nacional de Rio Negro” y la conformacién de una
comisién redactora que entregd el Plan en el mes de julio de 2019 y que fue aprobado mediante la
Resolucion CSPyGEN® 056/2019.

El Plan se organiza de acuerdo con seis ejes: (i) la comunicacidn-imagen y lenguaje
institucional; (ii) el acceso-promocion y organizacion del trabajo y el estudio; (iii) la perspectiva de
género y diversidad sexual en la docencia- la investigacion y la extensién; (iv) la participacion politica
y el gobierno; (v) la prevencidn-asistencia y erradicacion de las violencias de género y; (vi) la
interseccionalidad con la discapacidad y diversidad sexual.

Asimismo, se explicita que su formulacion se encuentra “bajo el prisma orientador del principio
constitucional de igualdad ante la ley entendido en la articulacion compleja que lo trasciende y que
implica no solo el derecho a la diferencia sino también a la no discriminacion, contemplando garantizar
la denominada igualdad material, real o efectiva tanto en materia de oportunidades como en los
procesos y resultados” PIG-UNRN (2019-21).

Luego de aprobado el Plan se conformd la Comisién del Plan de Igualdad de Géneros y
Diversidades en la Universidad Nacional de Rio Negro, con seis integrantes titulares y seis suplentes a
razon de dos (2) por cada sede universitaria que se reunid en cuatro ocasiones para dictar su
reglamento interno, designar responsables de su coordinacion y subcoordinacion, proponer el perfil
para la selecciéon de la coordinacién operativa del plan y establecer las pautas de trabajo preliminares.

El proceso estuvo a cargo de una Comision designada para tal fin'? e incluyd los aportes de
distintos claustros de la universidad a los distintos ejes expuestos como lineamientos orientadores del
plan, a saber: 1) comunicacién, 2) trabajo y estudio, 3) docencia, investigacidon y extensién, 4)
participacidon politica, 5) violencia, 6) discapacidad y género, y 7) diversidad sexual. Ademas, el
mencionado plan, por cada eje, propone una serie de actividades para cumplir con los objetivos
planificados hasta el afio 2021.

A la fecha, marzo de 2023, no se ha realizado una evaluacién acabada del cumplimiento de sus
metas. A continuacién, se presenta la informacién brindada por la Comisién de Género para la
construccion de las Memorias Institucionales 2023 que da cuenta de los avances realizados en los
distintos temas:

12 Resoluciones CPyGE N° 032/2017 y CPyGE N° 056/2019. Integrantes de la COMISION PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
IGUALDAD DE GENERO (Resolucién Rectoral N°833/2017): COORDINADORA

Dra. Daniela HEIM. INTEGRANTES INTERSEDES: Paulina ANDRES, Maria Verdnica PICCONE, Viviana ARCOS, Gabriela IGLESIAS
y Fabiana ALONSO.
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Comision de Igualdad de Géneros-Plan de trabajo- Anual 2022

* Promocion de las normativas propuestas en materia de identidad de género- registros Ley 26743 (Expte
895/2017).

* Desarrollo del Proyecto SPU CREACION, JERARQUIZACION Y FORTALECIMIENTO DE ESPACIOS INSTITUCIONALES
PARA EL DESARROLLO DE POLITICAS DE GENERO EN LAS UNIVERSIDADES” RESOL-2022-71-APN-SECPU#ME.
(Expte 613/2022).

* Articulacion para capacitaciones internas a integrantes de los érganos de aplicacion del protocolo para la
actuacion en situaciones de violencias directas e indirectas basadas en el género (CSPyGE 021/2021)

* Articulacion para capacitaciones internas a comunidad universitaria en materia de comunicacién y lenguaje no
sexista (CSPyGE 068/2020).

* Articulacion para la elaboracion del programa de formacién integral y basica en materia de derechos humanos
y género- modulo en el ingreso UNRN

* Articulacion para el disefio de modelos de planes de estudio y programas de asignaturas/guias metodoldgicas/
capacitaciones/ para la incorporacion de la perspectiva de género.

Acciones:

- Adquisicidn de los bienes de uso y seleccidn de proyectos para capacitaciones RESOL-2022-71-APN-SECPU#ME.-
Resolucion Rectoral N° 903/2022- en curso. (Enero-diciembre 2022)

- Campafia UNRN por el 3J# Conmemoracion del Movimiento Ni Una Menos. (Mayo 2022)
- Participacion en la presentacion del manual de Acceso a la Gestién Menstrual para mas Igualdad (junio 2022).

- Difusion y promocion del curso La Redaccidn; una iniciativa disefiada por NOVAK y Red ALAS dirigida a
integrantes de érganos de aplicacién PASVID.

- Opinién al CSPyGE Proyecto Expediente 1097/2022- Resolucion CSPyGE 020/2022- Ampliar al claustro
estudiantil la obligatoriedad de la capacitacion en género Resolucion CSPyGE 032/2019.

- Avales y acompafiamiento a distintas actividades propuestas (entre otras: “ESTRATEGIAS PARA LA
FORMULACION DE PROGRAMAS CON PERSPECTIVA DE GENERO (S)” (Curso Tedrico-Practico-

Carrera de Abogacia)/ “Transversalizacion de la perspectiva de género en la estadistica” (AVVM).

RESOLUCION CPyGE SAVVM UNRN N° 08/2022- Establecer que los registros del Hospital de Escuela de
Odontologia de la Sede Alto Valle-Valle Medio de la UNIVERSIDAD NACIONAL DE RiO NEGRO deberdn, en toda
circunstancia, reconocer la identidad de género adoptada y autopercibida (Ley 26743))-Proyecto de Extension
TransFormandonos.

- Promocidn de la integracidn de la Sra. Vicerrectora de la Sede AVVM en el Foro de Rectoras y Vicerrectoras de
las Universidades Publicas del CIN.

- Participacion en las reuniones del CPRES Sur- CIN.
- Socializacion de la informacion de las Redes RUGE- CIN y UDUAL.
- Asesoramiento permanente a las UVDI.

Fuente: Memorias Institucionales UNRN 2022

Por otra parte, el enfoque interseccional fue tenida en cuenta para la formulacion del Plan de
Igualdad de Género y Diversidades en el desarrollo del eje discapacidad y género. Sin embargo, no ha
habido avances en acciones que reflejen un trabajo desde la gestién en ese sentido.
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En el campo de la investigacion (Misischia, Reyes, 2022)'%, dan cuenta del proceso de
institucionalizacidn de la cuestién de discapacidad en la UNRN que forma parte de un conjunto de
normativas innovadoras al ser incluido como interseccionalidad en el Plan de Igualdad de Género.
Dicho plan indica como Meta/Objetivo, en el Eje Discapacidad e Igualdad: “garantizar la accesibilidad
de las personas con discapacidad referidas a extensién, investigacién y docencia, como las que
articule en cuenta la perspectiva de género”.

También se establece la necesidad de:

- promover la generacién de estadisticas y produccién de informes variables adecuadas que
permitan lecturas interseccionales

- proponer politicas institucionales que aseguren apoyos y medidas de equidad

- promover el desarrollo de politicas publicas que, basadas en autonomia individual, igualdad
de oportunidades, no discriminacidn, participacion efectiva y aceptacion de la diversidad de
las personas perspectiva de género.

Se observa iniciativas en el campo de la investigacion (Misischia, Pizarro y Delgado, 2021), en la
investigacion institucional (OAC-UNRN, Informe N°18) y en la gestidn a través de la incorporacién de
las variables discapacidad, pueblos indigenas vy diversidad de género en formularios de relevamientos
de datos en el area de recursos humanos, pero aun no se ha avanzado en acciones de abordaje de
estas interseccionalidades relevadas.

De manera similar al abordaje institucional previsto para la cuestidon de género, el disefio institucional
de las politicas de discapacidad se resuelve en el formato de Comisidn, cuyos ventajas y obstdculos
para la implementacidon de politicas suelen ser similares.

3.2.6. Protocolo de abordaje de violencia de género

En 2009, se sanciond la Ley Nro. 26.485 de Proteccidn Integral para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres en los ambitos que desarrollen sus relaciones interpersonales.
La ley define los diferentes tipos de violencia a los que pueden ser sometidas las mujeres: fisica,
psicoldgica, sexual, econdmica o patrimonial y simbdlica. Asimismo, en 2019, se incluyé como un
nuevo tipo a la violencia politica (Ley Nro. 27.533). Esta ley establece distintas modalidades de
violencia: (i) violencia doméstica; (ii) violencia institucional; (iii) violencia laboral; (iv) violencia contra
la libertad reproductiva; (v) violencia obstétrica y (vi) violencia mediatica. En 2019, se incorpord la (vii)
violencia contra las mujeres en el espacio publico (Ley Nro. 27.501/19) y (viii) la violencia publica
politica (Ley Nro. 27.533/19).

Cinco aflos mas tarde, en 2014, la Universidad Nacional del Comahue fue la primera en
aprobar un protocolo de actuacidon contra las violencias de género y para 2021 el 95% de las
universidades nacionales argentinas ya lo habian hecho. Como se observa en el Grafico N°2, a partir
de 2015 se produjo un proceso de incremento en la aprobacidn de este dispositivo que fue creciendo
al compas de la masificacion y visibilizacion de las demandas del movimiento feminista en las calles y
de procesos politicos mas amplios. Segun Torlucci et. al (2019: 3): “el aumento entre 2017 y 2018 estd
vinculado la acumulacion y trabajo politico de las feministas universitarias sumado al proceso de
movilizaciones que tuvo un claro auge en 2015 con el primer “Ni una Menos”, luego el “paro
internacional de mujeres” y en 2018 los “pafiuelazos” a partir del debate en el Congreso Nacional sobre
la legalizacion y despenalizacion del aborto”.

13 Misischia, Bibiana y Reyes, Magda (2022). La inclusion educativa en la Educacién Superior. Limites y desafios actuales.
Revista del IICE 52 (Julio-Diciembre, 2022): 207-22. En:
http://revistascientificas.filo.uba.ar/index.php/iice/article/view/10783/10648
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Grafico N°2. Cantidad de protocolos aprobados por afio en las universidades nacionales Argentinas (2014-
2021)
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Fuente: DGyDS UNSAM y Coordinacion Ejecutiva Ruge (2019) y actualizacion con pdginas web oficiales de las
universidades nacionales.

Siguiendo este proceso, en 2017 la UNRN aprobd el Protocolo de Actuacidn ante Violencias
Directas e Indirectas basadas en el Género, una herramienta para prevenir, asistir y erradicar a la
violencia de género considerada como el resultado de un entramado complejo de desigualdad que
incluye la socializacién y la educacién, la comunicacidn, el lenguaje, la representacién politica, los
puestos de direccidn y las condiciones de trabajo y estudio. El Protocolo se aplica a requerimiento de
estudiantes, docentes, no docentes, investigadores u otros integrantes de la institucidn que hayan sido
victimas de situaciones que entienden como violencia de género. El abordaje implica la realizacién de
una investigacion y acciones sumariales destinadas a dilucidar la cuestidn denunciada, responsabilidad
y canalizacién adecuada.

De las denuncias tramitadas desde el 2017 se trata en su totalidad realizadas por mujeres.

Tabla N°12. Registro de las denuncias de violencia de género. Afios 2017/2022.

Cantidad de actuaciones Presunto agresor Presunta victima
3 Docente Estudiante/s

2 Estudiante Estudiante

2 Docente Docente

2 Nodocente Nodocente

Fuente: Subsecretaria Legal y Técnica de la UNRN, 2023.

Entre los objetivos del Protocolo se encuentran:

- Establecer un procedimiento para la denuncia de los hechos, la proteccion y reparacién de las
victimas y la sancién de las personas agresoras, dentro de los limites reglamentarios de la
Universidad.
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- Poner a disposicién de las personas afectadas el asesoramiento y asistencia que pudiesen
requerir, tanto para denunciar los hechos como para procurar el cese de la violencia y la
reparacion de los dafios sufridos.

- Generar un espacio de confianza y seguridad para que las personas afectadas puedan exponer
su situacion, a fin de hacerla cesar de inmediato y establecer, en su caso, las responsabilidades
y sanciones correspondientes.

- Derivar las situaciones de violencia que no puedan ser abordadas en el ambito universitario a
las instituciones y organismos pertinentes.

- Difundir el presente Protocolo e implementar los servicios de atencidn pertinentes, en todo el
ambito de actuacién de la Universidad Nacional de Rio Negro.

Los 6rganos de aplicacion del presente Protocolo son:

- La Comisidn de Violencias Directas e Indirectas Basadas en el Género (CoViDIG) que estara
compuesta por representantes de los claustros de estudiantes, docentes y nodocentes. La
misma funcionard en cada Consejo de Programacién y Gestidn Estratégica de Sede y en el
Consejo Superior de Programacion y Gestién Estratégica. Debera sesionar cada vez que sea
requerida y un minimo de tres veces al afio.

- Las Unidades de Violencias Directas e Indirectas Basadas en el Género (UVDI) estaran
integradas, como minimo, por dos personas con formacion y/o experiencia acreditada en las
materias sobre las que versa este protocolo, preferentemente con formacién en Derecho,
Trabajo Social y/o Psicologia. Funcionara una UVDI en cada Sede de la Universidad Nacional
de Rio Negro y una en el Rectorado.

Las autoridades de aplicacion de las medidas adoptadas son las personas titulares de la
Comisidn (COVIGID) del Rectorado y Vicerrectorados de la Universidad Nacional de Rio Negro. En los
supuestos en los que la persona denunciada sea una de las autoridades competentes, se deberd
informar de los hechos al Consejo Superior de Programacion y Gestion Estratégica y deberan aplicarse
las previsiones estatutarias respecto del mecanismo de remocién de autoridades.

Dentro de sus competencias a la CoViDIG le corresponde aplicar, a instancia de parte, los
procedimientos del protocolo. Dentro de las competencias de las UVDI estan procurar el adecuado
seguimiento de los casos y elevar a las autoridades los datos e informes necesarios sobre las denuncias
gestionadas, a los efectos de realizar estadisticas, al menos una vez al afio y toda vez que les sean
requeridos.

Memorias Institucionales-UNRN-2020
APLICACION DEL PROTOCOLO DE VIOLENCIA DIRECTA O INDIRECTA DE GENERO-UVDI:

Se sustanciaron 11 (once) actuaciones de aplicacién del protocolo. 3 (tres) de ellas (todas involucran a
estudiantes) fueron colectivas, en un caso comparecieron 9 (nueve) personas, en otro 3 (tres) y en el restante 7
(siete). En este ultimo caso, pese al trabajo de contencién y asesoramiento de la UVDI interviniente, las personas
decidieron no ratificar la denuncia, por lo que se promovié una accién de sensibilizacién especifica. A su vez, 3
(tres) actuaciones concluyeron con sanciones a las personas denunciadas, 1 (una) archivada, 2 (dos) con un
proceso de resolucidn alternativa y las restantes estan en curso. Como dato relevante, no se registraron
denuncias por parte de docentes (la totalidad de las actuaciones corresponden a estudiantes, personal
nodocente y un personal tercerizado), lo que denota la necesidad de profundizar en la divulgacién del protocolo
y en generar el espacio de confianza en el procedimiento y sus 6rganos y autoridades de aplicacién.

Julio 2020: Modifica Resoluciéon CPyGE 031/2017- Incorpora la sustanciacion electrénica de las actuaciones al
Protocolo de Violencias Directas e Indirectas basadas en el Género: En articulacién con la Subsecretaria Legal y
Técnica, se colabord en la formulacién de la propuesta normativa aprobada por el Consejo Superior de
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Programacion y Gestion Estratégica que permite adaptar la sustanciacion de actuaciones en el contexto de
aislamiento y trabajo remoto (Meta 2.2y 2.3)

Mesa de Trabajo 6rganos de aplicacion del Protocolo de Violencias Directas e Indirectas basadas en el Género- 1
de Julio de 2020: Jornada de Capacitacidn para integrantes de las Unidades de Violencia (UVDI) y Comisiones de
Violencias Directas e Indirecta (CoVIDIG): abordajes en contexto de aislamiento. (Meta 2.6)

Mesa de Trabajo 6rganos de aplicacion del Protocolo de Violencias Directas e Indirectas basadas en el Género- 4
de agosto de 2020: Jornada de Capacitacion para integrantes de las Unidades de Violencia (UVDI) y Comisiones
de Violencias Directas e Indirectas (CoVIDIG): relevamiento de situaciones detectadas. (Meta 2.6)

De lo informado por las areas de gestion que intervienen en la aplicacién del Protocolo, se observa que
no se ha avanzado en el Sistema de Registro Unico de casos de violencia de género y en la elaboracién
de un protocolo del manejo de informacidn estadistica y publicacion de datos sensibles, lo que
permitiria contar con una herramienta diagndstica de los tipos de violencia que prevalecen, las
caracteristicas de los casos atendidos, saber a qué claustros pertenecen las personas que realizan las
denuncias y quiénes ejercen la violencia, grupos de edad, género, identidad sexual, etnia, entre otros;
para proponer respuestas institucionales adecuadas y estudiar sus alcances y limitaciones.

3.2.7. Capacitaciones de Género, adhesion a la Ley Micaela

En 2019, fue aprobada en el Congreso Nacional la Ley 27.499, conocida como la Ley Micaela,
que establece la sensibilizacidn y capacitacidn obligatoria en género a funcionarios de los tres poderes
del Estado. Unos meses mas tarde su aprobacion, impulsada por la coordinacién de la RUGE, el Consejo
Interuniversitario Nacional adhirid a la Ley Micaela y promovid su adhesion en todas las universidades
nacionales para la realizacion de las capacitaciones en todos los claustros.

Rapidamente, mas el 81,9% del total de las universidades nacionales adhirieron a la ley y un
poco menos de la mitad (47,5%) comenzo con las capacitaciones, mayoritariamente a las autoridades
(31%), el claustro no docente (27%) y el claustro docente y estudiantil (21%) (Ruge, 2019 y Torlucci et.
al, 2019).

Grafico N°3. Instituciones universitarias que adhirieron a la Ley Micaela. Editado con el lugar de la UNRN.

® S
® No

En
proceso

Fuente: DGSyDS UNSAM y Coordinacion Ejecutiva RUGE, 2019. Editado OAC-UNRN.
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En el mes de abril de 2019, la Universidad adhirid a la “Ley Micaela” promulgada luego de la
movilizacién social que produjo el femicidio de la adolescente Micaela Garcia, estudiante universitaria
en la UTN, en Entre Rios en el mes de abril de 2017. La ley, que por adhesion resulta normativa de la
Universidad, cred el “Programa Nacional Permanente de Capacitacién Institucional en Género y
Violencia contra las Mujeres” y establece la obligatoriedad de la formacidn y capacitacidon permanente
en gestidon con perspectiva de género para todos/as los/as funcionarios/as publicos/as, de los tres
poderes, Ejecutivo, Legislativo y Judicial, por lo que las personas que se desempeian en el Estado
tienen la obligacion de capacitarse, como una de las estrategias indispensables para abordar el flagelo
de la violencia de género.

La UNRN registra varias iniciativas no sistematizadas de charlas, talleres, espacios de
formacién y especializacién y actualizacién docente en género e interseccionalidad, con distintos
destinatarios, internos y externos y distintas fuentes de organizacién y contenidos. La informacion
sobre estas iniciativas esta disponible a través de la pagina web de la UNRN* en la seccidn de noticias
institucionales.

La capacitacidon especifica para autoridades fue una charla dictada en el mes de marzo de 2020.
En el afio 2022, y enmarcados en una iniciativa con financiamiento de un Proyecto SPU denominado
“Creacidn, Jerarquizacién y fortalecimiento de espacios institucionales para el desarrollo de politicas
de género en las universidades” (Resolucién 2022-71-APN-SECPU-ME, Expte. UNRN 613/2022) se
impulsa una convocatoria para el dictado de charlas destinadas a docentes, no docentes y estudiantes
se espera que dicten durante el 2023.

La Ley Micaela es una oportunidad, no solo para aumentar el conocimiento sobre las tematicas
de género, sino también para aumentar la reflexividad institucional respecto a las violencias de género,
machistas y sexistas, a la necesidad de incorporacién efectiva en la cultura organizacional de la
perspectiva, demandas y problemas que ubica el enfoque de género y que requiere de instituciones
inclusivas y receptivas, que hagan lugar a la diversidad y la mirada interseccional.

El disefio de las capacitaciones enmarcadas en la Ley Micaela debera tener en cuenta
previamente las necesidades diversas por sede, claustro y funcidn. Se espera que las mismas aumenten
las capacidades institucionales en la materia y la reflexividad en torno al tema. Debera ser dictada por
personas formadas en género y tendria que formar parte de un disefio de la formacién permanente
de autoridades, docentes y nodocentes, ademads de invitar a estudiantes y a otres actores de la
comunidad.

A diferencia de otros saberes, las cuestiones de género atraviesan las subjetividades y las
maneras que tenemos de pensar, sentir y estar en el mundo, por lo que las capacitaciones deben
contemplar un trabajo que apunte a la transformacion de pautas culturales que favorecen la violencia
en las instituciones.

3.2.8. Normativas vinculadas al cuidado: licencias y subsidios.

De manera reciente, sobre todo a partir de la pandemia iniciada en el afio 2020, las cuestiones
de cuidado vienen ganando terreno en la agenda de género, a los efectos de impulsar iniciativas y
medidas estatales que disminuyan las desigualdades derivadas de la asignacion femenina a las tareas
de cuidado.

14 Registro de iniciativas de género en Comunicacion UNRN. En:
https://www.unrn.edu.ar/resultados.php?search=g%C3%A9nero
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Si bien los aportes econdmicos para cuidar son fundamentales, es necesario avanzar en un
sistema integral de cuidados (ver avances a nivel nacional)'® que aporte a la distribucién equitativay a
la corresponsabilidad de las tareas de cuidado, sin estereotipos y sesgos de género. Observamos que
existen diversas formas de reconocer las tareas de cuidado y colaborar para que estas no sean una
condicién de desigualdad en las carreras académicas®®.

En las dos iniciativas de politicas de género que se describen a continuacién se observa un sesgo de
género asociando a las mujeres a los cuidados y a la maternidad:

- Licencias Docentes: Comaternidad

La Resolucidn N° 27/2018 amplia los derechos de maternidad/paternidad para docentes y
nodocentes no gestantes de la UNRN. Puntualmente establece que la madre gestante tendra derecho
a utilizar una licencia con goce de haberes por noventa (90) dias a partir del dia siguiente al que
venciere su licencia por maternidad. Si ambos integrantes de la pareja prestaren servicio en el ambito
de la UNRN, la madre no gestante tendra derecho a optar cudl de ellos gozarad de dicha licencia,
debiendo comunicar dicha opcién en forma fehaciente. En el articulo 2°, se expresa que el padre o la
madre no gestante tendrd derecho a solicitar licencia con goce de haberes por el término de quince
(15) dias, a contar desde el nacimiento. Esta licencia podra ser fraccionada en cinco (5) dias anteriores
al parto y diez (10) dias posteriores a él.

Resolucion CSPyGE 028/2020: Junio- Julio 2020: Licencia por comaternidad no gestante- Propuesta de
modificacion a los convenios colectivos de trabajo docente y nodocente: En articulacion con la Subsecretaria
Legal y Técnica, se colabord en la formulacion de la propuesta normativa aprobada por el Consejo Superior de
Programacion y Gestion Estratégica que establecio la licencia por comaternidad no gestante para el personal
docente y nodocente de la UNRN en 60 (sesenta) dias, habilitando ademas la licencia de posmaternidad o
parental, norma sefiera en el sistema universitario argentino; como asi también en la proposicién de
modificacion del régimen de licencias parentales previstas en los convenios colectivos para el sector docente y
nodocente, a fin de propender a la creacidn de una cultura de parentalidad compartida y corresponsable dentro
de la comunidad universitaria (Meta 2.2 y 2.3).

FUENTE: MEMORIAS 2020

- Subsidios para Asistencias a Congresos para Investigadoras

La Resolucién CSICADyTT N° 15/2020 reconoce un subsidio en concepto de ayuda econdmica
a las madres docentes investigadoras, para asistir a congresos cientificos o realizar tareas de campo.
Para la implementacion se reglamenta que podran solicitar el subsidio las madres docentes
investigadoras de la UNRN) con hijos e hijas menores de SEIS (6) afios, a cargo y que las docentes
investigadoras deberdn formar parte de un proyecto financiado por la UNRN.

Se agrega que se admitird hasta UNA (1) solicitud por afio y que el monto del subsidio sera
equivalente al (50%) del valor del vidtico diario vigente al momento de hacer el viaje. El subsidio se
tramita ante la SICADyTT (Secretaria de Investigacidn, Creacidn Artistica, Desarrollo y Transferencia de
Tecnologia de la universidad, con al menos (45) dias de anticipacion a la realizacién del viaje, con los
formularios que se aprueben por Disposicidn de la Secretaria de Investigacion.

15 Cuidar en Igualdad: se envié al Congreso de la Nacion el proyecto de ley para la creacion del Sistema Integral de Politicas
de Cuidados de Argentina. El Poder Ejecutivo envid al Congreso de la Nacion el proyecto de ley Cuidar en Igualdad. El texto,
que fue elaborado por el Ministerio de las Mujeres, Géneros y Diversidad de la Nacidn junto al Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social, establece la creacion del Sistema Integral de Cuidados de Argentina con perspectiva de género (SINCA) y
la modificacion del régimen de licencias en los sectores publico y privado ampliando los derechos de los/as/es trabajadores
gestantes, no gestantes y adoptantes que se desempefien en relacion de dependencia o sean monotributistas,
monotributistas sociales o auténomos/as. En: https://www.argentina.gob.ar/noticias/cuidar-en-igualdad-se-envio-al-
congreso-de-la-nacion-el-proyecto-de-ley-para-la-
creacion#:~:text=Crea%20un%20sistema%20integral%20de,organizaciones%20comunitarias%20y%20entre%20todas

16 En: https://metode.es/revistas-metode/document-revistes/locas-por-ciencia.html
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Desde el drea de Investigacion refieren que no han entregado ese tipo de subsidios ya que no
han recibido solicitudes, aunque expresan que es un instrumento disponible. Se sugiere analizar la
posibilidad de visibilizar el beneficio para las investigadoras de la UNRN y ampliar el alcance a
investigadores con responsabilidades de cuidado, mas alld de su identidad sexogenérica, tal como se
impulsa a nivel nacional.

En esa misma linea, ampliando derechos para padres y madres, durante el 2022, se realiz
una convocatoria para contribuir al fortalecimiento de las capacidades de investigacién cientifica,
desarrollo e innovacién tecnoldgica de las instituciones del Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (SNCTI) en condiciones de igualdad de género, a través del otorgamiento de un subsidio
para gastos por tareas de cuidado de personas, en el marco de la participacion en reuniones cientificas
del personal cientifico y tecnoldgico.

3.2.9. Politicas Estudiantiles con enfoque de género. Programa de becas

El Programas de Becas estd dirigido a promover la igualdad de oportunidades, facilitando a les
estudiantes de escasos recursos econdmicos, el acceso y permanencia en la Universidad. Desde sus
inicios la UNRN lleva adelante una politica de becas destinadas a aquellas/os estudiantes cuya situacion
socioecondmica limite sus posibilidades de iniciar, continuar o concluir su carrera universitaria.
Actualmente, el Programa de Becas de la UNRN prioriza el apoyo a estudiantes cuya situacién de
vulnerabilidad social es un impedimento para el normal desarrollo alcanzando a estudiantes madres,
pertenecientes a pueblos originarios, provenientes de la Linea Sur de nuestra provincia, estudiantes
con discapacidad, estudiantes que cursan carreras prioritarias, entre otras.

Del total de los beneficiarios del sistema de becas, un 70% son mujeres. Este numero es
correlativo la mayor participacidon de mujeres como estudiantes que en nuestra universidad es el 65%.
En la Unica categoria de beca en la que las mujeres no son mayoria es en las deportivas en las que
representan el 45,5%. El porcentaje de mujeres en las becas Madres/Padres llega al 94,8%.

Tabla N°13. Estudiantes totales becados por tipo de beca y género. Aiios 2018 a 2022.

. Estudiantes ‘% ‘ Femenino Masculino

Tipo de beca e
2341 100% 1639 70,00% 702

Ayuda
econdémica 621 100% 442 71,20% 179 28,80%
Ayuda
econémica a
carrera
prioritaria 974 100% 674 69,20% 300 30,80%
Deportiva 33 100% 15 45,50% 18 54,50%
Discapacidad |79 100% 42 53,20% 37 46,80%
Linea sur 86 100% 51 59,30% 35 40,70%
Madres/Padres |194 100% 184 94,80% 10 5,20%
Mérito 331 100% 218 65,90% 113 34,10%
Perteneciente
Pueblos
Originarios 15 100% 10 66,70% 5 33,30%
Trans 8 100% 3 37,50% 5 62,50%

Fuente: OAC-UNRN

17 Fuente:  https://www.argentina.gob.ar/ciencia/igualdaddegeneros/subsidio-para-gastos-por-tareas-de-cuidado-en-
reuniones-cientificas
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Para referirnos especificamente al enfoque de género, la UNRN impulsa desde el afio 2019 las
becas para estudiantes trans. Al respecto, compartimos la opinidn de la especialista en género, Dra.
Daniela Heim.

“Las becas trans fueron propuestas en el plan de igualdad como una politica activa de derechos
humanos e inclusion de personas pertenecientes a uno de los grupos sociales mds vulnerabilizados,
como es el colectivo de travestis y transexuales. En Argentina: el 91 por ciento de las personas trans y
travestis no tiene trabajo registrado; el 82 por ciento atribuye las dificultades para acceder a un empleo
formal a la discriminacion por identidad y/o expresion de género. Es una beca de ayuda econémica que
consiste en una asignacion dineraria mensual pagadera durante 10 meses. Se solicitardn de modo auto
declarativo (esto significa que basta declarar la identidad trans), siguiendo el tramite general de
solicitud de las demds becas de ayuda econdmica de la universidad. Al momento de aprobacion de la
beca, la Universidad registraba 5 estudiantes trans que habian solicitado el cambio de registro por su
identidad de género autopercibida y unx de ellxs habia solicitado una beca de ayuda econdmica para
estudiar. Las becas para personas trans entrardn en vigencia el aio proximo, por lo que no podemos
todavia aportar datos sobre cudntas personas las solicitardn. Esperamos que contribuya a facilitar el
acceso y/o permanencia en las universidades de las personas trans y, de esta manera, que colabore a
reducir las desigualdades, violencias y discriminaciones que sufre la poblacién trans/travesti en
nuestras comunidades.

Fuente: Entrevista a Daniela Heim, doctora en Derecho, docente e investigadora de la UNRN,
coordinadora de la comisidn para la elaboracion del plan de igualdad de géneros.

3.3. Las reglas de juegos informales: segregacidon horizontal y vertical en la UNRN

En esta seccidn, proponemos analizar y evaluar los fendmenos de segregacidén horizontal y
vertical en todos los claustros de la UNRN, evaluando también el impacto de las politicas vinculadas a
la promocidén de la participacion politica de las mujeres en los espacios de decision, y los obstaculos y
barreras formales e informales.

La segregacion horizontal y vertical que sufren las mujeres en otros ambitos como el mercado
laboral o en los espacios de participacion politica en todos los niveles del Estado (PPIG, 2021; ATENEA,
2022), no es ajeno a las mujeres universitarias en la Argentina.

I u. Ill

La segregacion vertical, conocida como el “techo de cristal”, es un fendmeno que expresa la
escasa representacion de las mujeres en los cargos mas altos de poder y en los puestos de mayor
responsabilidad en los distintos dmbitos laborales y de participacidn politica de las que las instituciones
universitarias no son ajenas.

Por otra parte, la segregacion horizontal, conocida como las “paredes de cristal”, se refiere al
fendmeno por el cual las mujeres se concentran en sectores menos dindmicos y peor remunerados de
la economia. La segregacién horizontal surge a partir de dindmicas sociales, que comienzan en la
infancia, y se ilustra en la feminizacidon de areas como trabajo doméstico, educacidn y salud, que
reflejan la extension laboral de las actividades que las mujeres realizan al interior de los hogares. Estos
muros invisibles, que segmentan el desarrollo educativo y ocupacional de las mujeres, se expresan en
el ambito educativo superior a través de que las mujeres se concentran en aquellas carreras que estan
vinculados con los estereotipos y roles sociales asignados culturalmente para ellas (CIPPEC, 2019).

En los ultimos afios, también de la mano de los procesos politicos vinculados a la democracia
paritaria a nivel nacional y subnacional, se ha avanzado en las universidades para incorporar
normativas de paridad de género para la confeccion de las listas de candidatos/as a consejeros/as para
las elecciones de claustros de todos los drganos colegiados entre las que se destacan las reformas
incluidas en la Universidad Nacional de Rio Negro en 2017, la Universidad Nacional de San Martin y en
la Universidad de Buenos Aires en 2019, entre otras.
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Segun la Secretaria de Politicas Universitarias®, en el 2021, al igual que en afios anteriores, la
participacién femenina es mayor en el total de ingresantes (62,6%); estudiantes (61,2%) y graduadas
(63,5%). Particularmente ese afio las mujeres superaron el 60% en las tres categorias. Este escenario
se verifica tanto en el pregrado y el grado como asi también en las carreras de posgrado que, si bien
cuentan con una participacién algo menor, alcanza el 59% en los tres casos. El 58% de los y las
estudiantes en las carreras de pregrado y grado, el 58,4% de las nuevas inscriptas y el 61,1% de las y
los egresadas/os de las universidades nacionales son mujeres. Asimismo, la presencia de mujeres
estudiantes predomina en las carreras de ciencias sociales, humanidades y ciencias médicas y de la
salud.

El Ministerio de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Productiva (2018) sefiala que las mujeres son
la mayoria de las inscriptas en las areas de humanidades y artes (60%), ciencias sociales (59,6%)
ciencias médicas y de la salud (74,6%); mientras que los varones son una mayoria en las areas de
ingenierias y tecnologias (66,5%), ciencias naturales y exactas (59,8%). De igual manera sucede con la
distribucidn de los/ as graduados/as en las carreras de grado siendo las mujeres la mayoria en las areas
del conocimiento de humanidades y artes, ciencias sociales y ciencias médicas y de la salud; mientras
que los varones en las dreas de ingenierias y tecnologias, ciencias naturales y exactas y ciencias
agricolas y veterinarias.

En el caso de los docentes universitarios, en la distribucidn de cargos segln sexo se evidencia
un escenario casi de paridad: el 49,9% de los cargos docentes son ocupados por mujeres y el 50,5% de
los nodocentes. Sin embargo, el 58,5% de los cargos de autoridades superiores son ocupados por
varones. En 2019, el 87% de los rectores y el 66% de los decanos eran varones (maximas autoridades
universitarias en el pais).

Esto significa que, si bien las mujeres representan la misma proporcién que los varones en las aulas,
pasillos y laboratorios, no ocupan los mismos lugares en los cargos de gestidn y decision. Al descender
en el escalafdn institucional, la desigualdad disminuye levemente en los cargos de vicerrectorado (31%
mujeres), secretarias de universidad (35% mujeres), decanato (34% mujeres) y vicedecanato (47%
mujeres). Estos datos demuestran que el acceso de las mujeres a la cuspide de la piramide
organizacional de los cargos de gestion politica esta muy lejos de alcanzar la paridad (SPU, 2020).

3.3.1. Lostechosy las paredes de cristal en la UNRN

Como se ha mencionado en la seccidn anterior, la reforma del Estatuto de la UNRN en 2017
incorporé el principio de “presencia equilibrada de mujeres y varones en el plantel docente y en las
autoridades superiores”, entendiendo por equilibrada la representacion paritaria de ambos géneros.
Sin embargo, la UNRN no ha tenido en sus 15 afios de vida y con tres procesos electorales nunca una
rectora mujer ni candidata a rectora. En la actualidad, tres de las cuatro mdaximas autoridades de la
universidad son varones -el rector y dos vicerrectores- mientras que solo un vicerrectorado es ocupado
por una mujer. En la sede Andina y de Alto Valle ya han ocupado el cargo de vicerrector/a mujeres,
pero en el caso de la sede Atlantica nunca hubo una mujer.

Segun los articulos 19 y 30 del Estatuto de la UNRN, las Secretarias y Subsecretarias de la
Universidad, asisten a la Rectora / el Rector y lo mismo en el caso de las de Sede que asisten a la
Vicerrectora / el Vicerrector. Respecto de las secretarias del rectorado, dos de ellas estan ocupadas
por varones y las otras dos por mujeres tal como se indica en la Tabla N°14.

18 SPU (2021). En: https://www.argentina.gob.ar/noticias/8m-educacion-presento-informe-sobre-participacion-de-las-
mujeres-en-el-
sistema#:~:text=En%20el%20estudiantado%2C%20las%20mujeres,60%25%20en%20las%20tres%20categor%C3%ADas.
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Tabla N°14. Autoridades a nivel rectorado segtin sexo, UNRN (2022)

Sexo Vv M
Rector 1
Secretaria General 1
Secretaria de Programacion y Gestion Estratégica 1
Secretaria de Docencia, Extensidn y Vida Estudiantil 1
Secretaria de Investigacion, Creacion Artistica, Desarrollo y Transferencia De 1
Tecnologia

Fuente: Sitio Web UNRN - 17/10/2022

En las sedes el escenario es diferente: en el caso de la sede Alto Valle, en la que la autoridad
maxima es una mujer, todas las secretaria se encuentran ocupadas por mujeres, mientras que en el
caso de la sede Andina y sede Atlantica (ambas sedes con vicerrectores varones) solo una secretaria
se encuentra a cargo de una mujer, la secretaria de investigacién y la general y de programacion
respectivamente.

Tabla N°15: Autoridades a nivel sedes seguin género, UNRN (2022)

‘ Totales

Vicerrectorado 1 1 1 3
Secretaria Gene.r,al y de 1 1 1 3
Programacion
Secretaria de Investigacion 1 1 1 3
Secretaria de Docencia, 1 1 1 3

Extension y Vida Estudiantil

Fuente: Sitio Web UNRN - https.//www.unrn.edu.ar/home - 17/10/2022

La UNRN dispone de tres Consejos Superiores de la Universidad y de tres Consejos a nivel de
las sedes. En todos los casos la composicion por género es paritaria en cada uno de los claustros
(profesores/as, auxiliares, no docentes y estudiantes). La Asamblea Universitaria que esta compuesta
por los érganos colegiados de gobierno de la Universidad (Estatuto UNRN, 2017: articulo 15) esta
compuesta de manera paritaria.

La UNRN también cuenta con Escuelas de Docencia (art. 37, Estatuto) y Direcciones de Carrera
con sus respectivas autoridades (art. 40 y 41 del Estatuto). En el caso de las Direcciones de Escuelas,
tal como se observa en la Tabla 16, presentan diferencias entre las sedes su composicion segun sexo:
asi en la sede de Alto Valle el 60% de las Direcciones de Escuela estan ocupadas por mujeres, en la
sede Atlantica el 40% y en la sede Andina el 20%. Por otra parte, en el caso de las Direcciones de
Carrera nos encontramos en un escenario mas cercano a la paridad: asi en la sede de Alto Valle el 50%
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de las Direcciones de Carrera estan ocupadas por mujeres, en la sede Atlantica el 43,8% y en la sede
Andina el 43,5%.

Tabla N°16. Direcciones de Escuela y de Carrera seguin sexo por sede (2022)

Direcciones de
Escuela 20,0% | 80,0% 100% | 40,0% | 60,0% 100% | 60,0% | 40,0% 100%

Direcciones de
Carrera 56,5% | 43,5% 100% | 50,0% | 50,0% 100% | 56,3% | 43,8% 100%

Fuente: OAC sobre datos de Anuario.

Por otra parte, en el caso de las autoridades de las Unidades Ejecutoras (UE) de investigacidon
si bien se observa paridad en la cantidad de varones y mujeres como autoridad, en los Institutos (que
son aquellas UE de mayor nivel jerarquico) hay mayor presencia de varones con cuatro direcciones
mientras que en el caso de las mujeres hay una sola. Seguidamente, en el caso de los Centros hay 4
mujeres como directoras y un vardn y en el caso de los Laboratorios se observa paridad.

Tabla N°17. Direcciones de Unidades Ejecutoras de investigacion segun sexo (2022)

Sexo ‘ \' M

Institutos 4 1
Centros 1 4
Laboratorio 4 4
o)) 1
Hospital Escuela 1

Fuente: Elaboracion propia en base a pdgina web UNRN.

3.3.2. Docentes (profesores y auxiliares)

Tal como se observa en la Tabla N° 18, en la mayor categoria docente en la UNRN (Profesor/a
Titular) el 72,40% son varones y en la categoria mds baja (Auxiliar Ayudante de 19) el 69,5% son
mujeres.

La categoria de Profesor/a Titular es la maxima categoria docente en términos jerarquicos en
la UNRN y del total del claustro docente representa el 6,79%, de los cuales el 72,4% son varones. Al
observar en cada una de las sedes (Tabla 19), nos encontramos que en el caso de la sede Andinay en
la sede Alto Valle una notoria diferencia entre varones y mujeres en el mayor cargo jerarquico del
claustro: el 64,8% de los cargos de Profesor/a Titular son varones en Andina y el 85,7% en caso de la
sede Alto Valle. En el caso de la sede Atlantica el 100% de las personas designadas para este cargo es
mujer, sin embargo, es importante aclarar que representa un solo cargo.
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Tabla N°18: Categoria de Profesor/a y Auxiliares segin sexo, UNRN

Categoria Varones Mujeres Total segun claustro docente

P. Titular 72,40% 27,50% 6,79%
P. Asociado/a 47,60% 52,30% 14,75%
P. Adjunto/a 51,70% 48,20% 48,01%
Aux. JTP 39,2% 60,7% 25%
Aux. Ayl 30,4% 69,5% 5,3%

Fuente: Datos Sistema de asignaciones y designaciones docentes, procesados por OAC - 11/10/2022

El 14,75% del total del claustro docente de la UNRN son de la categoria Profesor/a Asociado/a,
de los cuales el 52,3% son mujeres y el 47,6% varones. Al observar las proporciones de los-as
Profesores Asociados segun Sede, observamos que tanto en la sede Andina como en la sede Alto Valle,
las mujeres representan un porcentaje mayor que los varones (57,1% vy 68,7% respectivamente). En el
caso de la sede Atlantica, por el contrario, hay una profunda diferencia a la inversa: 83,3% son varones
y solo el 14,2% mujeres.

Tabla N° 19. Docentes por Categoria, Sede y Género.

Prof. TITULAR 64,28 35,7 85,7 14,2 0 100
ASOCIA 42,8 57,1 31,2 68,7 83,3 14,2
ADJ 44 53,2 48,3 51,6 64,1 35,8

Fuente: Datos Sistema de asignaciones y designaciones docentes, procesados por OAC - 11/10/2022

El 48,01% del claustro docente de la UNRN son Profesores/as Adjuntos/as, de los/as cuales el
51,70% son varones y el 48,20% son mujeres. En las sedes Andina y Alto Valle existe un escenario
cercano a la paridad en el que las mujeres representan un porcentaje mayor: el 53,2% y el 51,6%
respectivamente. En el caso de la sede Atlantica el escenario es el inverso y con una mayor brecha
entre varones y mujeres: el 64,1% de los profesores adjuntos de la sede son varones mientras que el
35,8% son mujeres.

El 60,7% de las/os Jefes/as de Trabajos Practicos (JTP) y el 69,5% de las/os Ayudantes de 12
(AY1) son mujeres. Sin embargo, hacia el interior de cada categoria docente seguin sede se observa un
escenario de diversidad (Tabla 17). En el caso de la sede Andina, el 56% de los JTP son mujeres y el
total de las AY1. En el caso de la sede Alto Valle, el 67,2% de las JTP y el 63,2% de la AY1 son mujeres.
En el caso de la sede Atlantica, el 50% son JTP mujeres y el 66,6% son AY1 mujeres.
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Tabla N°20. Auxiliares de docencia por Categoria, Sede y Género.

T 44 56 32,7 67,2 50 50

AY1 0 100 36,3 63,2 33,3 66,6

Fuente: Datos Sistema de asignaciones y designaciones docentes, procesados por OAC - 11/10/2022

Respecto del tipo de dedicacién del personal docente seglin sexo y sede, se observa un
escenario que se aproxima a la paridad en el caso de las dedicaciones completas. En el caso de las
dedicaciones parciales, se observan diferencias significativas entre las sedes: en el caso de la sede
Andina, la mayoria de las docentes que cuentan con una designacién de dedicacién parcial son mujeres
(83,3%); en el caso de la sede Alto Valle se observa, por el contrario, que la mayoria son varones
(71,4%); vy, en el caso de la sede Atlantica se observa que, si bien la mayoria son varones (66,6%), la
brecha es menor. Por Ultimo, respecto de las dedicaciones simples se observan también diferencias
entre las sedes aunque menores: en el caso de Andina y Atlantica, la mayoria son varones (60% Yy 62,6%
respectivamente); en el Alto Valle, las mujeres (59%).

Tabla N°21. Docentes por Dedicacion, sede y Género

Completa 50,9 49 48 52 47,6 52,3
Parcial 16,6 83,3 71,4 28,5 66,6 33,3
Simple 60 54,9 40,9 59 62,6 37,3

Fuente: Datos Sistema de asignaciones y designaciones docentes, procesados por OAC - 11/10/2022

3.3.3. Nodocentes

Sobre el claustro nodocente se ha avanzado previamente en la realizacién de dos estudios®®

gue nos permiten conocer que hay un total de 404 trabajadores-as entre las localizaciones de las sedes
y del rectorado. En materia de identificacién sexogenérica los nimeros expresan paridad y un 1%
expresd percepcidon de identidad no binaria. Asimismo, el 20% se identificé con algin grupo
considerado como minoria como es el caso de poblaciones indigenas, migrantes y colectivo LGBTI+.

Tal como se observa en la Tabla N°22, el total de las personas de la categoria mds altas son
mujeres (un total de 5 casos) y la mayoria de la segunda categoria (69,2%) asi como también en el caso
de la séptima categoria (59%). En el caso de las categorias intermedias se observa proporciones que
se aproximan a la paridad®.

19 Informes OAC #17 y #18. En: https://rid.unrn.edu.ar/handle/20.500.12049/5455.
20 Véase Tabla en el Anexo para observar las categorias nodocentes segun sede.
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Tabla N°22. Nodocentes UNRN por categoria seglin género en porcentajes.

Categoria Género
M

ND-1 100,0%

ND-2 30,8% 69,2%
ND-3 56,9% 43,1%
ND-4 58,1% 41,9%
ND-5 43,6% 56,4%
ND-6 56,9% 43,1%
ND-7 41,0% 59,0%
S/ 50,0% 50,0%
Suma total 50,3% 49,7%

Fuente: OAC-UNRN.

En el Informe #18 la OAC relevd percepciones de les trabajadores nodocentes respecto del
clima laboral. El estudio fue pensado para incorporar perspectiva de género, de minorias e
interseccional en el relevamiento. Como resultado del mismo, puede mencionarse que el 52% del
personal nodocente de la Universidad que contestd la encuesta asevera haber presenciado o sufrido
situaciones de violencia en el ambito laboral, indican de manera mayoritaria a funcionarios o personas
a cargo de areas como el origen de la violencia y expresan que la actuacién del sindicato y de la
universidad ha sido nada adecuada y el 40% cree que la institucion toma medidas de inclusién y no
discriminacién por género y orientacion sexual. Por otra parte, del total de los-as que respondieron la
encuesta, el 70% sefialé que tiene responsabilidades de cuidados de personas.

El resultado de los estudios sobre los nodocentes advierte la necesidad de incorporar la mirada
de género interseccional para pensar las cuestiones como las responsabilidades de cuidado, las
minorias, y la violencia y la discriminacion percibida en el ambito laboral, y también en los temas que
aparecen como importantes para les nodocentes como los concursos, la comunicacién interna, las
evaluaciones, la formacidny la participacion en la toma de decisiones. En el Anexo agregamos los datos
de nodocentes por categoria y género.

3.3.4. Estudiantes

Respecto de los estudiantes de la UNRN, se observa la tendencia nacional y regional de
mayoria de mujeres en estudiantes, egresados y nuevas inscriptas. Asimismo, se observa la
segregacion horizontal, es decir, mayor presencia de mujeres en aquellas que son consideradas
“femeninas” por los estereotipos sociales y culturales y se observa menor participacion femenina en
carreras denominadas STEM, por sus siglas en inglés, en las que se agrupan las carreras de Ciencia,
Tecnologia, Ingenieria y Matematicas.
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Grafico N°4. Estudiantes de la UNRN por género

Género

Femenino

Masculino

0 2 mil 4 mil 6 mil
Fuente: DATA-UNRN

La baja participacién de mujeres en carreras relacionadas con ciencia y tecnologia resulta una
problemdtica compleja, con representaciones sociales que aparecen desde la nifiez y se van
moldeando hasta la adolescencia2l, pero hay mucho por hacer desde las instituciones académicas
para incidir en los factores contribuyen a la disparidad de género y proponer iniciativas para reducir
esta brecha.

En la UNRN, la tendencia global se mantiene. Las carreras que tienen mas del 60% de sus
estudiantes varones son Ingenieria Electrénica, en Computacion, en Telecomunicaciones, en Sistemas,
en la Tecnicatura en Mantenimiento Industrial, en Perforacion de Yacimientos Hidrocarburiferos y en
el Profesorado de Matematica.

Con mas del 60% de participacion femenina se encuentran las carreras de grado de Abogacia,
Disefio de Interiores y Mobiliario, Ingenieria Ambiental, Ingenieria en Alimentos, Ingenieria en
Biotecnologia, Licenciatura en Administracidn, Lic. en Administracion de Empresas, Lic. en Arte
Dramatico, Lic. en Artes Visuales, Lic. en Cs. Antropoldgicas, Lic. en Ciencias del Ambiente, Lic. en
Criminologia y Cs. Forenses, Lic. en Disefio Visual, Lic. en Hoteleria, Lic. en Letras, Lic. en Nutricion, Lic.
en Turismo, Medicina, Medicina Veterinaria y Odontologia.

Hay mayoria de mujeres en los Profesorados de Nivel Medio y Superior en Biologia, Teatro,
Lengua y Literatura. Mayoria de mujeres en las Tecnicaturas en Viveros, Enologia, en Promocion y
Proteccion de la Salud. En los Ciclos de Complementacién son mayoria de mujeres en Ensefianza de
Nivel Medio y Superior en Biologia, en Quimica, en Educacion, Educacién Inicial, Educacién Primaria,
Seguridad Ciudadana, Trabajo Social, Ensefianza en Lengua y Literatura.

En el caso de las carreras de posgrado el género es equivalente en las Maestrias en
Agroecologia, Politicas Publicas y Gobierno y Produccién Animal. Predominan mujeres en el Doctorado
de Cs. Sociales y Humanidades, en la Maestria en Ciencia Tecnologia e Innovacién, en la Especializacién
de Docencia Universitaria y en Management Tecnoldgico. Predominan los estudiantes varones en el
Doctorado de Ciencias de la Tierra.

21 En: https://nexciencia.exactas.uba.ar/mujeres-en-stem-ciencia-tecnologia-genero-dia-mujer-nina-ciencia-claudia-
zelzman-virginia-brassesco-luciana-bruno-daniela-roriquez-ana-velez-rueda-laura-acion

36



https://nexciencia.exactas.uba.ar/mujeres-en-stem-ciencia-tecnologia-genero-dia-mujer-nina-ciencia-claudia-zelzman-virginia-brassesco-luciana-bruno-daniela-roriguez-ana-velez-rueda-laura-acion
https://nexciencia.exactas.uba.ar/mujeres-en-stem-ciencia-tecnologia-genero-dia-mujer-nina-ciencia-claudia-zelzman-virginia-brassesco-luciana-bruno-daniela-roriguez-ana-velez-rueda-laura-acion

Tabla N223. Mayoria de Estudiantes por género y por carreras.

60%)

Pregrado

Estudiantes mujeres (mas del

Estudiantes varones
(mas del 60%)

Equivalencia de género
(entre 40% y 59%)

Tecnicatura en produccién
vegetal organica y
tecnicatura en deporte

complementacion

Ensefanza de Nivel Medio y
Superior en Biologia, en
Quimica, en Educacion,
Educacion Inicial, Educacion
Primaria, Seguridad Ciudadana,
Trabajo Social, Ensefianza en
Lengua y Literatura.

Grado Abogacia, Disefio de Interiores |Ingenieria Electrdnica,
y Mobiliario, Ingenieria en Computacién, en
Ambiental, Ingenieria en Telecomunicaciones,
Alimentos, Ingenieria en en Sistemas, en la
Biotecnologia, Lic. en Tecnicatura en
Administracion, en Mantenimiento
Administracién de Empresas, en|Industrial, en
Arte Dramatico, en Artes Perforacion de
Visuales, en Cs. Antropoldgicas, |Yacimientos
en Ciencias del Ambiente, en Hidrocarburiferos y en
Criminologia y Cs. Forenses, en |el Profesorado de
Disefio Visual, en Hoteleria, en [Matematica.
Letras, en Nutricién, en
Turismo, Medicina, Medicina
Veterinaria y Odontologia
Profesorados Profesorados de Nivel Medio y Profesorados de Nivel
Superior en Biologia, Teatro, Medio y Superior en Fisica
Lengua y Literatura. y en Quimica
Tecnicaturas en Viveros,
Enologia, en Promocion y
Proteccidn de la Salud.
Ciclos de Ciclos de Complementacién en Arquitectura, Contador

Publico, Disefio Industrial,
Ingenieria Agrondmica,
Agroecologia, Comercio
Exterior, Comunicacion
Social, Disefio Artistico
Audiovisual, Economia,
Geologia, Kinesiologia y
Fisiatria, Paleontologia, Lic.
en Deporte

Posgrado

Doctorado de Cs. Sociales y
Humanidades, en la Maestria
en Ciencia Tecnologia e
Innovacion, en la
Especializacion de Docencia
Universitaria y en Management
Tecnoldgico

Doctorado de Ciencias
de la Tierra.

Maestria en Agroecologia,
Politicas Publicas y
Gobierno y Produccién
Animal.

Fuente: elaboracion propia en base a datos OAC-UNRN.-

3.3.5.

Egresados/as

En el caso de les egresados/as/es, se observa una clara tendencia al aumento de las egresadas
mujeres. De acuerdo a la base de datos de la Oficina de Aseguramiento de la Calidad??, el porcentaje

22 En: Egresados. Data-UNRN. En: https://lookerstudio.qoogle.com/u/0/reporting/a8e0f803-8fa0-4334-b6f4-
ae3821eadfd4/page/p 3lk0g43noc?s=uZzICekt1Vg
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ronda el 70% de mujeres del total de los/as egresadas/os, con leves variaciones por sedes. Este nimero
es muy superior a la media que se registra a nivel nacional, donde las mujeres superan en mas del 10%

a los varones en cantidad de estudiantes y en egresadas en todos los niveles universitarios?.

Grafico N2 5: Egresados/as UNRN (

Totales) seglin sexo

Fuente DATA UNRN.

Respecto a otros datos significativos es importante que puedan ser leidos en los contextos de
cada carrera y analizar si éstas estan generalizadas. Este analisis podra colaborar en el disefio de
estrategias para incentivar la participacion equitativa de mujeres y varones, propiciar los egresos
teniendo en cuenta las caracteristicas de la poblacidn estudiantil con enfoque de género. Tener en
cuenta si la poblacién estudiantil tiene responsabilidades de cuidado, pertenece a los quintiles
inferiores de ingresos, pertenece a poblaciones que pueden ser consideradas mayormente expuestas
a situaciones de vulnerabilidad como migrantes, personas con discapacidad, o pueblos indigenas,
puede colaborar en reducir las brechas de desigualdad de manera mas efectiva.

Figura N22. Perfil de egresados/as.
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Fuente: DATA-OAC-UNRN.

23 En: Sitio oficial de Argentina.gob.ar. En: https.//www.argentina.gob.ar/noticias/las-mujeres-superan-en-mas-del-10-los-

varones-en-cantidad-de-estudiantes-y-en-eqresadas-en
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La autonomia de las distintas areas de gestién, de las Sedes, de las Escuelas y de las carreras
para asumir una agenda de trabajo que incluya activamente el género y otras interseccionalidades que
forman parte de los derechos humanos, es un indicador de institucionalidad de género.

En la UNRN los egresos se dan luego que los/as/es estudiantes realizan un Trabajo Final de
Carrera. Para esta investigacién, realizamos un relevamiento a través de la plataforma de repositorio
institucional de la UNRN (RID)? para identificar aquellos trabajos que tuvieran perspectiva de género.

Del total de Trabajo Finales de Carrera (TFC) que suman 675 registros, se encontraron 35
trabajos con contenido tabulado con las claves Género/s (22), Diversidad/es (2), Mujer/es (11). Eso
representa el 5.1 % del total de los TFC tiene contenido de género. Se descartaron en el analisis aquello
que se refieren a las mujeres sin enfoque o problematizacion de género. El corte del relevamiento fue
realizado en el mes de noviembre de 2022.

De esos 35 trabajos, la mayoria fueron producidos en la Sede Atlantica (69%) y en su mayoria
en el marco de la carrera de Abogacia. Se reiteran los acompafiamientos como Directoras de los TFC a
las Doctoras Soledad Vercellino, Mariana Rulli y Daniela Heim, docentes e investigadoras de la Sede
Atlantica. En el caso de la Doctora Heim, ademas se registran también dos (2) acompafiamientos como
directora de trabajos sobre género en posgrado, en el marco de la Maestria de Politicas Publicas y
Gobierno®.

3.4. Financiamiento con perspectiva de género

El objetivo de esta seccién fue identificar y evaluar el financiamiento y presupuesto destinado
a politicas/proyectos de género y diversidad impulsados desde la universidad.

Los presupuestos determinan la forma en que las instituciones distribuyen sus recursos y
segln Coello Cremades (2016) estos nunca son neutrales al género por varias razones:

e Tienen impactos diferenciados en varones y mujeres porque se tienen diferentes intereses,
necesidades y prioridades derivadas de los roles socialmente asignados. Estas diferencias
generan desigualdades que se agravan por la edad, la clase social o el grupo étnico/racial, etc.
Dependiendo de como estén formulados, los presupuestos pueden acabar reforzando o
reduciendo las desigualdades.

® Los presupuestos se formulan bajo un marco de politica econdmica que tradicionalmente ha
desconocido las contribuciones del trabajo reproductivo no remunerado a la riqueza y
bienestar de las sociedades y a la reproduccidon de la vida humana®. Este desconocimiento
puede acabar generando decisiones presupuestarias que incrementen la carga de trabajo
dedicada al cuidado y la sostenibilidad de la vida aumentando asi las desigualdades entre
hombres y mujeres derivadas de la division sexual del trabajo.

La propuesta de la autora es que los presupuestos deben ser formulados siendo sensibles al
género. Puntualmente expresa que las iniciativas para su institucionalizacion deben contener: (a) los
marcos normativos y legales que rigen el proceso presupuestario; (b) los formatos de programaciony
formulacion presupuestaria; (c) los sistemas contables y financieros en los que se registra el
presupuesto; (d) los informes presupuestarios de género; (e) los mecanismos institucionales creados

24 Repositorio Institucional Digital. Seccién Trabajos Finales de Carrera. En: https://rid.unrn.edu.ar/
25 En el Anexo se encuentra la tabla con informacion completa sobre los Trabajos Finales de Carrera presentados por
estudiantes para acceder a sus titulos de grado, con datos sobre Directores, Carrera en la que fueron presentados y Sede.

26 Un trabajo mayoritariamente realizado por las mujeres al interior de los hogares (Banco Mundial, 2011; PNUD, 1995;
UNIFEM, 2000).
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para promover y acompanar la implementacion de los PSG; y (f) los sistemas de seguimiento y
rendicion de cuentas sobre la ejecuciéon del presupuesto.

En el caso de las politicas de género en las universidades, sabemos que sélo el 24,59% de las
universidades cuentan con espacios de género institucionalizados con presupuesto propio. La UNRN
asigna recursos a los gastos propuestos por la Comisién de Igualdad de Géneros. Sin embargo, no es
un presupuesto que se encuentre sistematizado y que sea posible analizar de manera comparativa su
ejecucidn, criterios y orientacion.

Grafico N2 6. Espacios de género institucionalizados que cuentan con presupuesto propio.

No

7541%

Fuente: DGyDS UNSAN y RUGE-CIN, 2019. Con edicion de la OAC-UNRN

Del programa Pilagd surge la ejecucion presupuestaria por aifo destinada a género es variable,
depende de la propuesta de la Comisién de Igualdad de Géneros y no incluye items que fortalezcan o
aumenten las capacidades de gestion.

Tabla N2 24. Listado de liquidaciones con menciones de género. Afios de 2018 a 2022.

Aio/Circuito Menciones % menciones Importe bruto %Importe bruto
Total 46 100,00% 676261,3 100,00%
2018 26 56,50% 267733,3 39,60%
Adelantos a

responsables 6 13,00% 123540,6 18,30%
Gestion Basica 5 10,90% 58932,7 8,70%
Gestidn de Viaticos 8 17,40% 31484,5 4,70%
Reintegros 5 10,90% 29603,6 4,40%
Rendiciones de

adelantos resp. 2 4,30% 24171,9 3,60%
2019 0 0,00% 0 0,00%
2020 1 2,20% 12000 1,80%
Gestion Basica 1 2,20% 12000 1,80%
2021 3 6,50% 160499 23,70%
Gestion Basica 3 6,50% 160499 23,70%
2022 16 34,80% 236029 34,90%
Gestion Basica 9 19,60% 92564 13,70%
Gestion de Viaticos 7 15,20% 143465 21,20%

Fuente: Elaboracion OAC-UNRN en base a datos del Pilaga
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En la Tabla 24 se observan por afio (desde 2018) los gastos realizados que tienen menciones
de género. Del andlisis, se observa que los montos no son incrementales, cambian de afo a afio, e
incluso un afio (2019) no aparecen referencias de gastos vinculados en los expedientes. La explicacidon
se vincula con que las gestiones de la Comisidon de Género elevan las necesidades de los gastos y estos
son aprobados por la Secretaria de Programacion Estratégica de la UNRN. Estos gastos no tienen
previsidn presupuestaria y se van ejecutando y rindiendo durante el ano.

La busqueda de los datos e informacion a través del sistema de gestién Pilagd resulta compleja
para quienes no estén familiarizados con el sistema o tengan herramientas para su manejo. En esa
linea, se hace necesario que la Universidad, que ha adherido a los principios de Gobierno Abierto,
mejore las formas de brindar a la comunidad universitaria y a la ciudadania, informacién sobre sus
presupuestos. Hay mucho escrito sobre la cuestion, recomendamos especialmente los aportes de
Oszlak (2013) que propone pensar el Estado Abierto como horizonte ético y normativo de las
decisiones publicas y el acceso a los datos y a la informacidn de las politicas y los presupuestos publicos.

Asimismo, sobre la incorporacidn de género en el Gobierno Abierto?’, desde el Ministerio
Nacional de las Mujeres, Género y las Diversidad recomiendan la implementacién de tres ejes:
transparencia, participacion ciudadana y rendicién de cuentas, incorporando la perspectiva de géneros
en la gestion, produccién y difusidn de la informacién con datos desagregados y abiertos, disefiando
la participacion ciudadana teniendo en cuenta las brechas existentes, especialmente de grupos
histéricamente invisibilizados incorporando voces, experiencias y perspectivas. La rendicién de
cuentas debe realizarse con la utilizacidon de informacidn desagregada y datos sensibles al género e
indicadores de género y diversidad.

Para el calculo de la inversidon de la universidad en proyectos de extensidn e investigacion con
enfoque de género, no es posible ubicar informacion sistematizada sobre la cantidad de proyectos, los
afios de realizacion, los recursos humanos involucrados, las tematicas, y los resultados.

27 Recomendaciones para la incorporacion de género en el Cuarto Plan de Accion Nacional de Gobierno Abierto. En:
https://www.argentina.qgob.ar/noticias/opengovweek-gobierno-abierto-con-perspectiva-de-generos-y-diversidad
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4. PRINCIPALES HALLAZGOS Y REFLEXIONES

De acuerdo con lo relevado y analizado a lo largo del informe se presenta en esta seccion los
principales hallazgos que permitan poder realizar reflexiones y proponer recomendaciones para
avanzar hacia una universidad feminista. Los principales hallazgos se presentan a partir de seis
dimensiones: 1) la dimensién normativa institucional, 2) la dimensidn vinculada al disefio, planificacién
y evaluacidn, 3) la presupuestaria, 4) la dimension vinculada a la participacién politica y toma de
decisiones, 5) la dimensién de produccién de datos y acceso a la informacién y por dltimo, 6) la
dimensién sobre el enfoque y la necesaria transformacién cultural.

Dimension normativa e institucional

La Universidad Nacional de Rio Negro ha incorporado, desde 2017, un marco normativo
robusto respecto de la cuestidon de género, como respuesta a las demandas de las organizaciones de
mujeres, a través de la reforma del Estatuto, resoluciones rectorales y disposiciones de sede, asi como
en el desarrollo del Plan de Desarrollo Institucional y el Plan de Igualdad de Géneros.

Sin embargo, si bien se han sancionado estas normativas con perspectiva de género vy
diversidad, la UNRN no cuenta aun con un area especifica que tenga como competencias la promocién
y transversalizacion de la perspectiva de género en las politicas y en la vida cultural e institucional de
la universidad. Asi como también, velar por el cumplimento del marco normativo existente en la
Universidad e implementar las politicas disefiadas en la planificacidn institucional y, especificamente,
en el Plan de Igualdad de Géneros. La jerarquizacidon de un organismo rector en materia de género en
la estructura organizacional de la Universidad es vital para el fortalecimiento de la institucionalidad de
género y en el avance hacia una universidad feminista.

Es por ello, que se observa la necesidad de promover el debate sobre el disefio de una politica
de género en la que se cuente con un area especifica en la estructura de gestién, con presupuesto
adecuado, equipos interdisciplinarios de trabajo técnicos y profesionales formados y materiales
suficientes, para orientar las acciones y que estas, de manera sistematica, formen parte del logro
incremental de los objetivos de implementacidon y transversalizacién del enfoque de géneros vy
diversidades.

Dimension Disefo, Planificacion y Evaluacion

Las politicas publicas (incluidas las de género) requieren planificacion, sistematicidad, recursos
formados especificos que sean capaces de disefiar e implementar acciones con recursos humanos y
presupuestarios que se sostengan en el tiempo para generar, fortalecer y aumentar las capacidades
institucionales en materia de género.

Una de las fallas mds comunes de la planificacidn es reducir la misma a los esquemas clasicos
gue no tienen en cuenta a las caracteristicas de los/as actores y las dinamicas de su interaccién que
forman parte de la cultura organizacional. El componente estratégico consiste en hacer una adecuada
descripcién de la situacién inicial teniendo las direcciones posibles en ese escenario (Matus,1995). Esto
implica una ruptura con la denominada planificacion normativa y la posibilidad de elaborar
construcciones situadas con estrategias flexibles que se apoyen en la voluntad politica y en la
capacidad técnica. Estos disefos necesariamente deben ser participativos.

En el caso de los Planes de Desarrollo Institucional de la Universidad es importante ponderar
el componente participativo tanto en las descripciones de las situaciones iniciales como en la
elaboracion de acciones para los lineamientos y los abordajes. Sin embargo, para su seguimiento,
monitoreo y evaluacién no se dispone de organismo rector que disponga de los recursos técnicos y
financieros para su realizacién.
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El disefio de la transversalidad y la interseccionalidad esta ligado al desarrollo de capacidades
especificas formadas para pensar las diversidades de posibilidades de implementacidn del enfoque de
género de acuerdo con las dreasy a las funciones de la universidad. Estas acciones se entienden hiladas
por los planes estratégicos, pero con cierta autonomia. De no existir disefio, las acciones quedan
sujetas a la voluntad, visidn, perspectiva de cada area y tienen a minimizar, subestimar o no
implementar acciones de manera sistematica y coordinada, que posibiliten una conversacién con otras
areas o evaluaciones y mediciones del impacto de las acciones.

Dimension Presupuestaria

Los avances en la institucionalizacién de una perspectiva de género en las finanzas publicas, a
través de los presupuestos con perspectiva de género, ha sido un aporte muy valioso. Pero es
importante indicar que este proceso no se ha traducido en un incremento automatico de los recursos
presupuestarios asignados a politicas que contribuyan a la igualdad de género.

En muchos casos, por ejemplo, las personas que se encuentran a cargo de las areas de género
no cuentan con el poder suficiente para modificar presupuestos, en tanto estos constituyen
herramientas politicas de primer nivel en las que es muy dificil incidir para quienes no se encuentran
en los puestos de mas alta jerarquia (Brosio y Rulli, 2023). En este sentido, Diane Elson (2021) sefiala
que para liberar el verdadero potencial transformador de los Presupuestos con Perspectiva de Género
es necesario garantizar que la perspectiva de género permee todo el presupuesto y que no se enfoque
solamente en aquellos gastos explicitamente dirigidos hacia la igualdad de género.

Podemos diferenciar presupuestos asignados a politicas de género de otras iniciativas como
presupuestos sensibles al género (PSG), mecanismo incorporado de manera reciente a nivel nacional.
Este sistema, se implementa en Argentina desde el 2021 a través de una ley y es el primer presupuesto
nacional con perspectiva de género y diversidad (PPGyD) que refleja el componente econédmico de las
politicas publicas que tienen como objetivo reducir las brechas de género. Este sistema, funciona con
un mecanismo de etiquetado que permite visualizar los aportes que realizan las distintas areas
estatales en la meta de la reduccidn de las desigualdades de género.

En el caso de la UNRN, no hay partida especifica para politicas de género. Los gastos se
resuelven en el contexto de la actividad de la Comision de Igualdad de Géneros que se renueva cada
dos afios. No es posible acceder de manera sencilla a la informacidn vinculada a acciones de género
que sean impulsadas por otras areas, ni se visualiza la importancia de presupuestos sensibles o
etiguetado que permitan no solo visualizar el aporte de la institucidn, sino que ademds permita hacer
un seguimiento y evaluacién de impacto adecuada de las acciones que se impulsan.

No hay un presupuesto asignado previamente. La Comisidon de Género eleva las necesidades
de los gastos y estos son aprobados por la Secretaria de Programacion Estratégica de la UNRN. Los
montos no son incrementales, cambian de afio a afio, e incluso un afo (2019) no aparecen referencias
de gastos vinculados en los sistemas de registros de expedientes. La informacién no es accesible, no
hay rendicién publica de los gastos y sin estos datos no es posible hacer un analisis adecuado de los
recursos asignados a las politicas de género en la universidad.

En el marco de la institucionalidad de género, ademas, pueden considerarse los recursos en
sentido amplio, esto es, pensarlos no sélo desde la erogacién monetaria destinada a politicas de
género sino también la inversién recursos humanos, edilicios, comunicacionales, capacidades
institucionales y de gestidn, generacidn de espacios de confianza y disponibilidad para ser flexibles y
receptivos de la agenda de género y responsables de las obligaciones estatales en la materia.

Por el contrario, no existe mecanismo especifico dentro de la estructura de gestidn con
recursos adecuados y capacidades de implementacidn. Las representantes que integran las Comisiones
(de Protocolo y de Igualdad de Géneros) son designaciones ad honorem, con mucho de su personal
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que haido adquiriendo herramientas de manera progresiva, y sin recursos asignados previamente, por
lo que no es posible saber si son adecuados para el cumplimiento de los objetivos.

Dimension Politica y Toma de Decisiones

La participacidén de las mujeres en el ambito universitario es de un 60% aproximadamente
(cantidad de estudiantes, graduadas, docentes, no docentes) y va en aumento. Sin embargo, de
manera inversamente proporcional, el género se encuentra subrepresentado a nivel de las
autoridades, siendo esta la tendencia global de la cuestion.

Si bien, la UNRN implementa la paridad de género en la representacion politica desde el punto
de vista formal, no se advierten dmbitos de participaciéon, debate y discusion sobre las agendas y/o
necesidades de género. Es decir, la toma de decisiones con perspectiva de género no solo implica que
se avance en la inclusion paritaria de las mujeres sino en la inclusién de las cuestiones de género en
las agendas de funcionamiento de los consejos. Tampoco se ha avanzado en debatir mecanismos de
representacién para otras identidades sexogenéricas diversas.

Asimismo, las dificultades con las que se enfrentan las mujeres a la hora de realizar su ascenso
en la carrera docente, por ejemplo, afectan sus posibilidades de participacion y acceso a los puestos
jerarquicos mas altos. Para poder acceder al cargo de vicerrector/a y/o Rector/a de la universidad es
requisito ser al menos Profesor/a Asociado/a, y tal como se ha observado la segregacion vertical en la
carrera docente afecta a las mujeres y condiciona, en consecuencia, las posibilidades de acceder a
estos cargos electivos y no electivos (Direcciones de Escuela, por ejemplo).

Dimension Produccion de Datos y Acceso a la Informacion

La universidad ha desarrollado varios sitios de consulta en los que se encuentran
sistematizados los datos y la informacién. Sin embargo, a pesar de que la OAC se especializa en el
trabajo con los datos, en esta investigacion se observaron obstdculos para la obtencion de la
informacidn que no se encuentra publicada o accesible en las bases sistematizadas.

En algunos casos los inconvenientes estuvieron relacionados con la falta de enfoque de género
en la produccién y sistematizacidn, en otros, los datos existentes eran insuficientes o poco relevantes
y también se observd poca accesibilidad a los datos de algunas areas. En la UNRN hoy no existe una
politica que elabore indicadores y de manera sistematica pueda acceder a datos, relevar informacion
y medir resultados o impacto de las politicas de la igualdad de género.

Con relacién a los mecanismos de género, si bien la informacién esta disponible en la pagina,
se releva que hay poca difusidén a través de otras formas de comunicacién, de la informacion sobre
cuales son los sitios, oficinas o personas a donde se puede recurrir en caso de violencia de género. En
general, para que las situaciones tengan el acompafiamiento adecuado y no deriven en revictimizacion,
las recomendaciones en la materia sugieren que hay que generar espacios de seguridad y confianza,
incluso poder ser andnimas o con resguardo de las identidades, y garantizar recursos humanos
formados con conocimiento especifico en la materia.

No se conoce que se hayan realizado relevamientos de las particularidades de género y las
necesidades de cada una de las areas de la universidad, por sedes o por claustros, ni se observa
autonomia para impulsar agendas por fuera de las de la comisién de géneros. Por el contrario, se
observan dificultades en el acceso a la informacidn, falta registro suficiente y adecuado de los datos, y
dificultades en la incorporacién de andlisis con enfoque de género en las cuestiones que aborda cada
ambito por funcién o area de gestion.
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Dimension Enfoque y Transformacion Cultural

Las cuestiones de género son parte de las agendas institucionales de manera formal desde los
noventa, pero de manera relativamente reciente, y como resultado de los movimientos feministas, es
que adquieren nuevos impulsos para su institucionalizacion y jerarquizacidén. La obligacion de
formacién especifica obligatoria (Ley Micaela) ha sido hasta el momento una oportunidad perdida que
hay que recuperar para que la formacién en género sea critica y reflexiva y permita aumentar las
capacidades institucionales en la materia y modificar las culturas institucionales con la intencién de
hacerlas mds permeables a los necesarios cambios.

Se advierte una cultura organizacional que se resiste a introducir las variables de género en la
gestion efectiva, con persistencia de situaciones de discriminacién y violencia de género, de acuerdo
con lo relevado en uno de sus claustros a través de un estudio desde las percepciones de los
nodocentes?. Las resistencias son observables en la falta de comprensién e implementacién de las
metas de género por fuera de la comisidn, en la falta de lecturas de género o enfoque de género en
las areas, etc.

Asimismo, se observa que algunas normas como licencias por comaternidad o los estimulos
econdmicos para mujeres que asisten a congresos contienen sesgos que profundizan una mirada
sesgada que asigna las tareas de cuidado a las mujeres y no desde un enfoque que promueva la
corresponsabilidad. Es importante que aparezcan no sélo estimulos de reconocimiento sino también
mecanismos que apunten a que las responsabilidades de cuidados sean compartidas entre varones y
mujeres, entre las familias y el Estado, y en este caso, también desde la universidad. Asimismo, las
normativas deberian contemplar las diversidades familiares. En este sentido, la ampliacidn de las
licencias y las erogaciones econdmicas no deberian centrarse sélo en las mujeres.

Se observa un aumento de la flexibilidad en el dmbito laboral y las tareas de cuidado favorecido
por las medidas tomadas en la pandemia para mitigar la propagacién del virus. Sin embargo, no rigen
normas especificas, sino que estan quedas sujetas a acuerdos por sectores o areas. Desde el drea de
RRHH se ha comenzado a relevar informacion en los datos personales vinculados a las cuestiones de
género, identidades indigenas y discapacidad, pero aun no se han implementado acciones o
lineamientos de abordajes interseccionales.

Respecto a los contenidos curriculares con enfoque de género no hay informacion
sistematizada sobre planes de estudios y programas de asignaturas que recepten la perspectiva de
género, aun cuando este relevamiento podria realizarse con las bases de datos existentes. Esto impide
conocer el porcentaje de programas o planes de estudio que han incorporado el enfoque de género,
siendo esto, una meta del PDI y parte del Plan de Igualdad de Géneros y Diversidades.

No hay planificacién de capacitacion de género en los espacios de decisidon de la universidad.
En el caso de autoridades se traté de una charla en marzo de 2020, sin espacio para la formacién
integral o la reflexividad. Las capacitaciones disefiadas para ejecutar este 2023 son las primeras que se
dictaran y se realizaran a partir de una convocatoria realizada en el marco de un programa de la SPU
de fortalecimiento de espacios institucionales de género y esta pendiente la evaluacién de las mismas
para dimensionar su impacto. Sabemos que sin participacion, evaluacién de saberes previos,
relevamientos situados y espacios de reflexividad, las capacitaciones se tornan espacios formales para
acreditar en el marco de la obligatoriedad, sin impacto en las transformaciones culturales de género.

De acuerdo con lo relevado existen iniciativas de capacitacién en diversas areas, sobre todo
en el marco de la implementacidn del Protocolo de Violencia, sin embargo, estas iniciativas no estan
sistematizadas y no tienen un alcance universal de acuerdo con la Ley Micaela. Es necesario asegurar
un sistema que evalue las necesidades de capacitacién y formacién especifica, y que resultado de ese
diagndstico se planifique la formacién que aporte a la transformacién de los vinculos patriarcales y

28 Informe OAC #18.
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sexistas que atraviesan, desde los distintos ambitos, roles y funciones, a todes los/as/es actores de la
universidad.

5. PRINCIPALES RECOMENDACIONES

Con el horizonte de una sociedad mas justa, igualitaria, inclusiva y democratica resulta
imprescindible la transversalizacién de la perspectiva de géneros y diversidades en las acciones,
programas y politicas publicas que busquen arribar a transformaciones sustanciales de la realidad. En
estatarea, la obligaciéon de las instituciones educativas universitarias estatales es clave. A continuacion,
se presentan una serie de recomendaciones que se ofrecen para avanzar en el camino hacia una
universidad feminista.

Dimension normativa e institucional

- Promover la creacion de un area especifica dentro de la estructura organizacional (a nivel
rectorado y en cada una de las sedes académicas) que se responsabilice de manera sistematica
con recursos (econdmicos, técnicos y profesionales) adecuados de las metas institucionales de
género.

- Garantizar el cumplimiento del marco normativo de la UNRN, asi como de las obligaciones
asumidas por el Estado argentino en materia de género y diversidad.

- Promover la consolidacion del enfoque de género y diversidad en todas las areas de la
estructura organizacional y las funciones (docencia, investigacion y extension) de la
universidad.

- Promover instancias institucionales de transversalizacion del enfoque de género y
diversidades entre las diferentes dreas de la estructura organizacional de la universidad.

- Promover el debate para la sancién, adopcién y las reformas normativas necesarias que
sustenten la institucionalidad de género y para avanzar en la construccion de una universidad
feminista.

- Promover la generacién de medidas y politicas integrales de cuidado, que promuevan la
corresponsabilidad en los cuidados y que estas sean adecuadas para el transito por la vida
universitaria de docentes, no docentes y estudiantes.

- Promover espacios de diagndstico que permitan evaluar la posibilidad de ampliar las agendas
de temas a abordar desde una estrategia participativa y situada territorial e identitaria,
teniendo en cuenta las caracteristicas y necesidades de la poblacion y las problematicas
propias de la universidad.

Dimension Presupuestaria

- Garantizar el presupuesto necesario y la movilizacién de recursos suficientes para el
funcionamiento del organismo rector de género y diversidades en la universidad.

- Promover la implementacién del “Etiquetado de Género” u otro sistema en todo el
presupuesto y financiamiento de la universidad (incluyendo proyectos de investigacion y
extensidn) que permita también analizar el aporte de todas las acciones, planes y politicas de
la UNRN que contribuyan a reducir las brechas de género.
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- Otorgar incentivos econdmicos en las convocatorias para la financiacién de proyectos de
investigacion que acrediten enfoque de género, que integren sus equipos de manera
equitativa y con reconocimiento de las diversidades.

Dimension Diseino, Planificacion y Evaluacion

- Impulsar metas de género por areas, funciones y claustros en cumplimiento con los objetivos
institucionales de la UNRN y en consonancia con los ODS de la Agenda 2030.

- Promover la actualizacidn del Plan de Igualdad de Géneros procurando una elaboracién desde
la planificacidn estratégica, situada y participativa.

- Considerar la planificacidn de una inversidon en capacidades institucionales y de gestidn en
materia de género.

- Recomendar el desarrollo de herramientas para promover y analizar la adhesién de inclusién
del enfoque de género en programas o planes de estudio de las carreras de la UNRN.

- Intensificar la formacidn de recursos humanos al interior de los organismos rectores de género
(a nivel rectorado y sedes académicas), en planificacidn, gestion y evaluacidn con perspectiva
de género y diversidad.

- Diseflar un mecanismo que permita hacer un seguimiento sistematizado de las metas de
género del PDI y del Plan de Igualdad de Géneros en el marco de un area rectora de géneroy
en colaboracién con la elaboracidn de variables e indicadores de género.

Dimension Politica y Toma de Decisiones

- Disefiar mecanismos que incentiven la participacion de las mujeres, o el enfoque de género en
procesos de toma de decision respecto a las condiciones de trabajo.

- Para el caso de las docentes/investigadoras, una de estas medidas podria ser no contabilizar
los afos dedicados al cuidado de las personas en situacion de dependencia en la evaluacion
de la trayectoria académica.

- Impulsar la participacién de voces de género diversas en las instancias de representacién.

Dimension Produccion y Acceso a la Informacion

- Fortalecer la transparencia y la rendicion de cuentas con, en especial con relacién a la
normativa, los planes institucionales, los informes de gestidn y la informacidn presupuestaria
y los recursos ejecutados.

- Datos accesibles y publicos de los gastos en género, para ello se podria poner en marcha un
sistema de “Etiquetado de Género” que permita también analizar el aporte de todas las
acciones, planes y politicas de la UNRN que contribuyan a reducir las brechas de género.

- Impulsar iniciativas del tipo Observatorio, con participacién de otras entidades y

organizaciones para producir, sistematizar y utilizar los datos en la produccién, disefio e
implementacién de politicas publicas.
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- Diseiiar sistemas de monitoreo y evaluacién con perspectiva de género y diversidad, que
puedan aplicarse tanto al interior de la institucionalidad de género como por parte de otras
reparticiones de la universidad.

- Disefiar y ofrecer capacitaciones en monitoreo y evaluacidn con perspectiva de género y
diversidad dirigidas tanto para los equipos de la institucionalidad de género como para las
demads reparticiones de la universidad.

Dimension Enfoque y Transformacion Cultural

- Fortalecer y ampliar las capacitaciones en materia de violencias de género en el marco del
cumplimiento de la Ley Micaela a la que la UNRN ha adherido, observando especialmente la
formacién de los capacitadores, la comunicacién adecuada y los compromisos posibles de ser
asumidos desde las distintas areas.

- Fomentar e incluir el enfoque de género y diversidad en las capacitaciones, como parte de un
sistema de formacién y capacitacion sistematica de los integrantes de la institucion. Podria
estar incluida en las funciones de las dreas de RRHH, en la valoracidn especial en los ingresos
de personal y en los concursos docentes y no docentes, asi como requisito de formacién para
las autoridades.

- Impulsar la elaboracion de herramientas practicas (guias, manuales, pautas) para
transversalizar la perspectiva de género y diversidad en la Universidad.

- Promover y generar un espacio de intercambio entre las consejeras de cardcter continuo
(reuniones, periddicas, una intranet, o sitio en el que puedan compartir experiencias,
novedades, entre otras en el Campus Bimodal de la UNRN) y abierto a la comunidad
universitaria.

- Acompafiar la creacién de una Red de Mujeres en la universidad que puedan colaborar
participativamente en la elaboracidon de lineamientos, pautas y estdndares en relaciéon
vinculados con las problematicas de género y diversidad en la universidad.

- Dimensionar la importancia de una comunicacidn efectiva, comprometida con los ejes de la
igualdad de los géneros y las diversidades, con participacién de la comunidad universitaria y
enmarcado en el enfoque de los derechos humanos.
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6. FUENTES
Sitios de la UNRN

- Noticias de género de la UNRN. En:
https://www.unrn.edu.ar/resultados.php?search=g%C3%A9nero

- Normativas sobre género. Digesto de la UNRN. Repositorio Institucional de la UNRN (RID).
En: https://rid.unrn.edu.ar/handle/20.500.12049/237/simple-search?query=g%C3%A9nero

- Trabajos Finales de Carrera con enfoque de género. RID UNRN. En:
https://rid.unrn.edu.ar/handle/20.500.12049/3/simple-search?query=g%C3%A9nero

- Informes de género de la OAC-UNRN en el RID (#5, #17, #18). En:
https://rid.unrn.edu.ar/handle/20.500.12049/5453/simple-search?query=g%C3%A9nero

- Informacidn Estadistica de la UNRN. En: https://www.unrn.edu.ar/section/32/informacion-
estadistica.html
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8. ANEXOS

8.1 NODOCENTES POR CATEGORIA, SEDE Y GENERO

Categoria Género
F
Alto Valle ND-2 16,7% 83,3%
ND-3 57,1% 42,9%
ND-4 66,7% 33,3%
ND-5 52,6% 47,4%
ND-6 50,0% 50,0%
ND-7 42,1% 57,9%
Total Alto Valle 52,2% 47,8%
Andina ND-2 33,3% 66,7%
ND-3 80,0% 20,0%
ND-4 46,7% 53,3%
ND-5 50,0% 50,0%
ND-6 52,9% 47,1%
ND-7 44,4% 55,6%
S/ 50,0% 50,0%
Total Andina 53,6% 46,4%
Atlantica ND-2 100,0%
ND-3 46,2% 53,9%
ND-4 54,6% 45,5%
ND-5 50,0% 50,0%
ND-6 66,7% 33,3%
ND-7 15,4% 84,6%
Total Atlantica 43,8% 56,3%
Rectorado ND-1 100,0%
ND-2 31,3% 68,8%
ND-3 47,8% 52,2%
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ND-4 58,3% 41,7%
ND-5 36,6% 63,4%
ND-6 60,0% 40,0%
ND-7 50,0% 50,0%
Total Rectorado 49,4% 50,6%
Total UNRN 50,3% 49,8%
8.2 Estudiantes por carrera y género
Carreras de grado F M
Abogacia 62,83 37,17
Arquitectura 51,70 48,30
Contador Publico 52,59 47,41
Disefo de Interiores y Mobiliario 76,87 23,13
Disefo Industrial 41,04 58,96
Ingenieria Agrondmica 42,75 57,25
Ingenieria Ambiental 69,85 30,15
Ingenieria Electrdnica 19,17 80,83
Ingenieria en Alimentos 76,32 23,68
Ingenieria en Biotecnologia 73,68 26,32
Ingenieria en Computacién 22,56 77,44
Ingenieria en Telecomunicaciones 26,36 73,64
Licenciatura en Administracion 67,39 32,61
Licenciatura en Administracién de Empresas 60,61 39,39
Licenciatura en Agroecologia 52,59 47,41
Licenciatura en Arte Dramatico 66,45 33,55
Licenciatura en Artes Visuales 83,95 16,05
Licenciatura en Ciencias Antropoldgicas 69,13 30,87
Licenciatura en Ciencias del Ambiente 63,57 36,43
Licenciatura en Comercio Exterior 57,34 42,66
Licenciatura en Comunicacién Social 59,24 40,76
Licenciatura en Criminologia y Ciencias Forenses 84,79 15,21
Licenciatura en Disefio Artistico Audiovisual 54,15 45,85
Licenciatura en Disefio Visual 65,58 34,42
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Licenciatura en Economia 47,85 52,15
Licenciatura en Geologia 50,61 49,39
Licenciatura en Hoteleria 76,12 23,88
Licenciatura en Kinesiologia y Fisiatria 55,56 44,44
Licenciatura en Letras 72,73 27,27
Licenciatura en Nutricion 75,45 24,55
Licenciatura en Paleontologia 47,06 52,94
Licenciatura en Sistemas 14,29 85,71
Licenciatura en Turismo 68,89 31,11
Medicina 78,95 21,05
Medicina Veterinaria 73,39 26,61
Odontologia 82,56 17,44
Posgrados F ‘M
Doctorado de la Universidad Nacional de Rio Negro con Mencidn Ciencias de la

Tierra 33,3 66,6
Doctorado de la Universidad Nacional de Rio Negro con Mencién Ciencias Sociales

v Humanidades 64,1 35,8
Maestria en Agroecologia 55,1 44,8
Maestria en Ciencia, Tecnologia e Innovacién 40 60
Maestria en Ciencia, Tecnologia e Innovacién, Modalidad a distancia 62,2 37,7
Maestria en Politicas Publicas y Gobierno 56,2 43,7
Especialista en Divulgacién de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién 64,2 35,7
Especializacién en Docencia Universitaria 75,4 24,5
Especializacién en Management Tecnolégico 100 0
Especializacién en Peritajes Antropoldgicos 76,9 23
Especializacién en Produccién Animal 54,5 45,5
Carreras F M
Profesorado de Nivel Medio y Superior en Biologia 77,18 (22,82
Profesorado de Nivel Medio y Superior en Fisica 51,79 [48,21
Profesorado de Nivel Medio y Superior en Quimica 57,78 42,22
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Profesorado de Nivel Medio y Superior en Teatro 71,43 28,57
Profesorado en Lengua y Literatura 75,41 (24,59
Tecnicatura en Produccidn Vegetal Orgdanica 58,49 (41,51
Tecnicatura en Viveros 63,58 36,42
Tecnicatura Superior en Mantenimiento Industrial 22,63 77,37
Tecnicatura Universitaria en Deporte 43,52 56,48
Tecnicatura Universitaria en Enologia 65,31 (34,69
Tecnicatura Universitaria en Hidrocarburos 42,19 57,81
Tecnicatura Universitaria en Perforacion de Yacimientos de Hidrocarburos 33,33 66,67
Tecnicatura Universitaria en Promocién y Proteccion de la Salud 100,00 [0,00
Ciclo de Complementacién a Distancia de Licenciatura en Educacidn Fisica y
Deporte 50,00 50,00
Ciclo de Complementacién de Profesorado de Ensefianza de Nivel Medio y
Superior en Biologia 73,17 26,83
Ciclo de Complementacién de Profesorado de Ensefianza de Nivel Medio y
Superior en Matematica 0,00 100,00
Ciclo de Complementacién de Profesorado de Ensefianza de Nivel Medio y
Superior en Quimica 74,67 [25,33
Ciclo de Licenciatura en Educacion 86,79 13,21
Ciclo de Licenciatura en Educacidn Inicial 98,72 1,28
Ciclo de Licenciatura en Educacién Primaria 95,84 14,16
Ciclo de Licenciatura en Seguridad Ciudadana 100,00 |0,00
Ciclo de Licenciatura en Trabajo Social 92,31 |7,69
Ciclo de Profesorado en Ensefianza de la Lengua y la Literatura 83,05 16,95
Trabajos Finales de Carrera-claves: Género/ Mujeres /Diversidad
Filtro Autor(es) Director palabras claves carrera SEDE
Erdos, Maria |Nosa, Itati
"género" E. VIOLENCIA DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Bertuzzi, Gorjup,
Camila; Maria T.
Huenchullan,
"género" Gisella VIOLENCIA DE GENERO TRABAJO SOCIAL |ATLANTICA
Tamer, Tozzini,
"género" Gabriel Maria Alma |VIOLENCIA DE GENERO ANTROPOLOGIA [ANDINA
Arias, Romina|Navarro, CRIMINOLOGIAY
E. Rodrigo CIENCIAS
"género" VIOLENCIA SEXUAL FORENSES AVVM
"género" Quifigual, Gaviiia, VIOLENCIA DE GENERO TRABAJO SOCIAL |ATLANTICA
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https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Tamer%2C+Gabriel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Tamer%2C+Gabriel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Tozzini%2C+Mar%C3%ADa+Alma
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https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Navarro%2C+Rodrigo
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Navarro%2C+Rodrigo
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Qui%C3%B1igual%2C+Alejandra
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Gavi%C3%B1a%2C+Mar%C3%ADa+E.

Alejandra Maria E.
Retondo Rulli, LICENCIAS

"género" Iribarren, Sol [Mariana MATERNIDAD/PATERNIDAD |[ABOGACIA ATLANTICA
Molineux, Cardella,
Candelaria Miguel

"género" Angel VIOLENCIA DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Diaz, Maria |Fredes,

"género" Fernanda Paula VIOLENCIA ECONOMICA ABOGACIA ATLANTICA
Lambrecht, |Heim,

"género" Maria P. Daniela VIOLENCIA DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Paz, Maria Heim,

"género" José Daniela IDENTIDAD DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
logna, Dennis |Heim,

"género" Omar Daniela VIOLENCIA DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Aguirre, Heim,

"género" |Guillermina |Daniela VIOLENCIA DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Hermosa, Vercellino,

"género" |CarolinaM. |[Soledad PARTICIPACION POLITICA |ABOGACIA ATLANTICA
Chilano, Sofia |Rulli, VIOLENCIAY

Mariana DISCRIMINACION DE

"género" GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Escobar, Rulli, PODER

"género" Paola Belén [Mariana JUDICIAL/FEMINISMO ABOGACIA ATLANTICA
Scherfiuk, Polizzi, CALIDAD DE VIDA DE LAS

"género" Agustina Daniela MUJERES KINESIOLOGIA ATLANTICA
Gonzalez, Ramallo, LICENCIATURA EN
Jaime L. Luis A. CRIMINOLOGIAY

CIENCIAS

"género" VIOLENCIA DE GENERO FORENSES AVVM
Razzari, Elba |Cardella,
Marianela Miguel VIOLENCIA DE

"género" Angel GENERO/FEMICIDIOS ABOGACIA ATLANTICA
Fidani, Bianca|Vilalta, LICENCIATURA EN

Nuria DISENO
ARTISTICO

"género" AMOR ROMANTICO AUDIOVISUAL AVVM
Loggiacco, Di Nella,

"género" Camila V. Dino MONOPARENTALIDAD ABOGACIA ATLANTICA
Castro, Giacinti, LICENCIATURA EN
Agustina Nadia TELETRABAJO, PANDEMIAY ADMINISTRACION

"género" Florencia GENERO DE EMPRESAS AVVM
Masurski, Munoz, LICENCIATURA EN
Sharon Monica DISENO

REPRESENTACIONES DE ARTISTICO
"género" GENERO AUDIOVISUAL AVVM
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Verteramo, |Vercellino,

"mujer/es" [Natalia A. Soledad MONOPARENTALIDAD TRABAJO SOCIAL |ATLANTICA
Chilano, Sofia |Rulli,

"mujer/es" Mariana VIOLENCIA DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Bleger, Ramos, Ana
Mariel Margarita

"mujer/es" [Verdnica MUIJERES Y FUTBOL ANTROPOLOGIA |[ANDINA
Erdos, Maria |Nosa, Itati

"mujer/es" [E. VIOLENCIA DE GENERO ABOGACIA ATLANTICA
Galceran, Rulli,
Sofia Mariana TAREAS DE CUIDADOS Y

"mujer/es" [Eleonora TRABAJO ABOGACIA ATANTICA
Cabrapén Kropff,
Duarte, Laura

"mujer/es" [Melisa G. TRABAJO SEXUAL ANTROPOLOGIA |[ANDINA
Gutiérrez, Casadei, LICENCIAS LABORALES

"mujer/es" [Magali Fernando PATERNAS ABOGACIA ATLANTICA
Lambrecht, |Fredes,
Franco Paula

"mujer/es" [Manuel REPRODUCCION ASISTIDA |ABOGACIA ATLANTICA
Bustos, Gisel |Vercellino,

"mujer/es" |M. Soledad PROGRAMAS SOCIALES TRABAJO SOCIAL |ATLANTICA
Razzari, Elba |Cardella,
Marianela Miguel

"mujer/es" Angel FEMICIDIOS ABOGACIA ATLANTICA
Vazquez, Fredes, NINOS, NINAS Y

"mujer/es" |Thelma A. Paula ADOLESCENTES-FAMILIA ABOGACIA ATLANTICA
Verteramo, |Vercellino, |FAMILIAS

"diversidad" [Natalia A. Soledad MONOPARENTALES TRABAJO SOCIAL |ATLANTICA
Marin, Briones,
Gustavo, A. |Claudia

"diversidad" Noemi NIVEL INICIAL Y GENERO ANTROPOLOGIA [ANDINA

56



https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Verteramo%2C+Natalia+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Verteramo%2C+Natalia+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Vercellino%2C+Soledad
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Vercellino%2C+Soledad
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Chilano%2C+Sof%C3%ADa
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Rulli%2C+Mariana
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Rulli%2C+Mariana
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Bleger%2C+Mariel+Ver%C3%B3nica
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Bleger%2C+Mariel+Ver%C3%B3nica
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Bleger%2C+Mariel+Ver%C3%B3nica
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Ramos%2C+Ana+Margarita
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Ramos%2C+Ana+Margarita
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Erd%C3%B6s%2C+Mar%C3%ADa+E.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Erd%C3%B6s%2C+Mar%C3%ADa+E.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Nosa%2C+Itat%C3%AD
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Galcer%C3%A1n%2C+Sof%C3%ADa+Eleonora
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Galcer%C3%A1n%2C+Sof%C3%ADa+Eleonora
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Galcer%C3%A1n%2C+Sof%C3%ADa+Eleonora
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Rulli%2C+Mariana
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Rulli%2C+Mariana
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Cabrap%C3%A1n+Duarte%2C+Melisa+G.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Cabrap%C3%A1n+Duarte%2C+Melisa+G.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Cabrap%C3%A1n+Duarte%2C+Melisa+G.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Kropff%2C+Laura
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Kropff%2C+Laura
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Guti%C3%A9rrez%2C+Magal%C3%AD
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Guti%C3%A9rrez%2C+Magal%C3%AD
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Casadei%2C+Fernando
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Casadei%2C+Fernando
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Lambrecht%2C+Franco+Manuel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Lambrecht%2C+Franco+Manuel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Lambrecht%2C+Franco+Manuel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Fredes%2C+Paula
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Fredes%2C+Paula
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Bustos%2C+Gisel+M.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Bustos%2C+Gisel+M.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Vercellino%2C+Soledad
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Vercellino%2C+Soledad
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Razzari%2C+Elba+Marianela
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Razzari%2C+Elba+Marianela
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Cardella%2C+Miguel+%C3%81ngel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Cardella%2C+Miguel+%C3%81ngel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Cardella%2C+Miguel+%C3%81ngel
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=V%C3%A1zquez%2C+Thelma+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=V%C3%A1zquez%2C+Thelma+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Fredes%2C+Paula
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Fredes%2C+Paula
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Verteramo%2C+Natalia+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Verteramo%2C+Natalia+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Vercellino%2C+Soledad
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Vercellino%2C+Soledad
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Mar%C3%ADn%2C+Gustavo%2C+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=author&value=Mar%C3%ADn%2C+Gustavo%2C+A.
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Briones%2C+Claudia+Noem%C3%AD
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Briones%2C+Claudia+Noem%C3%AD
https://rid.unrn.edu.ar/browse?type=advisor&value=Briones%2C+Claudia+Noem%C3%AD

