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1. Introducción

Sebastián Zoroastro1

Proponemos este curso de formación en género MASCULINIDADES PARA LA 
EQUIDAD EN LAS RELACIONES LABORALES en el marco de acciones y políticas 
públicas para prevenir y erradicar las violencias y acoso dirigidos contra las 
personas por razón de su sexo o género, o que afectan de manera despropor-
cionada a personas de un sexo o género determinado en el mundo del trabajo, 
como lo define en su artículo 1° el Convenio sobre la eliminación de la violencia 
y el acoso en el mundo del trabajo, adoptado por la OIT el 21 de junio de 2019 y 
ratificado mediante la Ley 27580 en la Argentina.

Convocamos a quienes se identifiquen como varones y/o masculinidades en 
organizaciones sindicales, gremios, etc., para que puedan visibilizar las violen-
cias por motivo de género situadas en el mundo del trabajo, haciendo foco en el 
rol de los varones en la prevención y erradicación de las violencias machistas y 
la disminución de barreras de género en el acceso y permanencia en un trabajo 
decente2 para mujeres y personas de la diversidad sexual.

 

1.  Experto en políticas de género, diversidad sexual y trabajo. Coordinador de “Masculinida-
des Críticas y Territorio” en la Universidad Nacional de Gral. Sarmiento. Docente y tallerista en 
temáticas de género, diversidad sexual. Capacitador en “Ley Micaela” y activista del colectivo 
LGBTQA+. Coordinador de “Masculinidades Críticas y Territorio” en la Universidad Nacional de 
Gral. Sarmiento.

2.  El trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante su vida laboral. Signifi-
ca la oportunidad de acceder a un empleo productivo que genere un ingreso justo, la seguridad 
en el lugar de trabajo y la protección social para las familias, mejores perspectivas de desarrollo 
personal e integración social, libertad para que los individuos expresen sus opiniones, se or-
ganicen y participen en las decisiones que afectan sus vidas, y la igualdad de oportunidades 
y trato para todos, mujeres y hombres (OIT), https://www.ilo.org/global/topics/decent-work/
lang—es/index.htm.
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En los distintos encuentros abordaremos temas centrales de la teoría transfe-
minista haciendo foco en cómo se construyen las identidades masculinas en 
sus relaciones con mujeres y personas de la diversidad. Entendemos que este 
desafío no es sin incomodidades puesto que interpela las prácticas naturaliza-
das y enseñanzas recibidas desde la infancia y muchas veces nos desorienta no 
saber cómo ni de qué manera debemos sumarnos a las luchas por la igualdad 
sin interferir y avasallar los espacios de lucha de nuestras compañeras de tra-
bajo, amigas y parejas y de cómo salir de este lugar distante de observadores 
en el que muchas veces nos encontramos, y por otro lado estar atentos de no 
caer en discursos “correctos” pero que luego no se corresponden con lo que 
hacemos en nuestras relaciones familiares y laborales. J. Azpiazu Carballo, en 
Masculinidades y feminismo (2017), nos recomienda a los varones tener una 
escucha atenta y de aprendizaje sin protagonismo en los espacios de lucha fe-
ministas y de la diversidad sexual y, por otro lado, transformar esa incomodidad 
en productiva en los lugares donde solo acceden varones desde su posición de 
privilegio e interpelar allí a otros varones sobre las violencias y desigualdades 
que reproducimos y revisar nuestros privilegios.

A través de una mirada crítica sobre la masculinidad hegemónica o también 
llamada tradicional nos proponemos generar un cambio en las prácticas coti-
dianas y en los espacios laborales y convocarlos a que interpelen a sus pares 
varones en los espacios de sociabilización masculina (Rita Segato, “Cofradía”) 
para la prevención y erradicación de violencias machistas y que se compro-
metan con las luchas por la igualdad y la equidad; esto implica una necesaria 
renuncia de los privilegios que la sociedad otorga solo por ser varones, porque 
sin un corrimiento de la centralidad en el ejercicio del poder y sin abandonar una 
postura silenciosa frente a las lucha de las mujeres y diversidades, difícilmente 
el cambio social pueda avanzar.

En este sentido, esperamos que los participantes del curso incorporen la pers-
pectiva de género y diversidad sexual para sus diferentes niveles de actuación, 
adquiriendo herramientas teóricas y para el desempeño en las distintas tareas 
y roles, tanto en los sindicatos como la negociación colectiva. Desnaturalizando 
prácticas violentas y adquiriendo una mirada crítica sobre las prácticas coti-
dianas en el ámbito laboral, para desarmar los prejuicios y mandatos culturales 
tradicionales y ser reflexivos en su rol como partícipes de relaciones de género 
en los ámbitos de representación de trabajadoras/es y que puedan tomar una 
postura protagónica en el cambio social.
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Para que la equidad y la igualdad real de acceso y permanencia a trabajos sin 
violencias, en la que las carreras laborales de mujeres y diversidades tengan las 
mismas oportunidades, es necesario no solo problematizar prácticas arraiga-
das en la sociedad basadas muchas veces en diferencias biológicas y prejui-
cios morales, porque “todo puesto de trabajo debe ser accesible en las mismas 
condiciones para todas y todos”. Este objetivo no es posible sin la participación 
equitativa entre mujeres, varones y personas de la diversidad en los espacios 
de representación, los sindicatos; y también implica para los varones compro-
meterse en compartir los espacios de decisión y representación en los distintos 
espacios sindicales, conociendo y trabajando junto a las compañeras en dere-
chos que vienen históricamente reclamando en el ámbito laboral.
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2. Los varones también  
tenemos género

Santiago Ariel Mastroianni3

a. Introducción a la teoría de género  
(sistema sexo/género, masculinidades,  
estereotipos, roles, mandatos)
Teniendo en cuenta el contexto del curso, con su enfoque puesto en las mascu-
linidades, es preciso e importante, previo a hablar sobre las mismas, hacer una 
breve introducción y recorrido sobre algunas otras temáticas fundentes, para 
luego entender de qué hablamos cuando hablamos sobre masculinidad(es).

Cada vez que se habla sobre género con varones, en cualquier tipo de ámbi-
to, suele ocurrir que no nos vemos como personas atravesadas por el mismo. 
Como si, de alguna u otra manera, el ser varón se definiera únicamente por con-
traposición; NO ser mujer, homosexual o un niño/a. Con esta contraposición ya 
sería suficiente para poder definirse como un verdadero hombre. Pero cuando 
por algún motivo, los varones somos beneficiarios de un espacio en donde se 
habla sobre género, y se nos pregunta: ¿Qué es para vos ser varón? ¿Qué signi-
fica para vos la masculinidad? ¿Qué es lo que más te gusta de ser varón? ¿Qué 
es lo que menos te gusta de ser varón? ¿Qué cosas te sentís obligado a hacer 
por ser varón, pero no te gustaría hacer más?, nos sentimos desorientados, sin 

3.  Psicólogo Social, especializado en Violencia Masculina. Integrante del Colectivo de Varones 
Desobedientes, de la Red RETEM (Red de Equipos de Trabajo y Estudio en Masculinidades), 
docente del curso “Masculinidades Críticas, un abordaje desde el territorio” de la UNGS. Coordi-
nador de grupos de asistencia para varones que ejercen violencia de género en DECIDIR Asoc. 
civil y grupos de reflexión para varones en situación de consumo problemático en Vientos de 
Libertad–MTE.
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entender las preguntas. Y tiene lógica: nunca nos detuvimos a pensar sobre 
esto, en los espacios de socialización masculina (o sea, los espacios donde so-
lemos concurrir los varones) no se habla de lo que nos pasa a los varones, por 
ser varones. Por eso mismo, previo a desarrollar el término masculinidad(es) y 
explayarse sobre las mismas, es importante hablar sobre qué es el sexo, el gé-
nero, los roles, mandatos y estereotipos de género.

Sistema sexo/género

Si bien los estudios en relación a los feminismos se vienen profundizando y ex-
pandiendo en nuestra sociedad actual, aún hoy en muchos ámbitos se sigue ha-
blando de sexo, géneros e identidad de género como si fuesen lo mismo, y es 
fundamental intentar al menos tener una leve noción de las diferencias entre es-
tos términos. El concepto de sexo se refiere a las diferencias y características bio-
lógicas, anatómicas, fisiológicas y cromosómicas de los seres humanos que se 
utilizan para definirlos como varones o mujeres; son características con las que 
se nace aunque puedan ser modificables. El género es el conjunto de ideas, com-
portamientos y atribuciones que una sociedad considera apropiados para cada 
sexo. El género es una construcción cultural, social e histórica que asigna carac-
terísticas diferenciadas al “ser masculino” y al “ser femenino” y a las relaciones 
de poder entre ambos. Se presenta como fundado en las diferencias biológicas 
del par binario macho/varón-hembra/mujer, invisibilizando la existencia de otras 
identidades por fuera de éste. Se atribuye equivocadamente a la naturaleza lo 
que es una construcción cultural. Muchas veces se distinguen ambos conceptos 
explicando el sexo como aquello referido a las características físicas y biológicas 
(genitales, cromosomas, hormonas) y al género como una construcción social, 
cultural y simbólica. En la realidad y en la práctica sabemos que existe una inte-
racción social entre ambas categorías y las formas en las que se plasman en la 
materialidad de los cuerpos. Entonces ¿qué entendemos por género?

n	� El género es una construcción cultural, social e histórica. Refiere al universo 
sociocultural atribuido al “ser masculino” y al “ser femenino” y a las relacio-
nes de poder entre ambos.

n	� Es una relación de poder que históricamente ha resultado en una jerarquiza-
ción de lo “masculino” por sobre “lo femenino”. Asigna a las personas roles, 
atributos, características diferenciadas, que conllevan una valoración dife-
rencial de lo masculino por sobre lo femenino.
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n	� Se presenta, ya lo señalamos, como fundado en las diferencias biológicas del 
par binario macho/varón-hembra/mujer, invisibilizando la existencia de otras 
identidades por fuera de éste.

n	� Esta construcción social cambia con el tiempo y puede presentar grandes 
variaciones entre diversas culturas, como dentro de una misma cultura. La 
IV Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en Beijing (1995) adoptó el 
concepto de género declarando que “el género se refiere a los papeles socia-
les construidos para la mujer y el hombre asentados en base a su sexo y de-
penden de un particular contexto socioeconómico, político y cultural, y están 
afectado por otros factores como son la edad, la clase, la etnia”.

Ahora sí podemos hablar de estereotipos. La sociedad, así como decíamos re-
cién, suele guiarse en términos binarios mujer-hembra/hombre-macho, se le 
asigna a cada “sexo” ciertas formas de sentir, pensar, y actuar, que deberían ser 
cumplidas; a eso lo podemos llamar estereotipos:

n	� Un conjunto de ideas preconcebidas.

n	� Que poseen carácter “inmutable”.

n	� Que se distinguen en cada cultura y momento histórico.

n	� Que se vivencian como “verdades” objetivas.

n	� Que influyen en forma decisiva sobre las actitudes, creencias y conductas.

n	� Que alimentan la discriminación en los diversos ámbitos.

Entonces, ¿qué es la masculinidad?

La masculinidad es un mandato, un conjunto de normas, de prácticas y de dis-
cursos, que deben ser asumidos de forma más o menos “exitosa”. Asigna a 
los varones (cisgénero4 y heterosexuales, sobre todo) una posición social pri-
vilegiada respecto de otras identidades de género, entonces, puede entender-
se además como un dispositivo de poder utilizado por los varones para ejer-
cer privilegios ante todas las personas que no cumplan con esa masculinidad 

4.  El neologismo y tecnicismo ‘cisgénero’ fue introducido en el año 1991 por el psiquiatra y 
sexólogo alemán Volkmar Sigusch. Ya que existían las identidades ‘trans’, también debía existir 
un modo para nombrar a las personas que se identifican con la asignación sexo-genérica al mo-
mento de nacer. El prefijo ‘cis’ (que proviene del latín) significa “del lado de acá” o “de este lado”; 
Violeta Alegre, para agencia Presentes: https://agenciapresentes.org/2018/08/28/de-que- 
hablamos-cuando-hablamos-de-cis/.



MASCULINIDADES PARA LA EQUIDAD EN LAS RELACIONES LABORALES (CONVENIO 190 OIT)

15

“tradicional”, mujeres, disidencias y niños/as. Se pretende que las personas 
masculinas sean varones cisgénero, es decir, personas que nacieron con pene 
y testículos, que fueron designadas como varón al nacer y que se autoperciben 
tales. Pero, además, se espera de ellos que sean heterosexuales, es decir, que su 
deseo sexual sea hacia mujeres cisgénero, nacidas con vagina y vulva. A estos 
varones, desde pequeños, se les enseña a distinguir entre la actividad y la pasi-
vidad, la autosuficiencia y la dependencia, la razón y la emoción, la fortaleza y la 
debilidad, el honor y la vergüenza, la valentía y la cobardía, el éxito y el fracaso, 
la dominación y la subordinación. Mientras que los primeros términos se cons-
truyen como deseables, los segundos aparecen asociados a las mujeres y a la 
feminidad como algo ajeno, secundario e inferior. La mayoría de los varones son 
condicionados a construir su identidad mostrando una férrea oposición a esa 
idea de feminidad. Un varón, para ser considerado tal, debe demostrar continua-
mente que no es un niño, que no es una mujer y que no es homosexual.

A raíz de la creencia de que, dependiendo con qué “sexo” hayas nacido, debes sentir, 
pensar y actuar de ciertas formas, es que se crean los mandatos de género. Los 
mismos, ya referidos a la “masculinidad” o sea, a los “varones”, son los siguientes:

n	� Proveedor: El varón debe ser el hombre de la casa, trabajar de forma remune-
rada y ser el “sostén” económico del hogar.

n	� Heterosexualidad y disponibilidad sexual: El varón debe sentirse atraído, única-
mente, por las mujeres, y por muchas a la vez. Debe estar disponible siempre 
para tener relaciones sexuales, si no es tratado de homosexual o impotente. 

n	� Racionalidad: El varón debe ser racional, no emocional. Debe ser firme con sus 
pensamientos y sus decisiones. No debe flaquear ni demostrarse vulnerable.

n	� Fuerza física: El varón debe ser fuerte, tener fuerza en todo el cuerpo, servir 
para trabajos de fuerza, tanto dentro del hogar como por fuera. Si no es fuer-
te, puede ser confundido con un niño, una mujer o un homosexual.

n	� Asunción de riesgos: El varón debe ser arriesgado, no debe tener emociones 
sensibles ni miedo, toda instancia que sea de riesgo será una prueba funda-
mental para demostrar su fuerte masculinidad.
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b. Sistema de producción, mundo del trabajo 
(barreras, brechas, división sexual del trabajo)

En la sociedad, y específicamente en el mundo laboral, los estereotipos y los 
mandatos se manifiestan con claridad (ocupaciones para varones y ocupacio-
nes para mujeres). La atribución de diferencias asociadas al género lleva a una 
jerarquización de lo masculino por sobre lo femenino y a una división sexual del 
trabajo que está en la base de las inequidades de género, como de la segrega-
ción de mujeres y/o femineidades a ciertas tareas u ocupaciones (segregación 
horizontal) y la imposibilidad de llegar a lugares jerárquicos o de decisión (se-
gregación vertical). Por ejemplo:

Trabajo productivo (asociado a lo masculino)

n	� Produce bienes económicos, simbólicos y materiales o servicios.

n	� Tiene valor económico y/o es remunerado.

n	� Es visible y reconocido.

n	� Suele ser un trabajo en conjunto.

n	� Se realiza en el ámbito público.

n	� Se requiere formación”.

Trabajo reproductivo (asociado a lo femenino)

n	� Reproducción de la fuerza de trabajo (maternidad obligatoria).

n	� No se le reconoce valor económico, material ni simbólico.

n	� No es remunerado.

n	� Está invisibilizado.

n	� Es un trabajo en soledad.

n	� Se realiza en el ámbito privado/doméstico.

n	� “Basta con ser mujer para saber hacerlo”.

n	� Situaciones de violencia laboral (burlas, agresiones verbales, acoso y hosti-
gamiento, entre otras).

n	� Feminización de ciertas ocupaciones.

n	� No contemplar tareas de cuidados garantizadas mayormente por las mujeres.

n	� Falta de espacios de cuidados en los lugares de trabajo.

n	� Dificultad de acceso a cargos de decisión.
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Los estereotipos y roles de género configuran desigualdades en la participa-
ción de varones y mujeres en el mercado de trabajo, al tiempo que excluyen 
fuertemente a otras identidades por fuera de este binarismo. Algunos ejem-
plos de cómo se expresa la discriminación laboral por razones de género y 
diversidad sexual son: las imposibilidades/dificultades de acceso y perma-
nencia a empleos formales, precarización laboral, baja calificación de los 
empleos a los que acceden, negación de los derechos laborales. A raíz de los 
mandatos y estereotipos en torno a las “mujeres” es que se suele dejar a las 
mismas sin oportunidades laborales por tener capacidad de gestar, por ser 
seres “emocionales” y supuestamente no poder cumplir tareas en situacio-
nes de presión o de negociaciones, etc.

Brechas de género en el mundo laboral:

Segregación Ocupacional vertical (o techo de cristal): Se manifiesta en la escasa 
o nula presencia de mujeres en los puestos jerárquicos, directivos o de respon-
sabilidad en empresas, el Estado, las organizaciones, o cualquier institución. Este 
indicador expresa la ausencia de mujeres en los puestos de toma de decisiones 
de la sociedad, que además coinciden con los de mayor remuneración.

Segregación horizontal: Evidencia la concentración de mujeres y feminidades 
en algunos sectores de la actividad económica basados en la reproducción de 
los estereotipos de género asignados a estos grupos, como los rubros de ser-
vicios, cuidados, educación, limpieza, etc. Estos trabajos cuentan con menor 
jerarquía y remuneración.

Brecha salarial: Es la diferencia promedio entre los ingresos de mujeres y va-
rones. Es la expresión más cabal de la desigualdad económica. Las mujeres 
cuentan con mayores niveles de desempleo, de precarización laboral y menores 
ingresos. La brecha salarial da cuenta de este último indicador.

Doble/triple jornada laboral: Se refiere a que las mujeres que tienen un tra-
bajo remunerado también suelen garantizar el trabajo no remunerado del 
espacio doméstico, por lo que su jornada laboral se extiende por muchas 
más horas que la de los varones, sin tener un correlato en la remuneración. 
De igual manera, gran parte de las tareas comunitarias son sostenidas por el 
trabajo no remunerado de las mujeres. Las encuestas del uso del tiempo dan 
cuenta de esta problemática.
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3.	 Masculinidades al cuidado: 
paternidades y corresponsabilidad; 
mandatos en la crianza y nuevas 
incomodidades

Matías Criado5

En los últimos años existe un creciente reconocimiento de la importancia de 
repensar el cuidado y el trabajo no remunerado que realizan los varones, espe-
cialmente en torno a la corresponsabilidad en las familias. Hoy en día podemos 
decir indiscutiblemente que el involucramiento de los varones en el mundo del 
cuidado tiene un impacto directo: la participación positiva de los varones en el 
curso de la vida de la niñez puede tener efectos profundos en el bienestar no 
solo de los menores, sino de sus familias, comunidades y naciones. Debemos 
alentar a los varones a asumir esta responsabilidad y apoyarlos para hacer de 
esto una realidad. ¿Cómo realizar semejante tarea?

Actualmente, son muy pocos los varones que se desempeñan como cuidado-
res, ya sea en su rol de padres, o bien como maestros, entrenadores, familiares 
o simplemente como miembros de una comunidad. Para que los varones de 
todas las edades participen como cuidadores es clave promover la correspon-
sabilidad y la igualdad de género.

Se puede decir que muchos ellos estarían dispuestos a convertirse en cuida-
dores participativos, ya que un estudio realizado en Chile (IMAGES, 2011) deta-
lla que cerca de dos de cada tres padres se inclinaría por trabajar menos para 

5.  Psicólogo diplomado en género, políticas y participación, docente del curso “Masculinidades 
Críticas, un abordaje desde el territorio” de la UNGS, coordinador del espacio Paternando e im-
pulsor de la campaña Paternar. Padre de 2 hijes.
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dedicarle más tiempo a sus hijos e hijas. Sin embargo, pocos consideran posi-
cionarse como los cuidadores únicos o principales, especialmente cuando se 
trata de los más pequeños. El involucramiento desde el comienzo de la vida de 
la niñez debe ser acompañado no solo por un deseo particular, sino por políticas 
públicas que fomenten y permitan el pleno derecho de tal paternidad, así como 
un cambio cultural de reconocimiento de las desigualdades dentro del hogar.

Según los últimos estudios (CIPPEC, 2018) 41% de los varones del país son padres, 
pero solamente la mitad realiza actividades de cuidado y quehaceres domésticos. 
Y aunque este número fue cambiando positivamente a lo largo de los años, aún 
el cambio está muy lejos. De hecho, la participación de los varones en el trabajo 
doméstico y de cuidado no remunerado desciende cuando son padres. En cuan-
to a las mujeres, cerca del 90% participa en estas tareas, independientemente de 
quien tenga la tenencia legal. ¿A qué se debe tanta diferencia? Es que la paternidad 
no es meramente un hecho biológico ni natural, aunque ello constituya uno de los 
atravesamientos imposibles de ignorar al momento de pensar el fenómeno. Ser pa-
dre es un hecho sociocultural, psicológico y hasta económico. Por esta razón, para 
entender los fenómenos universales y particulares de las paternidades argentinas 
debemos tener una comprensión desde el paradigma de la complejidad.

La paternidad como hecho social se encuentra atravesada por múltiples dimen-
siones. Es un fenómeno sociocultural, entendido como el resultado de las re-
laciones genéricas en un momento histórico, en un entorno y en una sociedad 
específicos. La paternidad es una construcción social, con significados distin-
tos en diferentes momentos históricos, cambiante de una cultura a otra y en una 
misma cultura según la pertenencia étnica o de clase. Es decir, la paternidad 
cambia según las expectativas, la cultura, las necesidades económicas y las 
propias experiencias de los varones como padres y como hijos, entre algunas 
otras características. Incluso hoy podemos entender a las paternidades trans*6 
gestantes o no como una forma de ser padres muy distante de las clásicas re-
presentaciones sociales.

Sin embargo, durante muchos años las investigaciones se han centrado en el 
estudio de la maternidad en relación al embarazo, parto y puerperio. Estas con-
cluían que la madre era la principal cuidadora y sostén de sus hijos. El conocer 
y entender lo que le ocurría a la madre durante dicho período era central para 

6.  Hablamos de personas trans* de manera amplia para incluir a personas cuya identidad de 
género no coincide con el sexo/género impuesto al momento de nacer. Empleamos el asterisco 
a fin de nombrar las heterogeneidades del colectivo.
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el futuro de los menores. Desde el punto de vista social, la función del padre 
consistía en proveer el soporte económico de su familia y así poder ayudar a la 
madre a que el embarazo llegue a término. Esta concepción ha ido transformán-
dose en los últimos 30 años: la incorporación de la mujer al mercado de trabajo 
y una nueva visión del varón fueron los hitos principales para esta transfor-
mación, aunque también influye el cambio de actitud de los varones hacia sus 
hijos/as y una nueva visión de su identidad masculina.

Ahora bien, a pesar de esto, el cambio ha sido insuficiente para cerrar la brecha 
con los varones, cuya tasa de participación en el mercado laboral permanece 
prácticamente constante y son quienes reciben, además, mayores salarios. Por 
otro lado, estas modificaciones no se han traducido aún en un cambio tan sig-
nificativo de los varones en torno al cuidado.

De hecho, la mayoría de investigaciones y políticas públicas enfocadas en la 
paternidad tratan del trabajo no remunerado y sus desigualdades dentro del 
hogar. Esto incluye aquellas actividades que las personas realizan en el ámbito 
hogareño y del cuidado de la niñez y adultos mayores. Cuando hablamos de 
cuidado nos referimos al autocuidado, el cuidado directo de otras personas (la 
actividad interpersonal de cuidado), la provisión de las precondiciones en que 
se realiza el cuidado (la limpieza, compra y preparación de alimentos) y la ges-
tión del cuidado (coordinación de horarios, traslados, supervisión del trabajo de 
cuidadoras remuneradas, entre otros).

Para dimensionar el rol económico de estas tareas hablamos de “economía del 
cuidado”, un término que nos permite vislumbrar la interrelación y rol del cuida-
do entre lo productivo y lo reproductivo.

Campaña “Alguien Cuida” OIT: https://www.youtube.com/watch?v=jq04285KmNE

Aunque se puede observar una leve disminución en las desigualdades del tiempo 
de cuidado y de tareas domésticas, esto sucede a un ritmo demasiado lento. Por 
nombrar un ejemplo, los datos nacionales sobre los hogares en Brasil indican que 
el trabajo no remunerado de cuidado y de tareas domésticas decreció ligeramente 
entre 2001 y 2011, de 24 a 22 horas por semana. Los varones, en el mismo perío-
do, aumentaron su participación en este tipo de labores en tan solo ocho minutos.

En Argentina las mujeres representan en la actualidad el 45,9% de la fuerza de 
trabajo formal y, sin embargo, todavía se ocupan 3 veces más que los varones de 
las tareas de cuidado y domésticas, en lo que se conoce como la doble jornada 
de las mujeres (“Fortalecer la recuperación económica con más igualdad”, 2022).
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Además, es necesario abordar la problemática desde un enfoque interseccional. 
El trabajo de cuidado no remunerado no solo está distribuido desigualmente 
entre varones, mujeres e identidades diversas sino también entre los distintos 
estratos socioeconómicos. Y es por ello que podemos definir un diamante de 
los actores del cuidado: Estado, mercado, comunidad y familias.

Para lograr la igualdad de género es preciso promover una agenda de cuidados 
que reduzca la responsabilidad que recae en las mujeres, dificulta su acceso 
al mercado de trabajo productivo, sobrecarga su jornada laboral y reproduce 
estereotipos que limitan sus derechos y oportunidades en otros ámbitos. La 
discriminación o restricción de beneficios para los varones reafirma a las mu-
jeres en el rol de responsables casi únicas del cuidado del hogar, lo que obsta-
culiza tanto su inserción y desarrollo en el trabajo remunerado como el ejercicio 
efectivo de una paternidad comprometida por parte de los varones. Esto puede 
verse en la legislación argentina que otorga a la madre una licencia de noventa 
días, mientras que el padre tiene solo dos días corridos. Esta normativa desigual 
también genera discriminación en el mercado laboral, ya que muchas empresas 
prefieren no contratar mujeres para no afrontar esas licencias.

Campaña “Paternar” 
En el año 2021 se lanzó la campaña ciudadana “Paternar” con el objetivo de vi-
sibilizar la necesidad de la ampliación de la licencia por paternidad en nuestro 
país, y que es impulsada por colectivos de masculinidades en coordinación con 
sindicatos y organizaciones sociales. Tiene el objetivo de exigir el reconocimiento 
y la ampliación de este derecho, apuntando a transformar el rol de los varones en 
las tareas de cuidado y avanzar hacia mayores niveles de corresponsabilidad e 
igualdad. Actualmente, en Argentina, en la Ley de Contrato de Trabajo los padres 
tienen solo dos días de licencia, siendo uno de los peores países de la región en 
ese sentido. Se espera que esto cambie, pudiendo pensarse no solo una licencia 
mayor, sino acompañada de otras políticas públicas en conjunto.

Video de campaña: 
https://www.instagram.com/tv/CQWBc4uA6_w/?utm_source=ig_web_copy_link

A pesar de todo el trabajo de organizaciones sociales y el Estado en los últimos 
años para modificar la organización social del cuidado, como comentábamos 
anteriormente, la participación de los padres sigue sin grandes modificaciones. 
Por eso es importante entender también el aspecto psicológico y sociocultural 
donde se sitúan las paternidades.
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Un dato importante a tener en cuenta es que gran parte de estas resistencias se 
denotan en los varones heterosexuales y cisgénero en su rol en la paternidad. 
En ellos los mandatos de masculinidad generan en su paternidad una diferencia 
fundamental. La paternidad de mayor sintonía con estos mandatos se enmar-
caría en lo que se conoce como paternidad hegemónica o tradicional, en la cual 
emerge una división sexual de las tareas de crianza: la madre es considerada 
como responsable principal de las tareas de cuidado en la familia y el padre 
funciona como un sostén de la madre.

Baldoni (2010) explicaba que la función del padre en la primera infancia es la 
de promover las condiciones para que la madre y el niño se puedan desarrollar 
y soportar adecuadamente. Es decir que para que esta relación se pueda de-
sarrollar el padre trata con asuntos de orden práctico: garantizar una vivienda 
cómoda y segura, proporcionar apoyo económico y proteger frente a los posi-
bles problemas y conflictos. Esta representación está perfectamente alineada 
con los mandatos de masculinidad de fortaleza, poder económico, paternalismo 
heroico y ser inmutables emocionalmente.

Por suerte, el modelo tradicional de la paternidad está cediendo en muchos va-
rones. Esto llevó a la conformación de una “nueva paternidad”, la cual se carac-
teriza por un mayor involucramiento de los padres en las crianzas, destacando 
como una función paterna dar cariño y amor. En donde, además de protector y 
proveedor, el padre cumple la función de formar y educar a las niñeces. De esta 
manera, los padres más jóvenes se sienten obligados a responder emocional-
mente, siendo así más cercanos y emocionalmente abiertos. Esta nueva calidez 
paternal supone la implicación activa del padre en el proceso de crianza. ¿Y qué 
hace que se den estas “nuevas paternidades”?

La participación del padre se ve afectada por múltiples variantes, incluyen-
do: la motivación y sus habilidades, su historia personal, su autoestima y 
salud mental, las características individuales de cada niño o niña, el apoyo 
social, las oportunidades socioeconómicas, las ideologías culturales y las 
prácticas institucionales y políticas públicas. Las nuevas paternidades a su 
vez interactúan con estos sistemas generando posibilidades diferentes para 
sus familias y para ellos mismos.

Por ejemplo, se ha demostrado que los padres que logran construir un vínculo 
presente y activo tienen un impacto positivo en el desarrollo de los menores: 
diversas investigaciones han sostenido que la participación paterna se asocia 
positivamente con el rendimiento cognitivo preescolar, especialmente entre 
los varones.
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Por otra parte, los hijos varones se benefician de encontrar un modelo positivo 
de padre menos machista y que comparte las tareas con la madre. En estos 
contextos, las niñas son socializadas en un modelo más igualitario y correspon-
sable en las relaciones de género y no se ven sobrecargadas injustamente con 
tareas solo por ser niñas.

La participación de los padres durante los controles de embarazo, en el parto y 
posparto tiene efectos muy positivos en la salud materna y en el uso por parte 
de las mujeres de los servicios médicos. Sin contar que posibilita una distribu-
ción mayormente equitativa sobre las tareas de cuidado en el hogar, evitando 
que la carga mental recaiga en las mujeres de la familia.

Además, los padres que mantienen interacciones cercanas, comprometidas y 
no violentas con sus hijos/as viven en promedio más tiempo, tienen menos pro-
blemas de salud mental y/o de salud física, son menos propensos al abuso de 
alcohol y drogas y son más productivos en el trabajo. Asimismo, ellos mani-
fiestan ser más felices que aquellos padres que reportan no tener este tipo de 
interacciones con su familia.

Muchos varones están comenzando a involucrarse en su salud sexual y repro-
ductiva, generando una necesidad de replantear también su responsabilidad 
por la reproducción. Si bien este número de varones está en aumento, la reali-
dad revela que gran parte de los embarazos no son planeados. En nuestro país, 
al menos 63,5% de los embarazos son no planificados, y en un 72% de los casos 
no se usaba un método anticonceptivo.

Asimismo, existe para los varones el mandato de procreador que se basa en la 
idea de que para “hacerse hombre” deben tener la capacidad de fecundar y tener 
hijos, lo que implica condicionamientos de potencia y virilidad. Esta falta de res-
ponsabilidad reproductiva también está en un momento de cambio. Por ejemplo, 
en el año 2015 en Argentina se realizaron solo 56 vasectomías en varones frente a 
550 ligaduras de tuberías en mujeres (PNSSyPR, 2015); y en el último relevamien-
to del año 2019 se realizaron 683 vasectomías, es decir, aumentó 12 veces la can-
tidad en menos de 5 años. Y aunque estas prácticas por ley deberían ser gratuitas 
y sin prejuicios, no garantizan automáticamente el ejercicio de derechos, menos 
aún si los profesionales continúan trabajando como si poco o nada hubiera cam-
biado. Y todavía tienen mucha fuerza mitos que aún subsisten, como la creencia 
de que puede afectar la potencia sexual o que es sinónimo de esterilidad.

Desde el punto de vista psicológico, la función del padre se pensaba con el rol 
de “interrumpir” la díada madre-hijo, siendo éste el que representaba la entrada 
al mundo social del niño. Pero hoy, las sociedades están pasando a un modelo 
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de familia con roles no estáticos y que pueden ser intercambiables, en los que 
la corresponsabilidad es una necesidad imperiosa. Los padres deben compar-
tir equitativamente el cumplimiento del trabajo que demanda la crianza, estar 
disponibles para sus hijos en la vida cotidiana, así como ampliar y mejorar sus 
habilidades parentales.

Es creciente la evidencia que muestra que un padre involucrado impacta positi-
vamente tanto en su familia como en la comunidad, en el mercado laboral y en la 
creación de políticas públicas. La paternidad es también un ámbito de bienestar 
y sentido de vida para los varones, así como una puerta de entrada para abordar 
el cuidado de su salud y la prevención de la violencia.

Es necesario comprometer, entonces, a los varones, y a los que cumplen el rol 
de padres específicamente, a participar como protagonistas en el cuidado de la 
niñez, de las mujeres y las familias. Para ello se deben cuestionar y enfrentar 
los estereotipos de género que han definido históricamente que la principal res-
ponsabilidad de los padres es proveer económicamente a las familias y que han 
entendido el cuidado como un asunto de mujeres.

Las instituciones de salud, educativas y laborales deben facilitar normativa y or-
ganizativamente este cambio, por medio de la adaptación de sus espacios y prác-
ticas para que los padres sientan que estos son, también, ámbitos masculinos.
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4. Masculinidades hegemónicas 
y múltiples violencias

Martín Raggi7

a. ¿Cuál es la relación entre las masculinidades 
y las violencias?
El ejercicio de múltiples formas de violencias no es un problema propio de la 
masculinidad en sí misma sino de una forma particular de ejercicio del poder 
como lo es la Masculinidad Hegemónica o tradicional. Este modelo atraviesa 
la crianza de los varones a través de diferentes instituciones (como la familia, 
la escuela, el deporte, los medios de comunicación, la literatura, etc.), se orga-
niza de forma jerárquica, impone –muchas veces de manera sutil– la hetero-
sexualidad como mandato obligatorio, niega cualquier actividad o actitud que 
pueda ser relacionada con lo femenino o con el colectivo LGBTTTIQA+,8 define 
espacios propios de los varones generando desigualdad de oportunidades y 
derechos, posibilita la conexión con emociones como la ira y la escasa expre-
sión de otras como tristeza / soledad y construye relaciones centradas en la 
violencia / crueldad.

En este modelo la violencia se aprende y está vinculado a la apropiación de 
diferentes mandatos de cómo ser un varón, por ejemplo: ser fuerte, competi-
tivo, no demostrar debilidad frente al resto, traer el pan a la casa y ser quien 

7.  Lic. en Trabajo Social, ha trabajado en diferentes programas sociales vinculados al género, mi-
litante en el espacio de Varones Antipatriarcales de Luján, integrante del equipo docente del curso 
“Masculinidades Críticas; un abordaje desde el territorio” de la UNGS, integrante del equipo que 
formuló el proyecto de atención a varones que ejercen violencia de género en la localidad de Luján.

8.  Sigla: Lesbianas, Gays, Bisexuales, Travestis, Transgéneros, Transexuales, Intersex, Asexua-
les y más (como Queers no binaries).
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maneja el dinero del grupo familiar, tener relaciones sexuales con mujeres, 
y si son muchas mejor, ocultar / negar cualquier vínculo con personas del 
colectivo de la diversidad sexual y ejercer formas de violencia hacia ellas, 
creer que las mujeres deben estar a nuestra disposición y ocuparse de las 
múltiples tareas domésticas y de cuidado, etcétera. Asumir tales manda-
tos, los cuales no se reproducen de una forma tan explícita, implica negar 
una parte importante de nuestra humanidad. Por tanto, diferentes autores/
as mencionan que los varones antes de ejercer violencia padecemos estos 
mandatos de masculinidad hegemónica, y que el sostenimiento de los mis-
mos implica desarrollar actos de violencia hacia otros varones y costos en 
la propia vida personal; es decir que no es gratis el sostenimiento del poder. 
Esto de ninguna manera quiere decir que esté justificada la opresión que 
los varones ejercemos, en diferentes situaciones, hacia mujeres y personas 
LGBTTTIQA+ o que el padecimiento es el mismo; por el contrario, reconocer 
la desigualdad de poder y el daño que esto genera es central. Hay vinculacio-
nes entre la violencia que se aprende y se incorpora como algo natural y la 
violencia que se termina ejerciendo. Tal como plantea Kaufman (1999, pág. 
1): “La violencia de los varones contra las mujeres no ocurre en aislamiento, 
sino que está vinculada a la violencia contra otros varones y a la interioriza-
ción de la violencia”.

Retomando los aportes de Luciano Fabri (2007, pág. 1), podemos considerar 
que la Masculinidad Hegemónica es un “conjunto de discursos y prácticas en 
el que los sujetos nacidos con pene son producidos en tanto ‘varones’ a través 
de la socialización, en la idea, la creencia o la convicción de que los tiempos, 
cuerpos, energías y capacidades de las mujeres y feminidades deberían a estar 
a su (nuestra) disposición”.

Decido utilizar el término Masculinidades Hegemónicas, resaltando el plural, ya 
que considero que no existe un modelo único de ejercicio del poder y domina-
ción por parte de los varones, sino que se desarrollan diferentes expresiones a 
partir de la vinculación de la masculinidad con otros vectores de opresión como 
la clase, la raza, la edad, la sexualidad, el territorio, etc. Es decir que el imagi-
nario del varón blanco, occidental, proveedor, autosuficiente, continúa vigente 
pero no es la única forma de expresión de los privilegios masculinos. Pensar la 
construcción de las masculinidades de manera situada, recuperando no solo las 
particularidades de los territorios en el que se inscriben dichas masculinidades 
sino también los procesos históricos y las relaciones/tensiones que establecen 
con los movimientos de mujeres y de la diversidad sexual.
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b. Violencias al interior de las masculinidades  
y costos de hegemonía
El sostenimiento de las masculinidades hegemónicas requiere de la reafirma-
ción constante de creencias y prácticas como la superioridad hacia las mujeres, 
la niñez, adultos mayores y personas LGBTTTIQA+, pero también necesita de 
la construcción de jerarquías al interior del colectivo de varones. “Macho no 
se nace, sino que se hace”, y se construye en el día a día con la reafirmación 
constantemente de la virilidad; tales actos de prueba también se producen entre 
varones pudiendo identificar diferentes “capas” o modelos que están en disputa 
al interior de las masculinidades.

Recuperando los aportes de Luis Bonino Méndez (2007), durante el proceso de 
socialización se establece un sistema de lealtad a ciertos códigos y de obe-
diencia a las figuras masculinas con mayor poder bajo la ilusión de que ese 
varón en algún momento se puede convertir en autoridad o dueño de bienes y 
de alguien. Los valores que difunde esta creencia son: ejercicio de autoridad y 
poder por parte de los adultos, no cuestionamiento de las normas grupales y 
de los ritos o sacrificios violentos que se instalan para mostrar la masculinidad 
o para ascender, protección de los más “débiles”. Como la construcción de la 
masculinidad es en oposición a todo lo que no es hombre, los varones que no 
llegan a posiciones jerárquicas dentro del colectivo, de todas formas, ejercen 
poder y dominación sobre las mujeres y personas LGBTTTIQA+, los escalafones 
más bajos se apropian de la violencia como herramienta buscando alcanzar la 
promesa del reconocimiento grupal, el ascenso y la protección frente a otros va-
rones. Algunas formas de violencia se encuentran aceptadas y/o naturalizadas:

n	� Ritos de iniciación: cuando algún varón “asciende” a un lugar de mayor po-
der; esto se puede observar, por ejemplo, en los bautismos que se realizan en 
algunos deportes cuando un joven deja de estar en las inferiores y asciende 
a la primera categoría, con diferentes expresiones como cortes de pelo sin 
consentimiento, golpes en el cuerpo, mordeduras, etc.

n	� Cultura del “descanso”: cuando algún varón se inicia en un oficio y/o trabajo 
y comete errores en la realización de sus primeras tareas y en el famoso de-
recho de piso que se le hace pagar; es destinatario de burlas, humillaciones 
en público, descalificaciones.

n	� La cultura del aguante: más explícitas y evidentes, el otro es entendido como 
una competencia, de forma constante hay que probarse y mostrar quién es 
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el que decide y tiene las riendas; un ejemplo concreto son las peleas que se 
producen entre diferentes facciones de una misma barra brava, las cuales 
pueden incluir desde riñas cuerpo a cuerpo, uso de armas y hasta la muerte 
de algunos de los participantes.

	� Connell (2003) plantea que se pueden identificar formas de ser varón que re-
visten posiciones hegemónicas y dominantes (por ejemplo, la noción de va-
rón proveedor, que tiene el autocontrol y es autosuficiente), diversos grupos 
que se encuentran subordinados a tales modelos (por ejemplo varones gays 
que sufren violencia callejera constante por parte de varones heterosexua-
les), expresiones marginadas (por ejemplo en determinadas sociedades y 
culturas los varones negros son depositarios de diferentes estigmas y no tie-
nen la misma autoridad que los varones blancos y de sectores acomodados) 
y complicidades. De ninguna manera plantea relaciones estáticas entre estas 
diferentes capas ni masculinidades hegemónicas inalterables que logran la 
dominación de una vez y para siempre; tales relaciones se van transforman-
do e incluso hay modelos hegemónicos que se sostienen no por el uso cons-
tante de la fuerza o la imposición sino por la negociación e incorporación de 
algunas prácticas de mayor igualdad. Un ejemplo podría ser la mayor parti-
cipación de los varones en las tareas domésticas, pero entendiéndola como 
una ayuda a la pareja y no como una responsabilidad propia.

n	� La complicidad masculina: es un elemento central en las relaciones entre va-
rones; muchos varones reafirman en su día a día que no son violentos y que 
incluso les genera rechazo el modelo de macho que impone desde la fuerza o 
que no hace ninguna tarea doméstica y que tiene un vínculo distante con sus 
hijos/as. Sin embargo, son silenciosos frente a las violencias de otros varones 
y hasta pueden creer que los feminismos exageran en diferentes planteos.

	� Por otro lado, si centramos la mirada específicamente en las masculinida-
des hegemónicas, la presencia de privilegios sobre otros grupos sociales no 
implica el desarrollo de vidas placenteras absolutas e ideales. Sin dejar de 
remarcar la opresión que provocan estos modelos en las mujeres y las perso-
nas LGBTTTIQA+ y las diferentes formas de violencia que ejercen sobre otros 
varones que expresan otros modos de masculinidad.

n	� Los costos de la masculinidad hegemónica: Débora Tajer (2004) plantea la 
relevancia de construir una mirada sobre los procesos de salud–enferme-
dad–atención con perspectiva de género y derechos humanos, reconociendo 
las particularidades que presentan. En este sentido señala la necesidad de 
incorporar a los varones como un colectivo específico para poder analizar 
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tanto los problemas particulares que presentan a partir de los mandatos de 
género que sostienen como las consecuencias que tienen sus acciones o 
inacciones en la salud de las mujeres. Por ejemplo, los varones en varios 
países de la región viven 7 años menos que las mujeres observando el au-
mento de la mortalidad en dos sectores específicos. En la franja etaria de 15 
a 24 años los decesos se producen mayormente por accidentes de tránsito, 
suicidios o exposición a situaciones de violencia. En cambio, en los varones 
de 35 a 54 años las muertes se generan mayoritariamente por problemas 
cardiovasculares.

	� Por su parte, Bonino Méndez (1994) analiza la construcción de las masculi-
nidades en adolescentes, y remarca la importancia que tiene la asunción de 
comportamientos temerarios para reafirmar el ser varón frente a otros pares 
y obtener cierto prestigio. Enumera una serie de acciones que implican la 
asunción de diferentes riesgos, sin considerar los daños que pueden ocasio-
nar en su salud. Algunos ejemplos concretos son: consumo abusivo de sus-
tancias, llegando a estados de sobredosis, accidentes de tránsito que pueden 
generar lesiones crónicas e incluso la muerte, realización de retos que pue-
den provocar diferentes secuelas, ahogamientos.

c. Masculinidades hegemónicas y violencias hacia 
las mujeres y diversidades
Hacer mención a la violencia de género implica hacer referencia a un problema 
social, política y de salud pública que vulnera los derechos humanos de las mu-
jeres y personas del colectivo LGBTTTIQA+.

Es un problema social ya que genera opresión en un número importante de per-
sonas. En este sentido es importante señalar que la Organización de las Na-
ciones Unidas ha identificado que una de cada tres mujeres ha sufrido algún 
tipo de violencia a lo largo de su vida, que La Casa del Encuentro a través de su 
observatorio “Adriana Maricel Zambrano” ha señalado que en los últimos 13 
años se han registrado 3551 femicidios vinculados de Mujeres y Niñas y trans-
femicidios; que el Observatorio de la Defensoría del Pueblo ha contabilizado 1 
femicidio cada 31 horas en el primer semestre del año 2021 y que el informe La 
revolución de las Mariposas indica que la esperanza de vida de las personas 
trans* es de 37 años producto de las múltiples formas de violencia que padecen 
a lo largo de su vida.
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Es un problema político en tanto la violencia es un acto abusivo del poder, genera 
desigualdades y vulneración de diferentes derechos humanos (como por ejemplo 
derecho a decidir, a movilizarse libremente, a tener un trabajo y administrar el di-
nero, derecho a la vida, etcétera) y requiere de la intervención de diferentes agen-
tes estatales –no solo las Direcciones de Género sino también áreas sensibles 
como educación, trabajo, desarrollo social, etcétera– para dar respuesta al mis-
mo; sin dejar de mencionar la tarea principal que tiene el Estado en tal problemá-
tica, también es necesario señalar que la construcción de respuestas integrales 
requiere de la articulación de las entidades estatales con diferentes instituciones 
de la Sociedad Civil, el compromiso de la sociedad toda y el reconocimiento y 
puesta en valor de las diferentes estrategias de cuidado y resistencia que desa-
rrollan organizaciones sociales y feministas en diferentes comunidades.

Es un problema de salud pública ya que genera diferentes consecuencias en la 
salud de las mujeres y personas LGBTTTIQA+. La autora Sandra Barilari (2007) 
plantea que puede generar efectos sobre diversas dimensiones de la salud:

n	� Salud física: por ejemplo lesiones en la cabeza o en otras zonas del cuerpo que 
puedan producir discapacidad, dolor abdominal o cefaleas crónicas, femicidio.

n	� Salud sexual y reproductiva: embarazos no deseados, abortos inseguros, 
abortos espontáneos, infecciones de transmisión sexual, diferentes lesio-
nes, etcétera.

n	� Salud mental: depresión e intentos de suicidio, estrés y trastornos de ansie-
dad, consumo problemático de alcohol y otras sustancias, etcétera.

Definamos Violencia de género: retomando los aportes de Rico Nieves se pue-
de explicitar que “(…) está vinculada a la desigual distribución del poder y las 
relaciones asimétricas que se establecen entre varones y mujeres en nuestra 
sociedad, las que perpetúan la desvalorización de lo femenino y su subordina-
ción a lo masculino. Lo que diferencia a este tipo de violencia de otras formas de 
agresión y agresión es que el factor de riesgo o vulnerabilidad es el solo hecho 
de ser mujer” (Rico Nieves, 1996. En Gabarra, 2004, pág. 2).

Tal forma de violencia no es un problema estático sino que tiene un carácter 
histórico y las legislaciones que se han construido al respecto muestran / son 
expresión de las diferentes luchas que han brindado los movimientos feministas 
y colectivos disidentes en diferentes lugares y momentos temporales. En este 
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sentido se puede mencionar como un hito y avance la sanción de la Ley 26485 
“Ley para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra las Mujeres en los 
ámbitos en que desarrollen sus relaciones interpersonales” en el año 2009.

Tal legislación, centrándose en normativas anteriores a las que había adheri-
do Argentina, como por ejemplo la Convención Interamericana para Prevenir, 
Sancionar y Erradicar la Violencia contra las Mujeres y la Convención sobre 
la Eliminación de Todas Formas de Discriminación contra las Mujeres, reco-
noce la violencia de género no solo en el ámbito de las relaciones de pareja 
sino también en el público y menciona al Estado como posible actor repro-
ductor de tales asimetrías de poder.

La Ley 26485 define la Violencia contra las mujeres como “(…) toda conducta, acción 
u omisión que, de manera directa o indirecta, tanto en el ámbito público como en el 
privado, basada en una relación desigual de poder, afecte su vida, libertad, dignidad, 
integridad física, psicológica, sexual, económica o patrimonial, como así también 
su seguridad personal. Quedan comprendidas las perpetradas desde el Estado o 
por sus agentes” (Ley 26485, artículo 4°). Tal conceptualización es relevante ya que 
implica reconocer que hay un entramado institucional que termina reproduciendo 
y legitimando las desigualdades de género, que tal problema se puede transformar, 
que el Estado tiene un papel preponderante en tal proceso y que no solo se debe 
trabajar con aquellas personas y/o instituciones que ejercen directamente la vio-
lencia sino también con aquellas que eligen el silencio y terminan siendo cómplices 
de tal situación. La definición de la violencia de género en la normativa anterior 
habla de las mujeres sin hacer referencia específica a identidades de la diversidad 
sexual, por tanto, también es necesario destacar la sanción de algunas leyes espe-
cíficas que han generado avances para el colectivo LGBTTTIQA+ como por ejemplo 
Ley de Identidad de Género 26743, Ley de Cupo e Inclusión Laboral Trans 27636, 
Ley Paridad de Género en los Medios de Comunicación 27635.

En este sentido es importante comprender las relaciones entre los géneros de 
manera situada, en un contexto en particular y articulando con otras determina-
ciones como la raza, la edad, la clase, etcétera. Es decir que no se puede hablar de 
los varones, las mujeres y personas LGBTTTIQA+ como homogéneos y estáticos, 
sino que es relevante recuperar las particularidades que presentan cuando se las 
analiza en el territorio y construir estrategias de trabajo que tiendan a generar 
mayor equidad reconociendo tales particularidades. Para expresarlo de manera 
directa y concreta, no es lo mismo un varón blanco /adulto / de clase media que 
vive en Barrio Norte en la Ciudad de Buenos Aires que un varón moreno, desem-
pleado, joven, que vive en un barrio del conurbano bonaerense; como tampoco 
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son idénticas las realidades de una mujer marrona migrante que habita en una 
provincia del norte del país que la realidad de una mujer blanca, de nacionalidad 
argentina, con empleo formal y que vive en la provincia de Buenos Aires; con estas 
diferencias no estamos valorando sino que intentamos expresar la necesidad de 
recuperar la complejidad que presenta cada situación, en un territorio específico, 
y considerando las masculinidades siempre en relación con otros géneros ya que 
los márgenes y límites de lo tolerado y lo aceptado o no también se van modifi-
cando en cada territorio; un análisis situado también implica reconstruir la rela-
ción entre tal situación particular y el contexto más general en el que se inscribe.

d. Tipos y Modalidades de Violencias hacia las 
Mujeres y personas del colectivo LGBTTTIQA+
La Ley Nacional 26485 de prevención y erradicación de las violencias hacia las 
mujeres menciona diferentes tipos y modalidades de violencias. En su artículo 
N°5 define cuáles son las diferentes formas en las que se expresa la violencia 
hacia las mujeres, señalando las siguientes dimensiones:

n	� Física: todas aquellas acciones que generan dolor o daño en el cuerpo de las 
mujeres o identidades disidentes y/o que ponen en riesgo su integridad. Incluye 
desde un empujón, zamarreo y tirón de pelo hasta la agresión con golpes de 
puño y objetos contundentes (por ejemplo, palo, cinto, armas de fuego, etc.).

n	� Psicológica: reconoce todos aquellos mecanismos que se utilizan para des-
valorizar a la persona, debilitar su autoestima e identidad. Algunos ejemplos: 
insultos, humillaciones en público, chantaje emocional (plantear apoyos en 
determinados proyectos o situaciones problemáticas y después echárselo en 
cara), control de sus decisiones y actividades, hablarle mal de sus amistades 
y familiares para que deje de visitarlos y generar aislamiento, amenazas, no 
dejarla salir, indiferencia, culpabilizarlas de todo lo que pasa y esperar que 
sean sumisas. Es relevante el planteo que hace la ley sobre el reconocimiento 
de la violencia tanto por acción como por omisión ya que no brindar asisten-
cia cuando la persona lo requiere y está a mi alcance o desestimar las nece-
sidades que plantea también es una forma de ejercer violencia. La famosa 
“Ley del Hielo” e indiferencia constituye un ejemplo concreto.

n	� Sexual: son acciones que no respetan las decisiones de las mujeres sobre su 
vida sexual y reproductiva; no se limita a acciones que impliquen necesariamente 



MATERIAL PARA EL CURSO

34

penetración y que sean dirigidas a personas desconocidas. Algunos ejemplos: 
prostitución forzada, esclavitud, trata de personas, violación en el marco de la 
pareja y/o matrimonio (cuando se tiene relaciones sexuales por insistencia y sin 
consentimiento) o hacia personas cercanas, familiares y/o desconocidas, tocar 
el cuerpo de alguien sin su consentimiento (incluso siendo pareja de esa perso-
na), no utilizar preservativo cuando forma parte del acuerdo.

n	� Económica y Patrimonial: evitar que pueda acceder al mundo del trabajo re-
munerado, limitar la posibilidad de que pueda manejar el dinero o decidir so-
bre el uso que le quiere dar al mismo, romper documentos personales / ins-
trumentos de trabajo u objetos que son importantes para su vida cotidiana 
o que tienen un valor afectivo para ella, percepción de un salario menor por 
igual tarea. Algunas frases representativas: “me deja dos mangos y quie-
re que con eso vista a los chicos, compre la comida y tenga mercadería en 
casa”; “yo cobro mi sueldo, pero cuando me quiero comprar algo le tengo que 
pedir permiso”; “trabajo afuera de casa, pero él es el que administra toda la 
plata porque dice que sabe manejar las cosas”.

n	 �Simbólica: se trata de aquellos mensajes, valores e ideas que refuerzan los 
estereotipos de género y que hacen que se vean como naturales –y no como 
construcciones– las desigualdades de género. Por ejemplo, publicidades que 
plantean las tareas domésticas y de cuidado como una actividad propia de 
las mujeres, chistes que discriminan a las disidencias o que refuerzan prejui-
cios sobre las mujeres, insultos como “andá a lavar los platos” cuando una 
mujer está manejando y se considera que cometió alguna infracción.

En el año 2019 se efectuó una modificación a la ley anteriormente menciona-
da y se incluye un nuevo tipo de violencia a través de la Ley 27533: violencia 
política. Tal legislación en su artículo 3º la define de la siguiente manera: 
“(…) se dirige a menoscabar, anular, impedir, obstaculizar o restringir la par-
ticipación política de la mujer, vulnerando el derecho a una vida política libre 
de violencia y/o el derecho a participar en los asuntos públicos y políticos en 
condiciones de igualdad con los varones”.

Por otro lado, la Ley 26485 en su artículo 6º menciona las diferentes modalidades, 
definiéndolas como aquellos ámbitos en los que se expresan los diferentes tipos 
de violencia. Las identificaciones de las modalidades permiten reafirmar la defini-
ción de la violencia hacia las mujeres y disidencias como un problema estructural 
que no se restringe a las relaciones de pareja. Las modalidades reconocidas son:
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n	� Doméstico: incluye diferentes formas de violencia que son efectuadas por su 
pareja, ex pareja y/o familiar en el marco de una relación de parentesco. Es 
importante destacar que hablar de ámbito doméstico no implica tener una 
convivencia ni un vínculo sanguíneo y que reconoce tanto las relaciones pre-
sentes como las pasadas.

n	� Institucional: aquellas acciones u omisiones que son efectuadas por fun-
cionarios/as, profesionales y/o trabajadores de instituciones públicas y que 
impidan que las personas destinatarias accedan a los servicios que ofrecen 
diferentes políticas sociales y por tanto vulneran sus derechos. Un dato re-
levante es que incluye como ámbitos específicos a los sindicatos, partidos 
políticos y diferentes organizaciones de la sociedad civil. “Esta modalidad de 
violencia se presenta si en las instituciones niegan información pública, se 
rehúsan a tomar denuncias, o descreen del relato de las mujeres en situación 
de violencia que generan barreras para acceder a sus derechos” (Ministerio 
de las Mujeres, Géneros y Diversidad, 2020, pág. 8).

n	� Laboral: las que se desarrollan tanto en el ámbito público como en el privado y 
que buscan obturar o limitar la posibilidad de las mujeres de acceder a un em-
pleo, ascender o tener cierta estabilidad. Algunas situaciones particulares que 
pueden ejemplificar tal ámbito: no contratar a una mujer porque está embaraza-
da, acoso verbal constante para que renuncie, ocupar el mismo cargo que un va-
rón y obtener menor salario, impedir que asuma una función de mayor jerarquía 
porque se encuentra en edad fértil y puede quedar embarazada, acoso sexual.

n	� Mediática: reproducción de diferentes mensajes o imágenes en medios ma-
sivos de comunicación que tiendan a legitimar o promover situaciones de 
discriminación, desigualdad en el trato y oportunidades. Las publicidades 
que marcan roles estructurados y desiguales o la utilización de niñas o mu-
jeres adolescentes en material pornográfico son algunos ejemplos.

n	� Contra la libertad reproductiva: se pueden identificar algunas situaciones con-
cretas en las escuelas cuando no se brinda Educación Sexual Integral o en las 
instituciones de salud cuando no se brinda información acorde / suficiente que 
permita a las mujeres y disidencias definir si quieren o no tener hijos, qué método 
anticonceptivo utilizar y la distancia entre un embarazo y otro.

n	� Obstétrica: esta modalidad de violencia se ejerce cuando el personal de salud 
tiene un trato cruel, humillante y/o amenazante durante la atención del emba-
razo, parto y posparto. Muchas veces se expresa cuando no se respetan las 
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necesidades y tiempos de las mujeres (Ministerio de las Mujeres, Géneros y 
Diversidad, 2020, pág. 10). También cuando se utiliza medicación que no es 
necesaria para desarrollar el parto. Algunos ejemplos concretos: comentarios 
del personal de salud como “si te gustó abrir las piernas, ahora callate la boca”, 
no permitir que la mujer o persona con capacidad de gestar esté acompañada, 
desarrollar una cesárea para generar el nacimiento de manera más rápida.

n	� Acoso Callejero: en el año 2019 se reconoce a la violencia contra las mujeres 
en el espacio público como nuevo ámbito; un elemento central para tal cues-
tión fue la entrada en vigencia de la Ley 27501. Incluye aquellas formas de 
violencia que son ejercidas por una o más personas en lugares de acceso pú-
blico como subtes, centros comerciales, colectivos. Por ejemplo, expresiones 
que tengan contenido sexual y que generen incomodidad o que la persona se 
retire del lugar, intentos o concreción de abusos, evitar u obstaculizar que la 
persona pueda circular libremente.

n	� Violencia pública y política: la Ley 27533 incorpora un último ámbito donde 
se expresa la violencia hacia las mujeres y disidencias. Incluye aquellas ac-
ciones, centradas en razones de género, que tienden a evitar que las mujeres 
participen activamente de la vida política de los territorios, ocupen la canti-
dad de cargos que dispone la Ley de Paridad de Género y accedan a sus dere-
chos y cumplimiento de deberes. Algunos espacios en los que se pueden dar 
situaciones de violencia política son: el Congreso o Concejos Deliberantes, 
partidos políticos, sindicatos, etc. Para concretar esta violencia se utilizan 
diferentes estrategias de coerción como el hostigamiento, la deshonra, inti-
midación, amenazas y el descrédito.

e. Violencias menos visibles y violencias  
evidentes: dos caras de un mismo fenómeno
Si realizáramos una encuesta rápida a varios varones para consultar si alguno 
de ellos considera que ejerce violencia sobre las mujeres y diversidades se-
guramente la mayoría respondería “¡que NO!” tomando distancia de aquellos 
varones que sí lo hacen. De esta manera parecería que hay una distinción clara 
con aquellos varones que tienen denuncias o que son señalados por los medios 
de comunicación como monstruos por los actos de extrema violencia cometi-
dos, llegando en muchos casos al asesinato de mujeres y/o personas disiden-
tes por su condición de género u orientación sexual. Tales actos de violación de 
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los derechos humanos son violencias extremas, pero para promover relaciones 
más igualitarias no solo es fundamental trabajar con aquellas personas que 
ejercen violencias explícitas y extremas sino también con los varones que de-
sarrollan actos de dominación y ejercicio del poder en el espacio cotidiano, que 
son acciones menos evidentes.

A partir de lo expuesto se puede recuperar la imagen del iceberg. Como se 
observa en la película “Titanic”, el barco choca contra la punta de hielo, que 
es la parte que se ve desde la superficie del océano, pero debajo del agua se 
encuentra una parte mucho más gruesa y profunda que es la que permite que 
ese pico se sostenga. Si trasladamos esta imagen a las situaciones de violen-
cia de género se podría explicitar que esa punta está compuesta por formas 
explícitas de violencia como la agresión física, los insultos, las amenazas, los 
abusos y violaciones, los femicidios, travesticidios y crímenes de odio hacia 
la diversidad sexual. Y la raíz está conformada por expresiones de la violencia 
menos evidentes pero que permiten sostener aquellas formas más extremas; 
hablo en particular de la desvalorización constante, la humillación, la culpa-
bilización, el control, los chistes y publicidades que refuerzan estereotipos o 
legitiman situaciones de desigualdad, la utilización del lenguaje masculino 
como representativo de todos los géneros y disidencias, etc.

Los micromachismos: Bonino Méndez (2004) explicita que son comporta-
mientos reiterativos, sutiles, acciones cotidianas de imposición, manipula-
ción, abuso y ejercicio del poder que buscan conservar la supuesta autoridad 
/ superioridad que los varones tienen sobre las mujeres, hacer retroceder 
a aquellas mujeres que van aumentando su libertad limitándolas al ámbito 
doméstico, sostener las desigualdades existentes en la división de las tareas 
domésticas y de cuidado, y mantener mayores ventajas y derechos. Un dato 
importante es que los micromachismos son incorporados / aprendidos en 
el proceso de socialización, es decir, en los diferentes ámbitos por los que 
hemos transitado a lo largo de nuestro desarrollo (por ejemplo, la familia, 
la escuela, el club de fútbol, la iglesia, los boliches, etc.), y que no siempre 
somos conscientes de la utilización de los mismos; son conductas aprendi-
das pero que están avaladas socialmente y que, por tanto, parecería que son 
propias / naturales en cualquier varón. Esto hace que aquellas personas que 
nos autopercibimos como varones, incluso quienes podamos considerarnos 
defensores de la igualdad de género, reproduzcamos tales actos abusivos y 
en varias ocasiones no seamos conscientes de ello. Por tanto, es fundamen-
tal trabajar, no solo en el ámbito cotidiano sino en los diferentes espacios en 
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los que transitamos (incluso en el ámbito laboral), para desnaturalizar tales 
acciones, visualizarlas y transformarlas. Hablar de mecanismos sutiles no 
implica que no generen malestar y daño en las personas que son destinata-
rias de los mismos. El autor caracteriza los micromachismos en 4 tipos:

n	� Micromachismos utilitarios: son aquellos que refuerzan y se aprovechan del 
rol tradicional de cuidado que fue asignado a las mujeres, generando sobre-
carga de trabajo y que tengan menor tiempo libre para sí mismas; algunos 
ejemplos: no ocuparse de la comida, limpieza de la casa y cuidado de las 
crianzas o hacerlo, pero como una ayuda, planificar salidas o asistencia al 
partido de fútbol dando por hecho que mi pareja podrá cuidarlos.

n	� Micromachismos encubiertos: se caracterizan por el uso de la manipulación; 
si bien tienen como objetivo imponer ideas y/o que la relación de pareja ten-
ga la dirección que los varones consideramos adecuada, los utilizamos, pero 
ocultando tales finalidades. Algunos ejemplos: frente a una situación que no 
se da como esperamos tomar distancia / presentar malhumor / “silencio es-
tampa”, en términos futbolísticos, plantear disponibilidad para hablar pero en 
esa charla solo intentar defendernos de nuestros errores, minimizarlos y cul-
pabilizar a la otra persona, ocultar información para no vernos perjudicados, 
adoptar una postura paternalista que nos permita hacer cosas en nombre de 
nuestra pareja sin tener en cuenta sus deseos e intereses.

n	� Micromachismos de crisis: se utilizan en aquellos momentos de la relación de 
pareja en que la situación de desigualdad se ve disminuida ya sea porque la 
mujer aumentó sus márgenes de autonomía (por ejemplo comenzó a estudiar, 
ingresó al mercado laboral productivo) o el varón perdió reconocimiento social 
(por ejemplo quedó desempleado y el grupo familiar se sostiene con los ingresos 
de su pareja, sufrió algún accidente que le provocó alguna discapacidad o lesión 
prolongada); ejemplos de ello son aumentar el control sobre los tiempos y acti-
vidades que realiza la pareja, prometer apoyos en los nuevos proyectos de ella 
–ya sean laborales o formativos– y luego no cumplir con tal promesa, amenaza 
de retirarse del hogar, asumir algunos cambios pero victimizarse por la situación 
(“y acá estoy cuidando a los chicos porque a ella se le ocurrió estudiar, viste que 
ahora está todo cambiado”), dar lástima con personas allegadas a su pareja y 
buscar aliados para que esta última cambie su comportamiento.

n	 �Micromachismos coercitivos: aquellas situaciones en las que los varones 
utilizamos el poder económico y aval social de manera directa para limitar la 
capacidad de decisión y reconocimiento de derechos de nuestra pareja; negar 
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la importancia y valor económico del trabajo doméstico y pedir rendición de 
cuentas por los gastos realizados por la pareja, utilizar diferentes espacios de 
la casa o monopolizar uso del televisor sin considerar las necesidades de ella 
o de las personas con las que vivimos, imponer nuestras propias ideas por 
insistencia y el agotamiento que genera en el resto de las personas, anular 
la opinión de la otra persona o creernos superiores para opinar de temas que 
serían “propios de los varones” como por ejemplo el fútbol, imponer situa-
ciones de intimidad sin registrar las ganas o deseo de la otra persona, tomar 
decisiones que inciden en todo el grupo familiar sin consultar a su pareja.

El desafío de trabajar con varones que ejercen violencias no implica desco-
nocer las situaciones de desigualdad que están presentes en los sucesos de 
violencia de género sino, por el contrario, visibilizar tales asimetrías de poder 
y trabajar con los varones para disminuir el daño y proteger los derechos de 
las mujeres. Y en el trabajo con mujeres que viven situaciones de violencia 
y/o son sobrevivientes a las situaciones de violencia de género más extre-
mas las estadísticas nos dicen que muchas de ellas logran liberarse de la 
situación de violencia y en algunos casos tomar la decisión de separarse 
pero que ese varón que ejerció la violencia vuelve a establecer una nueva 
relación afectiva de pareja y que vuelve a reproducir violencia en sus nuevas 
parejas. Claramente los episodios de violencia de género requieren de me-
didas sancionatorias ejemplares, pero también implica abrir un debate serio 
y profundo sobre los alcances y límites que tienen tales medidas si se ins-
talan como única estrategia de intervención; en este sentido, es primordial 
construir políticas públicas que promuevan procesos de reflexión sobre las 
masculinidades hegemónicas y rupturas de los privilegios.

La Red de equipos de Trabajo y Estudio de Masculinidades (RETEM, 2015) ha 
sistematizado la experiencia de trabajo de diferentes entidades estatales y or-
ganizaciones de la sociedad civil que trabajan de manera grupal con varones 
que ejercen violencia de género en el marco de sus relaciones interpersona-
les. Uno de los desafíos que se mencionan en dicho trabajo está vinculado a 
la construcción de la demanda ya que la mayoría de los varones llegan a los 
dispositivos de trabajo por orden judicial o, en el mejor de los casos, por indi-
cación de algún profesional y/o familiar pero no se reconocen como parte del 
problema. Por tanto, se requiere de la elaboración de un trabajo para que la 
participación en tal espacio no sea una formalidad, sino que comience a ser 
considerado una necesidad.
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En síntesis, pensar en políticas de trabajo contra las violencia requiere pensar en 
estrategias integrales que posibiliten restituir los derechos humanos que mujeres 
y disidencias tienen vulnerados en tales situaciones y aumentar su autonomía, 
así como también generar dispositivos específicos que permitan a los varones 
cuestionar sus privilegios y posiciones de poder así como también romper con las 
relaciones de complicidad; esto implica intervención específica con los varones 
que ejercen violencias más visibles y estrategias de trabajo con aquellos varones 
que sostienen complicidades y reproducen formas menos visibles.

f. A modo de cierre
Las diversas luchas que vienen llevando a cabo los feminismos, y particular-
mente esta cuarta ola que estamos viviendo, han generado que aquellas per-
sonas que nos autopercibimos como varones empecemos a estar interpelados, 
cuestionados y que nos sintamos incómodos. Tal como plantea Azpiazu Carba-
llo (2017), el desafío es transformar tal situación en una incomodidad producti-
va que permita cuestionar nuestros privilegios y tener una participación activa 
en la construcción de relaciones de género más igualitarias.

Como hemos planteado a lo largo del apartado, el problema no radica en las mas-
culinidades en general sino en un modo específico de ser varón que utiliza las dife-
rentes formas de violencia –tanto las explícitas como implícitas– para instalar re-
laciones, oportunidades y tratos desiguales; tal dispositivo de poder genera costos 
en aquellos varones que sostienen el poder y los mandatos, violencias hacia otros 
varones y principalmente opresión hacia las mujeres y colectivos disidentes.

Por el momento los varones no hemos logrado conformarnos como un sujeto 
político y resulta un desafío imperante trascender el cuestionamiento personal 
para construir planteos más colectivos que posibiliten generar transformacio-
nes de mayor profundidad. Tal como plantea Kaufman (1999, pág. 5), tenemos 
la tarea, desde los lugares que transitamos y trabajamos, de “desafiar y des-
mantelar las estructuras de poder y privilegios de los varones y poner fin al 
permiso cultural y social hacia los actos de violencia”. Para esto no solo se 
requiere de acciones bien intencionadas de diferentes colectivos sino también 
(y principalmente) del fortalecimiento de políticas públicas contra las violencias 
que permitan incorporar al varón como sujeto de trabajo.

Sin lugar a dudas la construcción de límites claros y de sanciones legales, en el mar-
co de un Estado de derecho, es fundamental para resguardar la vida y los derechos 
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de las mujeres y disidencias en diferentes expresiones de la violencia de género, 
pero también permite que nos preguntemos si alcanza con tales medidas. En este 
sentido construir políticas públicas que generen procesos de reflexión / acción en 
diferentes áreas (educación, trabajo, salud, obras públicas, etc.) y que permitan 
desarmar la masculinidad hegemónica como dispositivo de poder se torna central.
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5. Políticas de cuidado en la 
agenda sindical. Un camino  
hacia la igualdad de género

Gisela Dohm9

a. El trabajo de cuidado. Su valor social  
y económico
La experiencia que arrojó la pandemia del Covid-19 nos mostró que mientras 
gran parte de las actividades económicas y productivas se interrumpieron / 
redujeron a partir de las medidas sanitarias impuestas, el trabajo de cuidado 
necesario para sostener la vida, la salud y el bienestar de las personas se in-
tensificó para dar respuestas a las necesidades que trajo la pandemia. Con esta 
gran crisis se evidenció con mucha contundencia que el trabajo de cuidado es 
indispensable para la sostenibilidad de la vida, para el bienestar de las personas 
y para la sociedad en su conjunto. Como históricamente sucedió, el trabajo de 
cuidado fue en gran medida absorbido por mujeres en los hospitales, comedo-
res comunitarios, en los hogares, entre otros ámbitos.

Distintos estudios recientes dan cuenta, además, de que el trabajo de cuida-
do es indispensable para el desarrollo económico y productivo de un país, ya 
que con él se reproduce un elemento central como es la fuerza de trabajo. Si 
el trabajo de cuidado fuera remunerado en Argentina aportaría un 15,9% al 
Producto Bruto Interno, por encima de las actividades más dinámicas de la 

9.  Lic. Gisela Dohm. Socióloga, Magister en Desarrollo Humano. Es integrante del área Políticas 
de ELA (Equipo Latinoamericano de Justicia y Género). Se especializa en el abordaje de la vio-
lencia y acoso en el mundo del trabajo, brechas de género en el mercado laboral, participación 
política sindical y cuidados. 
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economía como la Industria (13,2% de aporte al PBI) y el comercio (13% de 
aporte al PBI)10. Es decir, es un trabajo que tiene un enorme valor social ya 
que permite la sostenibilidad de la vida y un fundamental aporte al sistema 
económico-productivo.

b. ¿Qué es el cuidado? ¿A quiénes se cuida? 
¿Quiénes cuidan?
Cuando hablamos de cuidado pueden realizarse muchas interpretaciones 
porque es un concepto de varios significados y acepciones. Para buscar 
claridad y comprensión: ¿De qué hablamos cuando nos referimos al cuida-
do? Nos referimos a “aquellas actividades indispensables para satisfacer 
las necesidades básicas de la existencia y reproducción de las personas, 
brindándoles los elementos físicos y simbólicos que les permiten vivir en 
sociedad” (Rodríguez Enríquez, 2014). Son actividades concretas vinculadas 
a la atención del cuerpo de las personas y a todas sus necesidades fisiológi-
cas (alimentación, salud, higiene personal, descanso). Además, contiene un 
componente afectivo y emocional que implican estas actividades y que hace 
al bienestar emocional de las personas.11

La pregunta que sigue es ¿a quiénes se cuida? Si bien todas las personas 
necesitamos del cuidado en algún momento de nuestras vidas, quienes lo 
requieren con mayor intensidad, precisamente por los ciclos vitales que 
atraviesan, son los niños, niñas y adolescentes, las personas mayores y las 
personas con discapacidad con su autonomía física y psicológica afectada 
o disminuida; si bien muchos adultos –mayoritariamente varones– que pue-
den auto-proveerse de cuidado se benefician también del cuidado efectuado 
en su inmensa mayoría por mujeres.

En nuestro país, el cuidado se encuentra mayoritariamente familiarizado y 
feminizado, es decir, se brinda mayoritariamente en los hogares, y en estos 

10.  Los cuidados, un sector económico estratégico. Medición del aporte del trabajo doméstico 
y de cuidado no remunerado en el PBI. DNEIyG (2021). Disponible en: https://www.argentina.
gob.ar/noticias/la-direccion-de-economia-igualdad-y-genero-presento-el-informe-los-cui-
dados-un-sector#:~:text=Seg%C3%BAn%20el%20informe%20elaborado%20por,y%20el%20co-
mercio%20(13%25)

11.  Fortaleciendo la agenda sindical en materia de políticas de cuidado. Guía de formación. 
ELA&UNICEF (2020). Disponible en: https://www.ela.org.ar/c/APP187/53/87/43/4226
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principalmente las mujeres. Estas destinan 6,4 horas diarias en el trabajo do-
méstico y de cuidado, tres veces más del tiempo que destinan los varones.12 La 
distribución del trabajo de cuidado está absorbido en un 76% por las mujeres y 
24% por los varones.

Gráfico 1. La distribución del trabajo doméstico y de cuidado no remunerado 
y el aporte en el PIB.

Fuente: ELA&OIT 2021. Imagen: P. Maneyro. Datos extraídos del DNEIyG: 2021.

c. Desigualdades laborales por razón de género
Esta distribución inequitativa del trabajo de cuidado se transforma en un factor de 
reproducción de desigualdades laborales, y económicas, para las mujeres. Entre las 
mayores desigualdades podemos ver que las mujeres tienen más dificultades para 
insertarse en el mercado laboral, en empleos de calidad, con buenas condiciones 
laborales y remuneración, de acceder a posiciones de decisión y poder, entre otras.

Como ya mencionamos, durante la pandemia la intensidad del trabajo de cuida-
do se intensificó y eso tuvo consecuencias directas en la participación laboral y 
económica de las mujeres. En un análisis realizado por ELA, la caída de la tasa 
  

12.  EL TDNRC sostiene la economía. Nota de prensa de DNEIyG (2020). https://www.argen-
tina.gob.ar/economia/igualdadygenero/los-cuidados-un-sector-economico-estrategico/el- 
tdcnr-sostiene-la-economia
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de actividad económica las afectó desproporcionadamente, especialmente a 
aquellas con niñes menores de 12 años a cargo.13

Gráfico 2. Caída porcentual de las tasas de actividad de varones y mujeres 
con y sin niñes a cargo.

Fuente: ELA (2021), Penalización de la maternidad en tiempos de Covid-19.

Producto de la crisis económica, la tasa de actividad femenina se derrumbó 
8,8% (de 49,9% a 41,2%) en el 2do. trimestre de 2020, descenso solo comparable 
con la crisis de 2002. Para las mujeres madres a cargo de hogares monoparen-
tales la caída fue de 14%.14

13.  De acuerdo a un análisis realizado por ELA, la mayor caída de la actividad económica entre 
el I y III Trimestre del 2020 la tuvieron las mujeres con niños/as menores de 12 años a cargo con 
un 11% de reducción, mientras que los varones con niños/as solo cayeron 5%. Más información 
en: https://www.instagram.com/p/CO2rELCL-ft/.

14.  Mesa federal de Políticas Económicas con perspectiva de género. Fortaleciendo la 
recuperación económica con igualdad. DNEIyG (2022). Disponible en: chrome-extension://
efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/viewer.html?pdfurl=https%3A%2F%2Fwww.argentina.gob.
ar%2Fsites%2Fdefault%2Ffiles%2F2022%2F02%2Fmesa_federal-fortalecer_la_recuperacion_
economica.pdf&clen=3297155&chunk=true
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Datos recientemente elaborados por el INDEC15 permiten evidenciar una serie de 
desigualdades laborales estructurales que son explicadas, entre otros factores, por 
el peso que tiene el trabajo de cuidados en las mujeres. Entre ellas encontramos:

n	� La brecha en el acceso al mercado de trabajo representa casi 20 puntos entre 
varones y mujeres (casi 5 de cada 10 mujeres participan del mercado laboral, 
mientras que los varones lo hacen 7 de cada 10).

n	� La tasa de desocupación de las mujeres es un 30% superior a la de los varones.

n	� Las mujeres trabajan en el mercado laboral menos tiempo en promedio que 
los varones, independientemente del nivel educativo y de ingresos.

n	� 4 de cada 10 mujeres asalariadas tiene un empleo informal.

n	� Las mujeres con empleo formal cobran 28% menos que los varones. Las que 
tienen empleo informal cobran 35% menos.

n	� 4 de cada 10 mujeres ocupadas se insertan en sectores relacionados con el 
cuidado (salud, educación y trabajo doméstico) mientras que los varones lo 
hacen en la industria manufacturera y la construcción, en mayor proporción.

n	� La cantidad de varones en posiciones de decisión es 75% superior a las mujeres.

Como muestran estos indicadores, el escenario de inserción, participación y de-
sarrollo en el mercado de trabajo dista de ser equitativo y paritario. Gran parte 
de estas brechas están ancladas en la disponibilidad de tiempo, energía y dedi-
cación que pueden destinar las mujeres al trabajo productivo remunerado.

d. Organización Social del Cuidado.  
Una responsabilidad social compartida
Si bien el cuidado recae mayoritariamente en las familias, y en las mujeres den-
tro de ellas, debe resaltarse que es una responsabilidad de todas las personas, 
es decir, es una responsabilidad social compartida.

15.  INDEC (2022). Dossier Estadístico 8 de marzo Día Internacional de la Mujer. Disponible en 
https://www.indec.gob.ar/ftp/cuadros/publicaciones/dosier_estadistico_8M_2022.pdf+&cd= 
1&hl=es-419&ct=clnk&gl=ar.
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Grafico 3. La organización social del cuidado

El concepto “diamante del cuidado” (Razavi, 2007) para hacer referencia a los 
cuatro actores fundamentales en la organización social del cuidado: el Estado, 
el mercado, los hogares y la comunidad (incluyendo cooperativas, organizacio-
nes no gubernamentales, organizaciones barriales). Para modificarlo, se nece-
sita avanzar en un sistema nacional integral de cuidado que permita la genera-
ción y articulación de servicios, políticas públicas y prestaciones en materia de 
cuidado en todo el territorio nacional.16 Debemos tener en cuenta que el mundo 
del trabajo cumple un rol estratégico ya que a través de las organizaciones de 
empleadores y de trabajadores/as se puede generar condiciones que faciliten 
la conciliación entre el trabajo y las responsabilidades familiares. Al considerar 
este nudo crítico de la desigualdad que es la organización social injusta del cui-
dado, el accionar de estas organizaciones resulta necesario porque:

a) �Contribuiría a la mayor igualdad de género en el ámbito laboral y sindical, y 
a reducir las brechas de género en términos de oportunidades, desarrollo e 
ingresos que actualmente existen.

b) �Mejoraría el balance entre vida familiar y laboral aliviando las presiones y ansie-
dad que genera la gestión del cuidado para las personas trabajadoras con familia.

c)	�Aportaría al sistema económico y social para construir una sociedad más 
justa, tanto en términos socioeconómicos como de género.17

16.  La agenda legislativa de cuidado 2022. ELA&UNICEF (2022) Disponible en: https://www.ela.org.ar/ 
c/APP187/53/87/43/4432

17.  Fortaleciendo la agenda sindical en materia de políticas de cuidado. Guía de formación. 
ELA&UNICEF (2020). Disponible en: https://www.ela.org.ar/c/APP187/53/87/43/4226.
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e. El rol de los sindicatos en la agenda del cuidado
La negociación colectiva, tanto en forma de acuerdos paritarios como de con-
venios colectivos de trabajo, es una herramienta fundamental para otorgar y 
ampliar acceso al derecho al cuidado, por encima de los establecidos por la 
regulación laboral. En Argentina, existe una gran diversidad de normativas labo-
rales que regulan el acceso al cuidado, y que conforman un abanico regulatorio 
que asigna de manera diferencial acceso a derechos laborales vinculados al 
cuidado de acuerdo a la inserción laboral y el lugar de residencia de las perso-
nas trabajadoras.

La Ley de Contrato de Trabajo que regula el empleo privado en Argentina tiene 
más de cuatro décadas y grandes carencias en términos de las necesidades 
de cuidado y conciliación entre el trabajo y las familias que tienen gran parte 
de las personas trabajadoras. Por ejemplo, contempla una de las licencias por 
paternidad más cortas de la región (2 días corridos), no reconoce el derecho a la 
maternidad y paternidad adoptantes, ni la diversidad familiar.18

Para cuidar se necesita tiempo, dinero y servicios, y muchas de estas dimensio-
nes se incluyen en las políticas de cuidados que están insertas en los convenios 
colectivos de trabajo (CCT) a través de ampliación de licencias parentales, de 
crianza, subsidios, jardines de infantes, colonias de vacaciones, entre otras.19 
ELA, con el apoyo de UNICEF, realizó un relevamiento de los convenios colec-
tivos de trabajo que incluyeron avances en materia de cuidados en el período 
2018-2021. Aquí se presentan algunos de los hallazgos más importantes.

18.  La agenda legislativa de cuidado 2022. ELA&UNICEF (2022). Disponible en: https://www.ela.org.ar/ 
c/APP187/53/87/43/4432.

19.  Los cuidados en la agenda sindical. ELA&UNICEF (2021). Disponible en: https://www.ela.org.ar/ 
c/APP187/53/87/43/4405.
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Gráfico 4. El avance de las políticas de cuidado en la negociación colectiva

Fuente: El cuidado en la agenda sindical. ELA&UNICEF (2021).

Del total de CCT homologados por la cartera laboral, el 73% incluyó más de una 
política de cuidado. Mayoritariamente se identificó que los esfuerzos estuvieron 
concentrados en la ampliación de licencias de paternidad, adopción y cuidado 
de familiar. En menor medida, dinero (asignaciones por nacimiento, asignacio-
nes por inicio de clases y subsidios por centros de cuidado infantil) y servicios 
(salas de lactancias).
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f. Participación de las mujeres en los espacios 
de negociación colectiva
Si bien es cierto que la negociación colectiva es un espacio estratégico para la 
reducción de asimetrías de género, estas discusiones suelen estar motorizadas 
con la presencia de mujeres en estos espacios. La perspectiva de género en la 
negociación colectiva se encuentra creciendo, pero lo hace de manera lenta y 
desigual. Uno de los factores a los que esto obedece es a la escasa presencia 
de mujeres en las mesas de negociación y conducción sindical.20

Tal como se señala en el reciente informe de Sexo y Poder (ELA 2021),21 la 
presencia de mujeres en el sector sindical está aumentando, aunque aún 
no se evidencia en los puestos de la más alta jerarquía, en los que la parti-
cipación sigue siendo muy baja (3,2%), en abierto incumplimiento de la Ley 
25.673 de cupo sindical.

Gráfico 5. Índice de participación de las mujeres 2010/2020. Sindicatos

Fuente: Sexo y Poder. ¿Quién manda en Argentina? ELA (2021).

20.  UOACRA, PNUD, OIT (2019). Un compromiso con la igualdad. Guía de acción para dele-
gadas y delegados sindicales. Disponible en: https://www.ilo.org/buenosaires/publicaciones/ 
documentos-de-trabajo/WCMS_743670/lang—es/index.ht.

21.  ELA (2021). Sexo y Poder. Quién manda en Argentina. Disponible en: https://www.ela.org.ar 
/c/APP187/49/14/43/4327.
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En este mismo sentido, la participación en los espacios paritarios todavía es 
minoritaria, y no hay presencia de mujeres en el 69% de los acuerdos rubricados 
entre 2015 y 2020. Solo el 15% de los acuerdos tiene paridad de género entre 
sus integrantes. Claramente este escenario muestra la necesidad de democra-
tizar estos espacios para promover una iniciativa que permita una participación 
paritaria de los espacios de representación de las organizaciones sindicales.

Gráfico 6. Participación sindical de mujeres en espacios paritarios

Fuente: El cuidado en la agenda sindical. ELA&UNICEF (2021).

g. Conclusiones
Con la pandemia de Covid-19 quedó en evidencia que los trabajos cotidianos 
de cuidado son un sostén fundamental para la reproducción social y económica 
de nuestra sociedad. Si bien quedó de manifiesto que este trabajo produce un 
fundamental valor social y económico que genera beneficios y bienestar para 
toda la sociedad, el trabajo de cuidado está distribuido de manera injusta e in-
equitativa y recae de manera desproporcionada en las familias y, dentro de ellas, 
especialmente sobre las mujeres. Esto conlleva muchas desigualdades labora-
les y económicas que repercuten en la autonomía y calidad de vida de quienes 
tienen a cargo principalmente estas responsabilidades.
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También se evidenció que además el cuidado es una responsabilidad social 
compartida en el que deben participar todos los actores del diamante de los cui-
dados (Estado, mercado, comunidad y familias). Entre ellos se encuentran los 
actores del mundo del trabajo, tanto empresas como sindicatos. Es importante 
dimensionar las oportunidades y aportes en materia de cuidados a través de la 
poderosa herramienta que representa la negociación colectiva.

En los últimos años se identificó la incorporación de políticas de cuidado en un 
73% de los CCT, mayoritariamente en la ampliación de tiempos para cuidar. Sin 
embargo, todavía se identifican muchas oportunidades de desarrollo de medi-
das que permitan mejorar la conciliación entre el trabajo y la familia, y con ello 
mejorar la distribución de los cuidados.

La incorporación de medidas y políticas vinculadas con la agenda de la igual-
dad en la negociación colectiva está relacionada con la participación femenina 
en los espacios de representación. Los datos presentados dan cuenta de que 
los pisos mínimos establecidos por la Ley de Cupo Sindical femenino aún no se 
cumplen. Es importante entonces motorizar iniciativas que permitan incorporar 
la perspectiva de género en los espacios sindicales, y que esta labor cuente 
con más presencia de mujeres en espacios de toma de decisión como son los 
acuerdos paritarios. Pero también es una invitación a los varones a asumir su 
co-responsabilidad en las tareas domésticas y de cuidado, como camino in-
eludible para alcanzar una democratización de las relaciones de género, y para 
reafirmar un real y efectivo camino hacia la igualdad entre los géneros.
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6. Territorio, poder y dominación 
masculina

Carlos Andrés Jiménez22

a. Algunos conceptos para comprender la  
“masculinidad hegemónica” desde la construcción 
social de la dominación
Para comenzar, podemos hacer el ejercicio de recuperar aportes de la teoría, 
la cual nos señala que los mandatos sociales y culturales operan desde el 
momento que nacemos, o incluso desde antes (cuando nos asignan un nom-
bre y con ellos expectativas), desde ese momento el mandato de género va 
a condicionar nuestros modos de vida. La construcción de las formas de ser 
varón (o del género masculino) se produce en diálogo con lo que es conside-
rado “no masculino” que en el modelo binario (mujer-varón), generalmente 
es asociado con lo femenino.

Los estereotipos de género refieren a roles asignados en función del sexo asig-
nado al nacer. Por ejemplo, de las personas con pene se espera que sean fuer-
tes, que no lloren, que utilicen colores de varón, que sean racionales, que no 
demuestren su sensibilidad y sus emociones, etc. Es así que en las sociedades 
patriarcales reprimen y fomentan acciones en los niños varones, situaciones 
que van moldear sus deseos, intereses, expresiones, sentimientos y modos de 
vincularse con el entorno.

22.  Autor del documento: Mg Carlos Andrés Jiménez, Investigador Docente del Área y Carre-
ra de Políticas Sociales de la UNGS. Director del Curso “Masculinidades Críticas: un abordaje 
desde el territorio” de la UNGS y docente en ofertas de grado y posgrado en temas de géneros, 
masculinidades y disidencias. Capacitador en “Ley Micaela” y activista del colectivo LGBTIQ+.
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Así, las personas con pene son “educadas” para ser varones y en consecuencia de-
ben ser fuertes, rudos o agresivos. Si profundizamos en el análisis, veremos que los 
estereotipos y roles de género asignados a las masculinidades otorgan poder y be-
neficios como el de habitar el espacio público (esto lo retomaremos más adelante). 
La fuerza es un valor que nos valida frente al resto de varones, en este sentido cobra 
un papel central para el reconocimiento entre pares. Mostrarse agresivos y usar la 
violencia forma parte de un modo de comunicación central en la sociabilización que 
excluye, por ejemplo, a varones que no reproducen esos mandatos.

En este sentido podemos decir que la construcción de la masculinidad hege-
mónica se configura en las relaciones de poder que se construyen en y desde el 
territorio y cómo se configura esa masculinidad en diferentes planos, mediante 
ejes transversales que explican el vínculo de los varones con el cuerpo y sus 
prácticas identitarias.23 En un estudio que realicé junto a Fabián Tierradentro 
para trabajar con jóvenes, se presentan cuatro planos en los que se configuran 
los mandatos sociales, a saber: en el subjetivo, en el familiar, dentro de las rela-
ciones entre pares y en el barrio.24

Concretamente el plano subjetivo o individual refiere a las “narraciones sobre la 
propia identidad”, es decir, cómo cada persona asimila los mandatos y roles de gé-
neros en diálogo con la otredad. El plano de las familias refiere a la transferencia 
cultural de los mandatos que se realiza hacia el interior de las familias, que son 
claves en la “transferencia” de la cultura”. El plano de las “relaciones entre pares” es 
fundamental dado que allí se construyen expresiones y sentidos de la masculinidad 
y se reafirman esos mandatos (Marques, 1997). Por último, el plano del barrio cons-
tituye el escenario territorial, la cancha donde se van a ver en juego las relaciones 
sociales de poder, donde también están las instituciones estatales, como pueden 
ser las escuelas, los centros de salud, o incluso las comisarías.

Por otro lado, presentamos tres ejes transversales que configuran la masculini-
dad hegemónica en esos cuatro planos: el riesgo, la posesión y lo performático. 
En primer lugar, se identifica que el “riesgo” configura una motivación, por lo cual 
las prácticas de exposición a situaciones de violencia son valoradas de modo 
muy positivo. Además, el estudio expresa que el “riesgo” puede ser experimen-
tado por los varones, de maneras muy distintas; mediante relaciones sexuales 

23.  Jiménez y Tierradentro (2021).

24.  Para conocer los hallazgos se sugiere ir al documento del “Masculinidad es en Plural: he-
rramientas didácticas para el trabajo con jóvenes”. Link de descarga: https://drive.google.com/
file/d/138MHiFJHEBhDzyn18GbS2g7BWF1S6gql/view.
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sin protección, a través del consumo problemático de sustancias psicoactivas, 
o incluso enfrentamientos que incluyen violencia física. En esta línea, el manejo 
de la fuerza, y la violencia, son formas predominantes de vivenciar ese mandato 
de la masculinidad (Connell, 1997).

En segundo lugar, el estudio menciona que la “posesión” forma parte del 
destino, y es otro de los mandatos que se configura en los barrios; esto su-
pone un mandato del éxito posible en la vida pública, en el barrio, donde 
aparecen las situaciones de exposición, disputa, lucha por poseer y tener 
reconocimiento. Así, se producen riñas, competencias y enfrentamientos por 
la dominación territorial. Además, no cumplir el mandato de la “posesión” 
configura frustraciones que se expresan en la salud mental.

Como señalamos, los estereotipos y roles de género asociados a la masculi-
nidad promueven la ‘no expresión’ de la emocionalidad asociada a lo que se 
considera femenino. No se trata de identificar las emociones para negarlas o 
tratar de controlarlas aparentando que no sucede nada y que con solo pensar 
de manera positiva o meditar las sensaciones van a desaparecer. El mandato 
social del varón implica ocultar su sensibilidad obturando así las posibilidades 
de mostrar sus emociones o sentimientos, principalmente en los ámbitos públi-
cos. Manifestar signos de tristeza, soledad, depresión o ansiedad también suele 
ser visto como signo de debilidad, de tener la guardia baja. De esta forma, los 
varones van aprendiendo a actuar de maneras que no expresan sus sentires; 
forjándose así el sentido “performático”, definido como la actuación del rol de 
la masculinidad, donde los mandatos y la expresión son exacerbados frente al 
vínculo con pares, situación que configura una distancia con el “sentir” con las 
“prácticas” que ejercen. Por ejemplo, el cuidado sobre el propio cuerpo, ir al mé-
dico o mostrar dolor suelen asociarse a la debilidad, lo cual desincentiva el cui-
dado y conduce a asumir riesgos sin percibirlos o problematizarlos como tales.
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b. Entender el “poder” desde categorías analíticas: 
el cuerpo y el espacio público como territorios 
en disputa
Como señalan varios autores, el cuerpo es el primer lugar donde se expresa el 
poder, por ello entendemos que es un territorio en disputa. Según Scott, el gé-
nero es categoría social impuesta sobre un cuerpo, por lo tanto, la corporalidad 
es el primer campo atravesado y articulado por las lógicas del poder. En el caso 
de las mujeres, según Wittig, los cuerpos y las mentes son el producto de la 
manipulación del sistema de dominación machista. Es así que, para los femi-
nismos, resulta central entender al “cuerpo” como un territorio en disputa por 
la dominación masculina. Autoras del campo de la Geografía Feminista, como 
Viteri (2019), sostienen que pensar en el “cuerpo” es identificar sus geografías, 
sus demarcaciones y conocer las historias acumuladas en la misma carne. Este 
enfoque sostiene que el cuerpo –como el primer territorio– nos permite mirar 
los eslabones, y los engranajes del poder. Así, los “cuerpos” están sometidos en 
determinados espacios, a ciertas lógicas, en este sentido, la geografía feminista 
sostiene que las relaciones de género son socio-espaciales.

Aquí entonces entendemos a las ciudades como territorio espacial y público. 
Es allí donde se expresan las relaciones de poder y donde las personas expe-
rimentan –en sus cuerpos– las situaciones de desigualdad, segregación, dis-
criminación, opresión y violencias. Disciplinas como el Urbanismo explican que 
el territorio / espacio refieren a la apropiación y auto-referencia y poseen un 
carácter dinámico. Es decir, quienes usan el territorio y lo reproducen contribu-
yen a establecer lógicas y relaciones que se construyen de modo situado. En el 
territorio se articulan e integran diferentes escalas (de actores, jurisdicciones y 
problemas) alrededor de los cuales se inscriben las relaciones de poder, y por lo 
tanto de género(s) a lo largo del tiempo.

Así, el territorio espacio en el escenario del ámbito de la producción y la reproducción 
de la estructura social. Históricamente se ha establecido que en las sociedades 
las personas cumplen roles, el concepto de “división sexual del trabajo” amplia-
mente reconocido desde los ámbitos laborales y políticos, da cuenta que esa 
división produce subordinación económica de las mujeres, y que, si bien esta 
situación fue cambiando en los últimos años, estas lógicas siguen presentes.

Es importante recuperar desde una perspectiva histórica la vinculación en-
tre los procesos de producción y reproducción. En este sentido, el dualismo 
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público-privado configuró –a lo largo del tiempo– el espacio, segregándolo se-
gún estas dos esferas, a las que también se le atribuyen categorías genéricas 
(masculino-femenino).

Bourdieu (2000) señala que la dominación masculina se apoya en la “división 
sexual” de trabajo que asigna tareas concretas a cada uno de los sexos y es-
tablece una oposición entre el lugar de reunión o mercado, reservado a los va-
rones, y la casa, reservada a las mujeres. Según su perspectiva, la diferencia 
biológica se utiliza como justificación natural de la diferencia construida social-
mente entre los sexos y de la división sexual del trabajo.

La exclusión de las mujeres y disidencias del ámbito público se apoya en la 
división sexual de los trabajos y de los espacios y se materializa en una con-
figuración de los espacios centrados en las experiencias y necesidades mas-
culinas. Continuar pensando los espacios desde la dicotomía público/privado 
invisibiliza a las mujeres y disidencias en la actividad económica, política, social 
y cultural, así como su participación en el espacio y la esfera pública.

Entonces, la propia configuración de las ciudades responde a una concepción 
de la vida cotidiana cimentada en la “división sexual” del trabajo y que se basa 
en una dicotomía artificial de lo público/privado y masculino/femenino. Así se 
configura la morfología binaria, de lo público y lo privado, de la calle y el hogar, 
del lugar del poder y de la subordinación.

c. La dominación en acto: la movilidad urbana 
como un ejemplo del funcionamiento del poder 
desde la perspectiva de géneros
La noción de movilidad urbana articula el “cuerpo” con su desplazamiento, am-
bos territorios que, como explicamos previamente, están en disputa. Desde los 
años noventa la movilidad urbana ha sido una de las principales preocupacio-
nes de la geografía con perspectiva de género. Algunas geógrafas afirman que 
la movilidad expresa por un lado una articulación clara entre fenómenos so-
ciales y territoriales y, por otra, es una de las experiencias cotidianas que más 
inciden en la calidad de vida urbana (Hanson, 2010).

Esto ha permitido constatar que los procesos de movilidad urbana son hetero-
géneos y desiguales, en la medida en que tanto la estructura urbana como los 
comportamientos individuales y la percepción de los espacios urbanos están 
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de diferentes formas influenciados por los factores socioculturales como los 
géneros y otras interseccionalidades.

El espacio público, como puede ser el barrio, un medio de transporte, una es-
cuela o un estadio de fútbol, son lugares donde se reproducen las relaciones de 
poder y se busca la reafirmación de la identidad masculina. Varios autores que 
trabajan sobre masculinidad coinciden en señalar que ésta requiere un proceso 
constante de afirmación, frecuentemente perfeccionado a partir de ciertos “ri-
tuales” que cada en cultura marcan a los varones como modo de iniciación (Ba-
dinter, 1993; Gilmore, 1994; Viveros; Cañón, 1997, entre otros, y Faur, 2004, p. 4).

Es así que las prácticas de dominación de la “masculinidad hegemónica” se 
despliegan en los territorios (cuerpo y espacialidad) de diferentes maneras: me-
diante la expresión performativa de la masculinidad, el ámbito de la actividad 
productiva, el hábito de clase social o grupo identitario, por la demarcación de 
espacios y por los encuentros entre pares. Es así que en las condiciones de mo-
vilidad del “cuerpo” encontramos las desigualdades en las relaciones de poder, 
aquellas invisibilidades que día a día están presenten en lo cotidiano.

Vayamos a algunos ejemplos, se les solicita que lean estas preguntas, y re-
flexionen sobre cómo las responderían, y asimismo se invita a que cada uno 
piense en qué respondería una mujer o una disidencia sexo-genérica.

Para pensar al poder (en acción) desde lo cotidiano

1)		� ¿Alguna vez te dijeron un piropo / grosería en la calle?

2)		� ¿Alguna vez un hombre te siguió por la calle pidiéndote el número de celular?

3)		� ¿Alguna vez sentiste miedo de caminar solo a la noche?

4)		� Cada vez que volvés a tu casa a la noche de una juntada con los pibes, ¿tus 
amigos te escriben por whatsapp para saber que llegaste bien?

5)		� ¿Alguna vez te dio miedo quedarte solo en el colectivo con el chofer?

6)		� ¿Alguna vez te tocaron en un transporte público?

7)		� ¿Alguna vez sentiste miedo al subir a un taxi porque el chofer era hombre?

8)		� ¿Alguna vez, por la noche, cruzaste de vereda porque venía un grupo de 
mujeres hacia vos?

9)		� ¿Alguna vez sentiste miedo de las mujeres por orinar en la calle?
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10)	� ¿Alguna mujer te robó utilizando un arma de fuego?

11)	� ¿Sentiste miedo en alguna movilización por ser acosado por una mujer?

12)	� ¿Alguna vez una mujer te sacó fotos en la calle sin tu consentimiento?
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7.	 Cisexismo como una forma 
específica y estructural  
de violencia

Ese Negro Montenegro25

En Desandar el cisexismo en el camino a la legalización del aborto, Ese Montenegro, 
Colección Justicia Epistémica, Puntos Suspensivos Ediciones, Buenos Aires, 2020

a. Glosario
Este glosario, lejos de ser un diccionario, es un acercamiento amplio, una guía, 
de cómo pensamos nuestras realidades para poder producir conocimiento. En-
tendemos estos términos como situados geográfica, política y temporalmente. 
Como tales, son plausibles de variaciones, al igual que nuestros pensamientos 
y nuestras prácticas.

Cisexismo: es Julia Serano quien acuña el término, definiendo el cisexismo como 
“la creencia o suposición de que las identidades, expresiones y encarnaciones 
de géneros de las personas cis, son más naturales y legítimas que aquellas de 
las personas trans”. En el año 2015, Blas Radi lo describe como un “sistema 
de exclusiones y privilegios simbólicos y materiales vertebrados por el prejui-
cio de que las personas cis son mejores, más importantes, más auténticas que 
las personas trans”. En 2019 An Millet aporta que el cisexismo es “un sistema 

25.  Es militante/activista trans masculino por los Derechos Humanos y transfeminista. Nació 
en 1980. Vivió buena parte de su vida en La Matanza, pcia. de Buenos Aires, luego se instaló en 
CABA. Fue delegado sindical muchos años y militó alrededor de los derechos laborales de lxs 
trabajadorxs, hasta que se fue de la fábrica donde trabajó 12 años. Siempre “cayó” (felizmente) 
en la educación pública y luego de varios intentos en la universidad terminó un posgrado de Gé-
neros y sexualidades (PACGES) en 2018 en la Universidad de Buenos Aires. Es ilustrador, escri-
tor, docente y a veces improvisa en el periodismo. Es co-director y editor de Puntos Suspensivos 
Ediciones. Milita en varios espacios políticos por los derechos de las comunidades trans, los 
feminismos/transfeminismos y los movimientos LGBTIQ+ y docente del curso “Masculinidades 
Críticas, un abordaje desde el territorio” de la UNGS.



MASCULINIDADES PARA LA EQUIDAD EN LAS RELACIONES LABORALES (CONVENIO 190 OIT)

61

complejo y totalizador capaz de hegemonizar la creencia de que las opiniones, 
las identidades, los deseos, las experiencias, los cuerpos; en suma, las vidas de 
las personas trans, valen menos que los de las personas cis y a partir de esta 
idea arbitra una distribución desigual de violencias y privilegios”.26

Identidad de género: siguiendo la definición de los Principios de Yogyakarta, pre-
sente también en nuestra Ley de Identidad de Género, entendemos por identidad de 
género “a la vivencia interna e individual del género, tal como cada persona la sien-
te, la cual puede corresponder o no con el sexo asignado al momento del nacimien-
to incluyendo la vivencia personal del cuerpo. Esto puede involucrar la modificación 
de la apariencia o la función corporal a través de medios farmacológicos, quirúr-
gicos o de otra índole, siempre que ello sea libremente escogido. También incluye 
otras expresiones de género, como la vestimenta, el modo de hablar y los modales”.

Justicia epistémica
En función de lo que entendemos por violencia epistémica, proponemos como 
otro horizonte posible una forma de justicia que repare este daño a nuestros 
agenciamientos, a nuestros saberes situados, a nuestras experiencias, a nues-
tros conocimientos. Justicia es la no expropiación de nuestras vidas/recorridos 
desde una mirada cis-centrada, heteronormativa y siempre colonialista. Justi-
cia es que seamos nosotros, las personas trans*, quienes hablamos en primera 
persona y no otros hablando por nosotros. Que se pongan en valor nuestros 
trabajos y nuestras producciones epistémicas. Que no se borren ya nuestras 
historias, nuestros tejes, nuestras múltiples formas de saber y hacer.

Violencia Epistémica: tomamos la definición de Moira Pérez: “se refiere a las 
distintas maneras en que la violencia es ejercida en relación con la producción, 
circulación y reconocimiento del conocimiento: la negación de la agencia epis-
témica de ciertos sujetos, la explotación no reconocida de sus recursos episté-
micos, su objetificación, entre muchas otras”.27

Persona cis: persona que no es trans* o persona que se identifica con el sexo/
género que le fue impuesto al momento del nacimiento.

 

26.  Julia Serano analiza las formas en que el cisexismo afecta las vidas de las personas trans 
en sus libros Whipping Girl (2007), Excluded (2013) y Outspoken (2016). Algunos de sus textos 
han sido traducidos al castellano aún de forma parcial por las compañeras Akntiendz.com.

27.  Pérez, Moira, “Violencia epistémica: Reflexiones entre lo invisible y lo ignorable”. Disponible 
en: http://www.revistasuntref.com.ar/index.php/ellugar/article/view/288/267.
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Personas trans*: hablamos de personas trans* de manera amplia para in-
cluir a personas cuya identidad de género no coincide con el sexo/género 
impuesto al momento de nacer. Empleamos el asterisco a fin de nombrar las 
heterogeneidades del colectivo ya que, siguiendo a Francisco Fernández, “no 
es nuestra intención delimitar de manera normativa el término” y “conside-
ramos que las definiciones de lo trans, de lo cis y del límite entre ambos se 
establecen de manera situada y móvil”.28

b. Pensando el cisexismo y sus efectos/manifesta-
ciones en esta discusión
La activista estadounidense trans, lesbiana y performer Julia Serano fue 
quien acuñó el término hace más de una década y lo describe como “la 
creencia o suposición de que las identidades, expresiones y encarnaciones 
de géneros de las personas cis, son más naturales y legítimas que aquellas 
de las personas trans*”.29 El cisexismo se manifiesta en todas las esferas 
de la vida de las personas. Lo vivimos cuando discutimos con nuestros/as 
compañeros/as feministas cuáles son las identidades habilitadas a com-
partir los espacios feministas. En las instituciones educativas con el alto 
nivel de exclusión de nuestras comunidades. Cuando queremos o necesi-
tamos acceder al sistema de salud y se nos imponen discursos que vin-
culan indefectiblemente nuestra anatomía a nuestras identidades. En las 
entrevistas de trabajo y el escaso acceso a él para nuestras comunidades. 
En la distribución de reconocimientos materiales y simbólicos socialmente 
producidos, ejemplo de ello es el escaso acceso de las personas trans a 
cargos/trabajos en la administración pública y/o en el diseño de políticas 
de Estado. En el encuentro con nuestros vínculos afectivos, algo que se 
expresa en la inmensa expulsión de los hogares, desde muy tempranas 
edades, de nuestra comunidad.

Y, para volver al caso de análisis, en la forma en la que se conforman los cuer-
pos representativos de los Estados o incluso en aquello que el Estado reconoce 
como “ciudadanía”, entre muchos otros ejemplos.

28.  Francisco Fernández Romero, “La productividad geográfica del cisexismo: diálogos entre los 
estudios trans y la geografía”, IX Jornadas de Jóvenes Investigadores, Buenos Aires, 2017, pág. 2.

29.  Esta es una traducción propia [N.del A.].
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El término cisexismo es a la vez desconocido por muchos activismos/mi-
litancias, como también es negado por muchos otros que, conociéndolo, lo 
desacreditan. Negado porque deriva del término cis, que, como dije al defi-
nirlo, es un término acuñado por la comunidad trans para nombrar a aquellas 
personas que no son trans, en una suerte de respuesta a “la normalidad” cis 
que nos ha nombrado trans (una de las significaciones de trans, empleado 
por las personas cis, quiere decir “del otro lado” y se retoma del ámbito de la 
biología). Entonces, este término recuperado por la comunidad trans denota 
que el uso de la marca identificatoria “cis” ha venido a responder dentro de 
las mismas lógicas: “Cis, todo lo que no es trans”. Y también porque con 
estas propuestas conceptuales y políticas, podemos poner de manifiesto, 
entre otras cosas, que el sexismo –y sus derivas– no es solo patrimonio de 
los varones cis y que puede encarnar otras formas además de la ya cono-
cida asimetría entre varones cis/mujeres cis, que producen también otras 
desigualdades. Entre otras formas de pensarlo, Mauro Cabral Grinspan pro-
pone en un artículo de su autoría: “...hay algo poderoso y transformador en 
animarse a encarnar lenguajes minoritarios, esos que dan cuenta de las re-
laciones de poder que nos atraviesan, nos distinguen y jerarquizan. Esos 
lenguajes, imperfectos e injustos como todos, dan cuenta, como pueden, de 
estados del mundo –de los que, de tal o cual manera, somos parte desigual 
y necesaria–. La distinción trans/cis es uno de esos lenguajes. Opera dis-
tinguiendo dos modos posibles de existencia entre otros (por ejemplo, inter-
sex), y el modo diferencial en el que se articulan en economías de privilegio. 
Del mismo modo en el que identificarte o ser identificado como hombre no te 
convierte en cómplice inmediato del patriarcado, ser cis o ser llamado/a cis 
no te convierte en cómplice automático del cisexismo, pero, al igual que ocu-
rre con ‘hombre’, ‘cis’ es un llamado a desmontar los privilegios que le vienen 
asociados a un modo particular de existencia”.30 Mauro invita a desandar 
esa práctica y para ello es necesario no leer estas categorías en términos 
de ataque o señalamiento, sino que con ellas se hace posible representar 
cuáles son los privilegios que vienen asociados a determinadas identidades. 
En este mismo sentido entiendo que cuando la jerarquización de las identi-
dades y experiencias cis/trans sucede al calor de un movimiento que busca 
ser emancipatorio, ya que así se me configura el feminismo, esta práctica es 
doblemente peligrosa. Por un lado, porque reproduce el aparato que invisi-
biliza a las identidades trans ya que las excluye al presentar la lucha por el 

30.  Texto completo, publicado en Página 12, en el suplemento “Las 12”, el 7 de marzo de 2014. Para 
acceder: https://www.pagina12.com.ar/diario/su-plementos/las12/13-8688-2014-03-07.html
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aborto como una lucha de y por las mujeres cis, y por otro porque al poner 
en duda la legitimidad de las experiencias identitarias de las personas trans 
se perpetúan las múltiples sujeciones31 que operan en nuestros recorridos 
y que se hacen presentes, por ejemplo, a la hora de solicitar un aborto, peor 
aún si es en un contexto de clandestinidad.

31.  Retomo el uso del término “sujeción” en la misma línea que Dean Spade en su texto “Una vida 
*normal*”: “Pensar el poder sólo en términos de arriba/abajo, opresor/oprimido, dominador/domi-
nado, puede hacernos perder oportunidades de intervención [...]. El término ‘sujeción’ refleja cómo 
los sistemas de significación y control que nos conciernen impregnan nuestras vidas, nuestras for-
mas de conocer el mundo y nuestras formas de imaginar la transformación”, pág. 40.
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Herramientas para el abordaje 
de masculinidades para la equidad 
en las relaciones laborales desde 
una perspectiva sindical

Este material presenta una propuesta de trabajo situada y articulada con la experiencia del 
curso de formación sindical “Masculinidades para la equidad en las relaciones laborales” 
realizada por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de Argentina. Por ello, 
quienes lean este material y hayan participado de la formación tendrán herramientas con-
ceptuales y didácticas para multiplicar de modo sencillo y cercano la instancia de forma-
ción para compañeros sindicalistas o personas vinculadas con las relaciones del trabajo.

n	� Coordinación: Sebastián Zoroastro

n	� Asistencia: Oliver Stratas

n	� Autores: Carlos Jiménez y Emilio De Los Santos García
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1. Introducción
El trabajo con masculinidades desde las instituciones públicas del Estado en 
articulación con actores claves en el trabajo por la igualdad es reciente y aún 
tenemos un largo camino por recorrer. Este material, en formato cuadernillo, re-
cupera la rica e innovadora experiencia del curso de formación sindical “Mascu-
linidades para la equidad en las relaciones laborales” realizada por el Ministerio 
de Trabajo, Empleo y Seguridad Social (MTEySS) de la Argentina.

A lo largo de los encuentros problematizamos las desigualdades de género(s), 
pero también cómo ellas se inscriben en el conjunto de desigualdades socioeco-
nómicas. La inequidad es una constante en nuestras sociedades y se manifiesta 
de manera contundente en las condiciones de vida en los espacios de trabajo. 
En este contexto, las desigualdades de géneros se encuentran presentes trans-
versalmente en todos los ámbitos sociales, incluso los laborales. Frente a esto, 
se nos plantea la necesidad de definir estrategias innovadoras para mejorar las 
condiciones de vida y aportar en la agenda pública y política para aportar a la 
construcción de sociedades más igualitarias. En los ámbitos de formación de los 
actores del mundo del trabajo es necesario disponer de herramientas que nos 
permitan analizar la complejidad, la multidimensionalidad y la interseccionalidad 
de las problemáticas que experimentan las personas en clave de género(s).

Es así que el curso abordó el conjunto de problemas relacionados con las des-
igualdades de género desde las relaciones laborales poniendo el foco en las 
distintas formas de violencia sexista y la discriminación basada en el género, la 
identidad o la orientación sexual, reconociendo que el género y la etnia, y cómo 
se entrecruzan constantemente, generan en cada caso formas particulares de 
opresión. El curso también planteó el desafío de hacernos cargo de las incomo-
didades que causan las temáticas abordadas, dado que interpelan las prácticas 
naturalizadas, todas ella aprendidas y enseñadas desde la infancia y que repro-
ducimos en todos los ámbitos de la sociabilidad, incluidos los ámbitos laborales.

Finalmente, este cuadernillo recupera el análisis y la sistematización de los en-
cuentros del curso, con el objetivo de enriquecer futuros espacios formativos 
que puedan encaran quienes recibieron la formación sindical “Masculinidades 
para la equidad en las relaciones laborales” y tengan el deseo y/o la necesidad 
de replicarlo, multiplicarlo o tomarlo como referencia para el despliegue de ini-
ciativas que abonen a comprender las relaciones de géneros como relaciones 
de poder, con el objetivo político de poder construir espacios laborales igualita-
rios y libres de machismo.
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2. Recuperando los enfoques del curso  
y las masculinidades
Los contenidos fueron organizados para introducir adecuadamente a los parti-
cipantes en los enfoques de géneros, desde la teoría, pero abordando su com-
plejidad con una selección de textos desarrollados para este curso y que per-
mitieron realizar un acercamiento interdisciplinar. Asimismo, la organización 
de estos contenidos buscó favorecer el reconocimiento de las desigualdades 
sexo-genéricas desde una aproximación temática, con el fin facilitar los inter-
cambios, la reflexión colectiva y promover la discusión con ejercicios prácticos 
situados en la realidad, recuperando la vida cotidiana como la base de la expe-
riencia para poder problematizar.

En este recorrido transitamos por los siguientes temas:

a)	�Introducción a la teoría de género (sistema sexo/género, masculinidades, 
estereotipos, roles, mandatos).

b)	�Masculinidades al cuidado: paternidades y corresponsabilidad; mandatos en 
la crianza y nuevas incomodidades.

c)	�Masculinidades hegemónicas y múltiples violencias

d)	 �Políticas de cuidado en la agenda sindical. Un camino hacia la igualdad de género.

e)	�Territorio, poder y dominación masculina.

3. Repensando desde la discusión colectiva
Desde su inicio el curso promovió la incorporación de la perspectiva de género y di-
versidad sexual, con el objetivo de que quienes lo cursaran se llevaran herramientas 
teóricas y prácticas para el desempeño en las distintas tareas y roles políticos. El 
propósito giró en torno a desnaturalizar la violencia y promover una mirada crítica 
sobre las prácticas cotidianas en el ámbito laboral, para desarmar los prejuicios y 
mandatos culturales en los espacios de representación de trabajadoras/es.

Para desarrollar un análisis crítico y reconocer aprendizajes del curso estable-
cimos cuatro dimensiones de análisis que consideramos adecuadas para pro-
cesar el trabajo dentro de la cursada recuperando, mediante una descripción 
densa, las concepciones, mandatos, experiencias y miradas de quienes parti-
ciparon en el curso. Este relevamiento sistemático está orientado a proponer 
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herramientas para el trabajo con masculinidades: que estén situadas, que sean 
pertinentes, que respondan a las preocupaciones y creencias de quienes transi-
tan por los ámbitos y relaciones laborales.

4. Las dimensiones de análisis y los ejes  
de relevamiento
El marco de referencia para relevar el curso se encuadra en estudios recientes 
que ponen el foco en los desafíos que implica el trabajo de problematización 
de las relaciones de géneros con las masculinidades. Las cuatro dimensiones 
de análisis que consideramos adecuadas para procesar el desarrollo del curso 
fueron: las resistencias, los riesgos, las emociones y la performance masculina.

Sobre las “resistencias” referimos las reacciones negativas de las masculinida-
des especialmente respecto a cuestiones sociales o políticas. En este sentido, 
los varones han respondido de manera compleja y contradictoria ante el avance 
de los feminismos durante los últimos tiempos, sintiéndose confundidos, in-
cómodos, cuestionados, lo cual definitivamente expresa modos de manifestar 
esas “resistencias” (Floyd, 2019).

Sobre el “riesgo” referimos que encontramos diferentes prácticas de expo-
sición a situaciones que van desde la violencia, hasta la indiferencia con el 
propio cuerpo. Por lo general, la violencia no solo es una práctica valorada 
positivamente y también es modo de comunicación entre pares que está 
naturalizado (Córdoba, 2020). El riesgo es experimentado de diferentes ma-
neras: relaciones sexuales sin protección, consumos problemáticos de sus-
tancias psicoactivas, disputas, riñas y enfrentamientos, entre otros (Jiménez 
y Tierradentro, 2021).

Sobre las “emociones” podemos destacar que son vivenciadas por las mascu-
linidades desde el mandato y rol de su género, por lo tanto, son negadas y/o no 
expresadas, al menos públicamente. En esta situación se ven entrampados, lo 
cual determina frustraciones y malestares en la vida cotidiana (Connell, 1997).

Sobre lo “performático” encontramos que el mandato masculino de mostrarse 
exageradamente supone poner en “escena” un personaje, una ficción que no les 
permite mostrar otros deseos, sensaciones, y/o emociones que son reprimidas 
o anuladas (Marques, 1997).
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Estas cuatro dimensiones de análisis fueron transversalizadas por “ejes” com-
puestos por “modos de reacción” de quienes tomaron el curso.

n	� Reacciones espontáneas de los varones.

n	� Respuestas de varones en la apertura de la participación.

n	� Respuestas a las consignas pautadas.

n	� Comentarios entre los cursantes (entre ellos).

n	� Respuestas del docente a cuestiones “emergentes” planteadas por los varones.

En los próximos apartados, por un lado, les presentamos los resultados de este 
relevamiento y, por el otro, les propondremos algunas herramientas prácticas 
que surgen de este trabajo y son instrumentos para trabajar en los espacios de 
formación. Estas propuestas son centrales para problematizar y transformar 
las prácticas de la masculinidad en las relaciones y ámbitos laborales.

5. Deconstruyendo(nos) para poder transformar
La primera edición del curso implicó adecuar diversas herramientas que im-
plementamos de modo creativo, sobre todo teniendo en cuenta que quienes 
cursaron no venían de transitar por experiencias de trabajo con elementos vi-
venciales, ni con experiencias de trabajo sobre las emociones y el cuerpo. Allí, 
las actividades implicaron el uso de algunos disparadores, donde fue central y 
complejo promover la reflexión.

El equipo docente logró generar un clima muy adecuado que resultó enriquece-
dor. La propuesta pedagógica implicó que tanto les docentes como participantes 
se involucren, realizando una interpelación a la propia subjetividad, apuntando a 
realizar una reflexión crítica y colectiva sobre cómo habitan su propia masculini-
dad. Nos propusimos hacer dialogar las perspectivas teóricas con las experien-
cias subjetivas, historias, experiencias políticas y memorias personales, como 
mencionamos, siempre con una escucha activa y en intercambio propositivo.

Esperamos que este cuadernillo sea una contribución para modificar prácticas 
sociales, culturales y políticas que construyen y/o refuerzan las violencias y 
discriminación en los ámbitos y espacios laborales que motive a repensar cómo 
se reproducen las violencias al interior mismo de las organizaciones y a cons-
truir redes para el desarrollo de vínculos desde una perspectiva de derechos 
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humanos, género y diversidad. Las siguientes prácticas configuran la “situación 
actual”, el punto de partida de lo registrado en el curso, y por ello forman parte 
de los hallazgos del relevamiento y sistematización.

Las resistencias

n	� Silencios que hablan. A lo largo de las clases frente a los temas de agenda 
pública vinculados a la violencia prevaleció por momentos el silencio y la 
ausencia de palabras. Consideramos que, ante el avance de los feminismos, 
el incremento de los femicidios y la “problematización” de que la violencia no 
son solo golpes, la falta de palabras expresó la dificultad de poder enunciar e 
identificar las otras violencias.

n	� Ausencia del sentido de la corresponsabilidad. Ante la reflexión sobre las tareas 
de cuidados de niñes y frente a la resolución de actividades domésticas, si bien 
se hacía alusión a repartir las actividades, estas acciones aparecían como “con-
tribuciones” y “aportes” al funcionamiento del hogar logrando evidenciar los ro-
les de género, en el caso de los varones, el de proveedor, invisibilizando el trabajo 
diario de las mujeres, ya que, al no ser remunerado, no es tomado como tal.

n	� Desplazamiento del poder y de la dominación hacia lo estructural. Las luchas 
sindicales tienen claramente una lectura del poder y la búsqueda de condicio-
nes de igualdad. Estas luchas históricas ponen el foco en las desigualdades 
socioeconómicas estructurales, y no facilitan la comprensión de cómo funcio-
na el patriarcado como sistema de opresión en todos los ámbitos sociales.

n	� Lo verbal y el humor como distractor. Los chistes y las humoradas configuran 
modos de expresar sentires que son difíciles de poner en palabras de otros mo-
dos, porque pueden incomodar, o porque no son políticamente correctos. Esta 
estrategia estuvo presente en el curso y también en los relatos manifestados.

n	� La posibilidad real de perder amigos. Concretamente, posicionarse con una 
perspectiva de géneros en todos los ámbitos de la vida supone implicarnos y 
asumir un lugar frente a las desigualdades sexo-genéricas, lo cual nos pone 
en un lugar diferente frente a la mirada de los pares varones. En estos ca-
sos la complicidad machista se pone de manifiesto logrando códigos entre sí 
para defender y avalar la masculinidad hegemónica.

n	� Invisibilidad de las desigualdades laborales. Los obstáculos que tienen las 
mujeres en la participación en el ámbito sindical depende del compromiso 
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a ceder poder y espacios de los varones para que pueda haber igualdad de 
condiciones. Hay contradicciones porque desde lo discursivo muestran inte-
rés de igualar oportunidades, pero en la práctica se mantiene el rol activo de 
ellos tomando lugares de decisiones.

El riesgo

n	� La violencia genera más violencia. Plantarse frente a las injusticias y de-
mostrar fortaleza forma parte de los atributos de un sindicalista, desde 
una perspectiva histórica y de construcción del universo simbólico. En 
algunas situaciones la valoración de la violencia para evitar la violencia 
no fue cuestionada.

n	� Posibilidad latente de ejercer violencia hacia otros varones. No bajar la guar-
dia y estar siempre atento forma parte de las características de quienes par-
ticipan de espacios de lucha. Siempre está dentro de las posibilidades ejer-
cer prácticas violentas en contextos de disputa. Desde insultos hasta golpes 
pueden ser parte de las prácticas que se utilizan para obtener poder y man-
tener o lograr jerarquías.

n	� Registrar el ejercicio de la violencia sin intervenir. Visualizan los roles de po-
der que se dan entre varones y mujeres pero no tienen las herramientas para 
cuestionarlos como una desigualdad de género. Hay toma de conciencia, 
pero se hace difícil poner en palabras interpelaciones que provoquen una re-
flexión en otros varones.

n	� La complicidad como construcción de códigos masculinos. Tener que asumir 
el riesgo de problematizar prácticas machistas suele ser el gran desafío en-
tre varones, pero el miedo a dejar de pertenecer termina teniendo peso en la 
decisión de manifestar cierto desacuerdo con las acciones violentas que se 
registran cotidianamente en la vida laboral.

n	� Visibilidad de las desigualdades sexo-genéricas en los sindicatos. ¿Identifi-
car las desigualdades pone en riesgo nuestros privilegios? Es la pregunta que 
circuló frente a las reflexiones de compañeros. Estar en el lugar del privilegio 
incomoda, aún más a quienes lo identifican y cuestionan, porque sus propias 
subjetividades comienzan a estar en tensión por las actitudes que histórica-
mente estuvieron naturalizadas.
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Emociones

n	� La paternidad como punto de partida para la reflexión. La experiencia de la 
paternidad reubica a los varones de modos distintos con su entorno, pero 
también con sus sentimientos. Allí, poder visualizar las desigualdades frente 
a sus hijes produce sensibilización, más aún cuando son padres de niñas.

n	� Se reconocen en otras experiencias. La escucha atenta frente a los relatos de 
otros participantes en muchas ocasiones habilitó la circulación de la palabra 
y sirvió como elemento para abrir el diálogo hacia diferentes temas emergen-
tes y de interés para quienes participaron.

n	� Arrepentimiento sobre prácticas. El intercambio, el trabajo con las dinámi-
cas y las experiencias relatadas por el resto de compañeros produjo una 
reflexión colectiva donde en muchos casos, con mayor o menor nivel de 
contundencia, mostraron el arrepentimiento ante situaciones o prácticas 
que muchos han ejercido. La identificación juega un papel importante entre 
ellos a la hora de escuchar y profundizar en lo que habían generado con sus 
posturas de varón hegemónico.

n	� El compromiso con las tareas de cuidado. Frente a la agenda legislativa y 
pública sobre la discusión de las licencias, más allá del estado o situación 
particular de la paritaria de cada gremio, el tema visibilizó la corresponsa-
bilidad en las tareas de cuidado con reflexión en clave de género(s) de las 
masculinidades porque fueron comprendiendo la importancia de deconstruir 
los roles de género que habitan diariamente en sus vidas cotidianas.

La masculinidad como performatividad1

n	� La mirada de los otros, muy de cerca. En los encuentros presenciales y virtua-
les se juega la validación de los pares aunque sean desconocidos. La mirada 
de los otros está naturalizada, en la cultura, pero también los roles y mandatos 

1.  El género es una construcción, en términos de Butler, tampoco significa que sea una ilusión o 
una construcción artificial. Se trata más bien de que existe una producción discursiva que hace 
aceptable la relación binaria. En ese marco es que algunas configuraciones culturales del gé-
nero ocupan el lugar de “lo real”, logran autonaturalizarse, y gracias a esto se convierten en he-
gemónicos en el sistema: “La univocidad de género, la coherencia interna del género y el marco 
binario para sexo y género son ficciones reguladoras que refuerzan y naturalizan los regímenes 
de poder convergentes de la opresión masculina y heterosexista” (Butler, 1990: 99).
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de género, lo cual puede condicionar la reflexión si no se tiene en cuenta esta 
dimensión. Entonces, el rol de quien coordina el encuentro es central, básica-
mente para problematizar la expresión de género de los varones.

n	� Demostrar que se protege y se provee. Dentro de los espacios sindicales, la 
protección y garantizar la provisión son acciones que imbrican con los man-
datos de género de los varones. Visibilizar este rol y su compromiso con ello 
se encuentra presente en todos los espacios y relatos como un valor alta-
mente positivo y algo alejado de los sentires.

n	� Vínculos de sangre y continuidad. Se observó una alta valoración de los vín-
culos familiares de consanguinidad, dado que mediante ellos se termina de 
configurar el rol de protector y proveedor de la familia, la cual tendrá conti-
nuidad sanguínea y de su cultura mediante el rol que asumirán los hijos varo-
nes siendo herederos de cargos políticos dentro el ámbito sindical, logrando 
posponer las intenciones de las compañeras de asumir responsabilidades y 
tareas que históricamente no han podido tener por las relaciones de poder 
generadas por el sistema patriarcal.

n	� También transfieren cultura y “valores”. Mediante los rituales, y el propio ejer-
cicio de las prácticas de la masculinidad, se expresa la valoración positiva y 
sensibilidad del rol de la masculinidad en mantener la cultura y transmitir los 
principios a sus hijas/os. Es aquí donde se enseñan desde el modelo binario 
y heterosexual los mandatos de género(s).

Estos emergentes constituyen situaciones actuales complejas, que no son ade-
cuadas o apropiadas en clave de género; no obstante, también configuran po-
sibilidades para fortalecer la reflexión para la transformación de las prácticas 
machistas en los ambientes y relaciones laborales. Sobre esto proponemos he-
rramientas de trabajo en formación y capacitación en el siguiente apartado.
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6. Dispositivos prácticos para desarmar  
y multiplicar las miradas críticas sobre las  
masculinidades en las relaciones laborales
Este material presenta una propuesta de trabajo situada y articulada con la ex-
periencia del curso “Masculinidades para la equidad en las relaciones labora-
les”. Por ello, quienes lean este material y hayan participado de la formación ten-
drán herramientas conceptuales y didácticas para multiplicar de modo sencillo 
y cercano la instancia de formación para compañeros sindicalistas, o personas 
vinculadas con las relaciones del trabajo. Muchos participantes se pregunta-
ban si podrían replicar esta “formación” en sus entornos y la respuesta es “Sí”. 
Para esto es necesario continuar el proceso de problematización de sus propias 
masculinidades, poder ir adquiriendo espacios de formación en género y mas-
culinidades, capacidad de escucha para dialogar, intercambiar y abrir pregun-
tas, habilidades que son características en quienes son dirigentes sindicales.

6.a Elementos para tener en cuenta al hacer un curso  
o capacitación

A. ¿Quiénes pueden trabajar sobre las masculinidades para la igualdad en las 
relaciones laborales?

Todas las masculinidades que han participado del curso y estén intere-
sadas en cuestionar las relaciones asimétricas de poder impuestas por 
la sociedad heteropatriarcal.

B. ¿Cuánto debo saber para trabajar sobre las masculinidades para la igualdad 
en las relaciones laborales?

Se deben tener algunos saberes básicos, recuperados del curso “Mas-
culinidades para la equidad en las relaciones laborales”, o de otras ins-
tancias, tales como las realizadas en el marco de la Ley Micaela.
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C. ¿Cómo debo posicionarme para trabajar sobre masculinidades en los espa-
cios sindicales?

Reconociendo los privilegios de habitar una masculinidad hegemónica 
y comprendiendo que las relaciones de género(s) son relaciones de po-
der que hay que transformar colectivamente. A la vez, no posicionarse 
desde un lugar del saber, sino entendiendo que uno está en proceso de 
deconstrucción. 

D. ¿Con qué herramientas debo trabajar sobre las masculinidades para la igual-
dad en las relaciones laborales?

Es central formular cuál será el objetivo que se debe plantear y cómo 
abrir intercambios mediante la “pregunta” y el método de problemati-
zación. Existen muchas guías y manuales ya producidos que pueden 
servir para pensar actividades.

E. ¿Qué resultados debo esperar de mi intervención?

Que quienes participen del espacio puedan llevarse preguntas, interro-
gantes y nuevas miradas. Un indicador de ello es identificar la incomodi-
dad, resistencias, enojos y discusiones en los encuentros. Es interesan-
te hacer el ejercicio de registrar los emergentes que se van presentando 
en el proceso grupal, pero también comprender que no siempre se van a 
obtener los resultados que se esperan. Por eso trabajar las propias an-
siedades es un buen ejercicio que permitirá desde el rol de coordinador 
y tallerista en ver los límites de abordaje y bajar expectativas enmar-
cándolas en los posible.
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6.b Consideraciones relevantes para el trabajo en espacios 
de masculinidades: tips para el abordaje

n	� La escucha activa hacia quienes comparten situaciones o experiencias logra 
ubicarnos en un lugar contextual. Escuchar no es lo mismo que oír, por eso es 
importante entregarse al relato que comparten para poder tener una lectura 
más completa de la situación para luego poder abordar de forma pertinente.

n	� Leer las situaciones latentes, lo que está sucediendo más allá del relato que 
cualquier varón está expresando. Esto permite profundizar e ir comprendien-
do que lo dicho puede ser un recorte de la realidad. Preguntas tales como: 
¿Y vos cómo te sentías? ¿Qué pensabas en ese momento? ¿Cuáles eran tus 
razones? pueden dar lugar a que se amplíe y desarrolle aún más.

n	� Los cuerpos hablan y tener una observación detallista va a permitir que sea 
una herramienta con la que se podrá registrar cambios de posturas, gestos o 
tonos de voz que se diferencian al compartir situaciones. Será un recurso que 
se suma al lenguaje oral, logrando una intervención integral.

n	� Entender que el otro es un sujeto situado, por lo tanto, hay que compren-
der su contexto y su realidad poniendo esas características en juego para 
dar cuenta de una realidad subjetiva en principio para luego colectivizarla. A 
veces lo que suele suceder es que si no se le da interés a su experiencia de 
vida el abordaje puede ser desde una mirada general y no logra el espacio de 
reflexión interna de su masculinidad hegemónica.

n	� Saber que la masculinidad es pensada desde la complejidad de sus histo-
rias. Dar lugar a las confusiones, contradicciones y cambios de estrategias 
de abordajes es parte del trabajo con varones. Esto irá permitiendo ver dife-
rentes aspectos en las propias subjetividades, logrando diferenciar los tipos 
de intervenciones que se va a realizar en los momentos que se requiera.

n	� Romper con la mirada del “saber” como un elemento fundamental, y más todavía 
pensando en masculinidades, entendiendo que el encuentro entre varones es un 
terreno de mucha deconstrucción individual y colectiva por el poco tiempo que 
tienen los espacios de masculinidades. Por eso desde los aportes de todos va a 
permitir problematizarse e identificarse generando procesos de cambios.

n	� La presencia del rol coordinador toma un posicionamiento donde se aloja la 
demanda y por este motivo ya se encuentra en proceso de intervención; esto 
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tomará forma cuando otros varones registren un clima de confianza que se 
va generando a partir de una continuidad en el vínculo. Es por eso que la pre-
sencia tiene que ser desde un lugar cálido y receptivo.

n	� El clima grupal es otro aspecto que hay que tener en cuenta; a veces los 
varones pueden intelectualizar mucho. Es decir, que hablen de lo que tienen 
que hacer los otros para que haya equidad de género. Pero también existe 
el momento donde se predisponen a compartir sus propias situaciones y se 
introducen en la problematización de sus masculinidades hegemónicas. Lo 
importante es ir dando lugar a todos estos momentos para luego intervenir 
de acuerdo a la lectura que se va haciendo. Interpelar es el objetivo y hay que 
ir buscando los momentos justos para que haya una reflexión genuina.

n	� El objetivo de quienes coordinen o aborden es que se cumpla la tarea que 
es ni más ni menos que a partir de su intervención generen un espacio de 
reflexión sobre los roles, estereotipos y mandatos de género, los privilegios 
masculinos, las violencias ejercidas, el odio a las disidencias e identidades 
sexuales, entre otras situaciones. Encuadrar es parte de esta tarea para que 
tenga un hilo conductor y tome continuidad al intercambio grupal, para que 
los otros se identifiquen logrando un diálogo compartido.

n	� Por último, no queremos dejar de mencionar que la formación en el abor-
daje en dispositivos con varones y en coordinación de grupos es necesario 
para seguir reforzando contenidos y aprendizajes que permitan más seguri-
dad frente a la tarea de lograr espacios de reflexión. A la vez es importante 
continuar con el proceso de problematización de las propias masculinidades, 
generando una batería de herramientas prácticas y conceptuales.

6.c Instrumento para multiplicar las reflexiones

En el siguiente cuadro se expresan objetivos y temas a abordar en 4 posibles en-
cuentros que se vinculan con las “dimensiones” propuestas y que evidenciaron 
nuevos nudos y problemáticas para poder abordar en los encuentros. La me-
todología de la “problematización” supone abrir intercambios horizontales con 
mucho diálogo y habilitando preguntas. Luego del cuadro dejamos un recursero 
de actividades que se puede utilizar para trabajar en posibles encuentros.
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Ejes

Contenidos

Situación
Objetivos y posibles temas  
a abordar

Primer 
encuentro

Las resistencias

Silencios que hablan
Recuperar la palabra y la posibilidad 
de dialogar con sinceridad

Ausencia del sentido de la 
corresponsabilidad

Promover la corresponsabilidad en 
las relaciones sociales de género

Desplazamiento del poder y de la 
dominación hacia lo estructural

Identificar cómo las relaciones  
de género son relaciones de poder

Lo verbal y el humor como 
distractores

Poner valor a las palabras y 
hacernos responsables de ellas

La posibilidad real de perder amigos
Construir vínculos y amistades 
con transparencia y compartiendo 
miradas

Invisibilidad de las desigualdades 
laborales de mujeres y disidencias

Identificar y diferenciar las 
posibilidades y condiciones 
desiguales de las mujeres y 
disidencias en ámbitos laborales 

Segundo 
encuentro

El riesgo

Asumir la defensa ante la violencia, 
con más violencia

Promover la defensa de los 
derechos desde la no violencia

Posibilidad latente de ejercer 
violencia hacia otros varones

Promover la escucha y el diálogo

Visibilidad de las desigualdades 
sexo-genéricas en los sindicatos

Accionar frente a la prácticas 
machistas en los sindicatos

Registrar el ejercicio de la violencia 
sin intervenir

Identificar las violencias y 
posicionarse frente ellas

La complicidad como construcción 
de códigos masculinos

Desarmar las complicidades de los 
códigos vigentes

Tercer encuentro

Las emociones

La paternidad como punto de 
reflexión

Promover la reflexión 
intergeneracional entre varones

Se reconocen en otras experiencias
Promover la puesta en común de 
trayectorias y miradas

Arrepentimiento sobre prácticas
Mirar el pasado para cambiar el 
futuro

El compromiso con las tareas de 
cuidado

Fortalecer la corresponsabilidad en 
un sentido amplio e integral
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Cuarto 
encuentro

La performance

La mirada de los otros, muy de cerca
Tomar distancia de la opinión y 
miradas sin perspectiva de géneros

Demostrar que se protege y se 
provee

Asumir y vivenciar nuestras 
sensibilidades y debilidades

Vínculos de sangre y continuidad
Jerarquizar todos los vínculos 
afectivos 

También transfieren cultura y 
“valores”

Favorecer las perspectivas de 
cambio hacia una sociedad 
igualitaria

6.d Recursero de actividades

Actividades de síntesis o cierre para ser completadas por los participantes como 
cierre de cada temática; pueden ser realizadas en modalidad asincrónica tanto 
en foros de clases en modalidad virtual como en trabajos prácticos a presentar 
en modalidad presencial o en discusiones grupales para ser debatidas luego 
entre toda la clase. También pueden ser preguntas a responder en una instancia 
de evaluación final.

ACTIVIDAD Nº1

En base al texto “Los varones también tenemos género” (Santiago Ariel Mastroianni)

1.a)	� Explique qué es lo que le gusta más de ser varón y qué lo que menos le 
gusta. (Esta misma pregunta se puede realizar al finalizar el curso y que 
cada estudiante compare sus propias respuestas: la inicial con la final, y 
realicen una reflexión sobre las diferencias).

1.b)	� Explique con sus propias palabras por qué se caracteriza a la masculini-
dad como un dispositivo de poder.

ACTIVIDAD Nº2

En base al texto “Masculinidades al cuidado: paternidades y corresponsabili-
dad; mandatos en la crianza y nuevas incomodidades” (Matías Criado)

2.a)	� Explique y desarrolle cuáles son los mandatos de paternidad de la mascu-
linidad tradicional y cuál es la crítica que hoy se hace a estos mandatos.

2.b)	� Los invitamos a completar la encuesta “Calculadora del Cuidado”, una pla-
taforma creada por el Ministerio de Economía que mide el tiempo y el aporte 
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económico de las tareas domésticas y de cuidado que realizamos. (Permite 
bajar una imagen con el resultado que podrá subirse al foro a modo de res-
puesta). El resultado de esta calculadora se puede comparar con el de las 
parejas o de las compañeras de trabajo. Reflexionar sobre las diferencias.

Calculadora: https://www.argentina.gob.ar/economia/igualdadygenero/calculadora 
-del-cuidado)

ACTIVIDAD Nº3

En base al texto “Masculinidades hegemónicas y múltiples violencias” (Martín Raggi)

3.a)	� ¿Por qué los micromachismos son caracterizados como actos violentos 
poco visibles?

3.b)	� Según los 4 tipos de micromachismos descriptos por Luis Bonino, señalen al 
menos una situación en su trabajo y/o trabajo y sindicato en la que se refleje 
alguna de estas conductas. Expliquen de qué tipo de micromachismo se trata.

ACTIVIDAD Nº4

En base al texto “Políticas de cuidado en la agenda sindical. Un camino hacia la 
igualdad de género” (Gisela Dohm)

4.a)	� ¿Por qué se define a las tareas de cuidado como trabajo no pago?

4.b)	� Se les propone acercarse a las compañeras que dentro del sindicato estén 
empujando la agenda de género y preguntarles cuál es la principal deman-
da y por qué. Después, comentar qué respuestas obtuvieron.

ACTIVIDAD Nº5

En base a los textos “Territorio, poder y dominación masculina” (Carlos Andrés 
Jiménez) y “Cisexismo como una forma específica y estructural de violencia” 
(Ese Negro Montenegro)

5.a)	� Explique con sus propias palabras por qué es importante pensar el cuerpo 
y el espacio público para definir el poder y la dominación masculina.

5.b)	 ¿Qué es el cisexismo y por qué se considera violencia?
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