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Eje tematico
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Prélogo

“La capacitacion de las mujeres contribuye a crear sociedades mds Fuertes’.
ONU Mujeres (2011)

“La sostenibilidad de la paz no puede alcanzarse sin la seguridad y la equidad de
la mujer. Es esencial que las mujeres se empoderen para que cumplan un papel
central en la transicion del conflicto a la paz”

Hervé Ladsous (2014).

Estas frases del exsecretario general de la Organizacién de Naciones Unidas
(ONU) Ban Ki-Moon y de Hervé Ladsous, subsecretario general adjunto de la
ONU para las Operaciones de Mantenimiento de la Paz, dan cuenta de la rele-
vancia que tiene incluir a la mujer en las instituciones y, por lo tanto, funcionan
como una introduccién a los esfuerzos aunados que permitieron publicar este libro.

El titulo seleccionado para esta publicacién, Caleidoscopio. Estudios sobre femi-
nidades y perspectiva de género en el contexto militar colombiano, toma como referencia
la etimologfa de la palabra caleidoscopio. En este vocablo de origen griego se conjugan
tres palabras con respectivos sus significados: alds (‘bella’), eidos (‘imagen’) y scopéd
(‘observar’). De esta manera, se afirma que en el estudio de las feminidades y en la
aplicacién de la perspectiva de género en las instituciones confluyen muchas miradas,
variables e interpretaciones. Todas se deben tener en cuenta para comprender de
forma mds integral estos elementos en el 4mbito castrense.

Desde su incorporacién como oficiales del cuerpo administrativo en el Ejército
Nacional de Colombia en 1976, las mujeres participes de esta experiencia abrieron
un camino para vincularse completamente en este medio, no obstante, los prejui-
cios sociales, politicos, culturales e institucionales que se les presentaban a medida
que establecian un espacio de participacién y accién.

Por lo anterior, como punto de partida de esta recopilacién de las experiencias
investigativas realizadas en el Ejército Nacional de Colombia entre 2010 y 2016,
se considera que las mujeres nunca han estado ausentes de las Fuerzas Militares y
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que, en consecuencia, la tarea consiste en pensar y analizar cémo ha sido su evolu-
cién y reconocimiento en este estamento. Histéricamente, aunque en el imaginario
colectivo institucional se ha visibilizado al hombre como base de la institucién,
las mujeres han ejercido una funcién diferenciada y de complementariedad, si se
contrasta su labor con aquella que desempena el personal masculino. Empero, esta
idea de un ejército principalmente masculinizado se transformé cuando las mujeres
eligieron la profesién militar y empezaron a desarrollar actividades dentro de las
Fuerzas de acuerdo con su desempeno profesional.

En este contexto, cabe recordar que en 1976 el Ejército Nacional de Colombia
incorporé a la mujer militar como profesional del cuerpo administrativo en espe-
cialidades de la salud. Treinta y tres afios mds tarde, en el afno 2009, las incorpord
a la Escuela Militar de Cadetes para hacer curso de oficiales, con lo cual senté un
precedente que las situ6 dentro de la propia institucién como pares de los hombres
desde una posicién de equidad. Este ingreso puede entenderse como un reflejo
de los avances en la integracién de la mujer que tuvieron distintas esferas sociales
y publicas, y que produjeron cambios en las dindmicas de funcionamiento de las
estructuras tradicionalmente masculinas.

En el marco de estas transformaciones, el libro retine cinco investigaciones
desarrolladas en el Observatorio de Equidad de Género, Seguridad y Fuerza Publica
de la Escuela Militar de Cadetes “General José Marfa Cérdova” (OEG Esmic). En
los textos se presentan algunos anlisis frente a las dindmicas de género, particular-
mente sobre feminidades y la interaccidén de las mujeres con sus pares masculinos.
Se trata de una propuesta de cardcter multidisciplinar que tiene como finalidad visi-
bilizar los resultados de las investigaciones del estamento institucional en el periodo
2010-2016. Los estudios y andlisis del libro tienen un enfoque de investigacién de
metodologia mixta, con estadisticas propias e interpretacién de los resultados, asi
como herramientas de la investigacién-accién, para que los hallazgos sirvan como
un aporte e insumo a la solucién de situaciones relacionadas con las feminidades y
el Ejército Nacional de Colombia.

Los capitulos del libro se articulan en la pregunta sobre cémo se ha desen-
vuelto la experiencia de ser mujer y militar, especificamente, en el Ejército Nacional
de Colombia. Asi, el primer capitulo estudia diversas aproximaciones tedricas e
ideolégicas referentes a la participacién de la mujer en las Fuerzas Armadas, en
las cuales la variable género, especificamente feminidades, se entremezcla con otros
elementos conceptuales. El segundo capitulo, por su parte, hace un andlisis histé-
rico, sociolégico y normativo de la participacién de las mujeres en las Fuerzas
Armadas, tanto en el dmbito internacional como en el local. Siguiendo esta linea,
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el tercero aborda las representaciones sociales de los militares hombres y mujeres
activos del Ejército Nacional de Colombia sobre la categoria género, enmarcada en
los imaginarios de hombre y mujer militar. El cuarto capitulo expone el seguimiento
académico y laboral a la primera promocién de personal femenino de armas de
la Esmic, en tanto que el quinto continda con los estudios investigativos forma-
tivos en la Esmic de los perfiles de entrada, salida y percepcién del desempefio
profesional del personal estudiantil mixto. El sexto capitulo detalla un estudio de
percepcidn laboral del Ejército desde la perspectiva de género. Por tltimo, el libro
incluye un debate entre los autores orientado a establecer una prospectiva sobre los
estudios de masculinidades y feminidades en el contexto del Ejército Nacional de
Colombia, ademids de establecer algunos derroteros que contribuyan al proceso de
modernizacién tan importante para la institucién.

De esta manera, la obra constituye un aporte al campo de los estudios de las
feminidades y masculinidades en las Fuerzas Militares, especialmente en el Ejército
Nacional de Colombia. Es importante sefnalar que no obstante fue la primera fuerza
en incluir mujeres en sus filas oficialmente hace cuarenta afos (octubre de 1976),
se encontrd que los datos estadisticos y de seguimiento referentes a este grupo de
mujeres y su influencia en la institucién son fragmentarios y que han sido descritos
en eventos particulares. En consecuencia, esta recopilacién representa un avance en
la consolidacién y sistematizacién de dicha informacién.

De igual forma, el libro da a conocer el trabajo que ha realizado la Esmic
en el campo de los estudios de género (feminidades y masculinidades) aplicados
al ambito militar, al tiempo que evidencia c6mo a través de la academia se puede
construir conocimiento aplicado que coadyuve a la toma de decisiones de los altos
estamentos y, de esta manera, impactar positivamente en el clima organizacional y
el desempefio profesional de sus integrantes.

Las experiencias de estudios de género —particularmente sobre las femini-
dades— en el contexto del Ejército Nacional de Colombia reflejadas en este libro
van desde la revisién de la Resolucién 1325 (emitida en el afio 2000) del Consejo
de Seguridad de las Naciones Unidas sobre mujer, paz, seguridad y, para el caso
colombiano, su armonizacién con las politicas nacionales en materia de partici-
pacién de las mujeres en la construccién de la paz, hasta un andlisis de la primera
promocién de cadetes, su desempefo académico, laboral y familiar, pasando por los
derroteros en los estudios de género (feminidades y masculinidades) en el marco de
los procesos de modernizacién que actualmente implementa el Ejército Nacional
de Colombia. Asi, el gran aporte transversal de este trabajo es redirigir la mirada
desde las hipétesis de conflicto hacia otras de cooperacién, con lo cual contribuye
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a sentar las bases de una transformacién interna de la institucién que le permita
acercarse a la sociedad de la cual forma parte.

Actualmente, en un contexto de creciente participacién e integracién de la
mujer en el dmbito castrense, las reflexiones acerca de este fenémeno resultan de
fundamental importancia porque permiten construir un marco conceptual anali-
tico, desde una perspectiva de género, para analizar los principales aspectos cultu-
rales y organizacionales que intervienen en los derechos de las mujeres militares.
Asimismo, hacen posible que se recojan las distintas experiencias y patrones que
se manifiestan en este proceso, que se vislumbren politicas en el drea de la defensa
para la transformacién institucional y se avance en la consolidacién de nuevos para-
digmas sobre las Fuerzas Militares.

La inclusién de la perspectiva de género en las politicas publicas y en la vida de
la institucién ha sido una decisién politica que asume la igualdad de acceso a opor-
tunidades entre hombres y mujeres como un valor democrdtico indispensable para
que la mujer ejerza sus derechos en igualdad. Es asi como se identifica que entre
géneros hay diversas demandas, intereses y necesidades, lo cual permite aprovechar
las capacidades y fortalezas de cada persona, sin importar su género, e incrementar
la seguridad y eficacia de su mision, sin vulnerar los principios de disciplina y jerar-
quia que rigen tradicionalmente a las Fuerzas Militares.

Asimismo, este andlisis de la aplicacién de la perspectiva de género en el
Ejército Nacional de Colombia es el primer paso para identificar la doctrina y su
abordaje en los procesos y actividades de la organizacién interna, asi como en el
diagnéstico de iniciativas en materia de operaciones de paz, compatibilidad de la
vida familiar con la profesional, perspectivas laborales y posibles cambios de lide-
razgo adaptativo, necesarios para enfrentar los procesos de reforma que van apare-
ciendo en el horizonte.

Finalmente, expreso mi agradecimiento a los demds autores de los capitulos
finales que, junto con la autora principal, participan en los estudios complemen-
tarios por su dedicacién y entusiasmo. Asimismo, al Sr. Brigadier General Juvenal
Diaz Mateus, director de la Escuela Militar de Cadetes, al Sr. Mayor General
Ricardo Gémez Nieto, comandante del Ejército Nacional de Colombia, y al Sr.
Mayor General Alberto José Mejia Ferrero, comandante de las Fuerzas Militares,
por el apoyo permanente en el fortalecimiento del papel de la mujer en el Ejército
Nacional de Colombia y por hacer posible esta publicacién.

Brigadier General Clara Esperanza Galvis Diaz
Ejército Nacional de Colombia
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ANALISIS HISTORICO

Las mujeres en las guerras y la de-generizacién
de los ejércitos

Las mujeres han estado presentes directa e indirectamente en todos los conflictos
y guerras de la historia humana desde tiempos ancestrales; en todos los continentes
existen mitologias de diosas combatientes o registros histéricos de reinas, sultanas y
cacicas guerreras, contingentes de mujeres soldados como las amazonas, asi como
restos arqueoldgicos de esqueletos femeninos asociados a armas antiguas y con heridas
de combate. Sin embargo, su papel en las artes guerreras ha sido la excepcién mdas que
la regla, y el debate sobre su funcién en el combate y la guerra nunca ha cesado; su
rol cultural de creadora de vida —enaltecido por el pensamiento occidental judeo-
cristiano, por citar alguno— ha encontrado siempre una contradiccién con el de
guerrera, que muchos han considerado como masculino.

En textos como Las mujeres y las guerras. El papel de las mujeres y las guerras de
la edad antigua a la contempordnea (2003), editado por Mary Nash y Susana Tavera,
se puede profundizar en la discusion histérica y observar las diferentes facetas de la
tensién entre los deberes asignados social y culturalmente a las mujeres (cuidado de
los otros, crianza de los nifios, virginidad, etc.) con la imaginerfa de los tiempos de
guerra, a través de épocas tan disimiles como la antigiiedad cldsica, el medioevo y la
época contempordnea (Nash & Tavera, 2003).

Estos debates contintian vivos hoy en dfa, mediados por las discusiones
contempordneas sobre la deseable equidad de género en todas las dreas de la
sociedad moderna. La guerra, al ser una actividad tan masculinizada en el imagi-
nario colectivo, permite acercarnos a las espinosas fronteras entre lo biolégico y lo
netamente cultural, en la definicién social de los géneros; también es un espacio
de medicién privilegiado para observar hasta dénde una sociedad se considera a si
misma paritaria o equitativa.

Las guerras mundiales y la incorporacién de mujeres en diferentes

ejércitos

La Primera y Segunda Guerra Mundial significaron un quiebre en muchos
ejércitos en cuanto al papel femenino. Por un lado, la profesionalizacién de la enfer-
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merfa significé una oportunidad para las mujeres en calidad de especialistas en el
Ejército estadounidense y britdnico, y se comenzaron a explorar sus capacidades en
las dreas de logistica, inteligencia y comunicaciones.

Después de la Segunda Guerra, Estados Unidos cambié el nombre de las
segregadas companias de mujeres auxiliares del Ejército por el de Womens Army
Corps (‘Cuerpo de Mujeres del Ejército’), con lo cual adquirieron un reconoci-
miento pleno, aunque separado por su género, y casos similares se dieron en sus
homologos francés y britdnico. Las mujeres de estos paises que prestaron servicios
en la Segunda Guerra Mundial estuvieron presentes en teatros de operaciones en
Europa, norte de Africa y el Pacifico como personal de apoyo en toda clase de tareas
logisticas, comunicacionales, apoyos de la fuerza aérea, tareas de inteligencia, etc.

La Unién Soviética se destac6 en esta guerra por el masivo reclutamiento
de mujeres combatientes, con cerca de 800.000 efectivas. Aunque hubo alguna
participacién de mujeres en la guerra antes de la revolucién bolchevique, fue en el
Ejército Rojo y durante la Segunda Guerra Mundial cuando las mujeres soviéticas
fueron admitidas como combatientes. Ademds, fue el primer pais en permitir a las
mujeres ser pilotos, francotiradores, conducir tanques, manejar ametralladoras y
ejecutar otros oficios militares en los frentes. Luego de la guerra, estas oportuni-
dades disminuyeron y la mayoria de las mujeres abandonaron las armas.

Por su parte, una excepcién ain mds grande que la soviética la constituyé6
desde el final de la Segunda Guerra Mundial el Ejército israeli, el Tzahal. Con la ley
del Servicio de Defensa, promulgada en 1959, determiné que toda joven entre 18 y
26 afos que fuera apta fisicamente, que no estuviera casada, no hubiera tenido hijos
y no hubiera presentado objeciones por motivos religiosos o de conciencia, debia
cumplir con el deber del servicio militar obligatorio. En la practica, las mujeres
integran las filas del Tzahal desde la creacién del Estado en 1948 y han sido miem-
bros activos también de las organizaciones paramilitares previas al nacimiento de
Israel, participando en sucesos como la guerra de independencia y en las subsi-
guientes guerras con los paises vecinos. Todos los hombres y mujeres israelies tienen
que cumplir el servicio militar obligatorio, de dos afios para las mujeres y tres para
los hombres, y aunque existen restricciones en labores de combate para las mujeres,
estas se han levantado temporalmente durante sus conflictos nacionales.

Pero lo que causarfa el efecto mds duradero sucedié fuera de los campos
de combate: La incorporacién al mercado laboral industrial de muchas mujeres
en reemplazo de los obreros-soldados masculinos destinados al frente de batalla
potencié la tradicién de reivindicaciones e independencia de las sufragistas y los

tempranos movimientos feministas y emancipatorios.
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Si bien fueron aceptadas y convocadas durante la guerra, su estatus dentro
de las Fuerzas Armadas occidentales solo cambiaria tiempo después de la guerra, y
como consecuencia de otras transformaciones culturales y sociales no asociados a

conflicto bélico alguno.

La Guerra Fria y el auge del movimiento feminista

Las mujeres trabajadoras de la Segunda Guerra Mundial regresaron a los
oficios domésticos luego de esta, aunque quedd para la generacién siguiente la
experiencia emancipada de los afios de la guerra.

Durante los anos setenta, los modernos métodos anticonceptivos liberaron a
las mujeres de la obligacién de la maternidad para convertirla en una opcién. Por
su parte, y asociados a este hecho, los movimientos feministas de los paises occiden-
tales contribuyeron a modificar muchos estamentos e instituciones tradicionales,
tales como la familia y los espacios laborales, a través de la transformacién del papel
social de la mujer, el reconocimiento de sus capacidades y de la igualdad de condi-
ciones y derechos con sus pares masculinos. No obstante, en el Ejército —una de
las instituciones exclusivamente masculinas de Occidente, junto con la Iglesia caté-
lica— se tomaria mds tiempo para incorporar dentro de su cultura institucional el
impacto de esta evolucién sociocultural.

Asimismo, los ejércitos occidentales y soviéticos estaban inmersos en la Guerra
Fria: En medio del tenso ajedrez de las superpotencias para aumentar sus dreas de
influencia y conseguir el dominio global, cada lado conformé una federacién de
ejércitos aliados alrededor de una potencia dominante. Por tanto, se observa la
fundacién de la Organizacién del Tratado del Atldntico Norte (Otan) en 1949 con
Estados Unidos a la cabeza y del Pacto de Varsovia en 1955, que agrupaba a los
ejércitos de los paises comunistas tras la Cortina de Hierro alrededor del liderazgo
de la Unién de Republicas Socialistas Soviéticas (URSS).

En 1961 se celebré la primera conferencia de mujeres militares de alto rango
de la Alianza Atldntica, con la presencia de Dinamarca, los Paises Bajos, Noruega, el
Reino Unido y los Estados Unidos. Ahi acordaron mantener reuniones periédicas
para intercambiar informacién sobre la situacion, organizacién y condiciones de la
mujer en las Fuerzas Armadas y examinar las posibilidades y perspectivas futuras.

La organizacién de estas mujeres militares —que habian alcanzado altos
rangos en sus ejércitos, pero que se mantenian relegadas a cuerpos especiales o
adjuntos— fue fundamental para conseguir la incorporacién plena y el reconoci-
miento a participar en igualdad de derechos en una institucién publica, tal como lo
podian hacer en el servicio civil o en los cargos de eleccién.
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Dichas reuniones finalizaron con la creacién en 1976 de la Comisién de la
Mujer en las Fuerzas de la Otan, que, con cardcter consultivo, asesora a los paises
miembros de la Alianza en lo concerniente a la politica relativa a la mujer en los ejér-
citos, monitorea e intenta armonizar las diferentes politicas de género en estas fuerzas.

En 1978, gracias a una ley aprobada por el Congreso estadounidense, se disolvi6
formalmente la Women’s Army Corp (WAC) como un cuerpo separado y se continué
la tendencia a crear cuerpos integrados por mujeres y hombres, hecho que coincide
con el fortalecimiento social del movimiento feminista en ese pais. Posteriormente, en
1980 se gradu6 la primera promocién de cadetes femeninos de la academia de West
Point y en 1982 se ordené aumentar el reclutamiento de mujeres en la fuerza hasta
70.000 soldados y 13.000 oficiales. Estas mujeres reciben entrenamiento completo,
pero no son asignadas a posiciones de combate, segun la risk rule (‘regla del riesgo’),
que establece su restriccién en posiciones de combate directo.

Perspectiva comparada

El proceso de incorporacién de mujeres en las Fuerzas Armadas en Sudamérica
comenzé en Chile en los afios 70 y el dltimo pais fue Ecuador en el afo 2000. La
situacion siguié un patrén similar en todos los Estados: en principio, la incorporacién
de profesionales, seguida por una vinculacién paulatina en las distintas fuerzas. El afio
2000 marca la etapa final de este proceso, con la particularidad de que se refleja y es
propulsado por el nombramiento simultineo de mujeres en el cargo de ministras de
Defensa en Chile, Ecuador, Colombia, Argentina y Uruguay. Otro es el caso en la
esfera internacional con respecto a la situacién de los paises de América Latina.

Esto lo expresa la investigadora argentina M. R. Lucero (2009), la cual afirma
que en todos los paises se conservan las restricciones de combate directo presentes
en los ejércitos del resto del mundo. No obstante, es importante resaltar que el
proceso de las mujeres en las Fuerzas Armadas de los paises suramericanos corres-
ponde a relatos histéricos nacionales, de la misma forma en que su ascenso en el
gobierno, las empresas y la vida publica se correlaciona espacial y temporalmente
con el que logra en los ejércitos. En este sentido, se debe recordar que solo hasta
hace menos de dos décadas se vieron las primeras presidentes en Suramérica, con
Chile, Argentina y Brasil a la cabeza.

Igualmente, movimientos politicos como las Madres de la Plaza de Mayo en
Argentina solo cobraron relevancia internacional hasta los afos ochenta y noventa.
Las mujeres ministros y empresarias demoraron mds afos que en otros paises occi-



Capitulo 1. Andlisis histérico 21

dentales para vencer las restricciones ticitas de discriminacién de género, generadas
en buena parte por la cultura dominante machista—en comparacién con los paises
anglosajones de tradicién protestante— y por el subdesarrollo.

La situacién de la mujer, tanto en el campo civil como en el militar en América
Latina, ha sido igualmente invisibilizada durante los dos siglos de vida republicana.
Hasta ahora los historiadores estdn recuperando las historias de las mujeres latinoa-
mericanas como lideres de procesos sociales civiles y su papel combatiente en la
historia militar de estos paises.

La modernizacién, nuevo paradigma militar

La incorporacién de mujeres en los ejércitos se convirtié en regla en los paises
occidentales en los afios 80 y 90, pero no es un fenémeno aislado, pues coincide
con el final de las conscripciones obligatorias (servicio militar), la profesionaliza-
cién y tecnificacién de las fuerzas, mayores estindares en el respeto a los Derechos
Humanos y la disminucién generalizada de las guerras entre naciones en el mundo.

En las décadas del setenta y ochenta, se empezaron a evidenciar diferencias
entre los ejércitos latinoamericanos y sus pares de los paises desarrollados (EE. UU.,
Europa, Canadd, por citar algunos). Como consecuencia de la decadencia de la
Guerra Fria y el sentimiento antimilitarista generado por la Guerra de Vietnam, las
Fuerzas Armadas de los paises miembros de la Otan hacfan su transicién a institu-
ciones mds modernas, tendientes a la profesionalizacién, con personal mixto, sin
conscripcién obligatoria y cada vez mds sofisticados en la educacién de sus oficiales.

Por el contrario, en Latinoamérica, estas centraron su atencién en combatir
la insurgencia y los grupos alzados en armas. Como resultado de esta misién, se les
relacioné con el lado més conservador de la sociedad, por su discrepancia y resis-
tencia hacia ideologias consideradas en su momento histérico como de izquierda.
No obstante, en los aflos noventa, tras la caida de la Unién Soviética y la primera
década de democracia civil en buena parte del continente, los ejércitos reacios al
cambio comenzaron a ser monitoreados en sus actividades desde el dmbito civil.
Asimismo, nuevas generaciones de oficiales ascendieron en la jerarquia, marcados
por prioridades diferentes a las de afios anteriores.

Como parte de estas nuevas directrices, en las cuales se priorizaron los Derechos
Humanos y, consecuentemente, la equidad de género, el ingreso de mujeres a estas
instituciones fue expuesto como un mecanismo de adaptacién a estas demandas
generadas por las dindmicas sociales. Sin embargo, lo que para grupos feministas de
la segunda ola (que buscaban igualdad entre hombres y mujeres desde la nocién de
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ciudadania) era considerado como un triunfo politico y laboral, para otros sectores
era una cortina de humo creada desde el estamento politico para desviar la atencién
ante hechos que cuestionaban el proceder de estas instancias. Ejemplo claro de esto
fue el ingreso de cadetes femeninas a la Academia Militar Westpoint (EE. UU.) en
1978, que grupos antimilitaristas interpretaron como un distractor para disipar el
descontento estadounidense por la Guerra de Vietnam.

Durante la Guerra Fria, asi como en la Rusia postsoviética, continué la poli-
tica de incorporacién de mujeres, aunque con muchas restricciones en compara-
cién con la guerra; en 2002, el 10 % de la fuerza estaba constituida por 100.000
mujeres. La caida de la Uni6n Soviética supuso el fin de la Guerra Fria y, con ello,
una reorientacién de los ejércitos occidentales, por lo cual nuevos paradigmas en
seguridad surgieron alrededor de la guerra contra el terrorismo y la lucha contra las
drogas, ademds de que pasaron a estar mds implicados en las misiones de paz de la
ONU y la atencidn a desastres naturales.

Un caso paradigmitico de estos afios de transformacién en los ejércitos occi-
dentales es el espafiol. La tradicién del ejército espafol estuvo afectada durante
décadas por el militarismo de la dictadura franquista, a tal punto que fue el sector
social mds temido por los demécratas porque era proclive a los golpes de Estado
durante los inicios de la democracia. Esta situacién continué hasta septiembre de
1988, cuando ingresaron en las academias militares espaniolas las primeras mujeres
que se convertirfan en soldados; el gobierno de José Marfa Aznar, en conjunto con
la izquierda espafiola, apunté a su modernizacién en 1996. Espafia transformé
sus fuerzas militares, le puso fin al servicio obligatorio y lo sustituyé por un ejér-
cito profesional a semejanza del estadounidense. Parte de este cambio incluy? la
igualdad de derechos para las mujeres militares con unas pocas restricciones en
submarinos y algunas fuerzas especiales. Hoy en dia, uno de cada ocho miem-
bros de las Fuerzas Armadas Espafolas es mujer, lo que convierte a Espana en el
segundo pais europeo con mds presencia femenina en los ejércitos, precedido por
Noruega.

En Inglaterra, por su parte, las mujeres actualmente ocupan cerca del 9,7 %
de las Royal Armed Forces (RAF). En los anos 90 expandieron su rango de accién
con la cancelacién de diversas restricciones en el servicio, y en julio de 2016 se les
permitié acceder a todos los puestos, incluidos los de combate directo y confronta-
ci6n directa con el enemigo (“Reino Unido permitird...”, 2015).

A comienzos del siglo XXI, todos los paises pertenecientes a la Otan habian
admitido e incrementado la presencia de mujeres en sus Fuerzas Armadas. En
el ano 2000, alrededor de 280.000 mujeres se encontraban en las fuerzas de la
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Otan. Las mujeres sirven en las fuerzas de 16 paises miembros, con excepcién de
Turquia por su tradicién isldmica.

En el caso de Latinoamérica, particularmente de Colombia, el Ejército fue
la dltima de las Fuerzas Armadas en permitir la entrada de mujeres a sus centros
de formaci6én para graduarse como oficiales plenos y con capacidad de mando.
De acuerdo con Acosta (2009), los militares atribuyen este retraso con respecto a
las otras fuerzas y a casi todos los paises latinoamericanos a la singularidad colom-
biana, es decir, porque es el Gnico ejército del continente que realmente ha estado
expuesto a labores de combate, y por lo tanto calificaba los entrenamientos de los
futuros oficiales en dichos paises como mds livianos, y porque la incorporacién de
mujeres en un ejército combatiente se debia hacer con mayor cuidado.

El proceso coincidié con varios factores externos politicos e institucionales
ajenos a los centros de formacién que pudieran haber influido. Por un lado, el
Ejército colombiano ha experimentado en las tltimas décadas un crecimiento
grande y sostenido, como parte de la estrategia de contencién y combate con los
grupos irregulares y el narcotrafico. Por ello, el pie de fuerza aumenté y en las dos
décadas recientes la milicia colombiana se profesionalizé, una politica de defensa
interna que tiene poca sincronfa con los otros paises del continente.

Por otro lado, paralelo a su mayor profesionalizacién y presencia territo-
rial, crecié un sentimiento pro militar popular que no existia antes, luego de la
traumdtica experiencia en los didlogos de paz en el gobierno de Andrés Pastrana
(1998-2002) —valga agregar que esto fue en parte proyectado desde el dmbito
institucional, pero también se correspondié con sentimientos colectivos—. Las
tltimas operaciones de rescate de secuestrados a finales de la primera década del
siglo XXI contribuyeron a que este sentimiento se solidificara; en pocas palabras, la
imagen que los colombianos promedio tienen hoy en dia de sus Fuerzas Armadas
es positivamente diferente a la que podian tener a mediados de los noventa. Como
resultado de esto, pertenecer al Ejército Nacional de Colombia se convirtié en una
perspectiva profesional y laboral para cada vez mds personas, al tiempo que esto
acercd a los militares a la sociedad civil.

En los primeros anos después del cambio de milenio varios Estados de
América Latina concordaron con el nombramiento de mujeres a la cabeza de la
cartera de Defensa. En Suramérica, confluyeron Ecuador, Chile y Colombia. Fue la
primera vez en estos paises en que los militares estuvieron bajo el mando de mujeres
civiles, las cuales impulsaron desde sus ministerios la profesionalizacién de los ejér-
citos, incluyendo la incorporacién plena de mujeres oficiales en todas las fuerzas.
En Colombia, dicho cargo lo ejercié la bogotana Martha Lucia Ramirez (2002 y
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2003), exministra de Comercio, exembajadora en Francia y actual vicepresidenta
de Colombia (2018-2022).

Las Fuerzas Armadas colombianas —como las de varios paises latinoameri-
canos— han apuntado a la profesionalizacién, es decir, a crear un cuerpo profe-
sional de militares voluntarios, hombres y mujeres con buena formacién académica
y militar, respetuosos de los Derechos Humanos, mds pequenos en niimero y que
no dependan de reclutamientos obligatorios, para que finalmente presten servicio
en misiones de paz y en desastres naturales.

En el caso colombiano, la conexién de este concepto con el estamento militar
es la modernizacién y transformacién como parte del cambio en la cultura institu-
cional, que no se ha dado de manera aislada, sino que ha sido una constante en las
Fuerzas Armadas latinoamericanas en los tltimos quince afnos. Uno de los primeros
paises en iniciar el proceso y documentarlo de manera detallada fue Argentina con
la cientifica social Maria Cristina Montenegro, asi como con el trabajo realizado por
el antrop6logo Maximo Badaré en su libro Militares y ciudadanos, publicado en el
afio 2009. Otro pais que ha hecho un buen seguimiento a este proceso de transfor-
macién ha sido Chile —en cabeza de académicas como Pamela Villalobos— desde
el afio 2002, cuando la dos veces presidenta Michelle Bachelet fue ministra de
Defensa. La persona que implementé las medidas y fue designada por la ministra
de entonces fue el general Juan Emilio Cheyre, quien organizé un estudio detallado
de la manera mds adecuada para que las Fuerzas Armadas chilenas hicieran la transi-
cién hacia una fuerza posmoderna, es decir, progresista y a la vanguardia en 4mbitos
sociales y de seguridad.

En Colombia, las acciones que se destacan hacia ese derrotero son las siguientes:

. Como primera medida, se creé un nuevo sistema educativo mediante el
Proyecto de Ley 045 del 2009, que instituye al Sistema Educativo de las
Fuerzas Armadas (Sefa) para comenzar estas transformaciones.

*  Ensegundo lugar, se enfatiza en el estricto cumplimiento y promocién de
los Derechos Humanos (DD. HH.) y el Derecho Internacional Huma-
nitario (DIH). Esto se refleja en la formacién que se le da al personal
estudiantil, asi como al personal militar activo.

*  El tercer aspecto es generar una integracion con la poblacién civil que
permita ver a las Fuerzas Armadas como un miembro mds de la sociedad.

. En tltimo lugar, relacionado con el anterior item, se hace énfasis en la
perspectiva de género en el dmbito de defensa.
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De esta manera, el marco de referencia e interpretacién de los procesos de
incorporacién de mujeres en la Escuela Militar es la consigna de modernizacién y
profesionalizacién, como la que se trabaja actualmente con la politica del Ejército
del Futuro'. Sin embargo, en este caso particular existen matices debido a la
complejidad del conflicto armado interno que se experimenté durante més de seis
décadas y que influyd en el orden de prioridades de la Fuerza y en las condiciones
de posibilidad que en otros ejércitos generaron la inclusién de las mujeres.

Las mujeres y su participacién en conflictos en la
historia colombiana: ;invisibilizacién o banalizacién?

Al analizar la historia oficial colombiana, particularmente respecto a la socia-
lizacién del papel que ha tenido la mujer con su participacién en los conflictos,
se encuentra que esta rastrea, en primera medida, los relatos y los textos que han
quedado como evidencia de la presencia femenina y, después, sigue un patrén en
el que enfatiza cierto componente dramdtico, a modo de banalizacién, desde lo
romdntico y que raya en lo telenovelesco o, por el contrario, que invisibiliza y
desdibuja su papel en los eventos, de tal forma que hace ver a la mujer como una
pequena participante dentro de una gran turba.

Este trabajo dividié esta narrativa histérica y sociocultural desde lo militar en
cuatro secciones: 1) El periodo de la Colonia, con los relatos de la Cacica Gaitana y
las Guerreras Amazonas; 2) la lucha independentista y las contradicciones y vacios
que presenta; 3) la Guerra de los Mil Dias y 4) c6mo la mujer logra empezar a ser
parte de la historia oficial de las Fuerzas Militares colombianas a partir de la década
del setenta del siglo pasado.

Este intento de historiografia no incluye los pormenores del conflicto colom-
biano en el siglo XX ni en el XXI por dos razones: La primera, porque el propésito
de este acdpite es mostrar que la historia oficial ha ignorado el papel de la mujer
como combatiente y que solo hasta hace muy poco se ha permitido que cumpla su
labor dentro del marco de la legalidad. En consecuencia, sin desconocer las vici-
situdes que han experimentado las combatientes guerrilleras y paramilitares en los
diferentes momentos histdricos, el énfasis de este apartado no solo es recordar que
hasta hace muy poco se dio a la mujer la oportunidad de participar en una fuerza
legalmente constituida como la Fuerza Publica, sino también reconocer la impor-

1 Para mds informacién, dirfjase al siguiente enlace oficial del- Comando de Transformacién del
Ejército del Futuro (Cotef): https://www.ejercito.mil.co/?idcategoria=390976
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tancia que tiene recoger y preservar sus relatos, con el fin de dejar a un lado el papel
de sumisién y victimizacién al cual se la ha querido relegar.

La segunda razon es la complejidad de los hechos que conforman este capitulo
en la historia colombiana y que ain se contintda escribiendo, por lo cual todavia
falta saber si se trabajard mds para conocer otras historias de vida como las que
muestra Patricia Lara Salive en su libro Las mujeres en la guerra (2000) o si suce-
derd lo mismo que pas6 con nuestras guerreras independentistas y soldadas de la
guerrilla liberal en la Guerra de los Mil Dias.

La Gaitana y las Guerreras Amazonas: Visién de la mujer guerrera en
la Colonia

Para comenzar este relato historiogréfico, primero se aborda la invisibiliza-
cién y la banalizacién de la mujer combatiente en el periodo de la Conquista y
la Colonia mediante el rastreo de dos relatos: La Cacica Gaitana y el mito de las
Guerreras Amazonas de la expedicién de Francisco de Orellana. En el primero se
narra la historia de una cacica y dirigente religiosa, la cual controlaba el territorio de
lo que actualmente se conoce como el departamento del Huila en Colombia y que
fue punto de resistencia de los pueblos indigenas a mediados del siglo XV1.

La Gaitana fue un agente catalizador de la inconformidad de la poblacién
nativa de ese entonces contra el conquistador espafiol Pedro de Afiasco, el cual fue
encomendado para fundar ciudades que pudieran conectar a Popaydn con Santafé,
de acuerdo con la biografia realizada por la historiadora colombiana Marta Herrera
Angel para la Gran Enciclopedia del Circulo de Lectores en 1991 (Calderén, 1991) y
publicada digitalmente por la Biblioteca Luis Angel Arango (Herrera, 1991). Este
personaje histérico salié a relucir cuando decidié tomar venganza contra Afiasco
por la muerte de su hijo, el cual fue quemado vivo delante de ella y a pesar de las
suplicas para que no lo hicieran. Es asi como logra hacer coaliciones entre diversas
tribus y capturar a Afasco para luego torturarlo lentamente hasta decapitarlo.
Este hecho potencié su liderazgo militar, con el cual logré aglutinar varias tribus y
comandar aproximadamente mds de 15.000 guerreros.

Posteriormente, la alianza se diluyé porque uno de los integrantes decidié
apoyar a los colonizadores. A propésito, la historia oficial, utilizando los relatos
de los cronistas espafoles Fray Pedro Simén y Juan de Castellanos, relata cémo

2 Aunque menos innovadora de lo que fue el Manual de Historia de Jaime Jaramillo
Uribe en su época, esta obra recoge el estado del conocimiento actual, en manos de un conjunto

de historiadores, muchos de ellos jévenes profesores de las universidades del pais.
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la poblacién indigena fue diezmada por el trabajo forzado, la viruela y el hambre.
No obstante, el registro de este personaje se desvanece en la historia con el pasar de
los afos y solo enfatiza la venganza de la Cacica Gaitana por la muerte de su hijo.
Por qué no se resalté su papel? ;Por qué se acentué en el componente emocional
y dramdtico cuando ella demostré habilidades de liderazgo politico, militar
y religioso, tdctica y estrategia para controlar y diezmar a su enemigo? ;Para los
cronistas primé mds el hecho de ser mujer, madre e indigena antes que dirigente?
«Necesitaban desdibujar su labor en este episodio de resistencia para que fuera mds
sencilla la sujecién?

Siguiendo el rastro de diversos relatos, en 1541 el conquistador espanol
Francisco de Orellana empez6 una expedicion para descubriry conquistar dos tesoros
anhelados por los espanoles: oro y especias. Asi decidid ir tras las leyendas del “drbol
de canela” y “El Dorado”, segtin lo narrado por el argentino Ernesto Samhaber
(1960) en su texto “Busca de El Dorado y descubrimiento del Amazonas”, perte-
neciente a su libro Los grandes viajes a lo desconocido. El descubrimiento de la tierra.
Orellana decidié atravesar el rio que lo llevaria desde la selva al Atldntico, travesia en
la que experimentd dificultades con el clima, los mosquitos y la lucha de los nativos
de la zona, quienes en la primera parte del viaje lo trataron amablemente, pero que
lo vieron como enemigo cuando se fue adentrando. La forma en que se defendian
era a través de las mujeres, quienes eran bellas, intrépidas y con destreza militar,
segtin los relatos que recogié el profesor de la Universidad del Rosario (Argentina)
Ricardo Accurso (2012) del cronista que acompanaba a Orellana, el dominico Fray
Gaspar de Carvajal, en su escrito Las Amazonas de Fray Gaspar de Carvajal.

De acuerdo con el texto, Carvajal logré obtener mds informacién sobre estas
guerreras —que dan nombre al rio méds caudaloso del mundo— al capturar a un
indigena que explicité dénde y cémo vivian, en una narracién que tenia cierta simi-
litud con el mito griego y las historias de otros pobladores de la zona.

No se sabe si este relato fue cierto o tan solo una estrategia de Orellana para
salvarse del cargo de traidor (por dejar al conquistador espanol Francisco Pizarro en
la selva, a la espera de viveres que jamds trajo), mostrar sus pericias como explorador
y dar una connotacién heroica a la pérdida de un ojo en una batalla. Lo rescatable
del relato —y como lo resalta Accurso— es la diferencia entre la visiéon de mundo
de los espanoles y la de los indigenas, quienes dan un trato de igualdad y no discri-
minan a la mujer por su género, de manera que tienen la posibilidad de luchar y
aportar al grupo social en el que estaban, asi estuvieran implicadas las artes de la
guerra. Por el contrario, para los espafoles, las mujeres eran cuerpos destinados a
saciar sus deseos, a realizar las labores domésticas y a controlar espacios privados.
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Al prevalecer los conquistadores europeos (en este caso los espanoles), impusieron
su propia representacién mental de la realidad y, por ende, la Cacica Gaitana y las
guerreras Amazonas quedaron relegadas a un espacio borroso y confuso, en el cual
cabe la duda y la desinformacién, mezclada con la fantasfa. Asi era mds fécil afirmar
que las mujeres solamente servian para las labores domésticas y que debian ser
confinadas a dmbitos privados, con restringida interaccién social.

De Policarpa Salavarrieta y de otras heroinas: Los relatos de las
mujeres que lucharon en la gesta independentista colombiana

El papel de la mujer, desde la época de la conquista y la colonia hasta comienzos
del periodo independentista, quedd relegado al dmbito privado y a una marcada
divisién del trabajo con base en el género. Respecto a la divisién de tareas con base
en el género, la autora e historiadora colombiana Aida Martinez Carrefio® (2012b)
describe en “Los oficios mujeriles” que solo desde el siglo XVIII se empezaron
a considerar las capacidades laborales de la mujer y que en 1777 se estableci6 a
través de Las ordenanzas de gremios en Santafé oficios que no requerifan aprendizaje
previo ni tecnificacién. También explica en su texto cémo el arte textil pasé a ser
un trabajo femenino y, por ende, empezé a ser despreciado con la connotacién “de
costura’®. Lo curioso es que, continda la autora, esta forma de ocupacién permitié
a las mujeres comenzar a congregarse en dmbitos mds publicos y es este, al parecer,
el punto de conexidn entre los criollos independentistas y las mujeres.

En la ponencia “;Cémo se ha percibido la participacién femenina en las luchas
de la independencia?”, Aida Martinez (2012a), historiadora colombiana nacida
en Bucaramanga, muestra la conexién entre las contradicciones existentes en la
sociedad colombiana de finales del siglo XVIII y comienzos del XIX, pues la mujer
estaba confinada a estar enclaustrada o, en el mejor de los casos, controlada por un
hombre que la supervisara, pero podia “educarse” y desempenarse en oficios varios
en donde tenia algo de ingresos, sin competir con los hombres. En este contexto
histérico llegan a la entonces Nueva Granada las ideas de la Ilustraciodn, las primeras
ideas de igualdad y de cémo ya no habia que rendir pleitesia a un monarca. En pala-

3 Aida Martinez Carrefio (16 de abril de 28 — 1940 de mayo de 2009) fue una de las mds importantes
autoras de la historia colombiana, quien se dedicé a estudiar y hacer explicito cdmo cosas tan cotidianas y a veces
consideradas triviales como la comida y el vestuario dan muestra de los valores y formas de pensamiento de una
época. Asimismo, en su obra publicé los relatos olvidados de mujeres y los abusos y omisiones que tuvieron que
padecer por efectos de “la antigua hegemonia masculina y de una moral pacata” (Martinez, 2012b, p. 14).

4 Aida Martinez Carrefio cierra su escrito “Los oficios mujeriles” con la siguiente frase: “Con el tiempo y
en argot juvenil, ‘costura’ vino a ser lo ficil y sin importancia. jQuién lo hubiera creido!” (Martinez, 1994, p. 20).
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bras de Martinez, en ese entonces “las mujeres se volvieron rabiosamente politicas,
intervinieron con los instrumentos a su alcance en los asuntos del poder, partici-
paron del conflicto ideoldgico y fueron a las guerras” (Martinez, 2008, p. 451).

Con base en una juiciosa investigacién historiografica, la autora aborda la
manera en que fueron recogidos los relatos de la participacién de la mujer en la lucha
independentista en el pais; especificamente, analiza las narrativas sobre Policarpa
Salavarrieta a través de tres autores renombrados de la época. El primer escritor que
estudia Martinez es el colombiano José Manuel Restrepo, quien hace una distincién
de la participacién de las mujeres de acuerdo con la posicién socioeconémica en la
que se encontraran: da estatus a las que pertenecen a clases altas, refiriéndose a ellas
como “damas virtuosas’, y asigna una condicién peyorativa a las que pertenecfan a las
clases “populares”, diciendo que eran parte de la “hez”, como si fueran la escoria de la
escoria por el hecho de ser mujeres, pobres y “revoltosas”, ya que decidieron romper
con el estatu quo y luchar por una causa que creyeron propia.

El trabajo de Restrepo desconoce a Manuela Beltrdn y habla de Policarpa
Salavarrieta, centrindose en su entrega por la patria y el hombre que amaba. Aqui
se puede ver que se repite el patrén descrito en el relato de la Gaitana, pues se enfa-
tiza que la mujer tiene condicién en cuanto a madre, hija, esposa o relacién senti-
mental con un hombre, pero no como sujeto constructor de historia ni participe
activo de los acontecimientos que la rodean y afectan.

Continuando en la misma ténica de Restrepo, Aida Martinez nombra al
colombiano José Manuel Groot, quien se circunscribe a la misma postura haciendo
ver en su narracién a las mujeres como “sujetos pasivos, sometidos por la fuerza,
humilladas y aterrorizadas” (Martinez, 2008, 449). No obstante, él es el primer
autor que le da estatus de heroina a Policarpa Salavarrieta por el sacrificio que hizo
en pro de la independencia. Es decir, se sigue con el mismo imaginario de mujer
victima que si acttia, tiene valor en cuanto se sacrifica por una causa y eso es lo que
la hace valiosa, no la lucha en si, sino la renuncia al protagonismo y su “aniquila-
cién” en pro de ideales que al final la excluyen.

Para finalizar su texto, Martinez nombra al historiador colombiano José Maria
Caballero, quien tampoco emplea nombres propios en su relato, sino que dice de
manera general cémo las mujeres se involucran en la guerra, no solo como mensa-
jeras o proveedoras, sino también en el manejo y lucha con armas. Con respecto a
Policarpa Salavarrieta, Caballero mantiene la postura de Groot, pero es el primero
que la describe fisicamente. Aida Martinez destaca que, para hablar de la valentia
de estas mujeres, el autor recurre a darles una connotacién masculina, como si la
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guerra solo fuera de hombres y las mujeres que osaran a participar en ella, perdieran
su condicién de “mujer”.

Asimismo, Martinez analiza textualmente esta relacién valentia-valor-mascu-
lino y encuentra que se representa a las mujeres como seres cobardes, sin valor, que
necesitan respaldarse en un hombre. Sin embargo, en la historia de la Independencia,
las mujeres que quedaban solas —porque los hombres de su familia salian a pelear
por la causa libertadora— eran las que asumian el papel de proveedor y garante del
bienestar de la familia y de los bienes que posefan, puesto que era lo que debian
hacer para estar bien y sobrevivir.

Al terminar su escrito, Martinez da unos datos de cémo se celebré el cente-
nario de la Independencia, particularmente el hecho de que no hay informacién
detallada de la manera como participaron las mujeres en este proceso histérico, que
los fondos gubernamentales se enfocaron en los héroes para honrar este suceso y
que, gracias a la iniciativa personal de un grupo de mujeres de la élite de Bogot,
se levant6 una estatua de Policarpa Salavarrieta en la Plaza de las Aguas (centro de
Bogotd), con fondos de aportes voluntarios de mujeres y diferentes actividades que
realizaron para recolectar estos fondos.

Una de las autoras colombianas que coinciden con el trabajo de Aida Martinez,
pero de manera mucho mds critica, es la periodista, escritora e investigadora social
Mauréen Maya Sierra’, particularmente en su texto “Las mujeres de la libertad:
heroinas de la Independencia” (Maya, 2010, en linea), en donde recalca que los
relatos historiograficos y la iconografia acerca de las mujeres que participaron en
la Independencia “contiene omisiones y sesgos culturales propios de su tiempo”
(Maya, 2010, en linea). Ademds, declara su posicién de inconformismo con la
siguiente afirmacion:

Se suele decir que detrds de todo gran hombre, hay una gran mujer. ;Por qué detrds?
sPor qué no al lado? ;Por qué no es ella la reconocida y nombrada en la historia a
partir de su propio rol social y politico y no como la simple y fortuita acompafiante
de un gran hombre? (Maya, 2010, en linea)

En su escrito, Maya aborda varios casos de heroinas en América Latina y afirma
que aquellas que son reconocidas por la historia se les embellece y mitifica con el
paso del tiempo, pero no se registra su trayectoria ni el contexto en el cual se desta-

5 Ha escrito libros como La oligarca rebelde: Con Maria Mercedes Arazijo (2008) y Camino minado: caso
12.531: un crimen de Estado” (2011). Ha generado gran controversia por sus posiciones ideoldgicas y el enfoque
de sus libros. Para una breve resena de su trayectoria profesional, el lector se puede remitir al articulo del peri6-
dico El Espectador “En busca de una verdad inconclusa” (2011).
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caron. La mayoria de las veces, segin Mauréen Maya, “fueron intencionalmente
condenadas al anonimato o quedaron reducidas a figurar solo como esposas, novias
o amantes de los grandes préceres” (Maya, 2010, en linea). Asimismo, resalta que
eran descritas a partir de valores asociados a la masculinidad, como la osadia y la
valentia, aspecto que coincide con la investigacién de Martinez. A este respecto,
Mauréen Maya afirma lo siguiente:

El enfoque androcéntrico de nuestro relato histdrico desconoce el rol de las mujeres
en las luchas emancipadoras y establece unos pardmetros prejuiciados, a través de
los cuales se mide lo digno de ser recordado y lo que no lo es. A partir de este-
reotipos creados que privilegian la accién de los sujetos masculinos, blancos, de
posicién en algunos casos, se universaliza el prototipo a conservar. Las experiencias
histéricas de quienes no cumplian con el canon establecido fueron relegadas y mini-
mizadas. (Maya, 2010, en linea)

En lo referente a algunas heroinas colombianas, Maya (2010) cita a Manuela
Beltrdn, recalcando que a pesar de ser un personaje clave en el inicio de la Revolucién
de los Comuneros® —momento clave que inici6 la insurreccién que desencadend
la gesta libertadora—, no existe registro de su vida ni de su historia. También se
refiere a la omisién y olvido de personajes como Agustina Ferro (heroina de Ocana,
Santander, Colombia), Antonia Santos (heroina de Socorro, Norte de Santander,
Colombia) y Magdalena Ortega, de quien se recuerda que fue la esposa de Antonio
Narifio, pero no se le reconoce su labor y sacrificio por la causa independentista.

Maya (2010) también da una explicacién del porqué a la ecuatoriana Manuelita
Sdenz, no obstante, de que fue un personaje importante en la gesta independentista
como destacada militar y politica, solo se le conoce como “la libertadora del liber-
tador”, con lo cual se expresa de manera mds poética la relacién extramatrimonial
que vivié con Simén Bolivar. Para los historiadores de ese entonces, este perso-
naje se debia invisibilizar porque se separé cuando no estaba permitido el divorcio,
ademds de que su papel como militar y politica contrasta con la idea de la época de
que la mujer debia luchar al lado de su marido. Para colmo de males, su espiritu
insurrecto hacfa que fuera considerada un peligro, de manera que fue expulsada y
rechazada en varios paises de la regién después de la muerte del Libertador.

Con respecto a Policarpa Salavarrieta, Maya (2010) enfatiza que el racismo
propio de la época quedé plasmado en la creacién iconogréfica de este personaje,

6  Este hecho tuvo lugar el 16 de marzo de 1781, cuando un grupo de comerciantes en Socorro
(Santander, Colombia) rompié un edicto publicado por Juan Francisco Gutiérrez de Pifieres, a manera de
rechazo por los nuevos impuestos que se imponfan en dicho documento. Para mayor informacién, remitase al
articulo de Vicente Pérez Silva (2009).



32 PRIMERA PARTE - De historias y leyes. La participacién de las mujeres en las Fuerzas Armadas

que retrata su transformacién antes y después del centenario de la Independencia.
Segun la autora, en el siglo XIX se la mostré como una mujer “con una fisionomia
propia de su clase social” (Maya, 2010, en linea), con lo cual se da a entender que el
fenotipo caucdsico solo se atribuia a la clase alta y que no habia una representacién
grifica de esta. No obstante, a comienzos del siglo XX, su retrato se transforma
a imagen y semejanza del modelo de belleza de la época, una mujer blanca, de
facciones finas y de esta manera se embellece y mitifica.

Por tanto, en el discurso historiografico se asimila y occidentaliza a este perso-
naje, como dando a entender que se reconoce a las mujeres de la Independencia por
el hecho de que se resalta a una, pero ;y el resto? A propésito, cabe mencionar que el
escritor y periodista colombiano Enrique Santos Molano (Castano, 2016) publicé
en el ano 2010 Mujeres libertadoras: Las policarpas de la Independencia (“Nuevo
libro...”, p. 2010), y a pesar del esfuerzo por tratar de dar a conocer otros perso-
najes, con el titulo da a entender que el relato oficial ha sido tan fuerte que el refe-
rente principal que se tiene al hacer la correlacién mujer-independencia-Colombia
es Policarpa Salavarrieta.

Es por este motivo que la historiadora Marfa Himelda Ramirez, entre otras
varias intelectuales colombianas, hace una critica a la forma como se ha cons-
truido el relato oficial de la participacién de las mujeres en la Independencia y
sefala la necesidad no solo de desmitificar, sino también de reconocer a las mujeres
como sujetas auténomas y duefias de sus decisiones, alejindolas del estereotipo de
victimas. En su articulo “Las mujeres en la independencia de la Nueva Granada.
Entre lineas”, Ramirez (2010) reflexiona sobre el papel de tres de las cinco mujeres
que fueron destacadas durante la celebracién del bicentenario (Alta Consejeria
para el Bicentenario, 2010): Marfa Agueda Gallardo Guerrero (précer de la inde-
pendencia de Pamplona, Santander), Mercedes Abrego (denominada “la heroina
de Clicuta’, Norte de Santander) y Marfa Concepcién Loperana (participe de
las gestas de la independencia regional de la costa Atldntica colombiana). Maria
Himelda Ramirez (2010) sostiene que en esa conmemoracién se nombré solo a
las mujeres mds destacadas histéricamente y argumenta que ese reconocimiento se
debi6 sobre todo a su posicién econdémica y social, mientras que aquellas que no
tuvieron estas condiciones quedaron relegadas al olvido.

Igualmente, en su escrito “Las mujeres durante la crisis de la independencia
de la Nueva Granada”, Ramirez (2012) reafirma los hallazgos de Martinez (2012a;
2012b) y Maya (2010). Particularmente, presenta como un claro ejemplo de la
mitificacién de Manuela Beltrdn la similitud que tiene la estampilla conmemora-
tiva del bicentenario de la Revolucién de los Comuneros con la pintura emblemd-
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tica de la Revolucién Francesa que cre6 Delacroix (figuras 1 y 2). Con este andlisis,
ademds, Himelda Ramirez hace evidente que la participacién de la mujer en los
conflictos se visibiliza a través de la mitificacién de las imdgenes que la representan
como una heroina que lucha por la patria de manera desinteresada.

Figura 1. La Libertad guiando al pueblo. Fuente: Oleo de Eugene Delacroix, 1830
(260cm x 325cm), Museo del Louvre, Paris.
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Figura 2. Estampa conmemorativa de la Revolucion de los Comuneros
Fuente: Oleo de Manuela Beltrin y José Ignacio Castillo Cervantes (1981).
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Asimismo, Himelda Ramirez (2010) recurre a la historia de Mercedes Abrego
para exponer una de las razones por las cuales no se tiene registro de la historia de
las mujeres combatientes en la Independencia: no se dejé registro de defuncién de
la mayoria de ellas. La autora argumenta que puede ser debido a las caracteristicas
del momento histérico (1810-1819) o también a un intento deliberado para acallar
su participacién e irlas desdibujando con el pasar del tiempo. Finalmente, su texto
concluye resignificando la historia de Simona Duque, quien es recordada como la
madre altruista que dio a sus hijos para que participaran en la lucha independen-
tista y no como la mujer comprometida con sus creencias politicas, que sacrificé a
su familia y que sali6 adelante, hechos que contradicen el discurso oficial de depen-
dencia y pasividad de las mujeres de su época.

Todas ellas, sin importar su estatus socioeconémico, clase social o fenotipo
racial, fueron consideradas en su momento como mujeres insurgentes, razén por
la cual tuvo que pasar un tiempo prudente para que la historia oficial las asimilara
y, como lo decia Maya (2010), se seleccionara lo que se podia destacar y lo que se
podia olvidar con base en los valores predominantes de la época. Por consiguiente,
la forma en que se podia hacer visible su participacién era matizdndolo desde el
componente roméntico de la heroina abnegada, sacrificada y unida sentimental-
mente a algin précer del movimiento independentista. Es el caso, por ejemplo, del
romance que le atribuyeron a Policarpa Salavarrieta, conocida como La Pola, con
Alejo Sabarain Ramos, précer de Honda (Tolima, Colombia) que luché junto a ella
en la gesta independentista y fue fusilado con ella el 14 de noviembre de 1817 en
la ciudad de Santafé de Bogota (actualmente Bogotd, D. C., Colombia). —Hace
unos afos se adaptd esta historia en una telenovela colombiana que tenfa el mismo
apodo’—. En consecuencia, el componente dramdtico y romdntico persevera como
recurso narrativo para exponer los relatos, con lo cual se banalizan directa o indi-
rectamente y, por ende, pierden su estatus o quedan encasillados en estereotipos.

De capitanas, juanasy otras historias: Los relatos detris de la
participacién de la mujer en la Guerra de los Mil Dias y la Guerra
Colombo-Peruana

Al revisar los conflictos més recientes que ha enfrentado Colombia, se
encuentra que la historiografia ha estudiado y destacado los sucesos de la lucha
independentista, pero se han relegado otras confrontaciones, como la Guerra de los

7  El nombre de la produccion es La Pola: Amar la hizo libre. Para mds informacion, puede dirigirse al
siguiente enlace: http://www.canalren.com/telenovelas/la-pola/noticia/la-pola-2274
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Mil Dias?, en la cual, ademds del desgaste moral, humano y econémico, se perdié
Panamd, un territorio estratégico para Colombia.

Con respecto a la participacién de la mujer en este suceso histdrico, el trabajo
del historiador colombiano Carlos Eduardo Jaramillo Castillo (1987), titulado
“Las Juanas de la Revolucién. El papel de las mujeres y los nifios en la Guerra
de los Mil Dias”, discute la forma como se han encasillado con los términos de
“juanas”, “rabonas” o “cholas” a las mujeres que por algiin motivo tuvieron un
papel en la guerra. De acuerdo con Jaramillo (1987), las mujeres (que represen-
taron aproximadamente entre el 6 % y el 22 %, seglin aproximaciones histéricas’)
no solo trabajaron en la logistica, sino que también participaron en los combates
directos. El autor agrega que los principales motivos que tuvieron para vincularse
eran algin vinculo afectivo o el deseo de vivir aventuras. En cuanto a su trabajo
logistico, contintia Jaramillo, estas mujeres se desempefiaban como mensajeras e
informantes, asi como suministradoras de productos alimenticios y de materiales
bélicos y de sanidad. El autor agrega que el bando liberal, es decir, el disidente,
conté con el mayor nimero de mujeres combatientes, puesto que era mds flexible
en la conscripcién debido a que no estaba inscrito en la oficialidad. De hecho,
no solo ingresaron a sus filas, sino que ademds llegaron a conducir tropas. Por
el contrario, el ejército conservador, al ser el cuerpo armado representativo del
gobierno, mantuvo la restriccién del ingreso de mujeres en sus filas y las circuns-
cribié a las tareas logisticas.

El trabajo de Jaramillo (1987) también resalta que con la nocién de las juanas
no solo se homogeneizé a mujeres altruistas, sino también a trabajadoras sexuales y
comerciantes que traficaban objetos y licor. Asimismo, explicita que, en esta guerra,
ademds del paludismo y la fiebre amarilla, se presentaron problemas con el control
de enfermedades de transmisién sexual y que no hubo trato preferencial con las
mujeres, quienes fueron victimas de abuso fisico y sexual a causa de sus convic-
ciones politicas, lo cual denota la complejidad de la guerra.

En cuanto al registro de la confrontacién desde la perspectiva panamena,
el historiador Herbert George Nelson Austin (2003), en su texto “El papel de la
mujer en la Guerra de los Mil Dias”, también destaca la labor que desempenaron
en las tareas logisticas, pero a su vez amplia la informacién referente a las mujeres
que combatieron, las cuales llegaron hasta el grado de capitanas y, en concordancia

8  Conflicto colombiano que comenzé el 17 de octubre de 1899 y terminé oficialmente el 1.° de junio
de 1903. Para mds informacién al respecto, consulte Deas (2000)

9 No hay una estadistica definitiva debido a la falta de registros histéricos.
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con lo expuesto por Jaramillo (1987), algunas tuvieron que combatir en estado de
embarazo y siguieron en la lucha con sus hijos a cuestas.

Por dltimo, cabe mencionar la produccién académica de Aida Martinez
Carrefo, especialmente un articulo para la revista Credencial Historia llamado “Las
capitanas de los Mil Dias: Participacién de las mujeres en la guerra y apasionado
testimonio de una de ellas”, asi como un apartado de su libro La Guerra de los
Mil Dias. Testimonios de sus protagonistas (1999). Su escrito comienza explicando
que desde 1819 se restringié la conscripcién de mujeres, luego menciona que en
momentos esporddicos de la historia del siglo XIX unas cuantas participaron y agrega
que este conflicto representa el momento clave en el cual se les dio la oportunidad
de ser participes, claro estd, desde el bando liberal, contrario al gobierno de turno.
Para argumenta estas afirmaciones cita el caso de Teresa Otdlora Manrique, nacida
en 1880 en Choachi, Cundinamarca, y quien en octubre de 1899 se involucré en
la batalla al integrarse a un bando liberal (revolucionario). Asimismo, describe el
manejo que le dio a su maternidad y el nacimiento de su hijo, con quien, al parecer,
estuvo en prisién cuando fue encarcelada por sus actividades revolucionarias.

Con este breve relato, Martinez muestra que se le dio espacio a la mujer para
desarrollar actividades militares, principalmente aquellas asociadas con el combate
directo y el manejo de armas, pero desde la no oficialidad. Este hecho hizo, por una
parte, que muchas de sus historias quedaran olvidadas o fragmentadas en recuentos
dentro del Archivo General de la Nacién (AGN, 1984-1985), y, por otra, que no
pudieran acceder a los beneficios que recibieron los veteranos de guerra en 1937
porque no eran parte del ejército legalmente constituido.

Luego de la Guerra de los Mil Dias, otro conflicto que afecté a Colombia
fue el de la Guerra Colombo-Peruana'!, acontecido entre 1932 y 1933, en el cual
se disputé la ciudad de Leticia, que fue asaltada por fuerzas peruanas el 1.° de
septiembre de 1932. A pesar de que el pais se encontraba en crisis, fue un momento
en el que el pueblo colombiano se unié en torno a la defensa y la soberania de su
territorio, escenario de lucha patriética donde aparece Clara Elisa Narvdez Arteaga
(figura 3), reconocida por el Ejército Nacional de Colombia como veterana de
guerra y a la que se le llamé “la valiente mujer soldado”.

10 Asimismo, el Archivo General de la Nacién estd realizando un proyecto de reconstruccién de los
hechos de la Guerra de los Mil Dias a través de las hojas de vida de sus veteranos. Para mayor informacién,
consulte AGN (s. f.) o escriba al correo electrénico proyectoguerramildias@archivogeneral.gov.co

11 Para mds informacién referente a la Guerra Colombo-Peruana, puede consultar Camacho Arango
(2016).
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Figura 3. Retrato de Clara Elisa Narvdez Arteaga
Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2015).

Nacida el 17 de agosto de 1910 en la ciudad de Pasto (Narino), al surocci-
dente de Colombia, antes de ingresar al Ejército se entrené en Primeros Auxilios y
nociones bésicas de enfermeria, lo cual fue de gran ayuda en el apoyo al combate.
Decidié enlistarse como soldado y se present6 en el Batallén Boyaci (Pasto, actual-
mente conocido como el Batallén N.° 9 de Infanteria), donde se le traté de persuadir
para que no participara. No obstante, su deseo de ayudar en la causa hizo que insis-
tiera hasta que logr6 que la aceptaran y le dieran la dotacién necesaria para ir.

Cuando se estaban trasladando para llegar a Puerto Asis (capital de Putumayo,
departamento vecino del Amazonas, Colombia), la tropa con la que iba descu-
brié que estaban con una mujer y la rechazaron. Sin embargo, ella defendié su
deseo y derecho a participar mds alld de su sexo bioldgico, y aunque se enlist6 para
cumplir labores asistenciales, apoyando al tnico doctor con que contaban —el
doctor Alfonso Guerrero, M. D.— y empleando plantas medicinales, muchas veces
desobedeci6 las rdenes de sus superiores e ingresé a rescatar compafieros en el drea
de combate.
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A esta valiente mujer soldado se le conocié como el Cabo Pedro, debido a que
el deseo de uno de los soldados que murié en combate era darle una cinta al que
mis se destacara y el superior de Clara se la otorgd, como una forma de reconocer
su labor. Posteriormente, el 25 de mayo de 1933, cuando se ordené el retiro de
las Fuerzas Militares colombianas de la frontera amazénica, su ciudad natal y el
Batall6n Boyacd la recibieron como toda una heroina.

Después de la guerra, su vida transcurrié en completa normalidad para el
contexto de la época: se traslad6 al Putumayo, se casé con Luis Fernindez Pena
y tuvo nueve hijos. El 27 de agosto de 1993, las Fuerzas Militares de Colombia
la condecoraron con la medalla Servicios de Guerra Internacional, en la categoria
Estrella de Bronce. Falleci6 a los 87 afios el 16 de octubre de 1997.

Esto muestra que las mujeres aprovecharon la ruptura de la cotidianidad en
estos sucesos para cambiar el eszatu gquo y asi desarrollar labores militares, a pesar de
que regia la restriccion oficial que las alejaba de estas tareas. Asimismo, se evidencia
cémo en muchas ocasiones se vio a la mujer como un comodin, tanto en la guerra
independentista como en la Guerra de los Mil Dias y la Guerra Colombo-Peruana,
pues solo se permitia su participacion cuando se consideraba como necesaria para el
conflicto. Sin embargo, en momentos de cese de hostilidades, cuando se restauraba
el orden establecido, se limitaba nuevamente su esfera de accién y a la mayoria se
relegaba a la invisibilizacién y el olvido.



EL INGRESO DE LA MUJER EN LA
FUERZA PUBLICA COLOMBIANA

El contexto nacional

Para centrarse en el contexto colombiano y la inclusién de las mujeres en la
Fuerza Publica, se debe destacar que no solo se pueden desempenar como oficiales
o suboficiales en todas las ramas, sino que ademds se han ubicado en distintas
especialidades en las diferentes instituciones. Su ingreso como oficiales del cuerpo
administrativo tuvo lugar en distintos momentos, de acuerdo con las necesidades
que requerfa cada Fuerza. Las posibilidades de ascenso para las mujeres del cuerpo
administrativo en ramas como el Ejército y la Fuerza Aérea van hasta el grado de
General. A partir de la modificacién del Decreto 1791 del 2000, desde el ano 2002
las mujeres en la Armada y la Fuerza Aérea pueden llegar a ser Brigadier General.

En el caso particular del Ejército, el ingreso de las mujeres como oficiales se
registré el 16 de octubre de 1976 con el Decreto 2337 de 1971'%, mientras que
como suboficiales se concretd el 1.0 de julio de 1983 con el primer curso en la
Escuela de Suboficiales. Cabe resaltar que el Ejército Nacional de Colombia fue
pionera al cumplir el Decreto 2337 de 1971 con el primer curso administrativo
que ingresé el 16 de octubre de 1976 y con la incorporacién de la primera promo-
cién de suboficiales el 1.° de julio de 1983. Los éxitos y reconocimientos que ha
obtenido este grupo en dicho estamento castrense incluyen labores en dreas como
la medicina, la psicologfa, la administracién y el derecho. Igualmente, en el campo
operacional ha cumplido su misién en gloriosos momentos para la institucién,
como la Operacién Jaque', haciendo labores de inteligencia para apoyar y garan-
tizar que fuera exitosa.

Mirada socioldgica de la incorporacién de las mujeres

En enero de 2009 ingres6 a la Escuela Militar de Cadetes “General José Marfa
Cérdova” (Esmic) la primera promocién mixta con 62 cadetes, de las cuales se

12 Para mayor claridad, las mujeres ingresaron hasta 1976, tras la interpretacién del decreto de 1971.

13 La Operacién Jaque ha sido uno de los mayores logros de inteligencia militar de los tltimos anos,
donde se logré el rescate de secuestrados por parte del entonces grupo guerrillero de las Farc el 2 de julio de 2008.
Fue loable hacer el rescate de quince secuestrados, algunos que llevaban hasta trece afios privados de la libertad,
en 22 minutos y sin disparar tiro alguno. Para mds informacién al respecto, puede consultar el especial de RCN
“Operacién Jaque, 10 afios” (s. f.).
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graduaron 48 en diciembre de 2011, quienes podrdn acceder al grado de General
desde distintas armas (figuras 4 y 5).

Figura 4. Mujeres del Ejército Nacional de Colombia en desfile del 20 de julio
Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2011a).
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Figura 5. Graduacion de la primera promocién mixta en la Esmic
Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2011b).
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Debido a distintas coyunturas nacionales, internacionales e institucionales,
desde aproximadamente el final de la primera década del presente siglo se han
presentado grandes cambios. Por ejemplo, en el ano 2012 ascendié por primera vez
al grado de Sargento Mayor una mujer: Luz Marina Correa Cdrdenas (figura 6).

Figura 6. Sargento mayor Luz Marina Correa Cdrdenas,
primera suboficial en acceder a esa posicién en Colombia
Fuente: © Elpais.com.co / Colprensa (2012).

Asimismo, el 2013 fue un ano clave para el Ejército porque, en primer lugar,
en agosto la entonces subteniente Ingrid Arango (ahora teniente y segundo puesto
de la primera promocién) fue la primera mujer piloto en Aviacién Ejército (Ejército
Nacional de Colombia, 2013) (figura 7).

Figura 7. Teniente Ingrid Arango como primera piloto de Aviacién del Ejército
Fuente: © WEBINFOMIL.COM. Actualidad de seguridad y defensa (2013).
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En segundo lugar, porque ese afio la sargento Marfa Consuelo Amado Merchdn
participé como primera mujer destinada al relevo N.° 100 del Batallén Colombia en
el Sinai en el Oriente Medio (figura 8).

Figura 8. Sargento Maria Consuelo Amado (relevo N.° 100), primera mujer
en participar en los relevos del Batallén Colombia en el Sinaf
Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2013).

Ademis, el 12 de diciembre de 2013 tuvieron lugar simultdneamente dos
hechos importantes: en primera instancia, de las cuarenta subtenientes de la
segunda promocién (figura 9), cuatro salieron del arma de Ingenieria Militar y una
de ellas, la subteniente Jessica Alejandra Molina Figueroa, se convirtié en la mujer
lider en desminado humanitario en Colombia (figura 10).

Figura 9. Ascenso de la primera promo- Figura 10. Subteniente Molina como mujer
cién de oficiales femeninas de arma lider en desminado humanitario en Colombia
de Ingenierfa Militar Fuente: Quintero R., A. (2017) para

Fuente: Archivo personal (2009). el Ejército Nacional



Capitulo 2. El ingreso de la mujer en la Fuerza Piiblica colombiana 43

En segunda instancia, en esa misma fecha, la coronel Maria Paulina
Leguizamén Zarate, magistrada del Tribunal Superior Militar, obtuvo el grado de
Brigadier General (“Mas mujeres deben llegar tan alto...”, 2013) (figura 11), de
manera que fue la primera mujer en llegar a dicha posicién y, por lo tanto, en darles
la oportunidad a las coroneles administrativas de poder acceder en un futuro a
dichas instancias.

Figura 11. Ascenso de la actual brigadier general Maria Paulina Leguizamén Zarate
Fuente: Esdegue - Oficina de Comunicaciones Estratégicas CGFM (2013)

Posteriormente, el 6 de diciembre de 2014, ascendié la segunda mujer a grado
de Brigadier General, la directora general del Hospital Militar, Clara Esperanza
Galvis Diaz (figura 12).

Figura 12. Brigadier general Clara Esperanza Galvis Diaz, directora del Hospital Militar Central
Fuente: Esmic - Oficina de Prensa (2017).
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Al ano siguiente, en 2015, la teniente Leidy Patricia Rey Narvéez se convirtié
en primera oficial TAP (tirador de alta precisién) del Ejército Nacional de Colombia
(figura 13).

Figura 13. Teniente Rey como primera francotiradora del Ejército Nacional de Colombia
Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2015).

En el afio 2016 lograron ascender las dos primeras mujeres del arma de
Artillerfa: las subtenientes Karolay Batioja (figura 14) y Jenny Gonzélez (figura 15);
en este 2018 ya son cinco. En el relevo N.° 109 del Batall6n Colombia en el Sinai
fueron seleccionadas seis mujeres para cumplir esta mision.

SUBTENIENTE JENNY GOMZALEZ

BFICIkL OO ARMA B ARTRLEEL
N e
Figura 14. Subteniente Batioja como Figura 15. Subteniente Gonzdlez, una de
una de las dos primeras oficiales de arma las dos primeras oficiales de arma
en Artillerfa en Colombia en Artillerfa en Colombia

Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2016). Fuente: Fuerzas Militares de Colombia (2018).
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En el 2017, la subteniente Leidy Nataly Guerrero Chacén fue la primera

mujer EOD (Explosive Ordnance Disposal) en manejo de sustancias explosivas
en el Ejército Nacional de Colombia (figura 16) y la subteniente Maria Cacua
Moreno logré ser la primera oficial de arma de Caballeria del Ejército Nacional de
Colombia (figura 17).

Figura 16. Subteniente Guerrero como Figura 17. Subteniente Cacua, la primera
mujer EOD en manejo de sustancias oficial de arma en Caballerfa en Colombia
explosivas en el Ejército Nacional de Colombia Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2017b).

Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2017¢).

Respecto a las suboficiales, el 14 de marzo del ano 2017 se incorporaron
cincuenta mujeres para ser futuras suboficiales de armas, con mando de tropa.
Posteriormente, en junio y octubre, la cabo primero Diana Chica (relevo N.° 110)
(figura 18) y la capitdn Ana Carolina Silva (relevo N.° 111) (figura 19) estuvieron
en el Batallon Colombia en el Sinai.

CAPITAN ANA CARDLINA SILVA
RELEYD 111 BATALL SN COLOMEL

i|

P

Figura 18. Cabo primero Diana Chica (relevo Figura 19. Capitdn Ana Carolina Silva (relevo
N.° 110), del Batallén Colombia en el Sinai N.° 111), del Batallén Colombia en el Sinai
Fuente: Ejército Nacional de Colombia (2017a). Fuente: Fuerzas Militares de Colombia (2017).
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Mis recientemente, en el 2018, la cadete Angie Carolina Cely Abril, una
vez ascienda a Oficial de Armas, serd la primera mujer de Infanteria del Ejército
Nacional de Colombia (figura 20), mientras que la subteniente Viviana Forero pasa
a ser la primera mujer piloto de helicéptero de esta fuerza castrense (figura 21).

Figura 20. Cadete Cely como futura primera oficial de arma en Infanterfa en Colombia
Fuente: Esmic (2018).

Figura 21. Subteniente Forero, primera piloto de helicéptero del Ejército Nacional de Colombia
Fuente: “Conoce a la primera mujer piloto” (2018).

Referente a la Policia Nacional, en 1980 la institucidn acepté a catorce aspi-
rantes dentro de la primera promocién mixta en la General Santander, de las cuales
solo se graduaron siete y, hasta la fecha, ya han ascendido cuatro generales, dos de ellas
ya retiradas.
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La brigadier general (RA) Luz Marina Bustos Castafieda fue la tinica de su promo-
cién en alcanzar el rango de Brigadier General en julio de 2009 (figura 22).

Figura 22. Ceremonia de ascenso al grado de Brigadier General en donde se otorga
este rango a la entonces Coronel Luz Marina Bustos Castafieda
Fuente: Archivo de la Presidencia 2002 — 2010 [Foto: César Carrién — Secretaria de Prensa] (2009).

Posteriormente han ascendido al mismo grado: Mireya Cordén Lépez
(diciembre del 2012) (figura 23), Yolanda Céceres (julio del 2017) (figura 24) y
Juliette Giomar Kure Parra (diciembre del 2017) (figura 25)

Figura 23. Brigadier general (RA) Mireya Cordén Figura 24. Brigadier general Yolanda Céceres
Lopez, segunda mujer ascendida a Brigadier Martinez, tercera mujer ascendida a Brigadier
General en la Policfa Nacional de Colombia General en la Policfa Nacional de Colombia

Fuente: Facebook Policia Nacional de los Fuente: Policfa Nacional de Colombia (2018).

colombianos (2012)
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Figura 25. Brigadier general Juliette Giomar Kure Parra, cuarta mujer
ascendida a Brigadier General en la Policia Nacional de Colombia
Fuente: Policia Nacional de Colombia (2018).

Esta ha sido la rama de la Fuerza Publica en la que la mujer ha tenido mayor
participacién. En primer lugar, desde 1990 incluy6 en sus filas a mujeres piloto,
quienes ingresaron a apoyar la lucha contra el narcotréfico y en antiexplosivos. Entre
ellas se pueden mencionar la teniente coronel Clarena Constanza Murillo Restrepo,
primera mujer en Colombia en volar un avién DC3; la teniente coronel Frika Pedraza
(figura 26), primera mujer en América Latina en volar un helicéptero UH-60 Black
Hawk, o la capitdn Kelly Garcia (figura 27), la inica mujer que manejé helicépteros
Bell Huey (helicépteros militares) en horas de la noche.

- i [
il
» ‘

Buenas tardes , yo soy la capitan Kelly Johana Gargla

Figura 26. Teniente coronel Erika Pedraza Figura 27. Capitdn Kelly Johana Garcia
Murillo, primera mujer en volar un helicéptero Rodriguez, primera mujer piloto en la Policia
UH-60 Black Hawk en la Policia Nacional Nacional de Colombia en vuelo nocturno

de Colombia Fuente: Teleantioquia (2014).

Fuente: Policia Nacional (2016).
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En segundo lugar, en el afio 2011 se gradu6 la primera promocién de mujeres
“robocop”14 (53 en total) del Escuadrén Mévil Antidisturbios (Esmad) (figuras
28y 29), creado en 1999 para ayudar a controlar el orden publico y la seguridad.

Figura 28. Entrenamiento de postura del uniforme Figura 29. Integrante de la primera promocién
de las integrantes femeninas del Esmad. Fuente: Luis del escuadrén femenino del Esmad
Lizarazo Garcia para £/ Tiempo (2012). Fuente: Johana Corrales para £/ Universal (2012).

Dos afios mds tarde, la Capitdn Viviana Alvarado llegé a ser la comandante
de la seccién femenina del Esmad de Bogotd (figura 30). Dicho escuadrén es
ejemplo en Latinoamérica y de los mds completos del mundo en esta 4rea (Policia
Nacional, 2016).

Figura 30. Capitin Viviana Alvarado, entonces comandante
de la seccién femenina del Esmad de Bogotd
Fuente: Paula Alexandra Pimiento Nifio para £/ Tiempo (2015).
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Por su parte, la historia de la Fuerza Aérea tuvo su particularidad, porque
no obstante de que es la segunda en graduar el primer cuerpo administrativo de
mujeres oficiales el 16 de junio de 1979 (figura 31) y egresar el primer cuerpo
administrativo de suboficiales el 20 de abril de 1992, fue la primera institucién de
las Fuerzas Militares que permitié el ingreso a 16 mujeres como oficiales de carrera
en 1997 a la Escuela Militar de Aviacién (Emavi) “Marco Fidel Sudrez”.

Figura 31. Graduacién de la primera promocién femenina del cuerpo
administrativo de la Fuerza Aérea Colombiana
Fuente: Mayor (r) Yvette Hauzeur Forero para la Revista Aerondutica — FAC (2009)

De ellas, siete obtuvieron alas de piloto el 6 de diciembre de 2000 (figura 32),
quienes desde entonces han prestado su servicio a la Fuerza Aérea y al pais, tanto en
labores administrativas como de combate.

Figura 32. Las primeras siete oficiales piloto femeninas de la Fuerza Aérea
Colombiana frente a un T-34 Mentor de la Emavi'*
Fuente: © Revista Semana (La Revista Aerondutica celebra 70 afios

con exposicion fotogrifica). Foto Rudolf (2017).

14 De izquierda a derecha: Johana Herrera Cortés (muri6 en el afio 2006 en un accidente aéreo. Véase
Air & Space Power Journal http://www.airpower.maxwell.af.mil/apjinternational/apj-s/2006/3tri06/herrera.
heml), Magda Rincén, Sandra Marian Gaitdn Sisa, Marfa Andrea Bueno Restrepo, Luz Stella Franco Yepes,
Liliana Paola Vergara Gutiérrez y Gladis Rocio Sinchez.
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Posteriormente, en enero de 2013, ingresé la primera promocién de subofi-
ciales de armas de esta institucién castrense (figura 33).

Figura 33. Primera promocién femenina del Cuerpo
de Suboficiales de arma de la Fuerza Aérea Colombiana
Fuente: Revista Aerondutica — Edicién 271 [Foto: Eliecer Garcia Moreno] (2014).

Seis afios més tarde, en 2016 ocurrieron varios hechos significativos: la técnico
en vuelo Natalia Karely Rincén Mora (figura 34) pasé a ser la primera artillera de
las Fuerzas Militares.

Figura 34. Técnico Natalia Rincén, primera mujer artillera de las Fuerzas Militares de Colombia
Fuente: © WEBINFOMIL.COM. Actualidad de seguridad y defensa (2016).
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La capitdin Marfa Alejandra Charry Quilombo (figura 35) fue la primera
mujer en las Fuerzas Militares en pilotar un UH-60 Black Hawk (la hoy teniente
coronel Erika Pedraza, de la Policia Nacional, fue la primera en la Fuerza Pdblica
colombiana) y la subteniente Ana Maria Rendén (figura 36) fue la primera mujer
TES (Tiradora Experta de Superficie) en la Fuerza Aérea.

Figura 35. Capitana Marfa Alejandra Charry Figura 36. Subteniente Ana Marfa Rendén,
Quilombo, primera mujer en las Fuerzas primera mujer TES de la Fuerza Aérea Colombiana
Militares de Colombia en ser piloto de un heli- Fuente: FAC - Oficina de Prensa Grupo Aéreo del
céptero UH-60 Black Hawk Casanare (2016).

Fuente: ©AviacoL.NET (2016)

En los anos 2017 y 2018 se destacan las oficiales y suboficiales que se han
capacitado para ser instructoras: se debe resaltar la labor que ha realizado la técnico
Diana Maria Velasco (figura 37), primera mujer colombiana y latinoamericana
certificada como Military Training Instructor (MTI) de la Escuela de Formacién
de Suboficiales de la Academia Interamericana de Fuerzas Aéreas (Base Aérea
Lackland, San Antonio, Texas, EE. UU.) (Dussan, 2017).

Figura 37. Técnico Diana Maria Velasco (centro), primera mujer colombiana
y latinoamericana en certificarse como Military Traininig Instructor (MTI) en la Iaafa
Fuente: Anny R. Palencia Salcedo para la Revista Aerondutica - FAC (2018)



Capitulo 2. El ingreso de la mujer en la Fuerza Piblica colombiana 53

Asimismo, en agosto de 2017, la Fuerza Aérea Colombiana capacité a la técnico
cuarto Angélica Beltrin Ferndndez para que, en enero de 2018, fuera la primera instruc-
tora en el Curso de Entrenamiento Bdsico Militar (figura 38).

Figura 38. Técnico cuatro Angélica Bernal Ferndndez, primera
instructora del Curso de Instructores Bdsicos Militares
Fuente: Escuela de Posgrado de la Fuerza Aérea Colombiana (Epfac, 2017).

Por su parte, la Armada Nacional de Colombia permitié en 1984 el ingreso
de mujeres a sus filas como integrantes del cuerpo administrativo. Posteriormente,
en 1997, este grupo poblacional pudo acceder a las carreras de Oficial y Suboficial
de Arma en dos momentos distintos: en enero de ese afo ingresaron a la Escuela
Naval “Almirante Padilla” diecisiete mujeres de entre 16 y 20 afios para cumplir el
suefo de ser oficial, y mds adelante, en agosto diez mujeres ingresaron a la Escuela
Naval de Suboficiales ARC “Barranquilla”. Desde el 2005, las mujeres ganaron un
lugar en los buques de guerra.

En los afios 2009 y 2010 suceden dos acontecimientos importantes para la
historia de las mujeres en la institucién. Por un lado, la entonces teniente de Fragata
(actualmente capitdn de corbeta y decana de la Facultad de Ciencias Navales y
Nduticas de la Escuela Naval de Cadetes “Almirante Padilla”) Raquel Elena Romero
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Quintero (figura 39) se convirtié en la primera mujer en timonear el buque de
guerra ARC Isla Palma en 2009.

Figura 39. Capitdn de Corbeta (mayor) Raquel Elena Romero Quintero,
primera mujer comandante del buque de guerra ARC - Isla Palma
Fuente: La teniente de fragata Raquel Romero primera comandante del ‘Isla Palma’ (2015).

Por otro lado, la marinero primero Francy Carolina Polanco Tavera (figura 40)
consiguid ser la primera mujer en recibir el grado de Instructor Basico en la Infanterfa

de Marina Nacional en 2010.

Figura 40. Marinero primero Francy Carolina Polanco Tavera, primera
mujer instructor bésico en la Infanterfa de Marina Nacional
Fuente: Se gradud primera mujer del curso de instructor ... (2010).
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En 2012, la teniente de Fragata (subteniente) Lenys Lozano Castrillén (figura
41) aprobé el curso N.° 21 de Pilotos Navales, con lo cual fue la primera mujer
oficial piloto de la Armada, después de que doce mujeres lo intentaran sin éxito.

Figura 41. Teniente de Corbeta Lenys Lozano Castrillén,
primera mujer oficial piloto de la Armada Nacional
Fuente: © wEBINFOMIL.coM. Actualidad de seguridad y defensa (2012)

Durante dos afios, desde 2012 hasta 2014, la teniente de Navio (RA) Alexandra
Chadid Santamaria (figura 42) capacité a las primeras oficiales de arma de la Armada
de Chile y posteriormente, a su regreso a Colombia, fue la segunda comandante del

buque patrullero de apoyo fluvial ARC TNCIM Mario Alonso Villegas.

Figura 42. Teniente de Navio (capitdn) (RA) Alexandra Chadid Santamaria.
Fuente: La teniente Chadid en uno de los patrullajes por el Pacifico.
© Casa Editorial El Tiempo (2014)
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La teniente Chadid fue la primera mujer en llegar a ese cargo, junto con la
teniente de Corbeta Yuli Alexandra Quintero (figura 43), quien ademids tiene el
mérito de haber sido la primera mujer en ser jefe de mdquinas en una embarcacién
de este tipo.

Figura 43. Teniente de Corbeta Yuli Alexandra Quiroga, primera oficial en ser
jefe de maquinas de una nodriza patrullera de combate fluvial en el Pacifico

Fuente: © Casa Editorial El Tiempo (2014)

En 2015, la capitdn de Corbeta (mayor) Jenny Alexandra Camacho Torres
(hgura 44) asumié como la primera mujer oficial comandante de un batallén de
la Armada.

Figura 44. Capitdn de Corbeta (mayor) Jenny Alexandra Camacho Torres,
comandante de un batallén de la Armada de Colombia
Fuente: © weBINFOMIL.cOM. Actualidad de seguridad y defensa (2015).
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Es interesante ver los contrastes entre las distintas instituciones que componen
la Fuerza Puablica colombiana. La Policia es la que ha integrado més ficilmente
a las mujeres y en dreas que se consideraban vedadas en su momento, como la
lucha antinarcéticos y, de manera mds reciente, el escuadrén antidisturbios. La
Fuerza Aérea y la Armada, en las Fuerzas Militares, fueron las dltimas en incorporar
mujeres en el drea administrativa, pero las primeras en incorporar mujeres de arma.
No obstante, a pesar de haber sido la primera fuerza en incluir mujeres, el Ejército
Nacional restringié su participacién a las labores administrativas durante més de
treinta anos, pues solo hasta el ano 2009 ingres6 la primera promocion de oficiales
de arma femeninas. ;Por qué estas diferencias? ;Es el pensamiento de una institu-
cién o el reflejo de las construcciones histéricas, sociales y culturales en las cuales
la mujer solo es tenida en cuenta en labores de apoyo y no de participacién directa
en el combate?

Tal vez, en nuestra construccion histérica como nacién, la presencia de la
mujer en el combate ha sido naturalizada en el bando insurgente y no en las insti-
tuciones oficiales. Ejemplo claro de esto es que cuando las Fuerzas Militares y de
Policia se profesionalizaron, su primera disposicién fue restringir el ingreso de las
mujeres. Por supuesto, no es ficil esperar que unos estamentos realicen cambios
culturales y estructurales cuando en el pensamiento colectivo todavia se asocia el
combate con lo masculino y lo femenino solo tiene cabida en ciertos dmbitos.
Por lo tanto, se encuentra que se repite el mismo principio que se describié en
los apartados anteriores cuando se estudié la representacién de las mujeres en el
pasado, es decir, se resalta a unas cuantas en momentos particulares y se deja tan
solo pequenos rastros de los relatos de su participacién mds amplia en la Fuerza
Publica colombiana.

Recapitulacién

Este intento de recapitular la forma como se narra el papel de la mujer
combatiente desde la historia oficial colombiana ofrece muchas perspectivas para
reflexionar. En primer lugar, se denota que dentro del relato oficial persiste el
discurso y la imagen de la mujer como un ser pasivo, influenciable, que solamente
es considerado politico en condiciones extremas. Ademds, muchos de dichos relatos
y las mujeres involucradas caen en el olvido, pierden su condicién individual y
auténoma, en la medida en que son congregadas a una masa uniforme.

Otra posibilidad es que, por el contrario, la participacién femenina se reviste
con un toque romdantico y dramdtico para tratar de matizar y resaltar a unas cuantas
mujeres. Este es el caso de la venganza de la Cacica Gaitana por la muerte de su
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hijo, el sacrificio de heroinas como Policarpa Salavarrieta, quien dio su vida por
su suefo de patria y por el hombre que “amaba”, o las historias de las capitanas de
la Guerra de los Mil Dias, en particular la de la cundinamarquesa Teresa Otdlora,
quien participé en estado de gravidez y siguié combatiendo con su hijo recién
nacido. Esto expone que durante los conflictos no se discrimina el género y que
todos los actores involucrados son afectados de alguna u otra forma.

En segundo lugar, el manejo de los relatos evidencia que la historia es contada
con base en determinada perspectiva, desde una configuracion especifica de mundo
y a partir de intereses particulares, los cuales determinan lo que se debe destacar,
maquillar, eliminar o, en el mejor de los casos, quedar guardado en un rincén del
olvido. Por ejemplo, en las narrativas de la Colonia no quedé dentro de la historia
oficial el destino final de la Cacica Gaitana, ni era importante en ese entonces
dejar huella, pues ;c6mo se iba a recoger la historia de una mujer que salia de
los cdnones impuestos por los espafioles de sometimiento, negacién y abuso,
ademds de ser indigena y con creencias religiosas distintas a la religién traida por
los conquistadores?

Respecto a las Guerreras Amazonas, en ocasiones se cuestiona si fue real o tan
solo se trata de un mito fantasioso, digno de un literato versado. Tal vez era mejor
dejarlo en la categoria de relato fantasioso, porque si fuera cierto, irfa en contravia
con el modelo predominante de feminidad y de lo que era ser una mujer en esa
época. Es evidente que desde esta perspectiva no podia existir, ni siquiera el mds
minimo indicio de imaginacién, un grupo de féminas que pudiesen ejercer control
de sus vidas, cuerpos y posesiones, que despreciasen a los hombres y que fuesen
buscadas en momentos de auxilio y no al contrario.

En tercer lugar, a medida que la sociedad se “occidentalizaba” cada vez més y
adoptaba los valores eurocéntricos como modelo a seguir, se presentaban més discri-
minaciones, mds omisiones y mds prejuicios porque la fgualdad era una palabra que
una mujer no podia usar, pues no tenia derecho a tener ideas o sentimientos poli-
ticos y era castigada, estigmatizada o relegada a la invisibilizacién por osar ocupar
espacios que se consideraran masculinos. Cuando las mujeres que participaron en
la lucha independentista fueron clasificadas por estatus socioeconémico y/o feno-
tipo racial, aquellas que no estaban dentro del modelo blanco caucdsico europeo
—que en realidad es mds mestizo que otra cosa— recibieron un trato denigrante.
:Serd que la imagen que vemos de Policarpa Salavarrieta en el Museo Nacional o
en el recientemente cambiado billete de $10.000 es real o simplemente la represen-
tacién del blanqueamiento de nuestras heroinas de la Independencia? Asimismo,
para darles cierto valor, las cualidades de estas mujeres fueron homologadas con
adjetivos masculinos, con lo cual se hacia explicito que la guerra se consideraba un
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asunto de hombres y que la mujer que decidiera participar en ella corria el riesgo de
masculinizarse. Es decir, parecerfa que contindan con plena vigencia Las ordenanzas
de gremios en Santafé estipuladas en 1777, en las cuales se discriminan las labores
con base en el género para preservar el estatu quo y el modelo de masculinidad y
feminidad que se desea defender.

En cuarto lugar, este panorama no tuvo grandes modificaciones en los relatos
de la Guerra de los Mil Dias ni en los de la Guerra Colombo-Peruana, en las cuales
solo sobresalen las juanasy el Cabo Pedro (Clara Elisa Narvéez Arteaga), y se deja
guardado en el Archivo General de la Nacién las historias de las capitanas. Las juanas
son las mujeres que ingresaron y permanecen hasta ahora en la historia oficial, de
alli que el batallén principal de logistica del Ejército Nacional se llame “Las Juanas”,
pues concuerda mds con el perfil que tenian las mujeres en el bando conservador.
Cabe recordar que los conservadores ganaron esta sangrienta batalla, que generd
posteriormente fracturas en las distintas sociedades que componen Colombia.

Si un hombre de ese momento histérico se hubiese dedicado a labores logis-
ticas y de inteligencia, jse le hubiese dicho que se habia feminizado? ;La mascu-
linizacién y primer intento de profesionalizacién se explicité en el momento de
restringir la participacién de las mujeres en las Fuerzas Militares de colombianas?
:Con el acceso de las mujeres de manera restringida al cuerpo administrativo en
1976 se continué con el mismo paradigma de estar dentro de un espacio laboral de
y para hombres?

¢Cémo narrar que en cierta medida los espacios empiezan a desdibujar la
frontera entre lo femenino y lo masculino? ;Hasta qué punto se puede hacer
que la historia oficial permita darle un espacio que visibilice la historia de vida
de las mujeres que quisieron aportar a la construccién de paz desde una fuerza
legalmente constituida? Estos interrogantes servirdn como punto de partida para
posteriores reflexiones y revisiones.



Esta pdgina queda intencionalmente en blanco.



ANALISIS NORMATIVO

Contexto legal para la insercion de la mujer en la
Fuerza Pablica: ;Voluntad institucional o decisiones
politicas?

Los derechos no tienen una semidtica politica inherente, ninguna capacidad
innata para avanzar o impedir la realizacion de ideales democriticos.

Brown (2003, p. 82)

Cuando se habla de incluir y permitir la participacién de grupos minoritarios
en espacios donde se les ha restringido y/o limitado, es importante dar cuenta de
los mecanismos legales y politicos que se emplean para tal fin. En el caso especifico
de la participacién de las mujeres en las Fuerzas Armadas, no se encuentra como tal
una normativa directa, sino que es necesario recurrir a la conjuncién e interpreta-
cién de varias leyes, decretos y resoluciones. Asimismo, se debe anotar que a partir
de la primera década del siglo XXI ha habido mayor interdependencia entre las
decisiones locales y las internacionales, lo cual ha hecho que se adopten y adapten
con mayor rapidez conceptos emitidos desde instancias como las Naciones Unidas
y que se analice el proceso de adopcién de esta legislacién en Colombia.

Por tanto, en esta seccién se aborda la normativa y las condiciones legales que
hicieron posible el ingreso del personal estudiantil femenino de armas en la Escuela
Militar de Cadetes “General José Maria Cérdova” (Esmic), tanto en el marco legal
colombiano —considerando la influencia que tuvo la Ley 581 de 2000, conocida
como “Ley de Cuotas’—, asi como la normativa internacional y el impacto de la
Resolucién 1325 de 2000 del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas, el cual
habla de Mujer, Seguridad y Paz. Cabe agregar que en este recorrido quedan visibles
dos matices de discusién: El primero es el dmbito internacional, donde se emiten
conceptos y recomendaciones que, por falta de voluntad politica, solo se quedan
en buenas intenciones. El segundo es el contexto local, donde se revisan los hechos
que se podrian considerar como dilaciones o los retardos en poner en vigencia las
leyes que se generan sobre la participacién de las mujeres y el reconocimiento a sus
derechos. Ademds, cuando son aplicadas, se toma un pequefio grupo de mujeres
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estandartes de la equidad e igualdad de oportunidades, pero, en ocasiones, sin la
respectiva prospectiva al proceso. Asi, en cada uno de los matices se hace un balance,
comenzando desde lo internacional y terminando con la discusién nacional.

Normativa internacional: Entre buenas intenciones y choques
simbdlicos

Las buenas intenciones de la comunidad internacional no bastan. Las palabras
que llenan las declaraciones y las resoluciones deben hacerse realidad |...] para
que se logre un progreso real y tangible.

Shirin Ebadi (2013, p. 12)

Las bases para hacer posible la participacién de la mujer como sujeta social y
politica activa se sentaron el 10 de diciembre de 1948 con la Resolucién 217 A (I11)
de la Asamblea General de la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), cono-
cida como la Declaracién Universal de los Derechos Humanos (ONU, 1948). A
pesar de que su contenido es muy general, fue el primer paso legal de la comunidad
internacional por ir reconociendo otras voces, otras perspectivas y que se aplicaran
las lecciones adquiridas durante la Segunda Guerra Mundial.

Posteriormente, el 20 de diciembre de 1952, la Asamblea General de la
ONU emiti4 la Resolucién 640 (VII), en donde se encuentra la Convencién de
los Derechos Politicos de la Mujer (ONU, 1952), la cual entrd en vigencia hasta el
7 de julio de 1954. Esto empez6 a hacer visible c6mo a pesar de los esfuerzos por
visibilizar e incluir mediante estas acciones afirmativas que pueden considerarse
como signos de buenas intenciones y voluntad politica, este tipo de conceptos iba
en contravia con la carga simbdlica con la que se asociaba a la mujer, en la que se
circunscribia principalmente a 4mbitos privados y se le excluia de lo politico.

De esta forman, pasaron doce afios hasta que el 16 de diciembre de 1966 la
Asamblea General de la ONU emitié el Pacto Internacional de Derechos Civiles
y Politicos (ONU, 1966), en consonancia con las reivindicaciones de los derechos
civiles y las luchas feministas de la Tercera Ola para que se le reconociera el estatus
de ciudadania de primer nivel. En América, tres anos después, el 22 de noviembre
de 1969 se firmé el Pacto de San José de Costa Rica en la Convencién Americana
de Derechos Humanos de la Organizacién de Estados Americanos (OEA, 1969).
El tiempo transcurrido entre la declaracién internacional y la firma en América
deja en evidencia la dilacién que hubo para que fueran adoptadas estas medidas
en pro de un cambio concreto, sin contar que también tomé bastante tiempo para
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que los Derechos Civiles y Politicos definidos en el Pacto entraran en vigencia en
Colombia. Es decir, las buenas intenciones vuelven a quedar plasmadas en un
papel, luchando con resistencias culturales y enfrentando choques simbdlicos para
que se reflejen en una realidad social tangible.

Ahora bien, en lo que tiene que ver con el contexto mujer-conflictos armados,
la investigadora Manuela Mesa (2010), en el texto “Mujer, paz y seguridad: La
Resolucién 1325 en su décimo aniversario”, sefiala que la discusién sobre el papel
de la mujer en este dmbito empezd en 1969 con la Comisién de la Condicién de
la Mujer de las Naciones Unidas y que ha sido tratada en cuatro conferencias de la
organizacién, en donde se ha discutido la conexién de equidad de género, desarrollo
y paz. La primera de ellas se llev6 a cabo en México en 1975, cuando se promulg
la Década de la Mujer en Naciones Unidas (1975-1985). La segunda se realizé en
Copenhague en 1980, la tercera en Nairobi en 1985 y la cuarta en Beijing en 1995.

A partir de la primera conferencia, se dieron dos avances importantes:
La Asamblea General de las Naciones Unidas adopté la Convencién sobre la
Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer (Cedaw, por
su sigla en inglés) (ONU, 1979) el 18 de diciembre de 1979. Con el Cedaw se
comenzd a aplicar un programa de accién para que estos derechos fueran garanti-
zados por los Estados pertenecientes a la ONU. El segundo impulso tuvo lugar el 3
de diciembre de 1982, con la Resolucién 3763 de la Asamblea General de la ONU
sobre la Participacién de la Mujer en la Promocién de la Paz y la Cooperacién
Internacional (ONU, 1982). Es a partir de esta normativa que se formul6 la ecua-
cién mujer, seguridad y paz, que tuvo como primera interpretacién que la mujer
ha sido una victima frecuente en los conflictos armados, con lo cual se buscaba
establecer mecanismos para garantizar su proteccion.

Solo hasta 1995, en la IV Conferencia Internacional de las Mujeres (ONU,
1995), celebrada en Beijing, se enfatizé la necesidad de “promover la participacién
de la mujer en la resolucién de los conflictos en los niveles de toma de decisiones”
(Mesa, 2010, p. 45) y posteriormente, en 1998, se hizo el primer llamado a que se
incluyera la perspectiva de género para el cumplimiento de este objetivo.

Esto sirvi6 de base para que el 31 de octubre de 2000 el Consejo de Seguridad
de la ONU (2000b) emitiera la Resolucién 1325, que comenzé la discusién sobre
“Mujer, Seguridad y Paz”, en la cual se enfatizé en la necesidad de que aumentara
la participacién de las mujeres en los distintos 4mbitos de construccién de paz y
de que se adoptara la perspectiva de género para alcanzar la estabilidad politica
y social. En el afio 2005, se reafirmé esta normativa con la tercera meta de los
Objetivos de Desarrollo del Milenio (ONU, 2000a), donde se aspiraba a que en el
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2015 se hubiese alcanzado una verdadera promocién de igualdad entre los géneros
y la autonomia de la mujer®. Posteriormente Consejo de Seguridad de la ONU ha
aprobado una serie de resoluciones que reafirman dicha normativa, a saber: 1820
(ONU, 2008), 1888 (ONU, 2009a), 1889 (ONU, 2009b), 1960 (16 de diciembre
de 2010), 2086 (ONU, 2013a), 2106 (ONU, 2013b), 2122 (ONU, 2013c¢).

Esta normativa de Mujer, Seguridad y Paz ha sido la base para el ingreso
y/o aumento en la incorporacién de personal femenino de armas en las Fuerzas
Armadas latinoamericanas, lo cual se ha encaminado a consolidar su carrera profe-
sional para servir como lideres oficiales en misiones de paz. También se ha enfati-
zado en desarrollarla desde el enfogue integral'®, en el cual se busca la estabilidad y
la paz integrando distintas variables, como la perspectiva de género (los conflictos
no afectan de la misma forma a hombres que a mujeres), el “didlogo politico, la
gestién de crisis y la definicidon de estrategias especificas para proteger y empoderar
a las mujeres” (Mesa, 2010, p. 50).

A pesar de las buenas intenciones de esas resoluciones, queda expuesto que
no obstante los distintos llamados a abordar la perspectiva de género y a ver a la
mujer como participante activa en la construccién de estabilidad politica y social,
todavia existe camino por recorrer para alcanzar esta meta, debido a que ven a la
mujer como una victima del conflicto armado y se centran en su proteccién. Se
debe resaltar, sin embargo, que esta afirmacién encuentra una excepcién en las
resoluciones 2080, en la cual se habla del papel de las mujeres y la perspectiva de
género en misiones de paz, y 2122, que enfatiza la busqueda de herramientas para
el empoderamiento del liderazgo de la mujer en procesos de paz y reparacién.

Asimismo, después de dieciocho afios de su adopcidn, atn se presentan incon-
venientes en la implementacién y seguimiento de la Resolucién 1325, pues como
cada pais tiene un plan de accién particular, no se pueden generar estindares para
su monitoreo, ademds de que no se ha desarrollado de manera extensa su aplicacién
y promocién politica. Segin Manuela Mesa (2010), en el 2010 solo diecinueve
paises, de los 192 que pertenecen a la ONU, tenfan un Plan de Accién’, lo cual

15 Debido a que todavia se encuentran vigentes las necesidades planteadas en los Objetivos de Desarrollo
del Milenio, la ONU emitié la Resolucién 70/1 del 25 de septiembre de 2015, conocida como Agenda 2030 para
el desarrollo sostenible, compuesta por diecisiete objetivos. Para mds informacién, puede consultar ONU (2015),
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD, 2015).

16 Este concepto, en primera instancia abordado por la Unién Europea (UE), posteriormente fue traba-
jado de manera conjunta entre la Otan y la UE. Su funcién es gestionar crisis nacionales e internacionales de
manera efectiva, con base en lecciones aprendidas de experiencias previas. Para mds informacién consulta Lista
(2012) y Otan (s. f.)

17 A pesar de no contar con un plan nacional de accién, el gobierno colombiano ha trabajado en la apli-
cacién de la Resolucién 1325 en el Ministerio de Defensa con la Politica en Derechos Sexuales y Reproductivos,
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demuestra no solo la falta de voluntad politica e institucional, sino también que no
es vista como una integrante activa en la toma de decisiones.

Respecto al aumento de la participacién de la mujer en las Fuerzas Armadas
y en las misiones de paz, la investigadora holandesa Rosan Smits (2010), en su
texto “A gender perspective in Peacekeeping Missions: Discusing guidelines”, en el
afio 2010 las mujeres solo representaban el 3 % de las misiones de paz, una cifra
bastante lejana a la meta establecida (30 %) para alcanzar la paridad numérica, es
decir al 50 %. De acuerdo con Francesco Bertolazzi (2010), en su texto para Peace
Women" titulado “Women with a blue helmet: The integration of women and
gender issues in UN Peacekeeping Missions”, este fenémeno se debe a la

resistencia a la inclusién de las mujeres por los Estados miembros, producto de un
ambiente predominantemente masculino dentro de las fuerzas de seguridad. Las
solicitudes de las sedes [de la ONU] deben seguir reflejando la necesidad de tener
personal femenino calificado y adecuado, lo cual debe actuar como un incentivo
para que paises que aportan contingentes promuevan la igualdad de género en sus
fuerzas armadas. (Bertolazzi, 2010, p. 13)

Esto evidencia que ademds de generar normativas o emitir conceptos de
cémo incluir a las mujeres o aumentar el niimero de las que participan, es nece-
sario concretar hechos que contribuyan a una aplicacién eficaz y que, por consi-
guiente, inicien los cambios concretos que coadyuven a combatir la desigualdad y
la exclusién que han sufrido las mujeres desde el dmbito politico, y que es visible en
contextos como los conflictos armados y su participacién en la toma de decisiones
o como agentes de seguridad y paz. Con mayor voluntad politica, se pasard de las
buenas intenciones a las acciones reales.

Equidad y Violencia Basada en Género, Salud Sexual y Reproductiva con Enfasis en VIH, desarrollada con
asesorfa del Fondo de Poblacién de las Naciones Unidas (Unfpa, por su sigla en inglés) Colombia.

18 Centro de Recurso — Peace Women: http://www.peacewomen.org/resource-center
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Colombia y las cuotas... JInterpretaciones legales hacia espacios de
inclusién o de mujeres simbolo?

Aungue contar con mds mujeres en los cargos de decision y en politica resulta
un objetivo importante para la democracia, su cumplimiento no garantiza que
/mya una auténtica representacion.

Guzmin y Molano (2012, p. 9)

En el contexto colombiano, la base legal para la inclusién de mujeres en la
Fuerza Publica procede del Decreto 2337 de 1971 (Presidencia de la Republica de
Colombia, 1971), el cual da la oportunidad de ingreso a las mujeres en la Fuerza
Publica en el cuerpo administrativo. Esta, sin embargo, es una iniciativa de regula-
ci6n de la carrera militar en Colombia que no citaba directamente la participaciéon
de las mujeres en el Ejército.

No obstante, para que esta incorporacién de oficiales femeninas administra-
tivas fuese posible, se hizo necesario que se emitiese durante el gobierno de Alfonso
Lépez Michelsen (1974-1978) la Ley 24 de 1974 (Congreso de la Repuiblica, 1974),
conocida en ese entonces como el “Estatuto de la Igualdad Juridica para los Sexos”,
y su Decreto 2820 de 1974 (Presidencia de la Republica de Colombia, 1974),
en donde se reforma el Cédigo Civil y se otorgan legalmente iguales derechos a
hombres y a mujeres. Este contexto politico fue el que hizo coherente la inclusién
de oficiales femeninas administrativas como una inferencia de dicho estatuto.

La interpretacién de la normativa permitié que el 16 de octubre de 1976
ingresara la primera promocién femenina al cuerpo administrativo del Ejército.
Unos meses antes, especificamente el 23 de marzo, habia entrado en vigor en
Colombia el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, a pesar de que
fue aprobado por Colombia con la Ley 74 de 1968 (Congreso de la Republica de
Colombia, 1968). Se debe llamar la atencién sobre la demora de dos afios que tuvo
Colombia en acogerse a la normativa internacional y de ocho anos para aplicarla
mds alld del papel.

La misma suerte corri6 el Pacto de San José de Costa Rica, el cual se aprobé
mediante la Ley 16 de 1972, pero solo entré en vigor el 18 de julio de 1978 (Congreso
de la Republica de Colombia, 1972). Asimismo, esta dilacién se encuentra nueva-
mente en la ratificacion del Cedaw con la Ley 51 de 1981 (Congreso de la Republica,
1981), que entrd en vigor a partir del 19 de febrero de 1982.

Veintiséis afos después del Estatuto de Igualdad Juridica para los Sexos, el 31
de mayo del 2000 Colombia se centré en la consolidacién politica de la mujer a
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través de la promulgacién de la Ley 581, mejor conocida como la “Ley de Cuotas”.
Esta normativa, acunada dentro de lo que se denomina afirmacién positiva, pedia
que el 30 % de los cargos de decisién fuesen ocupados por mujeres que tuvieran
capacitacién en las funciones respectivas, lo cual se entendié como una medida que
buscaba afianzar el trabajo de las mujeres. No obstante, la ley daba libertad a las
instituciones en la forma como le darfan cumplimiento, por lo cual quedaba a su
criterio si la adaptaban a “sus necesidades”. Esta flexibilidad en la aplicacién de la
ley, junto con el arraigo de preconceptos de género, ha hecho que esta normativa
atn quede un poco en el papel y que tan solo unas cuantas mujeres hayan podido
beneficiarse.

De acuerdo con la investigadora colombiana Natalia Ramirez Bustamante
(2007), en su articulo “Ley 581 de 2000, o Ley de Cuotas, ;Ganamos o perdimos:?”,
el mayor inconveniente de la ley per se no es que no se haya cumplido con el 30 %,
sino que se ha dado por sentado que generar una ley va a garantizar la aplicacién y
defensa de derechos, asi como la validacién de luchas; es decir, aprobar una norma-
tiva no es suficiente para generar un cambio cultural y politico. Esta también es la
perspectiva del colombiano José Vicente Guzmén en el articulo “Ley de Cuotas:
Lejos de su objetivo”, donde aporta datos més precisos y manifiesta que, a pesar de
la existencia de la ley en mencién, no hay una verdadera voluntad politica, lo cual
se traduce en falta de seguimiento y control a la aplicacién de la norma por parte
de los organismos estatales encargados para tal fin (Guzmdn, 2012). Por tltimo, las
investigadoras colombianas Diana Guzmadn y Paola Molano (2012), en su informe
“Ley de Cuotas en Colombia: Avances y retos. Diez afos de la Ley 581 de 20007,
enfatizan el impacto simbdlico que tienen los estereotipos de género y las relaciones
desiguales de poder en la poca importancia que le dan las instituciones a la obliga-
toriedad de la ley.

Los argumentos de estos investigadores parecen tratar tangencialmente un
tema relevante: La naturaleza de la ley, como se propuso inicialmente, era garan-
tizar lo que se denomina masa critica, cuyo objetivo es “lograr un cambio cualita-
tivo en las relaciones de poder” (Osborne, 2004, p. 163) mediante el incremento
en el ndmero de las mujeres que participan en las instituciones y, de esta manera,
contribuir en la construccién de una democracia paritaria, es decir, que haya un
nivel participativo equitativo (50-50). Empero, lo que ha primado hasta ahora es la
interpretacién de la Ley de Cuotas, lo cual ha generado el fenémeno denominado
por la espanola Raquel Osborne como mugjeres simbolo: un grupo de mujeres en
situacién de minoria notable logran acceder a esferas de poder y son tomadas como
ejemplo de que no hay discriminacién y de la igualdad en el acceso a las oportu-



68 PRIMERA PARTE - De historias y leyes. La participacién de las mujeres en las Fuerzas Armadas

nidades, sin que esto genere en si ningtin cambio sustancial a la situacién que las
pone en desventaja.

Es asi como después de la aprobacién de la Ley 581 de 2000 entraron en vigor
dos leyes, un decreto y un plan Conpes'" para que en el papel se comprendiera que
la equidad de género es una prioridad de la agenda estatal. La primera se emitié
el 10 de julio de 2003, Ley 823 (Congteso de la Republica, 2003), que regula la
igualdad de oportunidades para las mujeres. Posteriormente, el 4 de diciembre de
2008, se decret6 la Ley 1257 (Congreso de la Republica, 2008), la cual contiene
normas de sensibilizacién, prevencién y sancién de formas de violencia y discri-
minacién contra las mujeres. De manera mds reciente, el 6 de septiembre de 2013
entré en vigor el Decreto 1930 y el Conpes 161 (DND 2013), que abordan la
Politica Pdblica de Equidad de Género. En estos documentos se pone en evidencia
que atn prevalece la apertura de espacios y el interés por garantizar la presencia
de las mujeres, lo cual sin duda constituye una ganancia y se relaciona mds con la
igualdad de oportunidades, pero no se aborda la forma de obtener una masa critica
o una democracia paritaria.

En ese panorama se enmarca el ingreso de la primera promocién de personal
estudiantil femenino de armas a la Esmic, gracias a la iniciativa de la exsenadora,
exministra de Defensa y actual vicepresidente de la Reptblica de Colombia (2018-
2022), Martha Lucia Ramirez, quien interpretd la Ley 581 de 2000 como un
espacio de generacién de igualdad de oportunidades y sugirié el ingreso de un
grupo de mujeres para que a futuro se desempenaran como oficiales de armas en el
Ejército Nacional de Colombia —en este momento, era el dltimo estamento de la
Fuerza Pablica en hacerlo—.Ramirez argumenté que el conflicto armado colom-
biano se diferencia totalmente de la realidad internacional, pues es uno de los pocos
ejércitos del mundo legalmente constituidos que se encuentra en guerra.

Finalmente, en el afio 2008 se aprobd el ingreso de las jévenes aspirantes a
oficiales para que fuera efectivo en el primer semestre de 2009. Sin embargo, en
lugar de ingresar en proporcién 30 / 70, lo hicieron en 15 / 85, pues, como ya se ha
expresado, la misma Ley de Cuotas permite que se aplique con flexibilidad depen-
diendo de las necesidades institucionales. En tal sentido, esta medida se puede
considerar como un arma de doble filo porque a pesar de que las mujeres ganaron
por primera vez el acceso, no se realizé un ejercicio de prospectiva a mediano ni a

19 El Conpes es el Consejo Nacional de Politica Econémica y Social del Departamento Nacional
de Planeacién (DNP). En el Conpes se expone tanto la situacion actual como el plan de trabajo y los
mecanismos de financiacion para alcanzar la meta establecida en la directriz, en este caso, la equidad de
género. Para mds informacién, puede consultar DNP (2017).
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largo plazo. Ademis, no se tuvo en cuenta cé6mo las 62 jévenes que ingresaron a
la Esmic para ser futuras oficiales del Ejército Nacional de Colombia manejarfan
su condicién de mujeres simbolo o primer referente en este proceso de “inclusion”.

En consecuencia, se presenta un problema de significados e interpretaciones
que desdibuja la tan anhelada democracia paritaria en una somera intencién de
igualdad de oportunidades. Asi, se mantiene el estatus minoritario vulnerable y las
mujeres que logran llegar siguen siendo —como las denominan algunos investiga-
dores— las mujeres simbolo, sin que en realidad se produzcan cambios sustanciales
en la situacion de restriccién de acceso laboral. Por tanto, vale la pena estar atentos
para que lo que se lucha no quede simplemente en un papel o en una ejecucién a
medias, tal como lo expresé Natalia Ramirez (2007).
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GENERO Y PERSPECTIVAS
DE GENERO

Introduccién

En la primera parte se analizaron las condiciones de posibilidad desde los
dmbitos histérico y normativo para la participacion de las mujeres en las Fuerzas
Armadas. Sin embargo, a través de estos hechos subyacen marcos de interpretacién
que sirven para validar y/o invisibilizar la presencia de sujetos no asociados tradi-
cionalmente a este campo. Uno de ellos es el género, los roles asignados a cada uno
y cémo la perspectiva de género ha ayudado a que se cuestione lo que habia sido
normalizado (labores asignadas, comportamientos cuestionados y / o reforzados,
entre otros).

Ahora bien, al principio de este capitulo cuarto se discuten conceptos tedricos
como género y perspectiva de género. Posteriormente se expone la idea de géneros
performativos, es decir, la forma de interaccién que se asocia a lo femenino y lo
masculino, y cémo el término masculinidad femenina se relaciona con las mujeres
que deciden ingresar y hacer carrera en las Fuerzas Armadas, para lo cual se presentan

dos casos de estudio: La pelicula G. 1. janey la «Barbie de Combate».

Conceptos tedricos sobre la participacion de la mujer
en las Fuerzas Armadas

La idea de género

De acuerdo con el articulo “Conoce lo que es perspectiva de género”, publi-
cado en el periédico puertorriquefio Nuevo Dia, la Asociacién Estadounidense de
Psicologia (APA, por su sigla en inglés) define sexo como “el estado bioldgico de
una persona como hombre o mujer, y se encuentra asociado principalmente con
atributos fisicos tales como los cromosomas, la prevalencia hormonal y la anatomia
interna y externa’. (“Conoce lo que es perspectiva de género”, 2015). Ademds, esta
institucién asume como género

los atributos, las actividades, las conductas y los roles establecidos socialmente que
una sociedad en particular considera apropiados para nifios y hombres, o nifias y
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mujeres. Estos influyen en la manera en que las personas actian, interactdan y en
coémo se sienten sobre si mismas. (“Conoce lo que es perspectiva de género”, 2015)

Ahora bien, una de las primeras autoras que empezaron a ver la influencia
social de lo que se considera género fue Teresa de Lauretis, quien lo explicaba como

el conjunto de los efectos producidos en los cuerpos, los comportamientos y las
relaciones sociales por una compleja tecnologfa politica que hace que su representa-
cién sea también su construccién. Por consiguiente, el género como representacion
o auto-representacién es el producto de varias tecnologias sociales como el cine y
los discursos constitucionales, epistemologfas y précticas, ademds de pricticas de la
vida cotidiana. (De Lauretis, 1989, p. 3)

De Lauretis enfatiza en la naturalizacién de la regulacién de estas tecnologias
en las pricticas de la vida cotidiana y muestra cémo estas regulaciones van mds alld
del campo tedrico, de tal manera que tienen un impacto en nuestro quehacer diario.

Otra autora que hace una contextualizacién mds amplia del concepto de
género es la espanola Beatriz Preciado, para quien el género es un discurso regulativo,
producto de una exigencia constante del entorno y, por tanto, “no tiene estatuto
ontoldgico fuera de los actos que lo constituyen. En esta lectura, el género seria el
efecto retroactivo de la repeticion ritualizada de performances” (Carrillo, s. £, p.
380; citado por Duque, 2010, p. 29).

Asimismo, Beatriz Preciado considera el género como una derivacién de cons-
trucciones sociales y simbdlicas, vinculadas a procesos de dominacién y opresién
(ejercido tradicionalmente desde los hombres o lo masculino hacia las mujeres o
lo femenino), y sostiene que estd tan internalizado, que se puede vislumbrar clara-
mente al observar las précticas de crianza en las cuales cada uno tiene un lugar y un
papel determinado en el mundo desde que nace segtin sea nifio o nifa.

Para esta autora esa visién no se puede entender al margen del periodo histé-
rico ni de la tradicién tedrica y cientifica en la que se gesta, por lo cual hace un
proceso genealdgico para rastrear el origen del cuestionamiento del sistema binario
sexo-género. De acuerdo con Preciado, el punto de partida tuvo lugar a mediados
del siglo XX con la intervencién del establecimiento del sexo bioldgico en ninos
intersexuales, pues de esta manera se empieza a cuestionar la idea de que el sexo
es una instancia bioldgica predeterminada y fija en la que se soporta la construc-
cién cultural de la diferencia de género. De esta manera, la autora deja claro que
el concepto aparece en primera instancia en la medicina y en las tecnologias de
intervencién de la sexualidad, y que posteriormente se adopta en los dmbitos socio-
16gicos y humanistas.
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Otra autora clave en este tema es la estadounidense Judith Butler, quien enfa-
tiza que el género no es voluntario, sino una ilusién configurada para ser cultu-
ralmente inteligible, es decir, que se establece un sentido en donde se mantiene
cierto grado de coherencia para dar una continuidad y, asi, dictaminar un estilo de
regulacién de la identidad. Butler va més alld argumentando que el género, como
una cosa natural y objetiva, no existe: “La realidad de género es performativa, lo cual
significa que simplemente es real solo en la medida en que se lleva a cabo” (Butler,
1990, p. 278).

En este sentido, Butler entiende el género como “un estilo corporal, un ‘acto,
por asi decirlo” (Butler, 1990, p. 272). Ese estilo no tiene ninguna relacién con las
“verdades” esenciales acerca del cuerpo, sino que es estrictamente ideolégico. Tiene
una historia que existe mds alld del sujeto que representa las convenciones:

[E]l género es un acto que ha sido ensayado, como si fuera un libreto que sobrevive
a los actores particulares que hacen uso del mismo, pero que requiere de los actores
individuales a fin de ser actualizado y reproducido como una realidad una vez mis.
(Butler, 1990, p. 272)

Asi, para Butler el género es el resultado de una construccién-produccién
social, histérica y cultural, a manera de efecto y resultado de la produccién de una
red de dispositivos de saber / poder, que se explicitan en las concepciones esencia-
listas. Por tanto, si se asume, con Butler, que el sexo y el género son culturalmente
construidos (producidos) e histéricamente situados, las categorias dicotémicas de
femenino, masculino, heterosexual y homosexual se pueden entender como repeti-
cién de actos performativos en lugar de valores naturales, innatos. De esta forma,
el género y el sexo son resultado de actuaciones, de actos performativos que son
modalidades del discurso autoritario, discurso creador de realidades socioculturales.
Segtin la autora, nuestros “actos de género” nos afectan de formas materiales y
corporales, e incluso afectan nuestra percepcién de las diferencias sexuales corpo-
rales basadas en las convenciones sociales.

Como consecuencia de este andlisis se llega a lo que se conoce como masculi-
nidad'y feminidad, asi como a las asociaciones que tienen con el sistema sexo-género.
Precisamente este tltimo ha sido cuestionado por el feminismo de primera ola,
el cual se radicalizé mds con la teorfa gueer, que interconecté el género con otras
variantes dentro de la construccién de subjetivacion de un / una sujeto / a, como lo
son el fenotipo racial, la clase, el estatus, la educacién y la religién, por citar algunos.

Para finalizar esta reconstruccién es necesario retomar el trabajo de una de las
autoras latinoamericanas que ha abordado esta temdtica, la mexicana Marta Lamas,
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quien argumenta que cada cultura toma como punto de referencia el componente
biolégico que diferencia a los hombres de las mujeres y establece “un conjunto de
précticas, ideas, discursos y representaciones sociales que atribuyen caracteristicas
especificas a mujeres y a hombres” (Lamas, 2015, p. 2). Este es el punto de partida
de la constitucion del género, cuyo objetivo es reglamentar y condicionar o, en pala-
bras de Lamas, “fabricalr] las ideas de lo que deben ser los hombres y las mujeres,
de lo que se supone es ‘propio’ de cada sexo”. (Lamas, 2015, p. 2). Por tanto, afirma
que los procesos culturales que llevan a la estructuracién del género “conllevan altas
dosis de sufrimiento y opresién” debido a la bisqueda del ser humano por encajar
y ser parte de un grupo social.

Con las definiciones presentadas en este apartado resulta evidente la natura-
leza transdisciplinar del concepto género, el cual comenzé por la discusion sobre la
distincién de sexo-género, a partir de bases bioldgicas y médicas. Esto permite ver
que dicho concepto estd cimentado a través de mecanismos de legitimacién de
procesos culturales y sociales, donde se ha buscado clasificar y ratificar qué carac-
teristicas y funciones debia tener cada persona, de acuerdo con su sexo biolégico.
Tal distincién también se aplica en la asignacién de tareas y, posteriormente, en la
validacién de labores.

Perspectiva de género

ONU Mujeres', define la perspectiva de género como un “enfoque exhaustivo
que engloba todas las actividades relacionadas con la paz, el desarrollo y los dere-
chos humanos, y que asegura que las mujeres y los hombres puedan influir, parti-
cipar y beneficiarse de las mismas” (ONU Mujeres, 2015, en linea).

Esta discusién sobre la perspectiva de género comenzé con la Cuarta
Conferencia Mundial sobre la Mujer de 1995, la cual aprobé la incorporacién
de la perspectiva de género como elemento fundamental para lograr los compro-
misos sobre la igualdad de género, incluidos los de la Declaracién y la Plataforma
de Accién de Beijing (ONU Mujeres, 2015). Segin ONU Mujeres, después de
esta conferencia se establecieron compromisos adicionales, entre los cuales cabe
mencionar los siguientes: El documento final del vigésimo tercer periodo extraordi-
nario de sesiones de la Asamblea General, la Declaracién del Milenio y diversas reso-
luciones y decisiones de la Asamblea General de las Naciones Unidas, el Consejo de

1 Entidad internacional de la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), que aborda temas de la
mujer, su proteccién y desarrollo integral.
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Seguridad, el Consejo Econémico y Social (Ecosoc) y la Comisién de la Condicién
Juridica y Social de la Mujer (ONU Mujeres, 2015).

En julio de 1997, dos anos después de la Cuarta Conferencia Mundial sobre
la Mujer, el Ecosoc defini6 la perspectiva de género de la siguiente manera:

Transversalizar la perspectiva de género es el proceso de valorar las implicaciones
que tiene para los hombres y para las mujeres cualquier accién que se planifique, ya
se trate de legislacién, las politicas o los programas, en todas las dreas y en todos los
niveles. Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y las experiencias de
las mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la elaboracién,
puesta en marcha, control y evaluacién de las politicas y de los programas en todas
las esferas politicas, econdémicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres
puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetie la desigualdad. [...] El
objetivo final de la integracién es conseguir la igualdad de los géneros. (“Conoce lo
que es perspectiva de género”, 2015)

Para ONU Mujeres, implementar la perspectiva de género es necesario para
visibilizar los mecanismos de discriminacién y generar cambios culturales, poli-
ticos, sociales, juridicos, entre otros, y de esta manera propiciar medidas que contri-
buyan a una transformacién social. En otras palabras, es “educar en que no existe
una sola manera de ser mujer o de ser hombre, basados en los roles que adjudica la
sociedad por razones culturales, o simplemente por estereotipos” (“Conoce lo que
es perspectiva de género”, 2015).

Cuando estas diferencias se justifican desde distintos 4mbitos surgen proble-
miticas que perpetdan la condicién de discriminacién y, en algunos casos, de victi-
mizacién. De acuerdo con lo expresado por el Instituto de las Mujeres de México,

la desigualdad entre hombres y mujeres perpetuada por estereotipos conlleva la
violencia familiar; la discriminacién por edad, estado civil 0 embarazo para obtener
un empleo; un niimero menor de mujeres con puestos de decisién; los feminicidios;
el hostigamiento sexual en el transporte ptblico; la prostitucién de mujeres y nifias;
la pobreza femenina (citado en “Conoce lo que es perspectiva de género”, 2015).

En otras palabras, al mantener esos estereotipos de género, se producen
situaciones que afectan el orden social y, consecuentemente, el bienestar de los
ciudadanos. Asi lo afirma también la investigadora argentina Susana Gamba en
su articulo “;Qué es la perspectiva de género y los estudios de género?” (Gamba,
2008), en el cual agrega que para saber por dénde comenzar a implementar esta
apuesta social se deben considerar las siguientes condiciones:

1. Reconocer que hay relaciones de poder que favorece a una serie de indi-
viduos mds que a otros.
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2. Estas relaciones tienen su sustento social e histdrico.
3. Es un elemento influyente y constitutivo con otros como lo es la clase,
etnia, edad, entre otros.

En consecuencia,

las relaciones de desigualdad entre los géneros tienen sus efectos de produccién y
reproduccion de la discriminacién, adquiriendo expresiones concretas en todos los
dmbitos de la cultura: El trabajo, la familia, la politica, las organizaciones, el arte, las
empresas, la salud, la ciencia, la sexualidad, la historia. (Gamba, 2008)

En sintonfa con Susana Gamba, la autora mexicana Marta Lamas (2015)
afirma que “una sociedad desigual tiende a repetir la desigualdad en todas sus insti-
tuciones” (p. 1). En palabras de Lamas, esto se debe a que “toleramos poco la ambi-
giiedad, no comprendemos la equidad y nuestro afin clasificatorio estd regido por
un 4nimo jerarquizador: Traducimos la diferencia en desigualdad” (Lamas, 2015,
p. 216).

Por lo tanto, para que sea viable la perspectiva de género es necesario, ademds,
que las personas propendan a ser equitativas en el trato, se debe buscar llegar a tener
igualdad de oportunidades que no se vean obstaculizadas por presupuestos sociales
que han generado prejuicios, discriminacién y estigmatizacién, y asi obtener
igualdad de derechos y deberes. Para Lamas, se debe tratar de generar estas condi-
ciones para que se abra “un conjunto de posibilidades para los seres humanos, desde
una mayor riqueza y variedad de opciones vocacionales y laborales, hasta el disfrute
de nuevas formas de vida afectiva y distintos arreglos familiares” (Lamas, 2015,
p. 226). Esto ayuda a “establecer opciones de vida m4s flexibles, no arraigadas en
rigidos y anticuados papeles sociales y a compartir equitativamente responsabili-
dades politicas y domésticas” (Lamas, 2015, p. 229).

En resumen, a partir de las posturas expuestas se puede afirmar que la perspec-
tiva de género es reconocer que se han dado por sentado y naturalizado lo que cada
sujeto(a) debe ser y desempenarse con base en su sexo bioldgico, lo cual delimita las
posibilidades para que una sociedad crezca con el reconocimiento de las multiples
opciones y 6pticas. Eso es lo que sintetiza la perspectiva de género, aprender a mirar
desde la postura del otro y garantizarle condiciones para que sea posible la igualdad
de acceso a oportunidades, sin importar si es hombre o mujer.
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Géneros performativos: juego de roles dentro de un marco
interpretativo

La identidad es un problema que debe interpretarse entre los cuerpos.
Judith Halberstam

En las diferentes teorias referentes a género y perspectiva de género, autoras
como Judith Butler y Beatriz Preciado han enfatizado en sus andlisis la asigna-
cién de comportamientos naturalizados de acuerdo al sexo bioldgico, los cuales se
traducen en expresiones como “el color azul es de nifios y el rosa de nifias”. Estos
pardmetros normalizados socialmente y que se repiten dia a dfa son definidos como
acciones performativas. Precisamente, en esta seccidn se aborda el origen de este
concepto, al tiempo que se interconectan el género y la performatividad a través del
término géneros performativos, para finalmente hablar de masculinidades femeninas
en las Fuerzas Militares desde dos polaridades: la pelicula G. I Jane y la «Barbie de
Combate» (desde lo extremadamente masculino a lo extremadamente femenino).

El concepto de performatividad proviene de la lingiiistica, la antropologia y
la sociologfa, en sus usos metaféricos asociados al teatro para analizar el habla y
el comportamiento social como si fuera una especie de actuacién, cuya puesta en
escena es el contexto donde se desarrolla. En el campo de la pragmatica (lingiis-
tica), los primeros en utilizar este término y conceptualizarlo fueron John L. Austin
(1962) y John R. Seatle (1969) a través de la nocién de actos de habla, como un
enunciado que produce un cambio en el estado de las cosas del mundo.

En antropologia, Victor Turner (1988) considera la performatividad como
un mecanismo que se emplea para mantener el orden establecido —como puede
ser el bautizo o el matrimonio—, pero que al mismo tiempo se utiliza a manera
de parodia, critica y subversién de dicho orden —carnavales o manifestaciones
politicas— y que sigue los procesos de ruptura, crisis, transicién y resolucién, de
manera que lleva una secuencia muy similar al teatro cldsico. Por su parte, Richard
Schechner (1985), quien trabajé con Turner, asevera que la performatividad tiene
implicita la actuacién y creacién de roles en la vida cotidiana, de tal forma que
abarca aspectos del sujeto como el género, la etnia, la clase, entre otros, y su inte-
rrelacién con lo que le rodea, de alli que enfatice “su ‘comportamiento’, es decir,
su dimensién performativa’ (Schechner, 1985; citado por Prieto, 2005, p. 6). En
este sentido, Antonio Prieto Stambaugh (2005) afirma que la performatividad y los
estudios de performance “surgen cuando los conceptos de teatro y drama se vuelven
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insuficientes para abarcar la complejidad de circunstancias representacionales en los
escenarios publicos y espacios publicos del mundo” (Prieto, 2005).

En sociologia, el «érmino performatividad aparece en el trabajo de Erving
Goffman, particularmente en La representacion de la persona en la vida cotidiana
(1959). Para Goffman, el yo es una autopresentacion, no es estable o esencial y es
lo que se quiere dar a conocer, generado por la conjuncién escena, cuerpo, tiempo
y espacio. El objetivo de esta autopresentacién es lograr un punto intermedio entre
la autorrealizacién y el cumplimiento de las prescripciones de los roles sociales.
Dentro de los elementos constitutivos de la autopresentacién se encuentra la segre-
gacién de la audiencia, es decir, la representacion se ejecuta, adectia o cambia de
acuerdo con contexto.

Asimismo, para Goffman hay tres elementos que se deben tener en cuenta:
Contexto, actor y audiencia, los cuales interrelacionan entre si para generar la repre-
sentacién adecuada de acuerdo con las condiciones de posibilidad en las que se
encuentra el sujeto. Ademds, aclara el autor, este performance no es puramente indi-
vidual, sino que estd en sincronia con los performances de otras personas, de manera
que se trata de un acto colectivo (Goffman, 1959, p. 15).

Desde esta perspectiva, hay dos ambientes en donde se realiza la represen-
tacién, uno publico (escenario) y otro privado (bastidores). En ellos se proyecta a
la audiencia un manejo de la impresién que fluctda entre la autorrealizacién o el
cumplimiento de roles sociales, el cual puede ser tdctico (a corto plazo), estratégico
(a largo plazo) o no estratégico (inconsciente o espontineo). De esta manera, el
trabajo de Goffman muestra cémo antes de la accién se han concretado ciertas
expectativas y comportamientos de lo que se debe realizar en un entorno social,
en donde no hay capacidad de cuestionamiento, sino simplemente aceptacién y
reconocimiento de la forma en que los sujetos se autorrepresentan. Por eso surge
una visién mucho mis critica que ve la accién performativa como potencialmente
deconstructiva de discursos y practicas que han facilitado el szatu quo.

Si se piensa en la Escuela Militar de Cadetes “General José Maria Cérdova”
(Esmic), esto se ve en el proceso del ritual diario de las cadetes y en la imagen que
deben proyectar, la cual es verificada por los oficiales cuando hacen las revistas. Esto
varfa entre hombres y mujeres y es ahi precisamente donde entra el concepto de
género, el cual se conecta con el de performatividad en la teoria queer y el feminismo
posmodernista.

En las discusiones que tuvieron lugar durante las décadas del 60 y 70 del siglo
XX, las feministas hacfan la distincién entre el sexo fisico (los hechos de nuestra
existencia corporal) y el género (las convenciones sociales que determinan las dife-
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rencias entre la masculinidad y la feminidad). Si bien las feministas de este tiempo
aceptaban el hecho de que existen ciertas diferencias anatémicas entre hombres y
mujeres, también sefialaban cémo la mayoria de las convenciones que determinan
los comportamientos de los hombres y las mujeres son, en efecto, construcciones
sociales de género que poco o nada tienen que ver con nuestro sexo bioldgico. De
acuerdo con estas mujeres, a las cuales algunas tedricas circunscriben al feminismo
de la tercera ola, el sexo es una categoria bioldgica, y el género, una categoria histé-
rica. No obstante, también se debe anotar que respecto a la conexién entre género
y performatividad, en el trabajo de autoras como Teresa De Lauretis se concibe al
primero como “el conjunto de los efectos producidos en los cuerpos, los comporta-
mientos y las relaciones sociales por el despliegue de una compleja tecnologia poli-
tica” (De Lauretis, 1989, p. 3), de tal forma que lo define tanto como un producto
COMO un proceso.

Igualmente, desde la perspectiva de De Lauretis —que, dicho sea de paso, estd
conectada con la teorfa gueer—se concibe al cuerpo como el efecto de un conjunto
de tecnologias sexuales y se plantea una posicion critica con respecto a los efectos
normativos de toda formacién de identidad, no solo la sexual, sino también las refe-
ridas a la raza o a la clase. Para cumplir estos objetivos, la autora apuesta por generar
un acercamiento transversal a los dispositivos sociales de sumisién y dominio, es
decir, abordar la construccién de estas tecnologias sexuales que se han inscrito desde
el discurso hegeménico heteronormativo y mostrar el entramado complejo gene-
rado por los discursos histéricos, médicos, educativos, culturales, entre otros.

En consecuencia, la apuesta politica de la teoria queer es deconstruir este
sistema binario rigido y contradictorio, encaminado a establecer y mantener la
opresién de un término sobre otro con base en la instauracién de jerarquias; es
decir, lo que se construye puede ser deconstruido y reconstruido. De esta manera se
conseguird progresivamente la transformacién de los imaginarios colectivos sobre
la diferencia y la diversidad, asi como replantear la estabilidad de los sujetos que en
otros momentos se consideraban como esenciales e inmutables.

Esta posicién enfatiza la artificialidad del concepto de género, senalando que es
tal el grado de naturalizacién y mecanizacién en las practicas cotidianas mds senci-
llas —como la ropa, los accesorios que se usan o el uso de una manera particular
de determinados espacios—, que si una persona estd inscrita dentro de ese marco
de normalizacién no tendrd inconveniente alguno, pero ;qué sucede en el caso que
no esté inscrita dentro de este proceso regulatorio? ;Existen opciones o se queda
anquilosada o trabada en el sistema binario sexo-género que tanto cuestiona la teoria
queery el feminismo posmodernista?
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Precisamente dentro de esta linea se puede ubicar el trabajo de Judith Butler,
una de las académicas que trabajan conjuntamente performatividad y género, o lo
que se denomina en este trabajo género performativo, desde una postura deconstruc-
cionista antiesencialista. El interés tedrico e investigativo de Butler es explorar la
realidad social no como un hecho, sino una ilusién continuamente creada “a través
del lenguaje, los gestos y toda clase de signos sociales simbdlicos” (Butler, 1993,
p. 270; traduccién de la autora). Como explica Butler (1993) hablando de John
Searle, “dentro de la teorfa de los actos de habla, un acto performativo es la prictica
discursiva que promulga o produce aquello que nombra” (p. 13).

Butler lleva esta formulacién mads alld al explorar las formas en que las cons-
trucciones lingiiisticas crean nuestra realidad, en general, a través de los actos de
habla en los que participamos todos los dias. De esta manera, considera que la
performatividad es vital para la conformacién identitaria del ser humano, que
es una construccién donde se reiteran los cédigos sociales. Aclara, ademds, que
esa creencia en identidades estables y en las diferencias de género es, de hecho,
producida “por la sancién social y el tabd” (Butler, 1990, p. 271), asi que nuestras
nociones sobre el comportamiento “natural” son realmente el resultado de coac-
ciones tanto sutiles como explicitas.

Esta perspectiva de andlisis permite observar los mecanismos intrincados,
ambivalentes y naturalizados de la performatividad de género, en la cual se inter-
conectan la historia, la cultura, la medicina y las regulaciones sociales para generar
un marco de interpretacién y representacién que asume cada sujeto(a) como algo
propio y natural, sin darse cuenta de que estd adaptando un libreto que se le ha
dado para que se desempefie socialmente y forme parte de un grupo social. Por lo
tanto, autoras como Butler muestran c6mo se ha generado la construccién de estas
tecnologias sociales y apelan a que se realice un proceso de deconstruccién vy, si se
quiere ser més radical, de reconstruccién.

No obstante, aunque estos procesos simultdneos se han llevado a cabo a
medida que los discursos histéricos, sociales, médicos y culturales lo piden, las
personas deben afrontan diversos inconvenientes cuando tratan de improvisar o
actuar con un libreto diferente al que siempre se ha memorizado, como es el caso
de las mujeres que se desempefan en contextos tradicionalmente masculinos. En
este sentido, el término géneros performativos integra el trabajo de Goffman y Butler,
puesto que permite hacer una aproximacién a la construccién simbdlica de roles
desde la prictica y los hechos cotidianos.

Cabe agregar que el concepto de géneros performativos permite analizar las
observaciones que se han realizado en la Esmic desde la llegada de las cadetes en el
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afio 2009, pues de tener un libreto como mujer civil pasaron a representar el papel
de mujer militar de armas. Asimismo, cuando ingresaron, no tenfan un referente,
pues en la Escuela solo estaban los oficiales de armas, es decir, no habia mujeres,
ellas eran las primeras, y las que habian eran administrativas y no de armas. En ese
contexto, la institucién establecié un discurso de igualdad, lo cual hizo que a las
cadetes se les exigieran algunas cosas que se les pedian a sus companeros hombres
como, por ejemplo, engrosar la voz, y que en el transcurso de los componentes prac-
ticos tuvieran que adaptarse al entrenamiento, cuyas tareas y actividades siempre
se habian dado a un grupo concebido inicialmente para un cuerpo “masculino”.
;Cémo empezar a encajar estas distintas piezas para que quede la imagen que se
necesita, esto es, la de una mujer tradicionalmente femenina, pero con las caracte-
risticas necesarias para tener un desempeno similar al de sus companeros, y lograr
el espiritu de cuerpo que una institucién militar requiere?

Precisamente, estas contradicciones hicieron que en esta investigacion se
ahondara en la siguiente categoria clave para comprender la participacién de las
mujeres en las Fuerzas Armadas: Masculinidades femeninas. Se trata de un concepto
elaborado y discutido por Jack Halberstam (1998) con el fin de observar los meca-
nismos y comportamientos que desarrollan muchas mujeres que se desenvuelven en
ambientes “masculinos”, donde se mimetizan con el ambiente o se hiperfeminizan,

al modo en que se usan los esencialismos estratégicos en los géneros performativos.

Masculinidades femeninas o el esencialismo estratégico a través de la
mimesis

Esta categoria fue establecida por Judith “Jack” Halberstam en su libro del
mismo nombre y publicado en 1998, donde la define como “la fusién de una
conducta masculina en un cuerpo de mujer” (Halberstam, 2008, p. 7) o como
una “masculinidad vivida por las mujeres” (p. 19). Sin embargo, Halberstam hace
la salvedad de que la masculinidad femenina “no es simplemente lo contrario
de la feminidad femenina, ni tampoco es una versién de la masculinidad de los
hombres representada por mujeres” (Halberstam, 2008, p. 52). De esta manera,
Jack Halberstam hace visible la conexién y el prejuicio cultural que se rige por un
sistema de normatividad de género binario, en el cual se une lo masculino exclu-
sivamente a un cuerpo biolégicamente masculino, de tal manera que, si esto no es
asi, resulta necesario hacer la salvedad. Esta descripcién también incluye los espa-
cios y las actividades tradicionalmente denominados como masculinos, tales como
la halterofilia (levantamiento de pesas) o en el tema de este documento, la guerra.
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Judith / Jack resalta que las mujeres que se destacan por poseer caracteristicas
que estdn encasilladas dentro de los estereotipos masculinos hacen notar que “no
han perdido su feminidad”. Explicitamente, dice que “las mujeres que realizan acti-
vidades mds masculinas, como el boxeo o la halterofilia, intentan que no se fijen
en su propia potencial masculinidad” (Halberstam, 2008, p. 297). Agrega que la
inquietud cultural en torno a la existencia de masculinidades femeninas “amenaza
la adecuacién de género a su manera” (p. 31).

La primera forma de discriminacién de las masculinidades femeninas tiene
que ver con los calificativos peyorativos que se aplican a las mujeres de aspecto,
gestos y hdbitos “masculinos”. Esta connotacién es aceptada hasta cierto punto
en la nifiez, puesto que su despliegue estd asociado con la libertad y la movilidad,
de tal manera que se puede interpretar de manera positiva y relacionarlo con
condiciones de independencia y automotivacién. Sin embargo, también puede ser
desestimulada y reprimida cuando hay “una fuerte identificacién con el hombre”
(Halberstam, 2008, p. 28). Al respecto, comenta que

[l]a sociedad les dice a las chicas de muchas formas que deben aceptar y adoptar la
feminidad, dejando los deportes y las conductas activas en general. [...] Las chicas
adolescentes, segin esta 1gica, deben gestionar sus cuerpos con el fin de optimizar
su apariencia, atraer a los chicos, evitar la violacién y el sexo, y mostrar los niveles

de feminidad apropiados. (Halberstam, 2008, p. 295)

Halberstam decide trabajar esta conceptualizacién a manera de término
sombrilla donde se explicita un cruce de géneros, sin importar la condicién econé-
mica, politica, social, orientacidn sexual o fenotipo racial y / o etnia, entre otras. De
esta manera, el término es tan vélido para una mujer heterosexual que no parece
“femenina’ y que puede llamdrsele despectivamente “marimacho”, como para una
lesbian butch o como para un drag king. Este cruce de géneros, segiin Halberstam,
puede surgir a manera de mimesis o, por el contrario, como una especie de variante
con su propia légica.

Asimismo, en Masculinidad femenina, Halberstam (2008) deja clara su adhe-
sién a la teorfa de performatividad de género de la teoria gueer: “Si el género ha sido
subvertido completamente, ;por qué no tenemos multiples opciones de género,
multiples categorfas de género y opciones reales de vida no-hombre y no-mujer
en las que encarnamos y con las que nos identificamos?” (p. 42). Esta pregunta
devela cudnto falta para alcanzar la ruptura del sistema binario y cudn naturalizado
e interiorizado estd, pues a pesar de que en muchas ocasiones se comprenda que
puede llegar a ser obsoleto y limitante, no se encuentra la manera de deconstruir

estas categorias.
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A pesar de intentar incluir distintas formas del género en la categoria mascu-
linidades femeninas, Halberstam es bastante critica con la forma en la que esta se
muestra desde c4digos heteronormativos. No obstante, cae en la trampa de la esen-
cializacién cuando piensa que la masculinidad femenina mis “vilida” es aquella
que transgrede los cdnones heteronormativos: ;Eso no implicaria acoger la légica
contraria con distintos argumentos? ;No se contradice en su lucha y limita el
margen de accién a otras mujeres que no estdn en sus condiciones de posibilidad?
Serd que la categoria solo la pens6 como algo politico desde lo privado, pero no
como una agenda que se pudiera extrapolar a otros contextos?

Al afirmar la masculinidad, se afirma también la feminidad. No se pueden
separar. Son binarios que se necesitan y retroalimentan. Tal vez por esta razén
cuando el personal masculino de la Esmic se vio atacado en su estatus dominante,
su estrategia de defensa fue la afirmacién de lo “femenino” de esas nuevas sujetas.
No contaban con que ellas querfan integrarse y ajustarse a la unidad de cuerpo
y eso solo se logra con la adopcién de comportamientos y estindares predomi-
nantes en el medio, de tal manera que se desarrolla una “masculinidad femenina en
contexto de guerra”, tal como se expuso en el marco histérico con las mujeres en la
Independencia o las capitanas en la Guerra de los Mil Dias.

Géneros performativos y esencialismos estratégicos en
contexto de guerra a través de la mirada de los medios
de comunicacién

Autores como Roger Chartier en su texto “El mundo como representacién”
(2002) o Stuart Hall en Representation: Cultural representation and signifying prac-
tices (1997), exponen cémo mediante la construccién de imdgenes, nociones y
mentalidades se afectan los sistemas de percepcion y de juicio. En este sentido,
los medios de comunicacién son una forma de transmisién de informacién y de
simbolos culturales que afianzan ciertas formas de representacién, invisibilizando
o hipervisibilizando lo que no forma parte del patrén tradicional. Por tal motivo,
aparece en los medios (radio, tv, prensa, entre otros) la mujer extremadamente
“femenina’, de cardcter suave y sumisa, en donde asume el papel de victima o,
por el contrario, se ve a la mujer “manipuladora” que sabe manejar su cuerpo y las
sensaciones que produce para conseguir sus objetivos. También se observa, aunque
en menor medida, mujeres que desarrollan un papel activo en los campos politico,

econémico, deportivo, etc.
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Sin embargo, mujer y guerra no son compatibles y esto se refuerza en peli-
culas como Casablanca, Pearl Harbor o Platoon, por citar algunas, en las que los
hombres son quienes van al combate mientras las mujeres se quedan en casa o
sirven de apoyo. Por tanto, cuando presentan —sea ficcién o no— a una mujer
en un contexto asociado al combate, dejan en evidencia dos posturas: Una en la
cual la mujer debe renunciar a muchos (por no decir, casi todos) elementos de su
feminidad y mimetizarse con los hombres para sobrevivir, con lo cual se equipard
la fuerza exclusivamente con lo masculino. En la otra postura la mujer tiene que
hiperfeminizarse para destacarse y no hacer el proceso de mimesis, aunque siempre
se le increpa que por mds esfuerzos que haga sigue siendo mujer en un medio de
hombres. El papel de la mujer en esa drea ha sido vedado, ignorado o se considera
solo cuando se garantiza la conservacién de una feminidad esencializada, es decir,
cuando hay sumisién, servicio o entrega incondicional y no hay actitudes ague-
rridas, ya que la guerra es una esfera publica que se considera netamente como
masculina, siguiendo la analogfa que se establece entre lo masculino y lo pidblico.

No obstante, hay evidencia de la participacién femenina en contextos de
guerra y de que se ha visibilizado a estas mujeres, sea en ficcién o en hechos reales.
Por tal motivo, en este trabajo se toman como ejemplo de que la masculinidad no
se circunscribe dentro de un cuerpo de sexo biolégico masculino, como lo ratifica
Halberstam. Esta masculinidad femenina puede ser puesta en los medios de comu-
nicacién como el arquetipo de una mujer que se masculiniza completamente o
se hiperfeminiza, aunque adquiera habilidades que son consideradas masculinas,
como el uso de armas o técnicas de defensa personal.

Por lo dicho al comienzo de esta seccién, a continuacién, se describen estas
dos posturas mediante dos casos concretos: La pelicula G. L jane y la «Barbie de
Combate», dos ejemplos de los discursos que circulan en los productos de los medios
de comunicacién referentes a géneros performativos y esencialismos estratégicos de la
participacién de la mujer en la guerra. En el primer caso, la pelicula de Demi Moore,
traducida en espafol como Hasta el limite, ha sido estudiada para analizar la lucha que
deben librar las mujeres que ingresan a espacios restringidos de las Fuerzas Armadas
debido a que son contextos demasiado masculinos y que durante el proceso de inte-
gracién deciden asumir una masculinidad femenina para ser coherentes con el espi-
ritu de cuerpo y pasar a ser uno méds. Por su parte, la «Barbie de Combate» evidencia la
hiperfeminizacién de la cabo primera del Ejército britdnico Katrine Simpson, que fue
Miss Inglaterra (2009-2010). Finalmente, desde el contexto local se expone el caso de
la subteniente Vanessa Rojas y el impacto que gener6 en los medios de comunicacién
su participacién en el programa Soldados 1.0.
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G. I. Jane o el proceso de masculinidad femenina a desdén de lo
femenino

G. I Jane (1997) es una cinta del director Ridley Scott, quien tiene en su
haber peliculas como Alien (1979) y Blade Runner (1982). Este filme muestra a
la protagonista como una especie de heroina (por ser la primera mujer en estar
en un entrenamiento donde el 60 % de los hombres pide la baja), quien sacrifica
su feminidad adoptando una masculinidad exacerbada para lograr una posicién
que ninguna mujer ha alcanzado antes. De acuerdo con Xan Brooks (2009), Scott
siempre emplea en sus peliculas el arquetipo de mujer guerrera y fuerte, que posee
como punto a favor su fortaleza mental y psiquica, y en el transcurso de la trama
muestra c6mo se transforma y fortalece fisicamente para cumplir con sus retos en
6ptimas condiciones. Este modelo se cumple en la evolucién que tiene la teniente
O’Neill desde su puesto burocritico en Washington hasta cuando llega a ser la
primera mujer en conquistar una posicién vedada para el género femenino en la
Armada estadounidense (figura 1).

Figura 1. Escena de flexién de pecho en la pelicula G. I jane
Fuente: Scott, Birnbaum, Todd, Towhy, Alexandra, In Scalia, Moore,
... Buena Vista Home Entertainment (1997)

En la primera parte de la pelicula se presenta al personaje en un aura glamu-
rosa, mostrandola de forma femenina a través del maquillaje, el uso de aretes y un
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cuerpo estilizado que se evidencia en el porte del uniforme. Posteriormente, al ser
seleccionada y enviada a la base de entrenamiento, se cuestiona cada aspecto de su
feminidad, como el cabello largo, su figura femenina, su falta de fuerza. Es entonces
cuando la teniente O’Neill hace un proceso de mimesis con sus companeros, incre-
mentando el ¢jercicio fisico para masculinizar su figura, se rapa el cabello y decide
ir a dormir en el mismo alojamiento de los hombres, para mostrar que ella no afecta
la unidad de cuerpo y que puede ser “uno” mds. Asi se explicita la lucha de lo feme-
nino y lo masculino, y se muestra cémo lo femenino al final tiene que sucumbir y
replegarse para lograr la aceptacién y credibilidad por parte de lo masculino. Este
cambio se representa en la pantalla en el momento en que decide prescindir de su
larga cabellera, una forma de poner a lo femenino como algo accesorio y que en
ciertos momentos puede llegar a estorbar (figura 2).

g \
Figura 2. Escena de G. 1. Jane donde la protagonista se rapa el cabello

Fuente: Scott, Birnbaum, Todd, Towhy, Alexandra, In Scalia, Moore,
... Buena Vista Home Entertainment (1997)

La teniente O’Neill asocié lo masculino como la tnica forma de lograr la
unidad de cuerpo, de ser aceptada y verse apta y fuerte para estar en el entrena-
miento. Esto jugé en su contra, porque para poder controlarla, trataron de hacerla
ver como un marimacho homosexual y asi poder justificar su salida del curso por
comportamientos inapropiados.

Este tema ha sido tratado por la sociéloga Melissa Herbert (1998), quien
también ha sido parte de las Fuerzas Armadas. En su libro Camouflage isnt only
Jfor combat: Gender, sexuality and women in the Military (‘El camuflado no es solo
para el combate: Género, sexualidad y mujeres en las Fuerzas Armadas’) expone el



Capitulo 4. Género y perspectivas de género 89

constante escrutinio del trabajo, la sexualidad y la vida personal a que son sujetas las
mujeres en las Fuerzas Armadas. Herbert reconoce que, a pesar de que

miles de mujeres en las Fuerzas Armadas han servido admirablemente y ganado el
respeto de sus companeros de trabajo, curso y superiores hombres, a las mujeres
se les sigue viendo como un grupo de segunda categoria y se les subordina a los

hombres. (Herbert, 1998, p. 122)

El propésito de su libro es examinar la manera como las mujeres en las Fuerzas
Armadas negocian en un espacio que ha sido configurado y definido como mascu-
lino, para lo cual encuesté a mds de trescientas mujeres. De esta manera, la autora
cuestiona la cultura basada en una masculinidad hegeménica y conservadora, la
cual no ha permitido la inclusién definitiva de las mujeres en las Fuerzas Armadas,
y expone cémo deben sobrevivir las mujeres a través de distintos mecanismos en un
ambiente que no estaba acostumbrado a su presencia.

Volviendo a la pelicula, en “Looking at G. I. Jane through the lenses of
gender” [“Ver a G.L Jane a través de la ptica de género], Sheri Crowley Rooks
(2000) analiza la cinta desde varios puntos, a saber, la teoria de congruencia de los
roles sexuales, la polarizacién de géneros y el androcentrismo. Explica que, para las
mujeres, ha sido més sencillo entrar a las Fuerzas Armadas desde labores no tradi-
cionales como la aviacién o el paracaidismo. No obstante, el personal femenino
que decide ingresar en campos tradicionalmente masculinos, se encuentra entre dos
tradiciones en conflicto: La socializacién femenina y la cultura militar tradicional.
Esto se debe a que, en primer lugar, se espera que las mujeres sean femeninas y, por
tanto, no tengan intenciones de ingresar a labores consideradas masculinas, puesto
que la milicia se percibe como una vocacién masculina. A su vez, en segundo
lugar, por ser una institucién de corte tradicionalista, las Fuerzas Armadas asumen
una postura de definicién de labores con base en el género, en donde el papel de
guerrero no puede ser asumido por un sujeto de cuerpo femenino.

Rooks (2000) también analiza el impacto de la normativa basada en el género,
que sirve como fundamento para discriminar el rendimiento fisico dependiendo si
la persona es hombre o mujer, lo cual hace que se reconozcan diferencias, pero a
la vez genera entre los hombres la percepcién de favoritismo y facilidad hacia las
mujeres, mientras que para el personal femenino significa ser consideradas como
un agente externo y no como un miembro mds.

Para mostrar el aspecto simultdneo de la congruencia de los roles sexuales, la
polarizacién de los géneros y el androcentrismo, Crowley Rooks (2000) analiza la
lucha de O’Neill en los entrenamientos, la frustracién por tratar de encajar, pero
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a la vez el rechazo de sus pares por considerarla mujer y c6mo, en la mitad de la
pelicula, se queja con el comandante de batallén para expresar su inconformidad
durante todo el proceso, la cual sintetiza en esta frase: “;Cémo se supone que encaje
con el resto del grupo cuando se me trata como a una extrana? Se me ha dado una
serie de reglas distintas... ;por qué no me ordena usar una enagua rosada alrededor
de la Base?” (G. L Jane, 1997).

Precisamente, O’Neill se rapa completamente el cabello luego de esta discu-
sién, con lo cual da a entender que, si quiere encajar, debe prescindir de todo
lo que la relacione con la feminidad. De acuerdo con el texto de Sheri Crowley
Rooks (2000), G. L. Jane parece dar a entender que “para ser exitosa en un mundo
de hombres, las mujeres tienen que actuar y parecerse a un hombre a fin de ser
respetadas” (Rooks, 2000). Ademis, la autora deja el interrogante sobre cudl es
el mensaje que dan las Fuerzas Armadas en los procesos de incorporacién y en la
forma como abordan la labor del personal femenino: ;«sé todo lo que puedas ser en
ciertos roles» o «sé todo lo que puedas ser, sin importar tu género»?

Rooks muestra en su texto que si bien G. L Jane trata de romper estereotipos
(la mujer es la heroina que salva a su comandante y sus compafieros), perpettia en la
misma medida otros como la necesidad de masculinizarse para ser uno més en el espi-
ritu de cuerpo. Esto se evidencia en la pelicula cuando tratan de encontrar alguna forma
de controlar a la teniente O’Neill y descalificarla con afirmaciones sobre su sexualidad
porque asume una masculinidad femenina, busca mantenerse y transformar su cuerpo
en uno mds apto y fuerte, contrario a como era en su puesto administrativo.

Frente a este relato cabe preguntarse si se cuestiona al personal femenino por
su forma de relacionarse, ;no se estard cayendo en la misma estrategia, sin traspasar
lo heterosexual? Cuando se enfatiza que deben tener el cabello en un largo deter-
minado y no existe opcién para tenerlo més corto, ;no se estd apostando por un
modelo especifico de mujer y “feminidad”? Tal vez esa sea la razén por la cual haya
otra variante de la masculinidad femenina que muestran los medios de comunica-
cién, a la cual denominamos hiperfeminizacion y que enfatiza las caracteristicas
“estereotipadas” de lo femenino, como el maquillaje, los accesorios y los colores
usados para categorizar como el rosa. Es por eso que en el siguiente apartado anali-
zamos el caso de la «Barbie de Combate».

La «Barbie de Combate» o la hiperfeminizacién dentro de la
masculinidad femenina en contextos internacionales

La «Barbie de Combate» (figura 3) es el apodo que le dieron a Katrina Simpson,
cabo primero que ha formado parte del Royal Anglian Regiment del Ejército britd-
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nico y que fue elegida como Miss Inglaterra 2009-2010. Es soldado desde los 16
afosy en el 2005, con apenas 18 afos, estuvo en Irak durante siete meses como una
de las diez mujeres que fue asignada para este sitio. En el 2006 recibié una medalla
por la valentia que mostré en Irak al quitarle dos rifles a un rebelde iraqui y ponerlo
contra el suelo haciendo uso inicamente de sus manos.

Figura 3. Imagen de Katrina Simpson
Fuente: Hoyle (2009).

Hablando de c6mo fue la reaccién de su familia cuando decidié incorporarse,
Simpson recuerda: “Mi madre pensé en primer lugar que era una broma porque
soy demasiado femenina, pero ella estd orgullosa de mi” (Hoyle, 2009). Su femi-
nidad dentro de un ambiente extremadamente masculino fue el que le confirié el
sobrenombre de Combat Barbie, puesto que al finalizar su formacién como soldado
profesional y dirigirse al batallén, Simpson lleg6 en tacones finos de bajo tamano,
usando pestafias postizas y llevando consigo un par de maletas rosa. Después de que
pasé por las instalaciones, el resto del personal que la vio llegar le grit6: “Ahi va la
Barbie de combate”. Este calificativo no le molesta, tanto asi que tiene un letrero de
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Barbie encima de su cémoda en el alojamiento, pero decidié tinturarse el cabello de
color castano porque se cansé de las bromas de rubias que hacian.

Con respecto a su apodo, su participacién en Miss Inglaterra y su labor dentro
del Ejército, Katrina Simpson afirma lo siguiente: “Todo el mundo me llama Barbie
de Combate porque amo el rosa, pero saben que puedo hacer el trabajo. Soy la
prueba de que no necesitas ser un marimacho para ser parte de las Fuerzas Armadas”
(Hoyle, 2009; énfasis y traduccién de la autora). En la actualidad, Simpson estd
casada, tiene dos hijos y se reintegré nuevamente al Ejército Britdnico después de
entregar su corona en septiembre de 2010.

La subteniente Rojas y el proceso de hiperfeminizacién dentro de la
masculinidad femenina en contextos locales

Vanessa Rojas, subteniente de 23 anos y referente para el televidente colom-
biano como la entrenadora de los famosos en el reality Soldados 1.0 (2017), es
oriunda de Manizales, pero ha pasado la mayor parte de su vida en Armenia. Su
vocacién militar la hered6 de su padre, sargento retirado del Ejército Nacional de
Colombia. Antes de ingresar a hacer sus estudios como oficial del Ejército en el
afio 2012 a los 16 afios, habia sido elegida como Virreina en el Reinado de la
Chapolera’ (Armenia) versién N.° 18 en el 2010.

En el 4mbito profesional, la subteniente Vanessa Rojas es oficial de armas,
profesional en Ciencias Militares con carrera complementaria de Derecho, de la
Esmic, egresada del arma de Logistica. Durante su tiempo de estudio en la Escuela
pertenecié a la Compania Deportistas, donde se destacaba en la natacién. Dentro
de la formacién que ha realizado, cuenta con el Curso Avanzado de Combate,
requisito para poder obtener el titulo de Subteniente en el Ejército Nacional de
Colombia. Asimismo, obtuvo los distintivos de Paracaidista Militar (tanto el entre-
namiento nacional como el distintivo Airbone del Ejército de los Estados Unidos
de América), Empacadora (subespecialidad del paracaidismo militar), Curso de
Operaciones Psicolégicas y Corresponsal Militar.

En el afio 2017 participé en el reality del canal colombiano privado RCN
titulado Soldados 1.0 (figura 4), donde se dio a conocer con su carisma entre los
televidentes. En este programa tenia el papel de entrenadora de los soldados recluta
(ayudante tictico), compuestos por famosos que iban a entrenarse como soldados

2 Lachapolera es la persona que recolecta los granos de café maduros con el fin de realizar el proceso
de secado y tostado.
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en Tolemaida (Tolima), centro de formacién especializada del Ejército Nacional
de Colombia.

A .
= ' 2. 4
Figura 4. Contraste entre la imagen de la subteniente Rojas en el afio 2017

y su papel de Virreina en el Reinado de la Chapolera en el 2010
Fuente: Entretenimiento RCN — Instagram (2017)

Alcanzé popularidad debido a que muchos televidentes y participantes del reality
resaltaban su belleza (figura 5). Fue tal el éxito, que uno de los artistas le compuso
una canci6n. Igualmente, se destacaba por su feminidad, en palabras textuales de uno
de los famosos que compiti6 en el programa: “Lo mds bonito que tiene mi teniente
Rojas es que no es una mujer masculina. Ella no tiene ademanes de hombre, lo que
pasa es que es ruda, te fija la mirada en los ojos y te intimida, y es muy precisa con las
palabras” (“Vanessa Rojas es la teniente més sexy de Colombia”, 2017).

En este mismo sentido, la subteniente Rojas afirma: “Por estar en el Ejército
no somos menos femeninas. Lo dltimo que quiere la Institucién es que nos veamos
igual que los hombres. Aqui el entrenamiento, la disciplina y el cardcter es fuerte,
pero ante todo somos mujeres nobles, delicadas y comunes y corrientes” (“Vanessa
Rojas es la teniente mds sexy de Colombia”, 2017).
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INSTRUCTORA

Figura 5. ”La Teniente Rojas de soldados 1.0”.
Fuente: Revista Dossier - Imagen original © Canal RCN (2017).

Actualmente, la subteniente Rojas se encuentra en el Centro de Educacién y
Doctrina del Ejército (Cedoc), también trabaja con el Comando de Accién Integral
del Ejército y, como se puede inferir en la siguiente foto, se estd preparando para
misiones internacionales, puesto que la boina y el parche distintivo que lleva es la
que utilizan para identificar los cascos azules de Naciones Unidas.

Como se puede observar, si se establece un paralelo entre la denominada por
los medios de comunicacién britdnicos como la Barbie de Combate y, en el dmbito
colombiano, la subteniente Rojas, se pueden ver puntos de encuentro y algunas
similitudes en las posturas institucionales, personales, sociales y culturales, las cuales
muestran que cada vez es mds posible la permanencia de la feminidad, que no va
en contravia con lo militar y que se continua siendo una mujer femenina luego de
ingresar a desarrollar una carrera en este medio.

Tanto Simpson como Rojas son ejemplo de la hiperfeminizacién en la mascu-
linidad femenina que tiene lugar cuando se incursiona en un ambiente tradicio-
nalmente masculino, hacer gala de su masculinidad cuando era necesario usarla,
pero no por eso “dejar de lado” su feminidad, tanto asi que lograron obtener el
reconocimiento y admiracién por su belleza. Su trabajo y vida son testimonio de la
continua proteccién de la “feminidad”, manteniendo accesorios como el maquillaje
o la ropa etiquetada como femenina, participando en un concurso de belleza o en
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un reality en el que ademds de resaltar su preparacién militar, destaca su belleza. En
el caso de Simpson, su “feminidad” se enfatiza con el hecho de casarse y tener hijos;
en palabras de Simpson, “ser la prueba viviente de que no se necesita ser marimacho
para ser parte de las Fuerzas Armadas” (Hoyle, 2009).

No obstante, los casos analizados también dan a entender que atin persiste la
correlacién “Fuerzas Armadas-Masculinidad”, de manera que si una mujer ingresa,
tiene que cuidarse de ser femenina y heterosexual, sin importar si se desempena
bien o no en su trabajo, pues para desestimar sus logros siempre existird una razén,
como por ejemplo hacer mayor énfasis en el reconocimiento social por su belleza
—como Miss Inglaterra 2009 o los comentarios de la prensa respecto a la subte-
niente Rojas—, que en la labor que han desempenado como militares.

Sin duda esto reafirma el trabajo de Melissa Herbert. Es valioso el esfuerzo
de Simpson por resignificar su apodo de Barbie y sentirse orgullosa, pero sesto no
serd contraproducente?, ;No se vuelve a caer en el discurso hegemoénico? ;Es la
hiperfeminizacidn la estrategia contraria a la masculinizacién? ;No hay un camino
intermedio? Estos dos comprueban que todavia estamos en un proceso de decons-
truccién y desasociacién del liderazgo y la fuerza con lo “masculino”. ;Cudndo se
verd al militar desde una perspectiva unisex? Estamos luchando con los imaginarios
de guerrero y cazador sin tener en cuenta que, en la parte mds olvidada, también
han existido cacicas, guerreras y cazadoras. Lo que sucede es que los modelos hege-
monicos de socializacién quieren que se ignoren o, en caso de mostrarlos, generan
polarizaciones como las que se ve en G. . Jane o en la Barbie de Combate.

Si se mira en el contexto del presente libro surgen los siguientes interrogantes:
;Las cadetes de la primera y segunda promocién habrian oscilado entre las dos
posibilidades? ;Encontraron una definicién propia? No se puede dar una respuesta
definitiva porque como no se tiene un referente concreto, esta sigue en proceso de
construccién. Serfa interesante ver la transformacién de estos géneros performa-
tivos cuando haya mds promociones, cuando las primeras subtenientes empiecen
a ser modelo e, indirectamente, impongan y validen una visién de mujer y lider
militar. ;Serd la de la teniente O’Neill o la de la cabo Simpson o la de la subteniente
Rojas? El tiempo lo dird.



Esta pdgina queda intencionalmente en blanco.



{PORCELANA O ACERO?

;Es posible una geopolitica feminista, o la arquitectura de las discusiones
¢ &
geopoliticas la reducen a una forma masculinista de razonamiento?

Joanne Sharp (2005)

Introduccién

En este capitulo se abordan las posturas que avalan o cuestionan la presencia
de las mujeres dentro del estamento militar. Especificamente se analizan los argu-
mentos de la academia feminista estadounidense y la europea, a saber, el feminismo
antimilitarista y el feminismo militarista igualitario.

Polaridad en las posturas respecto a la presencia de la
mujer en la Fuerza Publica

Desde hace més de un siglo, las mujeres han logrado avances en los 4mbitos
sociales, politicos, econémicos y culturales, y poco a poco han transformado este-
reotipos y demostrado con capacidades que el liderazgo no estd cefiido a la etiqueta
del género. A modo de ejemplo se puede mencionar que hasta tiempos recientes
era impensable tener mujeres presidentas, pero actualmente en América Latina se
cuenta con referentes como Michelle Bachelet, quien continué trabajando para
la promocién y participacién de la mujer durante su periodo como presidenta de
ONU Mujeres (2010-2013), después de desempenar su primer mandato en la
Presidencia de la Republica de Chile. En su primer periodo en ese alto cargo, uno
de los propésitos de Bachelet fue brindar y garantizar la participacion de la mujer
en espacios que hasta hace poco eran considerados fuera de su alcance, no por falta
de capacidades, sino por condicionamientos sociales que frecuentemente encasillan
a los sujetos dependiendo de su género. A pesar de los trasfondos politicos que
puedan tener estas decisiones, el simple hecho de fortalecer la exposicién de este
trabajo desde la oficialidad y no desde la insurgencia es un avance y es loable que
haya sido destacado.
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En general, se puede afirmar que la sociedad latinoamericana estd aceptando
gradualmente la labor de la mujer dentro de estamentos que hasta hace medio siglo
se consideraban exclusivamente masculinos. Si se miran los relatos y se reflexiona
al respecto, ;se puede afirmar que se ha ganado la guerra y verdaderamente pueden
sentirse parte de este espacio o simplemente se juega con relatos y triunfos en el
campo politico sin que se compagine realmente en la performatividad cotidiana?

Estos debates contintan vivos hoy en dfa, mediados por las discusiones
contempordneas sobre la deseable equidad de género en todas las dreas de la sociedad
moderna y las distinciones entre equidad e igualdad. La guerra, al ser una actividad
tan masculinizada en el imaginario colectivo, permite hacer un acercamiento a las
espinosas fronteras entre lo biolégico y lo netamente cultural en la definicién social
de los géneros, y es también un espacio de medicién privilegiado para observar
hasta donde una sociedad se considera a sf misma paritaria o equitativa.

En este contexto, parecen légicas las tensiones y negociaciones que emergen
en el espacio social en torno a nociones tan naturalizadas como el cardcter mascu-
lino de la guerra o a temas como la participacién de las mujeres en espacios tradicio-
nalmente asociados a lo masculino y generadores de masculinidades hegeménicas,
donde la fuerza fisica, la agresividad y las caracteristicas asociadas a lo viril se conca-
tenan en el imaginario colectivo alrededor de las Fuerzas Armadas, en particular
para el feminismo.

A pesar de reconocer la presencia de la mujer en el dmbito interno y externo
de la politica, la economia y los conflictos armados, su papel se circunscribe a
campos fuera de la toma de decisiones, y se les ve mds en el lado de “victimas”. Esto
es explicito en las distintas resoluciones del Consejo de Seguridad de la ONU sobre
“Mujer, Seguridad y Paz”, en las cuales se han enfatizado aspectos como la violencia
de género y la defensa de mujeres y nifios(as) afectados por el combate’.

Por consiguiente, en este apartado se abordan diferentes aproximaciones al
ingreso de las mujeres en las Fuerzas Armadas, las cuales se concretan a través de
posturas dentro del “feminismo” que han sido trabajadas en la academia estadou-
nidense y europea, denominadas como “feminismo antimilitarista” y “feminismo
militarista igualitario”. Cabe senalar que hay, sin embargo, posiciones que prefieren
no adherirse a estos términos, porque consideran que se trata de una postura
desfasada y que surge en contextos distintos a los de paises en vias de desarrollo.

3 Véase lo senalado en el capitulo anterior cuando se analizé el marco legal de la insercién de la mujer
en la Fuerza Pablica.
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Asimismo, es de destacar que estas discusiones se han realizado mds en estas lati-
tudes que en América Latina.

En el caso colombiano, los matices del conflicto armado colombiano han
hecho que predomine la variante antimilitarista, tanto en el campo académico como
en el trabajo de activistas y organizaciones gubernamentales y no gubernamentales.
No obstante, para esta investigacién y la discusién que aborda, la claridad con la
que se denominé al feminismo antimilitarista 'y al feminismo militarista igualitario
hace mds fécil tomar una postura en torno al debate de la presencia o ausencia de
las mujeres en las Fuerzas Armadas. En la primera se hace un claro llamado a que se
separe lo femenino y a las mujeres de la Fuerza Publica, puesto que ve a esta tltima
como uno de los estandartes de una masculinidad hegeménica y conservadora.
Desde esta perspectiva, cuando las instituciones militares permiten el ingreso y la
presencia de las mujeres, en realidad estin perpetuando modelos hegeménicos que
han generado la invisibilizacién y la dominacién de las mujeres.

Por el contrario, otras corrientes afirman, desde una posicién igualitarista,
sin distingo de género, que todo(a) ciudadano(a) tiene el derecho de defender a
su pais mediante el uso de las armas, sin ningtin tipo de restriccion. Estos movi-
mientos han sido abanderados por muchas mujeres que han alcanzado altos rangos
en los ejércitos y que comparan su situacién con la del sector puablico y privado,
lo cual les permite afirmar que las mujeres pueden ser tan buenas gerentes, funcio-
narias, dirigentes o militares como sus pares masculinos. Concretamente, en la
academia estadounidense, con representantes que se circunscriben historicamente a
la corriente de tercera ola —en la cual se luchaba por lograr el estatus de ciudadania
de “primera” y reconocimiento pleno de los derechos, de acuerdo con la posicién
blanca, heterosexual, clase media alta—, se presenté un debate que se recoge en
esta investigacién y que centra un poco mds la discusion sobre la presencia de las
mujeres como actores sociales y politicos en la sociedad, que participan y usan los
derechos que poseen como miembros de la comunidad.

Desde esta perspectiva, la mujer puede alcanzar todos sus derechos como
“sujeta’ y “ciudadana’ si tiene la posibilidad de participar también activamente en
la Fuerza Publica y acceder sin restricciones al campo de combate. Dichas pers-
pectivas han sido discutidas y expuestas por autoras como Ilene Feinman (2000),
Cynthia Cockburn (2000), Jeanne Holm (2005) y Carol Barkalow (2010), por
citar a algunas, quienes son claramente diferenciables y contradictorias. Por
supuesto, también se presentan las dindmicas de dicha discusién en Colombia,
donde el feminismo antimilitarista ha tenido mds visibilidad que el feminismo
militarista igualitario.
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Por tltimo, es de interés observar c6mo los mismos ejércitos que han adoptado
la incorporacién de mujeres oficiales y soldados, asi como otras politicas paritarias,
sostienen en la préctica una diferenciacién de roles frente al combate entre hombres
y mujeres. En lo que respecta al contexto de los ejércitos latinoamericanos, por
virtud de esta restriccién las mujeres oficiales no pueden acceder a posiciones que
involucren el combate directo con el enemigo. Esta particularidad no solo valida,
en tltimo término, el esencialismo de género argumentado por las feministas anti-
militaristas, sino que ademds permite concluir que en Occidente atin tiene vigencia
el tabui sobre el papel de las mujeres en el combate directo, asi como que los Estados
nacionales y los ejércitos no estdn dispuestos a afrontar su violacién.

De la misma manera, diferentes movimientos feministas pacifistas alrededor
del mundo utilizan dichos esencialismos como parte de su argumentacién antibé-
lica; es dificil de sostener como generalidad desde los hechos y la evidencia histérica
y arqueoldgica el oponer a la mujer como creadora de vida frente a los hombres
como dispensadores de violencia y muerte. Sin embargo, este es el argumento que
procesos como “Ruta Pacifica de las Mujeres” desarrollan cuando afirman que no
estdn teniendo hijos para la guerra, con lo cual oponen maternidad a violencia.

En este apartado, entonces, se expone grosso modo las dos posturas y la inter-
pretacion que se ha hecho de estas en el contexto local. Finalmente, se hacen unas
consideraciones al respecto.

Feminismo antimilitarista

(Se necesitan) herramientas analiticas cuidadosamente calibradas con las que se
pueda medir hasta qué punto el hecho de que una mujer se enliste en las fuerzas
armadas de su pais aumenta su propia autonomia, y a su vez reduzca ast la
potencia de esas creencias y procesos que privilegian lo masculino, que marginan
a la mayoria de las mujeres de la vida politica.

Cynthia Enloe (2000, p. 48)

De acuerdo con el trabajo que Ilene Feinman* (2000) presenta en su libro
Citizenship rites (‘Rituales de la ciudadania’), el feminismo antimilitarista (anti-
militarist feminism, en inglés) es la rama del feminismo conectada con la justicia
ambiental, las preocupaciones ecofeministas y el antimilitarismo. Su eje de pensa-

4 Profesora del California State University Monterey Bay, donde imparte el seminario de Feminismo
y Militarismo. Sus 4reas de ensefianza son la politica, los estudios feministas y los estudios acerca de la paz. Para
obtener mayor informacién sobre la autora, consulte Feinman (s. f.).
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miento es la oposicién a lo militar, debido a su uso de la diplomacia de manera
violenta y, por tanto, asocia la violencia con la “masculinidad virulenta inmersa en
la cultura militar” (Feinman, 2000, p. 1). De esta manera, Feinman afirma que hay
una conexién entre la violencia y los mecanismos con los que se ejerce una masculi-
nidad hegeménica y conservadora. La violencia y las pruebas que exige en el marco
de la cultura militar forman parte de su legitimacién y reafirmacién constante.

Entre las conclusiones de esta postura, que van desde lo académico hasta el
activismo politico, se muestra que “la cultura militar se opone a la cultura de la
mujer y las metas del feminismo, y consecuentemente, juzgan a los militares y el
militarismo como impedimentos para alcanzar la justicia y la paz” (Feinman, 2000,
p. 1). Esta afirmacién la comparten autoras como Cynthia Cockburn®, quien opina
que “los hombres y las masculinidades (socialmente constituidas) son las fuentes de
la opresién de la mujer” (Cockburn, 2007; la traduccién es propia) y agrega que el
feminismo antimilitarista analiza las tensiones entre el origen de la guerra y su cruce
con el género. De acuerdo con Feinman, las Fuerzas Armadas estin permeadas
por las modalidades tradicionales de dominacién politica y econémica, conquista
sexual y por dindmicas masculinistas dentro de su discurso que las hacen tener una
posicién viciada.

Por su parte, Cynthia Enloe®, quien también se suscribe a esta linea, es autora
de libros como Bananas, beaches and bases: Making feminist sense of international
politics [Bananas, playas y bases: hacia una politica internacional con sentido femi-
nista] (1990) y Maneuvers: The international politics of militarizing women’ lives
[Maniobras: la politica internacional de militarizar las vidas de las mujeres] (2000),
en los cuales recalca el impacto que tienen los procesos de militarizacién en las
comunidades donde se genera este proceso. Ademds, en estos trabajos sefiala cémo
las mujeres resultan afectadas por la militarizacién, sea como “trabajadoras sexuales”
que prestan sus servicios a los soldados de la base, 0 como mujeres que forman parte
del mundo militar en su papel de esposas, hijas, familiares 0 miembros activos de

5  Investigadora feminista, escritora y activista que trabaja la interseccién de los estudios de género
con los estudios de paz / conflicto. Profesora invitada del Departamento de Sociologfa de la City University of
London. Dentro de su activismo politico se puede mencionar su participacién en redes como las Mujeres de
Negro y la Liga Internacional de las Mujeres por la Paz y la Libertad (Women’s International League for Peace and
Freedom, en inglés). Para mds informacion sobre la autora, puede consultar su pagina web oficial: http://www.
cynthiacockburn.org

6 Es profesora del Departamento de Gobierno y Relaciones Internacionales de Clark University,
Estados Unidos, dentro del Programa de Estudios de Mujeres de la misma institucién. Sus intereses de investiga-
ci6n son las interacciones del feminismo, las mujeres, la cultura militarizada, la guerra, la politica y las economias
globalizadas. Mds informacién sobre la autora en http://www2.clarku.edu/departments/womensstudies/facul-
tybio.cfm?id=343&progid=40
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las Fuerzas Armadas. De acuerdo con Enloe (2000), “el ezhos es masculino y por esa
misma razén, la participacién de las mujeres ha sido un ingrediente esencial [...]
sin mujeres a las cuales deshumanizar [...] este servicio militar para hombres no
serfa util para reforzar su hombria y de paso, su ciudadania” (Enloe, 2000, p. 193;
la traduccién es propia). En esta cita la autora da a entender que lo femenino y la
mujer se ven como un “objeto” de apoyo y de refuerzo, y no como un elemento
constitutivo, por si mismo, de lo militar.

Al respecto, Cynthia Cockburn, una de las militantes mds fuertes y representa-
tivas de la rama, hace conexiones en su libro From where we stand: War, women's acti-
vism and feminist analysis (2007)” sobre como la violencia ha afectado a las mujeres
en zonas tan distintas como Sierra Leona, Colombia, Yugoslavia, Israel e India. La
autora agrega que dentro de lo que se denomina guerra se encuentran luchas de
poder y violencia que se desarrollan a través de c6digos basados en el género. Para
Cockburn, quien pertenece al movimiento “Mujeres de Negro™® (Reino Unido),
en la guerra se explota y oprime a la mujer a través de un incremento notable de la
autoridad del hombre, que se traduce en violencia y persecucién.

Cockburn (2007) plantea que uno de los errores que mds han hecho dafio en
la comprensién de lo femenino en el marco de la guerra son los esencialismos que
asocian lo femenino con la paz, con el rol de la mujer como dadora de vida y de
estabilidad. Asimismo, sefiala que mds alld de los contextos sociopoliticos especi-
ficos, el género crea “experiencias de diferencia” y “trayectorias de vida especificas
relacionadas”, de manera que la verdadera solucién no es etiquetarse como femi-
nista, sino tener una agenda programdtica como feminista cuya base sea la solida-
ridad y hermandad entre mujeres.

Como se puede apreciar, sea desde la academia o en el trabajo de activismo
politico combinado con la investigacién-accion, el feminismo antimilitarista desea
hacer visible la conexién entre estructuras masculinistas, como el aparato militar, y
formas de opresién y violencia que aquejan a las mujeres, razén por la cual, se argu-
menta, el feminismo debe rechazar radicalmente toda conexién con esta tecnologia
social. Cabe agregar que también debe repensar y proponer nuevas légicas, porque

7 Ellibro fue traducido al espafiol en 2009 como Mujeres ante la guerra: Desde donde estamos. Puede
leer en linea la obra en inglés en la direccién web que aparece en las referencias (Cockburn, 2007).

8  Movimiento que nace en Israel en 1988 por parte de ocho feministas pertenecientes a la izquierda
radical, las cuales salieron a protestar en contra de la ocupacién de los territorios palestinos por parte de Israel,
vestidas de negro y en silencio, como forma de promover un sentimiento de paz. Este movimiento ha ido evolu-
cionando y ha sido adoptado en distintos paises de acuerdo con sus contextos sociopoliticos, que establecen
unas condiciones de violencia que afectan a las mujeres de una manera especifica. Para mayor informacién con
respecto a este movimiento, consulte la pigina web del movimiento: http://www.mujerpalabra.net/activismo/

mdnmadrid/pages/who.htm
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al ignorar las diferentes condiciones de posibilidad y experiencias de vida, asi como
insertar a las mujeres en la categoria de “victimas”, hacen que una “hermandad” sea
un reto més que una realidad viable a mediano y largo plazo.

Feminismo antimilitarista en Latinoamérica y Colombia

Las mujeres no parimos ni forjamos hijos e hijas para la guerra.

Organizacién Feminista Popular (OFP), Colombia’

Hablando especificamente de Colombia, el antimilitarismo ha sido més abor-
dado y visibilizado desde una perspectiva feminista. Muestra de ello es la presencia
del movimiento de mujeres a través de dos organizaciones: la Organizacién
Femenina Popular (OFP) y la Ruta Pacifica de las Mujeres.

El primer movimiento de mujeres surgié en 1972 en Barrancabermeja, con
ayuda inicial de la Iglesia catélica, con el propésito de “reivindicar el derecho de la
comunidad de recuperar la tierra para la construccién de viviendas y para desarro-
llar cultivos de subsistencia” (Irenees, s. f.). Posteriormente, el movimiento se inde-
pendiza de la Iglesia y enfatiza su postura de resistencia civil contra la guerra a partir
del afio 2000, mediante el uso de simbolos como las batas negras (prenda que usan
desde su adhesién al movimiento Mujeres de Negro en 1996), cadena de mujeres,
ollas vacias, cintas de colores, flores amarillas, llaves, casas de la mujer, entre otros'.

Aunque la base de trabajo de la organizacién ha sido la regién del Magdalena
Medio, también han llegado a Bogotd, Bucaramanga, Cartagena, Neiva y al depar-
tamento de Narifio, y se han seguido fortaleciendo a pesar de recibir amenazas y
ataques de sectores asociados con la extrema derecha y con los grupos armados
ilegales como la guerrilla y los paramilitares. Para la organizacion, la causante de la
situacién de violencia que vive Colombia es el cruce de posibilidades que permite la
opresi6n e invisibilizacién, lo cual da como consecuencia pobreza, miseria y exclu-
sién. Esta postura evidencia el vinculo entre la OFP con la Mujeres de Negro y el
feminismo antimilitarista.

9  Unade las frases emblemdticas de la organizacién colombiana que se puede encontrar en el siguiente
enlace web: http://organizacionfemeninapopular.blogspot.com.co

10 Para mayor ampliacién de la informacién de los simbolos, dirfjase a la pagina web: http://organiza-
cionfemeninapopular.blogspot.com/p/simbolos.html
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En la misma perspectiva, y en cierta medida, amadrinado por la OFP, nace
oficialmente en 1996 la Ruta Pacifica de Mujeres'’, organizacién que lucha contra
los abusos que recibian aquellas que quedaban en medio de la lucha entre guerrilla,
Ejército y grupos paramilitares. De acuerdo con la informacién que publicé la
pagina web del encuentro de Mujeres de Negro'> en 2011 en Latinoamérica, el
propésito de esta organizacién es trabajar para que la mujer sea actriz politica y
social en los procesos de negociacién y construccién de paz, asi como para que
denuncie toda forma de violencia contra ellas.

Para la Ruta Pacifica, Colombia ha afrontado un conflicto de mdis de seis
décadas y, en referencia al caricter de esta confrontacién y el papel de las mujeres
en su solucién, afirma que promueve acciones con el fin de que estas no sean invo-
lucradas en el conflicto y a su vez, impulsar en la sociedad y el Estado a parar la
guerra. De esta forma, estas dos organizaciones colombianas se engranan con la
corriente feminista antimilitarista porque evidencian la conexién de la violencia
con las légicas de discriminacién, explotacion y victimizacién, donde las mujeres
son las mds afectadas. No obstante, buscan resignificar el papel de victima y darle el
de actriz politica, para lo cual manifiestan la necesidad de visibilizar las mujeres en
la discusién politica y de seguridad en Colombia.

Grupos como la OFP y la Ruta Pacifica demuestran que para alcanzar esa paz
tan anhelada se deben visibilizar todos los actores involucrados en el conflicto, y
entre esos se encuentran las mujeres que han sido victimas. Sin embargo, ese tipo
de asociaciones no piensan que, como expresé Cynthia Enloe y la periodista colom-
biana Patricia Lara Salive, hay otras visiones que se deben incluir para matizar la
discusién y que, indirectamente, se perpetan distinciones de género. ;Qué pasa
con las mujeres conectadas directamente con las Fuerzas Armadas a través de fami-
liares, pareja y / o amigos? ;Ellas no pueden tipificarse como victimas del conflicto
también? ;Qué sucede con las que decidieron participar del conflicto y tuvieron
que hacer toda serie de renuncias por seguir un ideal? ;Ellas son victimas, victima-
rias o tienen una categoria intermedia?

No es que esté mal usar una olla vacia para mostrar el hambre que genera
la guerra, o una flor amarilla y cintas de colores como lo hicieron los Aippies para
protestar contra la Guerra de Vietnam. Sin embargo, se debe prever el peligro que

11 Elsitio oficial de la organizacién es http://rutapacifica.org.co. Para obtener informacién mds deta-
llada sobre la Ruta Pacifica de las Mujeres, véase Sinchez (2006).

12 Fue el primer encuentro de Mujeres de Negro realizado en Latinoamérica, lo comandé la Ruta
Pacifica de Mujeres y se llevd a cabo del 15 al 20 de agosto de 2011. Para mayor informacién, dirfjase a la pagina
web oficial del encuentro: http://www.encuentromujeresdenegro.org/home.html.
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puede representar el uso de determinados simbolos que, a su vez, perpettian la posi-
cién de vulnerabilidad y que indirectamente se unen a las posturas que van en contra
de las mujeres dentro de las Fuerzas Armadas por considerarlas sujetos a proteger vy,
por tanto, que no pueden ser parte del grupo social designado por el Estado para
proteger. Como se dijo anteriormente, hay que matizar més la discusién para no
invisibilizar e indirectamente negar que, como parte de su empoderamiento politico
y ciudadano, hay mujeres que han escogido participar del conflicto armado desde la
lucha, sea en el bando legal o insurgente. En lo que respecta a este libro, compete la
lucha por visibilizar a las que han decidido participar desde el bando legal y cémo
quieren reivindicar y visibilizar su posicién dentro de la Fuerza Publica.

Feminismo militarista igualitario

Tanto a las mujeres como a los hombres deberian asigndrseles trabajos para los
cuales estén calificados, basdndose en los requerimientos del puesto y no en gene-
ralizaciones de género.

Feinman (2000, p. 2; la traduccién es propia)

En contraposicién con la postura comentada anteriormente, existe otra posi-
cién dentro de la perspectiva feminista que estudia la participacién de las mujeres
como miembros activos en las Fuerzas Armadas y defiende su posicion en estas
instituciones, asi como su avance en términos de oportunidades laborales y reco-
nocimiento institucional y social. Se trata del feminismo militarista igualitario
(egalitarian militarist feminism, en inglés, segiin lo acuné Feinman), el cual ve la
inclusién de las mujeres en las Fuerzas Armadas como un reto y como una forma
de reconfiguracién dentro de su grupo social.

Este movimiento de la academia estadounidense y europea surge a partir de
la lucha del movimiento feminista en los Estados Unidos para defender la fallida
Enmienda de Igualdad de Derechos™ (EID, o en inglés ERA por Equal Rights
Amendment), la cual hacia constar que tanto hombres como mujeres tendrian
igualdad de acceso a las oportunidades, sin importar el campo donde quisieran
desempenarse y desarrollarse.

13 De acuerdo con el Diccionario de la Real Academia Espanola de la Lengua, una enmienda es una
“propuesta de variante, adicién o reemplazo de un proyecto, dictamen, informe o documento andlogo” (RAE,
s. f.) . La propuesta de la EID era que “la igualdad de derechos bajo la ley no serd ni negada ni reducida ni por
Estados Unidos ni por cualquier estado por razén de sexo”. Esto generé lucha entre los movimientos feministas
y antifeministas y al fin, el proyecto no prospero.
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Habiendo perdido la batalla en el campo constitucional, las activistas del
movimiento feminista militarista igualitario luchan por la igualdad de acceso a
las oportunidades laborales, al considerar que “las mujeres deben desempenar un
papel pleno y sin trabas en las Fuerzas Armadas” (Feinman, 2000, p. 1; traduccién
de la autora). Sus integrantes son mujeres que ingresaron o desean ingresar en las
Fuerzas Armadas, asi como académicos que recuperan la historia de las mujeres en
estos dmbitos y personas que estdn a favor de las politicas que expandan los perfiles
profesionales de las mujeres en el drea castrense. Entre sus principios de lucha estd
la nocién de que el servicio militar es un derecho y una responsabilidad de la mujer,
con el supuesto de que significa alcanzar el estatus de ciudadana de primer nivel.

Otro de sus principios es el acceso de la mujer a todas las ramas de combate'
con el argumento de que a “los hombres y a las mujeres deben asigndrseles tareas
para las cuales estdn calificados de acuerdo con las especificaciones para realizar el
trabajo, y no con base en generalizaciones que parten desde el género” (Feinman,
2000, p. 2; traduccién de la autora). El feminismo militarista igualitario también
recuerda que las mujeres quieren ingresar a las Fuerzas Armadas por un nimero de
razones —vocacién y patriotismo, por citar solo algunas— y que de esta manera
participan directamente en la transformacién de la cultura militar mediante la
deconstruccién del masculinismo caracteristico de estas instituciones: “Las mujeres
se han estado desempefiando en las Fuerzas Armadas de manera incégnita o no, en
el pasado y en el presente sin ser participes de los beneficios y honores de un reco-
nocimiento de su servicio como soldado (militarizacién)" en un rol de heroinas y
ciudadanas” (Feinman, 2000, p. 2; traduccién de la autora).

Algunas autoras que pertenecen a esta rama son Jeanne Holm, Carol Barkalow,
Melissa Herbert y Donna McAleer, entre otras. Ellas son parte del grupo de mujeres
que pertenecen o han pertenecido a las Fuerzas Armadas y han expuesto sus expe-
riencias, logros y dificultades en publicaciones para rebatir el argumento de que la
mujer no tiene cabida en la institucién. La primera, fallecida en febrero de 2010,
tiene su lugar dentro del feminismo militarista igualitario y en la historia de las
mujeres destacadas en Estados Unidos por ser la primera en alcanzar el grado de
general en la Fuerza Aérea estadounidense, asi como por ser la primera general de
dos soles en las Fuerzas Armadas de ese pais. Dentro de sus logros se cuenta haber
contribuido a que las mujeres de la Fuerza Aérea pudieran ascender a grados mds

14 En espafiol se conoce como OMEs (Ocupaciones Militares Especializadas) y en inglés MOS
(Military Occupational Specialty).

15 El término en inglés se refiere a soldiering, lo cual puede definirse como “las habilidades que se
requieren para la vida de un soldado” o “servir como soldado en la milicia” (Meeriam-Webster, s. f.).
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altos que el de coronel, donde estaban estancadas. Asimismo, hizo que se abrieran
la mayoria de las especialidades de combate en la Fuerza Aérea para las mujeres,
logré que la institucion fuera la primera en aceptar companias mixtas de hombres
y mujeres, expandié el nimero de bases en que estas pudieran trabajar y sent? las
condiciones para que las mujeres pudieran ingresar a la Academia de la Fuerza
Aérea en Colorado Springs. En resumen, a la general Holm se le reconoce como
la fuerza impulsora detrds del movimiento para la igualdad de oportunidades y
derechos de las mujeres en las Fuerzas Armadas estadounidenses y, como lo diria la
misma Holm, “se trataba de obtener equidad y de subvertir los roles tradicionales
y las labores que una mujer puede desempenar en la sociedad” (Martin, 2010;
traduccién de la autora).

Carol Barkalow, por su parte, es mayor retirada del Ejército estadounidense,
pertenece a la primera promocién de mujeres de la Academia Militar de West Point
(1980) y es autora de I the men’s house [En la casa de los hombres]'¢, donde expresa
cémo su género le impidié y ha impedido que las mujeres realmente “sean parte”
de las Fuerzas Armadas. El libro, mezcla de anécdota personal y construccién socio-
histérica sobre el proceso de ingreso a West Point durante acontecimientos criticos
como la Guerra de Vietnam, retrata las dificultades de esta etapa, vista por cadetes y
oficiales tradicionalistas como “la degradacién de lo que la Academia representaba”
(Banks, 1990)"”. También hace un recuento de las fases de adaptacién tanto de las
cadetes como de la institucién y sus miembros, asi como de los inicios de su lide-
razgo militar —cabe recordar que Barkalow pertenecié al primer grupo de mujeres
de mando—. A pesar de haber recorrido un duro camino, en una de las entrevistas
que concedié con respecto a la publicacién de su libro, Barkalow expresé que las
mujeres mismas son las que se limitan y que por lo tanto deben interiorizar que
pueden hacer realmente lo que quieran (Henderson, 1990).

Dentro de la misma linea se encuentra Donna McAleer, promocién de West
Point de 1987, quien se desempené como jefe de la Policia Militar estadounidense
en Alemania y es actualmente comentarista politica, motivadora y entrenadora de
voleibol. McAleer publicé en el ano 2010 un libro sobre la experiencia de catorce
mujeres egresadas de West Point titulado Porcelain on steel: Women of West Point’s
long gray line (‘Porcelana en el acero: Mujeres de la linea de cuna de héroes de West
Point’), en el cual relata los retos, triunfos y sacrificios que han afrontado para

16 Dos completas resefas acerca de la experiencia de Barkalow y los hechos que narra en su libro se
pueden leer en Banks (1990) y Henderson (1990).

17 Estas mismas palabras fueron expresadas en décadas posteriores y en otras latitudes por varios de los
entrevistados para la primera investigacién en la Esmic.
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mostrar que si es posible pertenecer a las Fuerzas Armadas y salir adelante a pesar de
las dificultades y vicisitudes de la profesién, en cuanto desarrollen las competencias
para el tipo de trabajo en el que se quieran desempenar.

Se podria pensar que esta postura estd en completa contraposicién con el femi-
nismo antimilitarista, pero en realidad son las dos caras de la misma moneda: El
empoderamiento de la mujer. Mientras que la primera postura sostiene que la mujer
se puede empoderar fuera de las Fuerzas Armadas, ya que considera esta institucién
como un espacio en el que se refuerzan actitudes y comportamientos que van en
contravia con lo femenino y su fortalecimiento, el feminismo militarista igualitario
plantea que la mujer estd en capacidad de determinar su campo de accién laboral y
cémo puede contribuir a su entorno luchando desde las fuerzas legales.

En este punto de la discusién es el momento de sefialar que las investigaciones
que se presentan en esta obra se adscriben a esta dltima variante. A veces, para
empezar a transformar los estereotipos y / o esquemas se puede estar adentro y asi
diferenciar mds matices que los que los preconceptos nos permiten. Asimismo,
analizar y recontar esas luchas y tensiones hace que este relato, que pertenece a la
historia de las mujeres de armas del Ejército Nacional de Colombia, no quede en
fragmentos, a la vez que evidencia que en la bisqueda de la paz hay personas que
todavia creen en la institucionalidad, que consideran que ese es el camino para
alcanzar la estabilidad del pais y que las mujeres son parte clave para lograrlo.

Feminismo militarista igualitario en Colombia y Latinoamérica

Hay un consenso total en las Fuerzas Militares en que las mujeres no deberian
participar en el combate directo. No sé si tengamos suficiente experiencia para
saber si este es el enfoque correcto. No obstante, las mujeres pueden estar en cual-
quier parte. Tenemos el servicio militar femenino en Chile. Impulsé a las mujeres
en todos los dmbitos. En los ejercicios de artilleria, las mujeres siempre ganan
porque son mds precisas. No habia mujeres dentro de buques de la Armada.
Cuando tuve que comprar fragatas, me aseguré de que estas tuvieran habita-
ciones para las mujeres. La politica debe incluir a mds mujeres en puestos de
toma de decisiones.

Palabras de Michelle Bachelet sobre la equidad de género en las
Fuerzas Armadas y sobre cémo la impulsé en Chile (Aroral, 2012)

En el caso de Latinoamérica, no se puede hacer una homogeneizacién con
respecto a esta variante por varias razones: En primer lugar, hay paises donde hay
servicio militar voluntario y otros, como en el caso colombiano, donde este sigue
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siendo obligatorio debido al conflicto armado interno que se presentaba en el pais.
En segundo lugar, hay paises que permiten que las mujeres sean desde soldados
profesionales hasta oficiales (paises del Cono Sur), como otros donde las mujeres
solo se desempenan en cargos de suboficiales y oficiales, como en Colombia.

No obstante, la lucha que se presenta desde el feminismo militarista igualitario
en América Latina comienza desde el campo politico y se irradia a los estamentos mili-
tares, en algunos casos para solicitar la apertura de espacios de accién o para ampliar las
opciones laborales existentes y fortalecer la presencia de mujeres en la Fuerza Pdblica.
A continuacidn, se describen los casos de Argentina, Chile y Colombia.

En el caso argentino, durante el primer gobierno de la sefora Cristina
Ferndndez el Ministerio de Defensa estuvo en cabeza de Nilda Garré'® desde 2007
hasta 2011. Durante este periodo, Garré promovié el desarrollo profesional de la
mujer dentro de las Fuerzas Armadas, asi como impulsé medidas que van desde
politicas de género (que incluyen un Observatorio de la Mujer, Consejo de Politicas
de Género, Oficinas de Género para hacer seguimiento en todos los batallones y
estamentos de las Fuerzas Armadas Argentinas, normativa relacionada con la situa-
cién laboral, personal y profesional de la mujer en las Fuerzas Armadas), hasta la
integracién de la mujer militar argentina en operaciones de Paz de la ONU".

En el caso chileno, el nombramiento de la dos veces presidenta Bachelet como
ministra de Defensa (2002-2004) fue el evento que impulsé politicas de equidad
de participacién de las mujeres en las Fuerzas Armadas chilenas. De acuerdo con
la escritora y periodista chilena Cherie Zalaquett, en su libro Chilenas en armas:
Iestimonios e bistoria de mujeres militares y guerrilleras subversivas (2009), Michelle
Bachelet creé una politica puiblica de género con reglas comunes a todas las Fuerzas
Armadas, con los principios de igualdad de oportunidades, integracién, compe-
tencia profesional y bisqueda permanente de una mayor equidad. También esta-
bleci6 un estilo unisex en los uniformes militares, incorporé a las Fuerzas Armadas
chilenas a las Operaciones de Paz internacionales y, a partir del 2002, permitié el
ingreso de la mujer en las armas de apoyo de combate (artillerfa, telecomunica-
ciones e ingenieros). De acuerdo con Zalaquett (2009), “las jévenes que optan por
estas especialidades tienen la ventaja de ascender hasta el grado de general, integrar
el alto mando institucional e incluso alcanzar el rango de comandante en jefe” (pp.
35-36). Finalmente, durante su primer mandato como presidenta continué con su

18 Tercera mujer en acceder al cargo de ministra de Defensa en América Latina.

19 Por cuestiones de ajuste al presupuesto, el Observatorio fue absorbido por la Direccién Nacional de
Derechos Humanos y Derecho Internacional Humanitario del Ministerio de Defensa. Fue renombrado como
Direccién de Politicas de Género.
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politica de fortalecimiento e inclusién de la mujer, lo cual le vali6 el reconocimiento
del Banco Mundial en el 2005.

En Colombia, una de las promotoras de la incorporacién de las mujeres como
oficiales de armas del Ejército fue Martha Lucia Ramirez, exministra de Defensa,
exsenadora y vicepresidenta de la Repuiblica. En 2008, solicité que hasta la tltima
rama de la Fuerza Publica diera la oportunidad de ingreso a las mujeres y que,
como institucién del Estado, debfa cumplir con la Ley de Cuotas. Esta iniciativa
fue compartida por el entonces ministro de Defensa y expresidente de Colombia,
Juan Manuel Santos, quien le dio su visto bueno. Cabe agregar que la Ley 581
de 2000 determiné el nimero de personal estudiantil femenino que ingresé en la
Esmic debido a que esta permite flexibilizar el porcentaje. Asi se incorporaron en
enero de 2009 62 mujeres en un grupo de 380 estudiantes, lo cual representa el 15
% de su poblacién y el 3 % de la Esmic en ese entonces; en enero de 2009, ingre-
sarfa la primera promocién de oficiales femeninas de armas del Ejército Nacional.
Posteriormente, en el 2012, el presidente Juan Manuel Santos, en presencia de
Michelle Bachelet como presidenta de ONU Mujeres, anuncié oficialmente su
Politica Pablica de Equidad de Género para las Mujeres®, en la cual insté a que
todas las instituciones estatales incluyeran en sus directrices un enfoque diferencial
de género y a que se tuviera en cuenta a las mujeres de la Fuerza Pablica. Finalmente,
en marzo del ano 2013, firmé el documento Conpes 161 de Equidad de Género
para las Mujeres (Departamento Nacional de Planeacién [DNP], 2011).

Como se puede ver, el comin denominador de esta descripcién es que desde el
campo politico se empiezan a generar espacios de inclusién, como la presencia de tres
mujeres en ministerios de Defensa, el segundo cargo al mando de la Fuerza Pablica
después del presidente. Esto quiere decir que, aunque ha habido redes académicas
e investigadores que trabajan este aspecto, como Aida Martinez Carrefio (2008),
Marfa Himelda Ramirez (2010) en Colombia, o Lilian Bobea (2008), quien ha
publicado su trabajo en la Red de Seguridad y Defensa de América Latina (Resdal)
y en la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (Flacso), los espacios abiertos
se han generado por discusiones politicas principalmente.

No obstante, un componente que si se ha discutido en cierta medida y en
el que se concuerda con la variante estadounidense y europea es el acceso a armas
de combate. En la mayoria de paises, las mujeres tienen restringidas las armas de
combate directo como la infanteria y la caballerfa. En algunos, como en Argentina
y Chile, el personal femenino puede pertenecer a la artilleria e ingenierfa militar,

20 Para mayor informacién, dirfjase al siguiente enlace: https:/bit.ly/1stxv WP
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mientras que hay paises como Colombia, donde solo hasta 2013 se permiti6é que
cuatro egresadas de la segunda promocién, estudiantes de ingenierfa civil de la
Esmic, pudieran graduarse como oficiales del arma de ingenieria militar y que en
2015 ascendieran las primeras egresadas del arma de artillerfa.

En lo que respecta a la discusién sobre el acceso a las armas de combate, cabe
anotar que se han empleado como argumentos diferentes referentes histéricos y
las necesidades de cada una de las Fuerzas Armadas. Sin embargo, se evidencia
claramente que el componente cultural influye, pues la gran mayoria de Estados
latinoamericanos tiene una visién conservadora de los roles sociales y, por ende, se
ha naturalizado una divisién de las tareas con base en el género que se extrapola al
contexto militar, lo cual no entra a discusién. Empero, algunos paises de la regién
como Argentina y Chile, o Colombia en estos tltimos afios como aliado estratégico
de la OTAN, son los que presentan mayores avances al respecto.

De esta manera, en América Latina han primado mds las reformas para
permitir el ingreso de las mujeres a las Fuerzas Armadas que para garantizarles
una oportunidad equitativa de acceso a espacios laborales. Tal vez en el largo plazo
se haga la discusion y se dé el visto bueno si funciona el plan que estd ejecutando
Estados Unidos (el principal aliado militar de la regién), que retir las restricciones
para que las mujeres puedan acceder a armas de combate. Mientras tanto, se debe
seguir trabajando para fortalecer la participacién femenina.

Reflexiones finales

Haciendo un balance sobre las dos posturas, se puede concluir que cada una
habla del empoderamiento de la mujer, pero se diferencian en que la variante anti-
militarista cuestiona el papel de la mujer dentro de las Fuerzas Armadas porque las
considera estamentos donde se reproducen mecanismos masculinizadores genera-
dores de violencia y represion, mientras que la perspectiva militarista igualitaria
avala la integracién de personal femenino en espacios socialmente asociados a lo
masculino, como las Fuerzas Armadas, con base en conceptos como equidad e
igualdad de oportunidades. Las feministas antimilitaristas critican la participacién
de la mujer en las Fuerzas Armadas en cuanto institucién representativa causantes
de su opresién y subyugacién. Como posicién contraria, las feministas militaristas
igualitarias quieren hacer visible la labor que la mujer ha realizado histéricamente
en las Fuerzas Armadas, asi como reconocer tanto su derecho a la participacién,
como al libre acceso de oportunidades laborales dentro de este campo.

Como afirma Ilene Feinman, debe existir un didlogo para que se ayude a la
mujer a tener un estatus de ciudadana de primer nivel y, sin importar la decisién que
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tome, a contar con las garantias necesarias para desarrollarse profesional y personal-
mente, sin que el género sea un obstdculo o genere algin tipo de detrimento. Esto
demuestra que, a pesar de todos los avances que se han dado en materia de equidad
para las mujeres, la divisién social del trabajo con base en el género continda, de tal
manera que las fuerzas de reproduccién social y asignacién de roles y la subjetiva-
cién queda en un segundo plano, como el interés o la vocacién. Es necesario que
sin importar las discrepancias que puedan existir, es necesario generar condiciones
de visibilidad y posibilidad para que se pueda empezar a pensar en una geopoli-
tica feminista que desarticule légicas asociadas a una masculinidad hegeménica y
conservadora, de modo que se configuren nuevas formas de concebir los espacios y
que lo politico y militar deje de asociarse exclusivamente a lo masculino.
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PERFILES Y PERCEPCION DEL
DESEMPENO PROFESIONAL. 6

EL CASO DEL PERSONAL

ESTUDIANTIL MIXTO EN LA ESMIC

Introduccién

En este capitulo se incluyen estudios de tipo formativo, adelantados en la
Escuela Militar de Cadetes “José Maria Cérdova” (Esmic), referentes a los perfiles
de entrada, salida y percepcién del desempefio profesional del personal estudiantil
mixto que ha estado en contacto directamente con la formacién, segtin una pers-
pectiva diferencial de género.

A continuacién, se presenta un andlisis del proceso de incorporacién y selec-
cién del personal masculino y femenino, con el fin de determinar los avances que
ha realizado la Esmic y cémo este tema ha sido abordado por las escuelas de forma-
cién de oficiales de dos ejércitos que son un referente para el Ejército Nacional de

Colombia: el de los Estados Unidos y el de Espafia.

El proceso de incorporacion y seleccién del personal
estudiantil de la Esmic (2014-2015)

En la Esmic, institucién educativa encargada de formar a los futuros oficiales
de arma del Ejército Nacional de Colombia, se realizan incorporaciones de personal
estudiantil dos veces al afio. Desde el primer semestre del afio 2009 hasta el segundo
del 2013, este proceso se hacia de manera diferencial: En el primer semestre se
incorporaba personal mixto en género (hombres-mujeres) y en el segundo sola-
mente personal masculino. Sin embargo, a partir del ano 2014, la Esmic incorpora
personal mixto en ambos semestres.

A pesar de las acciones de buena voluntad para ser equitativos en materia de
género y, a la vez, actuar de acuerdo con las necesidades de la Fuerza, la imple-
mentaci6n inicial de estos mecanismos en la seleccién de talento humano mixto
no considerd la perspectiva de género, en una institucién que fue por mds de cien
afos netamente masculina. Esto se traduce, mds que en un niimero determinado
del personal femenino que ha ingresado a la institucién (pasé del 3 % al 17 %), en
encontrar los medios para que el acceso a las oportunidades de ingreso y llegar a
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ser parte de la institucién, tanto para hombres como para mujeres, tenga las condi-
ciones idéneas para que ninguna de las partes involucradas considere que el proceso
es preferencial o excluyente. Por lo tanto, serfa importante revisar el grado de inclu-
sién de la perspectiva de género en la resolucién donde se establecen los pardmetros
fisicos diferenciados para hombres y mujeres en las pruebas fisicas (especificamente
en la terrestre).

Precisamente, esta es una de las recomendaciones que formulé la investiga-
cién “Impacto de la poblacién de cadetes femeninas en la cultura institucional de
la Escuela Militar de Cadetes ‘General José Maria Cérdova’ y sus implicaciones en
futuras incorporaciones” (integrado ahora en el capitulo 8, seccién 1), realizada por
la Facultad de Ciencias Militares en el segundo semestre del 2010. Especificamente,
ese trabajo revisé los distintos aspectos que caracterizaban la incorporacién de
hombres y mujeres con perspectiva de género, a fin de plantear las fortalezas del
proceso como aspectos susceptibles de mejoramiento. Asimismo, esta informacién
constituye un insumo para facilitar la seleccién del personal mds apto y que esté
acorde con las necesidades y exigencias de la Esmic y, a futuro, del Ejército Nacional
de Colombia, de tal manera que el clima organizacional sea éptimo para el desa-
rrollo académico y profesional de hombres y mujeres, y no se malinterprete este
tipo de diferenciaciones como favoritismos o mecanismos para hacer la vida mds
fécil a algunas personas.

En consecuencia, la pregunta que orientd esta investigacion fue la siguiente:
Cudles son las fortalezas y aspectos por mejorar, desde la perspectiva de género,
del actual proceso de reclutamiento e incorporacién del futuro personal de oficiales
de armas de la Escuela Militar de Cadetes “General José Maria Cérdova’? Cabe
mencionar que revisar el proceso de incorporacién y seleccién del personal estu-
diantil masculino y femenino es importante porque permite optimizarlo y de esta
manera seleccionar el mejor talento humano, reducir el nimero de bajas durante
la formacién y el desarrollo profesional, disminuir las remisiones de problemas
(académicos, psicoldgicos, fisicos), mejorar los procesos de integracién en forma-
cién mixta y, aplicando la perspectiva de género, aminorar la incidencia de la discri-
minacién con base en género.

Asimismo, analizar las fortalezas como aspectos susceptibles de mejoramiento,
asi como estudiar los pardmetros desagregados por sexo en la prueba terrestre y
generar indicadores en la prueba acudtica mejora la escogencia del personal mds
apto y acorde con las necesidades y exigencias de la Esmic y del Ejército Nacional
de Colombia. En este sentido, el objetivo de este estudio fue analizar desde la pers-
pectiva de género el proceso de incorporacién del personal estudiantil que ingresa
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como futuros oficiales de las armas a la Esmic, a fin de establecer las fortalezas, asi
como los aspectos susceptibles de mejoramiento. Los objetivos especificos que se
plantearon fueron los siguientes:

e Establecer las distintas convergencias entre género, perspectiva de género
y reclutamiento y seleccién de personal y su extrapolacion al dmbito
militar.

*  Analizar de manera contrastiva las fortalezas y aspectos por mejorar del
proceso de reclutamiento y seleccién de personal de la Esmic desde la
perspectiva de género con paises lideres en esta drea y su aplicacién en sus
escuelas de formacién (Espana y Estados Unidos).

*  DPresentar observaciones y recomendaciones basadas en el andlisis
contrastivo de este proceso y su interpretacion desde la perspectiva de
género aplicada al proceso de reclutamiento e incorporacién de personal
estudiantil militar.

Marco histérico de los procesos de incorporacién

De acuerdo con Pedro Manuel Zayas Agiiero (2010), en su texto “Breve
esbozo del proceso de seleccién de personal” (2010), la evolucién en este campo no
es algo reciente, sino que viene desde los comienzos de la humanidad. Segtn Zayas
(2010), en la prehistoria se clasificaban tareas para la supervivencia del grupo social
con base en el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas. Esto quiere decir que, desde
el comienzo, la variable de género fue empleada como un condicionante determi-
nante para la asignacién de las labores.

El proceso empieza a ser més elaborado en ciertas regiones, como en el caso
de China Imperial (605 D. C.), en donde se establecen por primera vez filtros
mis elaborados para facilitar y hacer mds efectivo el ingreso de personal a las élites
administrativas. Asimismo, Zayas cita la clasificacién hecha por Plat6n en la Grecia
antigua, segun la cual,

en el estado ideal, la Republica, los hombres debian escogerse para cumplir las
diversas tareas de acuerdo con su capacidad. Los dotados de razdén superior debfan
ser dirigentes; los dotados de coraje, guerreros; el resto de los hombres debfan ser
artesanos, labradores, mercaderes y esclavos, necesarios al Estado, pero inferiores en
jerarquia a los guerreros y estadistas. (Zayas, 2010)

Aqui, Platén hace procesos de exclusién y de acceso a oportunidades no solo
con base en el género (nunca habla de las mujeres), sino también en lo concerniente
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a la clase social, los estudios y el coeficiente intelectual, aspecto que se vuelve a
retomar a comienzos del siglo XX.

De acuerdo con Zayas, posteriormente, especificamente en la Edad Media, los
oficios adquieren un carcter netamente hereditario, de manera que la clase social
condicionaba la eleccién y las posibilidades de desempefio de una actividad determi-
nada, pues los oficios pasaban de manos de los padres a sus hijos. En este periodo, a
pesar de que se fortalecié el desarrollo del trabajo artesanal, se agregd un nuevo filtro
y se quité al individuo la posibilidad de escoger o desarrollar otros talentos.

El cambio importante en el proceso de incorporacién y seleccién de personal
tuvo lugar en 1780 con la Revolucién Industrial, debido a que desde este momento
se aceleraron los procedimientos laborales y. por lo tanto, se necesitaba mayor
personal para trabajar. En esta fase aparecen la administracién y la psicologfa, y
todo lo relacionado con la seleccién comienza a ser de cardcter cientifico.

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y LA PRIMERA GUERRA MUNDIAL: LAS PRUEBAS
Army ALPHA Y ARMY BETA!

Para que los procesos de reclutamiento y seleccién de personal tuvieran la
objetividad y la efectividad que exige el método cientifico, fueron necesarios dos
precursores de las actuales pruebas psicométricas. El primero fue Frederick Winslow
Taylor (1856-1915), quien afirmaba que se debia asignar a cada trabajador la tarea
mis elevada posible, de acuerdo con sus aptitudes personales. El segundo fue Henri
Fayol (1841-1925), quien aseguraba que existen seis grupos de funciones bésicas en
la empresa y que a cada funcién esencial le correspondia una determinada capacidad
especifica que el hombre debe poseer para ejercerla bien. Aunque estas ideas fueron
llevadas al 4mbito empresarial y, posteriormente, a la educacién, estos procesos de
seleccién se sistematizaron mds y llegaron a ser lo que son hoy en dia durante un
periodo histérico importante que hizo que se conectaran con el campo militar y
aceleraran su desarrollo: La Primera Guerra Mundial.

De acuerdo con Paul Ballantyne (2002), cuando el Congreso estadounidense
aprobd la declaracién de guerra del presidente Woodrow Wilson, el 6 de abril de
1917, la Academia Americana de Psicologfa, en cabeza de Robert Yerkes, se puso a
disposicién del Ejército de los Estados Unidos, convenciéndolos de la gran utilidad
que tendria una prueba de aptitud mental para acelerar el proceso de reclutamiento
y seleccién de personal, ya que, en palabras de Yerkes, “la velocidad cuenta en una
guerra que cuesta cincuenta millones de délares diarios” (Ballantyne, 2002).

1 Este apartado fue publicado en el 2015 en la Revista Brijula. Semilleros de Investigacion, 3 (6)
(Camacho, Lépez, Chica & Infante, 2015). Se inserta aqui con algunas modificaciones.
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En la primera reunién que se realiz6 con este fin se plantearon dos posiciones,
que si bien eran complementarias, compitieron por ser la visién preponderante en
las pruebas. La primera, expuesta por Walter Dill Scott, proponia que el instru-
mento indagara si una persona estaba o no en capacidad de desarrollar una tarea,
de tal forma que la seleccién permitiera ubicarla en el lugar donde pudiera desarro-
llarse profesionalmente y aportar a la institucién. Por su parte, la segunda posicién
—planteada por Robert Yerkes— elaboré un coeficiente intelectual que media las
habilidades cognitivas para seleccionar el personal més apto y clasificarlo en deter-
minadas tareas de acuerdo con los resultados que hubiera obtenido.

Como resultado de este proceso se decidié que, por un lado, Scott dirigiria el
Comité de Clasificacién de Personal en el Ejército (CCPA, por su sigla en inglés),
en donde disend una escala de clasificacién y disend pruebas de suficiencia para
83 profesiones militares con los siguientes items de evaluacién: Cualidades fisicas,
inteligencia, liderazgo, cualidades personales y valor general al servicio (Ballantyne,
2002). Por otro lado, Yerkes deberia desarrollar masivamente su enfoque evaluativo
para determinar las habilidades cognitivas de las personas, para lo cual construyé dos
pruebas que buscaban valorar las habilidades verbales, numéricas, el seguimiento de
instrucciones y el manejo de la informacién: Army Alpha'y Army Beta. Mientras que
la versién Alpha se aplicaba a los angloparlantes letrados, la Beza se reservaba para las
personas analfabetas, inmigrantes que no hablaran inglés o las personas con un bajo
nivel de escolaridad). De esta manera se lograba no solo abarcar la mayor cantidad
de individuos y brindar oportunidades de ingreso a los aspirantes, sino también dar
confianza a los comandantes de que se seleccionaba a los candidatos mds aptos para
desempenarse en la milicia (Ballantyne, 2002).

No obstante, para que estos dos tests se aplicaran y alcanzaran el éxito que
obtuvieron —examinaron a 1,75 millones de reclutas en un aho—, fue necesario
un proceso de negociacién entre la Academia Americana de Psicologia y el Ejército
de los Estados Unidos, en el cual estaba en juego la credibilidad de la produccién
académica y su aplicacion en contextos reales y apremiantes, como efectivamente
era la incorporacién de personal apto para el combate (Ballantyne, 2002).

En primer lugar, después de hacer los primeros disenos, Yerkes tuvo que some-
terlos a prueba en cuatro locaciones distintas y compararlos con el método tradi-
cional de ese entonces, que consistia inicamente en que el comandante observaba
el desempefio del aspirante y revisaba c6mo evolucionaba. De acuerdo con John
Carson (1993), hubo bastante reticencia respecto a la primera aplicacién, pues
muchas personas consideraron que las pruebas no eran viables ni confiables o que
no proporcionarfan los resultados esperados porque eran disefiadas por civiles. Sin
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embargo, finalmente las pruebas fueron aprobadas después de que Yerkes aceptara
varias sugerencias e incorporara los cambios que fueron sugeridos en la retroalimen-
tacion de las versiones piloto. Cabe agregar que su trabajo fue supervisado en dos
investigaciones que realizé el Ejército de los Estados Unidos.

Ahora bien, como se puede apreciar en la figura 1, una de las ventajas que
ofrece la prueba es que puede ser aplicada simultdneamente a un grupo numeroso
de personas, lo cual contribuyé a acelerar el proceso de incorporacién y seleccién
de personal. Asimismo, en la imagen se ve cémo los reclutas tienen la mano levan-
tada mientras esperan la orden para realizar el ¢jercicio, con lo cual se buscaba que
la evaluacién fuera objetiva y evitar fraudes, de tal manera que los participantes
gozaran del principio de igualdad.

Figura 1. Aplicacién de las pruebas a reclutas en 1917
Fuente: Yerkes (1921).

En segundo lugar, después de pensar en las personas que serfan evaluadas,
el Ejército y la academia se concentraron en un nuevo problema: quiénes serfan
los evaluadores que aplicarian y calificarian las pruebas, ya que la mayor parte de
los oficiales que deberfan recibir el entrenamiento para esta tarea se encontraba
en combate. Como solucién, Robert Yerkes propuso que el Ejército incorporara
psicélogos y educadores al cuerpo administrativo de psic6logos militares para que
hicieran la evaluacién, con lo cual, ademds, validé el conocimiento desarrollado por

la psicologia al aplicarlo dentro del estamento militar (figura 2).
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Figura 2. Calificacién de los tests por parte de psicélogos militares en Camp Lee.
Fuente: Yerkes (1921)

Este proceso de negociacién dio los resultados esperados. No solo gener6
nuevo conocimiento en el campo de la psicologia organizacional, sino que ademds
fue un gran apoyo en el dmbito militar: permitié evaluar a mds de 1,7 millones
de personas y detectar 83.000 casos clinicos de personal que no era apto para la
institucion. Asi mismo, contribuyé a vencer las dudas que existian respecto a la
prueba, pues se comprobé que los resultados que arrojaba concordaban con las
observaciones que los comandantes hacian de sus nuevos subalternos. Finalmente,
cabe resaltar que luego de cien afos de su creacién, estas pruebas siguen orientando
los procesos de incorporacién del personal idéneo en las fuerzas militares.

Perspectiva de género y seleccién de personal

De acuerdo con el texto Procesos de seleccion con perspectiva de género en la
empresa (AA. VV., 2014), desarrollado por el gobierno espafiol, toda empresa nece-
sita diversidad en su talento humano para innovar y competir, y eso incluye tener a
hombres y mujeres en igual nimero y en igualdad de condiciones y acceso a opor-
tunidades. Por tanto, toda organizacién debe impulsar una estrategia de desarrollo
de talento que incluya atraer, incorporar, motivar, fortalecer y retener (figura 3).

Para que esta estrategia de desarrollo de talento sea exitosa, “es necesario que
la empresa cuente con un proceso de seleccién de personal disenado y ejecutado
con perspectiva de género” (AA.VV., 2014, p. 5), en donde se establezcan “proce-
dimientos y sistemas formalizados que garanticen que cada etapa del proceso se
realiza de manera ordenada, objetiva, y que respete y promueva la igualdad de
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oportunidades entre hombres y mujeres” (AA.VV,, 2014, p. 5), donde se “incor-
pore la perspectiva de igualdad de trato y oportunidades, mediante una serie de
pautas en las distintas fases del proceso (previa, operativa y de incorporacién), asi
como en sus respectivos procedimientos e instrumentos”. (AA.VV., 2014, p. 6)

(figura 4).

ESTRATEGIA DE DESARROLLO DEL TALENTO

Inm'ﬂura[

Figura 3. Estrategia de desarrollo de talento
Fuente: Procesos de seleccion con perspectiva de género en la empresa (AAVV., 2014, p. 5).
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Figura 4. Fases del proceso de seleccion.
Fuente: Procesos de seleccion con perspectiva de género en la empresa (AA. VV., 2014, p. 6).
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La tabla 1 es un resumen de las recomendaciones que hace el gobierno espanol,

junto con una breve explicacién de cada una de las fases:

Tabla 1. Resumen de las pautas de equidad de género en el proceso de seleccién

Fase

Pautas

Proceso general de seleccion

Fase previa: Se establece una
correlacién entre los requisitos

y las necesidades del puesto de
trabajo a cubrir y los conoci-
mientos, habilidades, actitudes,
etc., que se necesitan para desem-
pefiar ese puesto, es decir, el perfil

de la candidatura (p. 8).

Fase operativa: Esta fase va desde
la convocatoria de candidaturas
hasta la eleccién de la persona
seleccionada para el puesto de
trabajo. De esta forma, la fase
operativa contempla princi-
palmente la convocatoria, la
presentacion de candidaturas, la
preseleccion de candidaturas, las
pruebas de seleccién, las entre-
vistas personales y la eleccién final

(p- 9.

La igualdad de trato y oportunidades como valor de la
empresa.

Sensibilizacién en igualdad de oportunidades de las
personas que realizan los procesos de seleccién: Evitar
que sus propios estereotipos de género influyan en los
procesos de seleccién en momentos concretos como la
criba curricular, las entrevistas, la recepcidn, etc. (p. 7).
Revisién con perspectiva de igualdad en el caso de
adopcién de procesos de terceros.

Definicién neutra del puesto de trabajo y perfil profe-
sional.

Descripcidn de los requisitos del puesto y perfil de
trabajo ajustados a las necesidades reales.

Valoracién de la experiencia practica.

Redaccién de la convocatoria con lenguaje e imdgenes
neutras e inclusivas.

Eleccién de canales de comunicacion incluyentes.
Recepcién de candidaturas mediante formulario
modelo: Sistematizar la misma informacién de todas

las personas que concurren a la convocatoria, de forma
que se garantice la igualdad de oportunidades para todas
ellas, evitando solicitar informacién personal (p. 11).
Conformacién de equipos de seleccién mixtos.
Evaluacién en igualdad de oportunidades: Analizar y
comparar las candidaturas de forma “ciega”, sin visua-
lizar los datos de identificacién personal, hasta realizada
la evaluacion. Esto puede ser ttil sobre todo en la etapa
de cribado, pero también en etapas posteriores (p. 11).
Realizacién de pruebas de seleccién imparciales.
Realizacién de entrevistas personales objetivas: Evitar inter-
pretaciones subjetivas y estereotipos de género (p. 11).

Continda tabla...
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Fase Pautas

* Negociacién en igualdad: “A igual valor aportado debe
corresponder la misma remuneracién”. Algo similar
puede aplicarse para otras condiciones de trabajo dife-
rentes al salario (p. 12).

* Acogida en igualdad de oportunidades: La persona que
se incorpora a la empresa, ya sea mujer u hombre, debe
recibir y percibir igualdad de trato y de oportunidades,
para fomentar la innovacién y la competitividad. Todo
ello favorece el trabajo en equipo, el cual es vital para el
éxito de toda organizacién (p. 12).

* Acceso y permanencia en el 4mbito del trabajo en condi-
ciones de igualdad.

Fase de incorporacién: Tiene
por objetivo la integracién de la
persona seleccionada al equipo
de trabajo y a la empresa. Se
inicia con la fase de negociacién
de condiciones (si procede) y de
firma del contrato. Una vez reali-
zado, se produce la incorporacién
efectiva, contando con un plan de
acogida para la incorporacién (p.
12).

Fuente: Procesos de seleccion con perspectiva de género en la empresa (AA. VV., 2014, pp. 7-12).

Estas sugerencias no solo se plantean desde la perspectiva de género, sino de
la necesidad de reconocer la diversidad como valor corporativo, que favorece la
competitividad y hace que la cultura organizacional —dénde y por qué se trabaja—
se renueve de acuerdo con las dindmicas sociales.

Otra autora que da los mismos consejos, pero que se enfoca mds en cémo las
précticas tradicionales de gestién del talento humano han mantenido los estereo-
tipos y prejuicios con base en el género, es la colombiana Patricia Grueso (2009)
en su articulo “La discriminacién de género en las précticas de recursos humanos.
Un secreto a voces”. En esta publicacién, Grueso analiza cinco practicas de gestién
humana desde la perspectiva de género y expone, con base en la revisién de lite-
ratura y estadisticas nacionales e internacionales, que la forma en la que se han
llevado a cabo los procesos de seleccién de personal perpetda prejuicios y estereo-
tipos basados en el género, los cuales producen consecuentemente discriminacién.

Asimismo, expone cédmo las tradicionales pruebas psicotécnicas de persona-
lidad se han basado en hombres y no en mujeres, y cémo algunos valores asociados
a la masculinidad, como la independencia y el liderazgo, pueden ser interpretados
de manera subjetiva y constituir una desventaja para las mujeres, como también
sucede con las pruebas de habilidades fisicas (Grueso, 2009, pp. 18-20). Ademds,
afirma que “existe abundante informacién que revela la existencia de tres aspectos
susceptibles de ser permeados por sesgos, prejuicios y estereotipos de género durante
la evaluacién del desempefio: los criterios de evaluacién, las técnicas de evaluacién y
la diada evaluador - evaluado” (Grueso, 2009, p. 20).

Patricia Grueso explica este fenémeno con el hecho de que “las pricticas de
gestion humana que comdinmente se conocen y adoptan han sido disenadas con base
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en antiguos patrones de la composicion laboral, que han demostrado ser garantes
de procesos de segregacién horizontal y vertical en las organizaciones” (Grueso,
2009, pp. 24-25). A su vez, continda, esto genera la “persistencia de valores sociales
y de la cultura organizacional, como son los estereotipos y prejuicios de género
desfavorables hacia la mujer en el contexto del trabajo” (Grueso, 2009, p. 24).

A pesar de estas practicas tradicionales, la autora afirma que “incorporar la
perspectiva de gestion de género y diversidad se constituye en una oportunidad
[...], gestionar adecuadamente la diversidad del personal favorece la eficacia organi-
zacional” (Grueso, 2009, p. 25). Entre varios ejemplos nacionales e internacionales
menciona el Instituto Europeo para la Gestién de la Diversidad, ya que “el 83 % de
las empresas de la Unién Europea reconocen que gestionar adecuadamente la diver-
sidad organizacional aumenta la eficacia organizacional, genera mayores oportuni-
dades de mercado y permite mayores ventajas competitivas” (Grueso, 2009, p. 25).

Finalmente, Patricia Grueso concluye que “los antiguos modelos de gestién
que fueron vélidos para incorporar y mantener una fuerza de trabajo homogénea
hoy dan paso a modelos emergentes, basados en competencias, claramente forma-
lizados y estructurados que, ademds, reconocen la heterogeneidad del personal”
(Grueso, 2009, p. 20).

Esto quiere decir que, a pesar de que las instituciones estdn permeadas por prejui-
cios y estereotipos que se reproducen en la organizacién y se validan en la cultura,
existe la posibilidad de que se autoevalien continuamente y adopten mecanismos en
los que la diversidad se vea como una oportunidad de crecimiento. Especificamente,
en el caso de una institucién tradicionalmente masculina, la perspectiva sugerida por
Patricia Grueso implica que el nuevo personal femenino que se incorpora, asi como el
existente, sea considerado como un elemento para potenciar y fortalecer lo existente,
asi como una nueva éptica para abordar los retos del dia a dfa.

Procesos de incorporacién

En este apartado se describe el proceso de reclutamiento de la Esmic con el fin
de determinar los puntos fuertes y aquellos por mejorar, contrastdndolo a su vez con
dos escuelas de formacién militar: Academia Militar General (AMG, Espafia) y Usma
West Point (Estados Unidos). Se tomaron estos referentes porque, por un lado, Espafa
es un modelo en la aplicacién de la perspectiva de género en las Fuerzas Armadas vy,
por el otro, Estados Unidos tiene una gran conexién y ejerce gran influencia dentro
del Ejército colombiano, ademds es uno de los paises que mayor seguimiento e inves-
tigacién han realizado para establecer pardmetros diferenciados con base en el género
en las distintas pruebas fisicas que aplican en el entrenamiento.
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En tal sentido, esta investigacion es de tipo cualitativo porque analiza y busca
interpretar una realidad, especificamente, la manera como se desarrolla el proceso
de reclutamiento y seleccién en la ESMIC, asi como la manera en la que se aplica
la perspectiva de género. Se trata entonces de un estudio de tipo descriptivo-corre-
lacional, porque no solo describe los hechos y recolecta informacién (Herndndez
etal., 2003, p. 118), sino que ademds estudia la correlacién de variables. Ademds,
el enfoque del estudio es de investigacién aplicada, especificamente, de investiga-
cién accién orientada a decisiones, en la medida en que se espera brindar solu-
ciones précticas a problemdticas que se presentan en un entorno particular a través
de recomendaciones que permitan apoyar la toma de decisiones en esta temdtica
(Herndndez et al, 2003, p. 306).

Para este fin, se disefaron matrices contrastivas para cotejar los aspectos gene-
rales de evaluacién en el proceso de reclutamiento, asi como las ponderaciones en
los puntajes de las distintas fases de cada uno de los institutos analizados. Ademis,
se compararon las pruebas terrestres y acudticas de las escuelas, todo esto con el
fin de establecer los porcentajes de diferenciacién en los estindares entre géneros
comparativos entre las tres instituciones.

EscuerLa MiLiTaR DE CADETES “GENERAL Jost Maria COrDOVA”

Los requisitos para ingresar a la institucién son los siguientes:

1. Ser colombiano(a) de nacimiento.

2. Ser de sexo masculino / femenino.

3. Ser mayor de 16 afios y menor de 21 afios al momento de ingresar a la
Esmic.

4. Ser soltero y sin hijos.

5. Ser bachiller con todos los logros aprobados o estar cursando dltimo
grado con fecha de graduacién en el mes de junio o diciembre, teniendo
en cuenta la fecha de incorporacién.

6. DPresentar el certificado del examen de Estado Icfes (Saber 11), para los
aspirantes que ya se graduaron.

7. No registrar antecedentes disciplinarios, penales o administrativos ante

organismos o entidades competentes.

Los quince pasos que se establecen para el proceso de reclutamiento y selec-
cién de personal para los futuros oficiales de armas es el siguiente:

1. Preinscripcién en la pdgina web de la Esmic, seleccionando la opcién
“Oficiales de Armas”.
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2. Inscribirse.

3. Realizar los exdmenes médicos, de 15-10 dias calendario posterior a la
inscripcién en el centro médico asignado. Esta evaluacién estd sujeta a lo
establecido en el Decreto Ley 0094 de 1989 (Cédigo de Inhabilidades
Fuerzas Armadas y de Policia). La decisién final serd: Apto / No apto.

4. Realizar las pruebas psicométricas y la entrevista psicoldgica, de acuerdo
con el Decreto Ley 1090 de 2006 (Cédigo Etico y Deontolégico
Psicologia), Decreto Ley 12 de 1991 (Convencién sobre los Derechos
del Nino), Decreto Ley 1098 de 2006 (Ley de Infancia y Adolescencia),
Decreto Ley 1790 y 1796 de 2000 (Normas de Carrera del Personal
de Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares), Decreto Ley 1495
de 2002 (Reglamenta algunas disposiciones del Decreto Ley 1790 de
2000). Decisién Final: Cumple perfil / No cumple perfil.

5.  Presentar la prueba fisica:

a.  Prueba acudtica (natacién): Ademds del certificado expedido
que debe traer el aspirante, debe cumplir la siguiente prueba,
compuesta por ocho requisitos: Entrada al agua, colocacién de
gafas, flotar espalda, flotar verticalmente, flotar abdomen, vadeo de
manos fuera del agua (proteccién vida de elementos utiles), apnea
(sostener la respiracién) 12 metros bajo el agua y nado libre hasta el
otro extremo de la piscina y estilo libre. Este test se encuentra deta-
llado en el video explicativo en la pgina web de incorporaciones.
Los resultados no estdn discriminados con base en género.

b.  Prueba terrestre: Esta consta de cinco pruebas y quedd instituciona-
lizada con la Resolucién 267 del 13 de julio de 2013. Su evaluacién
estd discriminada con base en género y quedé especificada como se
observa en la tabla 2:

Tabla 2. Especificaciones de la prueba terrestre segin género en la ESMIC

Prueba

Resultado esperado hombre

Resultado esperado mujer

Flexiones de codo

Flexiones
abdominales

Carrera de dos
millas (32.16 m)

Test de Wells

Barras

50 repeticiones en un minuto

69 repeticiones en un minuto

Tiempo méximo de recorrido:
13 minutos y 54 segundos

34 cm o mas

8 repeticiones

28 repeticiones en un minuto

42 repeticiones en un minuto

Tiempo méximo de recorrido:
15 minutos 24 segundos

34 cm o mas

2 repeticiones

Fuente: Incorporaciones ESMIC. Enlace: hteps://bit.ly/20Gap1f
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Visita domiciliaria, de acuerdo con el Decreto Ley 12 de 1991 (Convencién
sobre los Derechos del Nifio), Decreto Ley 1098 de 2006 (Ley de Infancia
y Adolescencia), Decreto Ley 1790 y 1796 de 2000 (Normas de Carrera
del Personal de Oficiales y Suboficiales de las Fuerzas Militares), Decreto
Ley 1495 de 2002 (reglamenta algunas disposiciones del Decreto Ley
1790 de 2000). Decisién final: Favorable / Desfavorable.

Verificacién de la informacién del aspirante.

Estudio de seguridad.

Entrega de carpeta de documentacién (fisico y digital).

Preseleccion: Se confronta el perfil de aspirante (en las dreas académicas,
socioecondmica y psicofisica) frente al perfil requerido por la Escuela.
De igual forma, se archivan y analizan las pruebas psicoldgicas y la visita
domiciliaria de los aspirantes con el fin de emitir un concepto.

Comité de Seleccién.

Publicacién del listado de admitidos en la pagina web de la Esmic.
Notificacidn.

Matricula.

Incorporacién.

AcADEMIA MILITAR GENERAL, EJERCITO DE TIERRA (ZARAGOZA, ESPANA)

De acuerdo con la pdgina web de reclutamiento del Ministerio de Defensa

espanol, los requisitos de ingreso para la Academia Militar General (AMG), homé-

loga de la Esmic en Espafa, son los siguientes:

RANEEN A .

®©

10.

Tener nacionalidad espanola.

No estar privado de los derechos civiles.

Acreditar buena conducta ciudadana.

Carecer de antecedentes penales.

No haber sido separado mediante expediente disciplinario del servicio
de cualquiera de las administraciones publicas ni estar inhabilitado con
cardcter firme para el ejercicio de funciones publicas.

No tener reconocida la condicién de objetor de conciencia ni estar en
tramite de solicitud.

Tener cumplidos 18 afios.

No superar la edad establecida: 23 afios.

Estar en posesion de la titulacién exigida o en condiciones de obtenerla
en el plazo de presentacién de solicitudes.

No superar un niimero mdximo de convocatorias.
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Después de que el aspirante verifique que cumple con los requisitos bsicos,

las etapas del proceso que se desarrolla en las Fuerzas Armadas espafolas son las

siguientes:

1.
2.

Apertura del concurso.

Oposiciéon (participacién). Implica tres partes: Aptitud psicofisica,
lengua inglesa, pruebas de conocimiento.

Prueba fisica: Con esto se determina el nivel fisico. Esta prueba consta de
seis (6) tests, cuyos resultados son discriminados por género (tabla 3).

Tabla 3. Especificaciones de la prueba fisica segtin género en la AMG

Resultado esperado | Resultado esperado
Prueba !
para hombre para mujer
Salto vertical 42 cm 36 cm

Extensiones de brazos o

lanzamiento de balén medicinal

18 repeticiones

12 repeticiones

Soltura acudtica 50 m

1 minuto

1 minuto 8 segundos

Carrera 50 m

8 segundos

8,8 segundos

Carrera 1000 m

3 minutos 55 segundos

4 minutos 25 segundos

Carrera circuito agilidad

14 segundos

16 segundos

Fuente: pigina web de Reclutamiento del Ministerio de Defensa, gobierno de Espana.

Enlace: https://bit.ly/2PvbgH7

Usma, WEsT PoinT (Estapos UNIDOS)

Los requisitos generales de ingreso en Usma, West Point, Estados Unidos, son

los siguientes:

1.
2.

Ser ciudadano estadounidense

Tener entre 17 a 23 afos antes del primero de julio del afio de incorpo-
racion.

Ser soltero, sin hijos ni tener obligaciones de manutencién de menores

de edad.

El proceso de incorporacién consta de los siguientes pasos:

1.

Comenzar con el proceso de admisién desde 9.° grado o antes (tienen un
programa especial para los primeros anos de secundaria), empezando a
reunir la documentacién y requisitos para el ingreso.

Si ya es graduado o estd en la universidad, puede comenzar a diligenciar
su formulario de aplicacién en la pdgina web.
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3. Una vez diligenciado el formulario de aplicacién, debe buscar la nomi-
nacién, en donde expone en una carta sustentada el porqué es un lider y
debe servir en el Ejército de los Estados Unidos (actividades extracurri-
culares y de apoyo a la comunidad que denoten liderazgo). La primera
forma de nominacién es través de un senador del estado o del vicepre-
sidente. Cada uno de ellos puede nominar a diez personas por periodo,
tienen fechas distintas para la realizacién del proceso y en la pdgina web
resaltan que el 90 % de las personas que optan por este medio quedan
en una lista nacional de espera. La otra opcién de nominacién es que si
se es hijo de oficial (sea activo, retirado o de reserva, dependiendo de las
condiciones), se puede llegar a tener nominaciones con mayores posibi-
lidades. Sin embargo, West Point tiene cuotas de ingreso para todo de
nominacién y esta ventaja no garantiza el ingreso.

4. Enlo académico, el aspirante debe tomar el SAT? (Scholarship Aptitude
Test) o el ACT? (American College Testing) con énfasis en escritura.
Debe tener un buen puntaje, se puede tomar varias veces y se tiene en
cuenta el de mayor puntaje. En la formacién académica previa, se revisa
si el aspirante en su formacién de bachillerato completé cuatro anos de
inglés con énfasis en composicién, gramdtica, literatura y retdrica; cuatro
afos de matemadticas bdsicas para formacién universitaria como 4lgebra
(bédsica e intermedia), geometria, trigonometria, precélculo y calculo;
dos afios de un idioma extranjero; cuatro afios de ciencias, incluyendo
biologfa, quimica y fisica; un afio de historia estadounidense; asi como
cursos en geografia, gobierno y economia y cursos bdsicos de tecnologia
de la informacién y uso del computador.

5. También revisardn elementos que demuestren que el candidato posee el
liderazgo necesario, tales como participacién en actividades extracurricu-
lares como clubs y clases extraescolares, liderazgo en grupos deportivos,
scouts, eclesidsticos, civicos y comunitarios.

6. La prueba fisica consiste en seis pruebas, dando una opcional para
mujeres y sus resultados discriminados por género.

7.  En el instructivo de admisiones, ademds de las instrucciones, dan dos
tablas: Una con el rendimiento médximo y otro con el rendimiento

2 Es el examen mds antiguo de Estados Unidos (comienzos siglo XX), homélogo del Saber 11 en
Colombia y que se utiliza para la admisién de programas de pregrado en Estados Unidos.

3 Esun examen alterno al SAT que sirve para la admisién de programas de pregrado en Estados Unidos
y Canadd. Para ms informacidn, dirfjase a la pagina web: http://www.act.org
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promedio, las cuales estdn discriminadas por género. La de rendimiento
méximo estd desglosada como se observa en la tabla 4.

Tabla 4. Discriminacién de la prueba de rendimiento mdximo por género de Usma

Prueba Resultado esperado Resultado esperado
para hombre para mujer

Lanzamiento de Balén de 31,9 m 20,7 m
baloncesto arrodillado (tres
intentos en dos minutos)
Barras (pull-up) en dos 18 repeticiones 7 repeticiones
minutos
Carrera corta cronometrada 7,8 segundos 8,6 segundos
(shuttle run)
Sentadillas modificadas en 95 repeticiones 95 repeticiones
dos minutos
Flexiones de pecho en dos 75 repeticiones 50 repeticiones
minutos
Carrera de 1 milla cronome- 5 minutos, 20 segundos 6 minutos

trada (1.608 m)

Fuente: Admisiones Usma, West Point. Enlace: https://bit.ly/2z9A1yn

La de rendimiento promedio se descompone de acuerdo con la informa-
cién que presenta la tabla 5.

Tabla 5. Especificaciones de la prueba de rendimiento promedio segin género en Usma

Prueba Resultado esperado  Resultado esperado

para hombre para mujer
Lanzamiento de Balén de baloncesto 20,43 m 12,5m
arrodillado (tres intentos en dos
minutos)
Barras (pull-up) en dos minutos 9 repeticiones 3 repeticiones
Suspension en barra con brazos flexio-  No aplica 19,8 segundos
nados cronometrado (flexed-arm hangs)
Carrera corta cronometrada (shuttle run) 9,1 segundos 10 segundos
Sentadillas modificadas en dos minutos 72 repeticiones 68 repeticiones
Flexiones de pecho en dos minutos 54 repeticiones 33 repeticiones
Carrera de 1 milla cronometrada 6 minutos 43 8 minutos 6 segundos
(1.608 m) segundos

Fuente: Admisiones Usma, West Point. Enlace: https://bit.ly/2z9A1yn

Estas pruebas tienen una secuencia especifica y un formato establecido
para el registro de resultados, el cual se encuentran al final del formu-
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lario. De acuerdo con la informacién de la pagina web de admisiones de
West Point, este examen cuenta en el 15 % del ponderado final.

8.  Después de verificar los otros requisitos y dar el visto bueno en las otras
condiciones, se pasa al examen médico, que puede ser administrado por
el Consejo de Revision de Exdmenes Médicos del Departamento de
Defensa (DoDMERB, por su sigla en inglés) o el contratista civil auto-
rizado en un sitio cercano a la residencia del aspirante. Posteriormente
se le notifica al aspirante si es apto o no. Algunos elementos que pueden
influir en la descalificacién del aspirante es el tener tatuajes visibles en
el cuello, cabeza o rosto o que estén en cualquier parte del cuerpo que
sean contraproducentes para el buen orden y disciplina y / o vayan en
contravia con la apariencia de un soldado. También influye si la persona
fue diagnosticada con déficit de atencién e hiperactividad, o después de
su cumpleanos niimero trece tenfa condicionantes médicos como asma,
hiperactividad bronquial, bronco-espasmos inducidos por el ejercicio o
bronquitis asmdtica.

Resultados

En la primera matriz (tabla 6) se analizan los aspectos generales de evaluacién
en el proceso de reclutamiento.

Tabla 6. Aspectos generales de evaluacién en el proceso de reclutamiento

Escuelas de formacién

Aspecto del proceso
Usma, West Point

de reclutamiento Esmic (Colombia) AMG (Espaiia) (Estados Unidos)
Nacionalidad S Si Si
Género Femenino / Masculino ~ Femenino / Masculino  Femenino / Masculino
Edad 16/21 18/23 17 /23
Estado civil Soltero No aplica Soltero
Hijos No No aplica No
Nivel educativo Bachillerato Bachillerato Bachillerato
Exdmenes académicos Icfes No aplica SAT / ACT (Escritura)
Récord académico No No Si
Estudio de antecedentes S Si St

(penales, disciplinarios)

Continda tabla...
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Escuelas de formacién

Aspecto del proceso Uoma. Weer Point
i . . . s est Po
de reclutamiento Esmic (Colombia) AMG (Espafia) (Estaa:i Unidos)
os os,
Extras No ¢ Objecién de * No obligacién de
conciencia manutencién de
¢ Niimero miximo de menores de edad
convocatorias * No tatuajes visibles

(cara, cuello)

¢ Antecedentes
médicos: Déficit
de Atencién e
Hiperactividad
(DADH), asma o
problemas bron-
quiales

Fuente: Incorporaciones Esmic, Colombia. Reclutamiento, Ministerio de Defensa del gobierno
de Espafia. Admisiones Usma, West Point, Estados Unidos. Enlaces: https://bit.ly/2PYzgBZ -
heeps://bit.ly/2zZK20C - https://bit.ly/2z9A1yn

Como se puede observar en la tabla 6, hay mds similitudes que diferencias,
aunque también hay algunos criterios que resaltan, como el hecho de ampliar el
limite de edad de 21 a 23 afios en dos de las tres escuelas. Al respecto cabe agregar
que la Esmic es la tnica institucién que permite el ingreso desde los 16 afios, tal
vez porque en Colombia es la edad en la que comiinmente muchos estudiantes se
gradian de bachillerato, en contraste con los otros dos paises, donde su poblacién
culmina a los 18 afos sus centros de educacién bdsica secundaria.

Otra particularidad de la Escuela espanola es que no tiene en cuenta la
presencia de hijos y que no exige la solteria en el estado civil del o de la aspirante.
Esto demuestra que en la AMG buscan un mayor nivel de igualdad de acceso a
oportunidades (enfocados desde una perspectiva de género) y con condiciones deli-
mitadas, como un nimero méximo de convocatorias y la objecién de conciencia.

Esto contrasta con la academia estadounidense, donde ademds del requisito de
la solteria, se debe certificar la no obligacién de manutencién de menores de edad.
Asimismo, se le da una gran importancia al récord académico y a los altos resultados
en los exdmenes estandares de conocimientos, asi como a los antecedentes médicos,
lo cual demuestra que, a pesar de ser un centro de formacién militar, exige al mismo
nivel de una universidad, tanto asi que West Point estd considerada dentro de las
mejores instituciones de educacidn superior en su pais.

Luego de analizar esta matriz, posteriormente se revisé el porcentaje de ponde-
racién que cada academia define en las diferentes fases de su proceso de seleccién
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(tablas 7, 8 y 9). La ESMIC (tabla 7) no desagrega las diferencias en los porcen-
tajes de ponderacién segiin género. De hecho, si se discrimina las caracteristicas
personales del desempeno fisico, se encuentra que la institucion tiende a dar mayor
ponderar a la condicién psicoldgica-personal (56 %) frente al criterio fisico (44
%), pero con un porcentaje minimo. Algo similar ocurre en la AMG (tabla 8),
en la cual el desempefio personal y fisico estdn al mismo nivel y no hay distincién
de porcentajes en la ponderacién. En contraste, la tnica institucién que especifica
explicitamente la diferencia en la ponderacién de sus pruebas es West Point (tabla
9), en la cual prima en el 70 % el desempeno personal y académico del estudiante,
mientras que el 30 % corresponde a la prueba fisica y a los exdimenes médicos. Cabe
anotar que de esta manera se logra que el componente fisico (donde hay diferencia-
cién entre géneros) no sea el criterio mds importante, sino que se compite por un
cupo en igualdad de acceso a las oportunidades.

Tabla 7. Ponderacién de las fases en el proceso de reclutamiento en la Esmic (Colombia)

Fase Porcentaje
Exdmenes médicos 14 %
Pruebas psicométricas 14 %
Entrevista psicoldgica 14 %
Prueba fisica terrestre 15 %
Prueba fisica acudtica 15 %
Visita domiciliaria 14 %
Estudio seguridad 14 %
Total 100 %

Fuente: Andlisis de la autora con base en Incorporaciones Esmic. Enlace: heeps://bit.ly/2PYzgBZ

Tabla 8. Ponderacién de las fases en el proceso de reclutamiento en AMG, Ejército de Tierra
(Espana)

Fase Porcentaje
Aptitud psicofisica 25 %
(psicélogo / médico)
Lengua inglesa 25 %
Prueba de conocimiento 25 %
Prueba fisica 25 %
Total 100 %

Fuente: Anlisis de la autora con base en Reclutamiento, Ministerio de Defensa del gobierno de Espana.

Enlace: hetps://bit.ly/22ZK20C
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Tabla 9. Ponderacion de las fases en el proceso de reclutamiento en Usma, West Point (Estados
Unidos)

Fase Porcentaje
Nominacién 30 %
SAT 20 %
Record académico 20 %
Prueba fisica 15 %
Examen médico 15 %
Total 100 %

Fuente: Andlisis de la autora con base en Admisiones Usma, West Point.
Enlace: https://bit.ly/2z9A1yn

En las siguientes cuatro matrices se analizan los porcentajes de diferenciacién
de la prueba fisica de las tres academias militares. Particularmente, se observa que
la Esmic (tabla 10) no posee informacién en los ejercicios de evaluacidn acudticos,
mientras que en los terrestres el nivel de exigencia es bastante disimil (fluctuando
entre el 11 % y el 75 %), lo cual puede ser interpretado de varias formas. Por
un lado, al ser mds exigente el proceso de seleccién femenino (92 % de las aspi-
rantes son consideradas como 70 aptas al final del proceso) en comparacién con
el masculino (80 % son no admitidos), podria considerarse como una especie de
ventaja para nivelar ese 12 % de diferencia. No obstante, esta discriminacién posi-
tiva se puede entender también como discriminacién con base en el género, al
esperar pardmetros mds bajos en niveles considerables por parte de las mujeres y no
aumentar el nivel de preponderancia de otros aspectos en los que no hay diferencia-
cién de género (desempefio académico, estudio personal de liderazgo) y asi hacer
mads equitativo este proceso.

Tabla 10. Porcentaje de diferenciacién en la prueba fisica de la Esmic (Colombia) con base en el género

Porcentaje

. Resultado Resultado . A 1, .
Tipo Prueba . diferenciacién
esperado hombre esperado mujer i
entre géneros

Terrestre  Flexiones de codo 50 repeticiones en 28 repeticiones en un 44 % (22 repeticiones

un minuto minuto /minuto)
Flexiones 69 repeticiones en 42 repeticionesenun 40 % (27 repeticiones
abdominales un minuto minuto /minuto)

Continda tabla...
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P .
. Resultado Resultado . orcclftaj'e,
Tipo Prueba . diferenciacién

esperado hombre esperado mujer ,
entre géneros
Terrestre Carrera de 2 Tiempo mdximo Tiempo mdximo de 11 % (90 segundos)
millas (3.216 m)  de recorrido: 13 recorrido: 15 minutos
minutos y 54 y 24 segundos
segundos
Test de Wells 34 cm o mds 34 cm o mds No aplica
Barras 8 repeticiones 2 repeticiones 75% (6 repeticiones)
Acudtica  Entrada al agua
Colocacién de las
gafas
Flotar en espalda
Flotar en abdomi-
nales
Flotar vertical-
mente No hay informacién

Vadeo de manos
fuera del agua

Apnea 12 metros
bajo el aguay
nado libre al otro
extremo de la
piscina

Estilo libre

Fuente: Andlisis de la autora con base en Incorporaciones Esmic.

Enlaces: https://bit.ly/20Gap1f - https://bit.ly/2B9zRZq

Contrastando la disparidad de la Esmic, al revisar el porcentaje de diferencia
de las pruebas con base en el género en la AMG (tabla 11), el rango oscila entre el
4% y el 33 %, lo cual da a entender que se busca la médxima capacidad fisica del o
de la aspirante y que el género no es un condicionante o limitante en este sentido.
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Tabla 11. Porcentaje de diferenciacion de la prueba fisica de la AMG, Ejército de Tierra (Espana
con base en el género

. Resultado esperado  Resultado esperado .I’orcelfta).e’
Tipo Prueba T diferenciacién
para hombre para mujer ,
entre géneros
Terrestre  Salto vertical 42 cm 36 cm 15 % (6 cm)
Extensiones de 18 repeticiones 12 repeticiones 33 % (6 repeticiones)
brazos o lanza-
miento de balén
medicinal
Carrera 50 m 8 segundos 8,8 segundos 4 % (0,8 segundos)
Carrera 1.000 m 3 minutos 55 4 minutos y 25 13 % (30 segundos)
segundos segundos
Carrera en circuito 14 segundos 16 segundos 14 % (2 segundos)
de agilidad
Acudtica  Soltura acudtica 1 minuto 1 minuto y 8 13 % (8 segundos)
50 m segundos

Fuente: Andlisis de la autora con base en Reclutamiento, Ministerio de Defensa del gobierno de Espana.

Enlace: https://bit.ly/2PvbgH7

Finalmente, es interesante ver la diferenciacién de porcentajes que hace Usma,
West Point (tablas 12 y 13), no solo por género, sino por rendimiento maximo-pro-
medio. En el méximo, los rangos van del 0 % al 36 %, y el promedio estd entre el 6
% y el 39%. La tinica excepcién es la prueba de barras, donde el margen estd entre
el 60 % y el 66 %, y aunque es muy alto, no se compara con el 75 % encontrado
en la Esmic.

Tabla 12. Porcentaje de la diferenciacién en la prueba fisica de Usma, West Point (Estados
Unidos) con base en el género (rendimiento méximo)

Porcentaje

Resultado esperado  Resultado esperado . L
diferenciacién

para hombre para mujer

Prueba

entre géneros

Lanzamiento de balén de 31,9 m 20,7 m 36 % (11,2)
baloncesto arrodillado (tres
intentos en dos minutos)

Barras (pull-up) en dos 18 repeticiones 7 repeticiones 60 % (11 repeticiones)
minutos

Carrera corta cronometrada 7,8 segundos 8,6 segundos 10 % (0,8 segundos)
(shuttle run)

Continda tabla...
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P .
Resultado esperado  Resultado esperado . orcen}ta].e’
Prueba . diferenciacién
para hombre para mujer A
entre géneros

Sentadillas modificadas 95 repeticiones 95 repeticiones 0%
en dos minutos
Flexiones de pecho en dos 75 repeticiones 50 repeticiones 33 % (25 repeticiones)
minutos
Carrera de 1 milla 5 minutos y 20 6 minutos 13 % (40 segundos)
cronometrada (1.608) segundos

Fuente: Andlisis de la autora con base en Admisiones Usma, West Point.
Enlace: https://bit.ly/2z9A1yn

Tabla 13. Porcentaje de la diferenciacién de la prueba fisica en Usma, WestPoint (Estados
Unidos) con base en el género (rendimiento promedio)

Porcentaje
diferenciacién

Resultado esperado  Resultado esperado

Prueba ;
para hombre para mujer

entre géneros

Lanzamiento de balén de 20,43 m 12,50 m 38 % (7,93 m)
baloncesto arrodillado (tres

intentos en dos minutos)

Barras (pull-up) en dos 9 repeticiones 3 repeticiones 66 % (6 repeticiones)
minutos
Suspensién en barra con No aplica 19,8 segundos No aplica

brazos flexionados cronome-

trado (flexed-arm hangs)

Carrera corta cronometrada 9,1 segundos 10 segundos 9 % (0,9 segundos)
(shuttle run)

Sentadillas modificadas 72 repeticiones 68 repeticiones 6 % (4 repeticiones)
en dos minutos

Flexiones de pecho en dos 54 repeticiones 33 repeticiones 39 % (21 repeti-
minutos ciones)

Carrera de 1 milla 6 minutos y 43 8 minutos y 6 20 % (1 minutos
cronometrada (1.608 m) segundos segundos y 23 segundos)

Fuente: Analisis de la autora con base en Admisiones, Usma, West Point.
Enlace: https://bitly/2z9A1yn

Antes de hacer la matriz final, se realizaron dos matrices contrastivas entre
los tres centros (tablas 14 y 15). Esto muestra que todos los institutos de forma-
cién castrense, sin importar sus diferencias geograficas, culturales y tecnoldgicas,
emplean tres criterios comunes en sus pruebas: La resistencia, la flexibilidad y la
agilidad (tabla 14). Asimismo, se encuentra que las instituciones hacen una distin-
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cién de género en estas pruebas y, por ende, diferencian el rendimiento fisico con

base en género.

Tabla 14. Contraste de la prueba fisica terrestre entre los tres centros de formacién

Escuelas de Formacién

Aspecto evaluado i i
’ Colombia) MG Espati (20 T e
Nutmero de pruebas 5 5 6
Resistencia St St Si
Flexibilidad St St St
Agilidad St St Si
Distincién entre los géneros Si Si Si
Diferenciacién en el rendimiento S S S

fisico con base en género

Fuente: Andlisis de la autora con base en Incorporaciones, Esmic. Reclutamiento,
Ministerio de Defensa del gobierno de Espana. Admisiones, Usma, West Point.

Las diferencias radican en la aplicacién de la prueba acudtica (West Point no
la exige) y en los pardmetros que evaldan (tabla 15). Mientras que la AMG solo
aplica una prueba, en la cual revisa el tiempo y la agilidad de los aspirantes con
base en el género, la prueba que aplica la Esmic es muchisimo mds exhaustiva, pues
examina el rendimiento, la coordinacién y la resistencia, pero omite la diferencia
entre géneros, con lo cual genera vacios que pueden llevar a procesos discriminato-

rios durante la evaluacién.

Tabla 15. Contraste en la prueba acudtica entre los tres centros de formacién

Escuelas de formacién

Aspecto evaluado (leil)\:[lllfia) AMG (Espaiia) I(JEs:sn::(,i(\:i/eIsjtn Ii’c(l)‘l)lsl)t

Nuamero de pruebas 8 1

Distincién de género No St

Diferenciacién del rendimiento fisico No St

con base en género No aplica
Tiempo No St

Agilidad No St

Rendimiento St No

Continda tabla...
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Escuelas de formacién

Aspecto evaluado ESMIC Usma, West Point
(Colombia) AMG (Espana) (Estados Unidos)
Coordinacién St No
No aplica
Resistencia Si No

Fuente: Andlisis de la autora con base en Incorporaciones, Esmic. Reclutamiento,
Ministerio de Defensa del gobierno de Espana. Admisiones, Usma, West Point.

Finalmente, para concluir el andlisis de matrices se presenta la tabla 16, que
consolida la informacién expuesta. Alli se observa que la Esmic le asigna un valor del
30 % al total de la prueba fisica dentro de su evaluacién final, con grandes diferencias
entre hombres y mujeres, en comparacién con los otros dos ejércitos, que toman
posturas distintas. Mientras que la AMG (Espana) asigna el 25 % a esta prueba fisica,
la diferenciacién entre géneros es la mds baja, lo cual da a entender que el género no
es un factor determinante. Por su parte, en Usma, West Point, hay una diferenciacién
cercana a la media de la Esmic, pero su puntaje total en el proceso es del 15 % y se
tienen en cuenta otros aspectos en los que el género no es determinante, como el
desempeno académico y el liderazgo en actividades extracurriculares.

Tabla 16. Porcentaje de diferenciacién en la prueba fisica con base en el género entre los tres
centros de formacién

Escuelas de formacién

Aspecto diferenciacién Usma, West Point (Estados Unidos)
evaluado Esmic AMG
(Colombia) (Espaiia) Rendimiento Rendimiento  Promedio
mdximo promedio  entre franjas
Minima 11 % 4% 10 % 9 % 9,5 %
Media 34 % 15,3 % 25 % 30 % 27,5 %
Maixima 75 % 33 % 60 % 66 % 63 %

Pruebas exclusivas para

género femenino 5 6 6 1
Pruebas exclusivas para
género masculino 5 6 6 6
No apli

Pruebas sin pardmetros o aplica
de rendimiento 8 0 0 0
Pruebas sin diferenciacién
de género 9 0 1 0
Ponderacién de la prueba

30% 25% 15%

fisica en total del aspirante

Fuente: Andlisis de la autora con base en Incorporaciones, Esmic. Reclutamiento, Ministerio de
Defensa del gobierno de Espafia. Admisiones, Usma, West Point.
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Conclusiones

Las tres escuelas tienen en cuenta la resistencia, la flexibilidad y la agilidad
en sus pruebas de incorporacién, lo cual demuestra que, a pesar de las diferencias
geogréficas, la esencia de la prueba fisica para los aspirantes en las tres instituciones
es la misma.

La Esmic ha realizado avances en adoptar la perspectiva de género en los
distintos procesos que se desarrollan en la institucién y como resultado desde el afio
2013 hay una prueba fisica terrestre desagregada por sexo, lo cual demuestra que
se propende, ya que todo aspirante tenga igualdad de acceso a las oportunidades.
No obstante, es necesario que se definan estdndares diferenciados por género en
la prueba acudtica para que haya equidad en la realizacién de los ejercicios y en la
ponderacién del resultado final.

Ahora bien, al revisar la media obtenida de la diferenciacion de las pruebas
fisicas entre géneros en las tres academias se observa que la Esmic obtiene el puntaje
mis alto, lo cual se puede entender como una discriminacién positiva mal enten-
dida que busca incrementar la incorporacién femenina. Sin embargo, actualmente
se presenta la misma cantidad de hombres y mujeres, pero varia drdsticamente el
porcentaje de ingreso. Mientras que de 1.000 mujeres solo seleccionan 80, de 1.000
hombres que se presentan escogen 200, de tal manera que hay un margen de dife-
rencia aproximada del 12 % entre ambos grupos y que no compensa la “ventaja’
dada en la prueba fisica.

Por tanto, se recomienda contrastar el nimero de aspirantes —hombres
y mujeres— con el nimero final de admitidos de cada grupo para que no haya
discriminacién con base en género, en caso de que se permita mayor porcentaje de
hombres que de mujeres en el proceso de incorporacién y seleccién de personal.
Asimismo, es aconsejable que la perspectiva de género esté inmersa en las nece-
sidades de la Fuerza, en sus planes de desarrollo académico y profesional, y esto
comienza desde el proceso de incorporacién y seleccién de personal estudiantil.

Ademis, sin importar la manera en la que se trabaja en los otros dos ejércitos,
es necesario abordar lecciones aprendidas de otras fuerzas, como los estudios que
hizo el ejército de los Estados Unidos para seleccionar las pruebas fisicas y los estdn-
dares para hombres y mujeres, en los cuales se diferencié entre un rendimiento
minimo y uno mdximo de acuerdo con el género, o la guia del ejército espanol para
lograr un acondicionamiento fisico diferenciado entre hombres y mujeres que les
permita alcanzar al menos el nivel intermedio. También estdn las dos opciones que
emplean las dos escuelas extranjeras, en donde ademds del estado civil, se revisa
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que la persona no tenga ninguna obligacién de manutencién a menores de edad
sin importar su sexo (asi no se discrimina entre maternidad o paternidad) como
se hace en West Point, o no se tiene en cuenta ni el estado civil ni los hijos como
limitantes en el ingreso, de manera que el proceso de incorporacién y seleccién de
personal no va en contravia con la vida personal del o de la aspirante, tal como se
viene hace en AMG.

Igualmente, la aplicacién de los items del proceso de seleccién e incorpora-
cién se puede encaminar hacia la igualdad haciendo mayor ponderacién en otros
aspectos, como el componente psicolégico y los antecedentes personales y acadé-
micos del aspirante (donde denote liderazgo en distintas esferas personales y en
actividades extracurriculares), ya que no tienen relacién con el género. También
se sugiere que se incremente la incidencia que tiene el nivel académico de los estu-
diantes (Saber 11, materias cursadas en su bachillerato y su récord académico) en
la pruebas de reclutamiento, asi como su competencia en lengua extranjera antes
de ingresar a la institucién, de tal manera que la Esmic y el personal estudiantil
que ingresa se prepare para a los escenarios de posconflicto y las participaciones
en misiones de la Organizacién del Tratado del Atldntico Norte (Otan) y de la
Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), como lo han hecho Espafa y Estados
Unidos, lideres en este aspecto.

Por tanto, es aconsejable que se revisen no solo los estindares fisicos con
base en género en las pruebas, sino también los demds estadios que conforman el
instrumento de seleccién, para que no haya lugar a discriminacién positiva mal
entendida, que a futuro genera descontento e incide negativamente en el clima
organizacional de la Esmic y, a futuro, del Ejército Nacional de Colombia porque
no se dan las mismas condiciones a hombres y mujeres.



PERCEPCION DE LOS SUPERIORES

ENTRE LOS EGRESADOS Y LAS
EGRESADAS DE LA ESMIC 7

(2011 - 2013)

Introduccién

En este capitulo se sintetizan los resultados de la fase de pilotaje de un estudio
que aborda la forma como el programa de Profesional en Ciencias Militares ha inte-
grado su enfoque de desarrollo por competencias con transversalidad de género, asi
como los avances y las limitaciones del programa y en la formacién de sus egresados.

Antecedentes

En el primer semestre del afio 2011 se gradué la dltima promocién netamente
masculina de la Esmic, y a partir del segundo semestre del mismo afio han egre-
sado promociones mixtas. Por tanto, la Esmic, a través de la Facultad de Ciencias
Militares y el Observatorio de Equidad de Género, Seguridad y Fuerza Publica, se
planteé como objetivo de investigacién —y a manera de autoevaluacién— conocer
las opiniones, percepciones y expectativas de los superiores respecto a la formacién
y desempeno de los egresados y las egresadas de la Escuela en el periodo compren-
dido entre 2011 y 2013.

El propésito era recibir retroalimentacién sobre la formacién por competen-
cias que ha desarrollado la Esmic desde un enfoque diferencial de género, ya que
se trata de un proceso reciente no solo para la institucién, sino también para el
Ejército Nacional de Colombia. Cabe anotar que este enfoque diferencial de género
se entiende como “el andlisis de las relaciones entre hombres y mujeres y c6mo
a partir de esa diferencia bioldgica, las creencias sociales, culturales y religiosas,
determinan las funciones y roles que cada uno desempena en la sociedad” (Uariv,
2013). Asimismo, este enfoque se combiné con la esencia de la formacién para el
trabajo, que propuso la articulacién e integracién de distintos elementos, como la
formacidn, el curriculo, las habilidades, los conocimientos y el perfil ofrecido por
la institucién educativa, con el fin de “implementar politicas y estrategias para el
desarrollo y la cualificacién del recurso humano” (Ministerio de Educacién, s. f.).

En este sentido, la investigacién se formulé ademis los siguientes objetivos
especificos:
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*  Establecer las distintas convergencias entre el enfoque diferencial de
género y sus alcances en el dmbito laboral.

*  Analizar de manera contrastiva las fortalezas y los aspectos por mejorar
de la percepcién de los superiores sobre la formacién y el desempefio de
las egresadas y los egresados de la Esmic en el periodo mencionado desde
el enfoque diferencial de género.

*  DPresentar observaciones y recomendaciones basadas en el andlisis contras-
tivo de estas percepciones y su interpretaciéon desde el enfoque diferen-
cial de género que apliquen a los procesos de formacién y desempenios de
los futuros oficiales de armas del Ejército Nacional de Colombia.

Resultados obtenidos en la fase de pilotaje

Para este estudio, que quedd en fase de pilotaje, se decidié trabajar con
oficiales superiores (mayor y teniente coronel), ya que generalmente son los jefes
inmediatos de los recién egresados. Especificamente, en marzo de 2016 se aplicd
un cuestionario en el Auditorio Domingo José Rico, de la Esmic, a una poblacién
de 13 oficiales superiores.

Los resultados se dividieron en cuatro partes. En la primera se hace una
comparacién entre lo que ofrece el programa y las competencias que adquieren
los egresados, sin distincién de género, tomando como referencia las promociones
mixtas de 2011 a 2013 (subtenientes y tenientes). Esta parte de la investigacién se
desarrollé con base en una encuesta del Observatorio Laboral Colombiano con el
propésito de mostrar las habilidades que se espera que adquiera un recién egresado
de cualquier carrera, sin importar su opcién de formacién.

En la segunda se presenta la medicién del nivel de habilidad de los egresados
desde la percepcién del empleador. Especificamente, se consideraron areas liderazgo,
tm/mjo en equipo, comunicacion y relaciones inte;personales, negociacion y mediacion
e iniciativa. En la tercera parte se aborda en dos subsecciones el enfoque diferencial
de género, comenzando por (1) la descripcién de la experiencia de trabajar con
personal de armas mixto en género y terminando con (2) el andlisis discriminado
por género de variables de desempefio laboral.

FORMACION POR COMPETENCIAS

Media general

A continuacidn, se presentan varios puntos que fueron calificados de acuerdo
con el nivel de importancia que los encuestados le asignaron a cada uno de ellos. El
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rango de calificacién fue de 1 a 4, siendo uno el menor y cuatro el mayor. La media
obtenida se expone en la tabla 17.

Tabla 17. Media de las 4reas evaluadas

Areaevaluada  Puntaje media Porcentaje
Programa 29514 74 %
Egresados 2,11/4 53 %

Fuente: Elaboracién propia.

De esta informacién se puede interpretar que, en general, el programa de
formacién goza de aprobacién por parte de los potenciales empleadores. Empero,
este pilotaje presenta una brecha del 21 % entre el programa y sus egresados, por
lo cual se recomienda ampliar el ndmero de encuestados, con el fin de validar
los hallazgos de este pilotaje e, igualmente, revisar en qué puntos el programa de
Profesional en Ciencias Militares y la Esmic deben trabajar para minimizar esta
diferencia porcentual.

Al detallar la evaluacién entre el programa y los egresados por cada una de las
23 competencias enfocadas en el dmbito laboral y que se detallardn mds adelante, el
promedio general de los egresados no alcanza a llegar al 60 % y se encontraron varios
puntos criticos, como trabajo bajo presién, manejo de un idioma extranjero, genera-
cién y gestién de proyectos, uso de herramientas informdticas especializadas y comu-
nicacién oral y / o escrita, por citar algunos. Por tal motivo se recomienda ampliar
la muestra, no solo en Bogotd, sino también en otras zonas del pais, de manera que,
como se menciond, se pueda validar o refutar los resultados de este pilotaje.

Media por cada competencia evaluada del programa: egresados

En lasiguiente tabla y figuras se encuentra la media contrastada entre el programa
y los egresados. Es decir, allf se refleja la manera en que se estudiaron los conceptos
a través de los cuales los empleadores de los egresados consideraban que el programa
apuntaba a las necesidades de la institucién. A su vez, se hizo un paralelo entre lo que
ofrece el programa con las capacidades mostradas por el personal graduado.

Como se puede observar, la media del programa estd por encima de la de los
egresados y hay unos puntos criticos: trabajo bajo presién, manejo de un idioma
extranjero, generacién y gestién de proyectos, uso de herramientas informdticas
especializadas y comunicacién oral y / o escrita, por citar algunos. Las figuras sirven
de apoyo a los datos presentados en los descriptores de la tabla, con el fin de que el
lector pueda correlacionar los datos correspondientes.



146 ThrcERa PARTE - Perspectiva diferencial de género

Tabla 18. Media de las competencias evaluadas en el programa

Porcentaje Porcentaje
Ttem descriptor media del media de los
programa egresados

1. Capacidad para planificar y usar el tiempo de manera
efectiva (de tal forma que se logren los objetivos plan- 73 % 48 %
teados)

2. Capacidad para comunicar por escrito 75 % 52 %

3. Capaci'dad de comunicacif’)r.l oral y dar claridad al 73 % 52%
mensaje que desea transmitir

4. Capac?dad para hablar y escribir en un idioma 48 % 48 %
extranjero

5. Cfi[?ac1dad para utilizar herramlenFas 1nfo,rmat1cas 77 9% 58 %
bésicas (procesador de palabra, hojas de cdlculo, etc.)

6. Capaindad para utl!lzar herramlent:is lnftormatlcas . 69 % 56 %
especificas para su drea de desempenio (ej. Falcon View)

7. Capacidad para identificar, plantear y resolver 79 % 52%
problemas

8. Capacidad de re.solve.r problemas y plantear soluciones 799% 52%
de manera creativa e innovadora

9. Ca[?a.mdad para asumir responsabilidades y tomar 77 9% 529
decisiones

10. Capacidad para establecer metas 73 % 58 %

11. Capacidad para identificar limitaciones y riesgos 81 % 52 %

12. Capacu%ad para generar, evaluar y escoger las mejores 79 % 56 %
alternativas

13. Capacidad para trabajar en equipo para alcanzar una 81 % 58 %
meta en comdn

14. Capachad para t'r’abajar de forma independiente (sin 71 % 50 %
requerir supervisién permanente)

15. Formacién en valores y principios éticos 79 % 54 %

16. Disposicién para aprender y mantenerse actualizado(a) 73 % 56 %

17. ?apaadad para manejar informacién procedente de 759 52%
dreas y fuentes diversas

18. Capacidad para formular y gestionar proyectos 65 % 56 %

Continda tabla...
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Porcentaje Porcentaje
ftem descriptor media del media de los
programa egresados
19. Capacidad para abstraer, analizar y resumir un texto 759 52 %
oral y/o escrito
20. Capacidad para adaptarse a los cambios 84 % 54 %
21. .Capaci.dad d.e an:ilis.is para ?lar respuesta o reaccion 63 % 529
inmediata a imprevistos o situaciones problema
22. Capacidad de trabajar bajo presién 69 % 48 %
23. 'Capacidad para presentar y sustentar en publico 75 0% 48 %
informes e ideas.
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 5. Media de las competencias 1-6
Fuente: Elaboracién propia.
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MEDIA COMPETENCIAS
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Figura 6. Media de las competencias 7-12
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 7. Media de las competencias 13-18
Fuente: Elaboracién propia.
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MEDIA COMPETENCIAS
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Figura 8. Media de las competencias 19-23
Fuente: Elaboracién propia.

Resultados obtenidos en cada competencia evaluada del programa: egresados

A continuacién, se coloca de manera desagregada los resultados obtenidos
en la evaluacién de las competencias, tanto para el programa como para los egre-
sados, empleando una escala tipo Likert, donde 1 es el menor valor y 4 el mds alto.
También se encuentra la opcién N/R.

COMPETENCIA 1 Capacidad para planificar y usar el tiempo
de manera efectiva (de tal forma que se logren los objetivos

planteados)
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o 0 . D
0 [ |
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u PROGRAMA o 3 8 2 4]
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Figura 9. Competencia 1: Capacidad para planificar y usar el tiempo
de manera efectiva (de tal forma que se logren los objetivos planteados)
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 2 Capacidad para comunicar por escrito
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Figura 10. Competencia 2: Capacidad para comunicar por escrito
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 3 Capacidad de comunicacidn oral, dando
claridad al mensaje a transmitir
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Figura 11. Competencia 3: Capacidad de comunicacion oral
y dar claridad al mensaje que desea transmitir
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 4 Capacidad para hablar y escribir en un
idioma extranjero
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Figura 12. Competencia 4: Capacidad para hablar y escribir en un idioma extranjero
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 5 Capacidad para utilizar herramientas
informaticas basicas (procesador de palabra, hojas de

calculo, etc.)
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Figura 13. Competencia 5: Capacidad para utilizar herramientas
informdticas bdsicas (procesador de palabra, hojas de cdlculo, etc.)
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 6 Capacidad para utilizar herramientas
informaticas especificas para su drea de desempefio (Ej.
Falcon View)
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Figura 14. Competencia 6: Capacidad para utilizar herramientas
informdticas especificas para su drea de desempenio (¢j. Falcon View)
Fuente: Elaboracién propia.
COMPETENCIA 7 Capacidad para identificar, plantear y
resolver problemas
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Figura 15. Competencia 7: Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas

Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 8 Capacidad de resolver problemas y
plantear soluciones de manera creativa e innovadora
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Figura 16. Competencia 8: Capacidad de resolver problemas y
plantear soluciones de manera creativa e innovadora
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 9 Capacidad para asumir responsabilidades y
tomar decisiones
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Figura 17. Competencia 9: Capacidad para asumir responsabilidades y tomar decisiones
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 10 Capacidad para establecer metas
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Figura 18. Competencia 10: Capacidad para establecer metas
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 11 Capacidad para identificar limitaciones y
riesgos
12

10

B
g
&
4 3 3
2 2
2 1
| 1 -1

i 2 3 a MR

u PROGRAMA Lv] 2 6 5 1]
® EGRESADOS 1 3 4 2 3

Figura 19. Competencia 11: Capacidad para identificar limitaciones y riesgos
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 12 Capacidad para generar, evaluar y escoger
las mejores alternativas
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Figura 20. Competencia 12: Capacidad para generar, evaluar y escoger las mejores alternativas
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 13 Capacidad para trabajar en equipo para
alcanzar una meta en comun
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Figura 21. Competencia 13: Capacidad para trabajar en equipo para alcanzar una meta en comiin
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 14 Capacidad para trabajar de forma
independiente [sin requerir supervision permanente)
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Figura 22. Competencia 14: Capacidad para trabajar de forma independiente
(sin requerir supervision permanente)
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 15 Formacion en valores y principios éticos
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Figura 23. Competencia 15: Formacién en valores y principios éticos
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 16 Disposicion para aprender y mantenerse
actualizado / a

12

10

]
B
B
4
4 3 3 3 3
F]
1
o 0 . a
]
1 F - 4 N/R

B PROGRAMA L] 3 B 2 a
m EGARESADOS [+] 4 3 3 3

Figura 24. Competencia 16: Disposicion para aprender y mantenerse actualizado(a)
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 17 Capacidad para manejar informacion
procedente de dreas y fuentes diversas
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Figura 25. Competencia 17: Capacidad para manejar informacion procedente de dreas y fuentes diversas
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 18 Capacidad para formular y gestionar
proyectos
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Figura 26. Competencia 18: Capacidad para formular y gestionar proyectos
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 19 Capacidad para abstraer, analizar y
resumir un texto oral y/o escrito
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Figura 27. Competencia 19: Capacidad para abstraer, analizar y resumir un texto oral ylo escrito
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 20 Capacidad para adaptarse a los cambios
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Figura 28. Competencia 20: Capacidad para adaptarse a los cambios
Fuente: Elaboracién propia.

COMPETENCIA 21 Capacidad de analisis para dar respuesta o
reaccion inmediata a imprevistos o situaciones problema
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Figura 29. Competencia 21: Capacidad de andlisis para dar respuesta
0 reaccidn inmediata a imprevistos o situaciones problema
Fuente: Elaboracién propia.
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COMPETENCIA 22 Capacidad de trabajar bajo presion
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Figura 30. Competencia 22: Capacidad de trabajar bajo presion
Fuente: Elaboracién propia.
COMPETENCIA 23 Capacidad para presentar y sustentar en
publico informes e ideas.
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Figura 31. Competencia 23: Capacidad para presentar y sustentar en pitblico informes e ideas
Fuente: Elaboracién propia.
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MEDICION DEL NIVEL DE HABILIDAD DE LOS EGRESADOS DESDE LA PERCEP-
CION DEL EMPLEADOR

Posteriormente, se preguntd a los encuestados en qué medida los oficiales
(subtenientes y tenientes) posefan las siguientes competencias. La escala de
calificacién era entre 1 y 5, con 1 como la menos sobresaliente y con 5 como
la més sobresaliente (figura 32 y tabla 19).
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Figura 32. Media por cada competencia evaluada a los egresados
Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 19. Media por cada competencia evaluada a los egresados

ftem Media
Liderazgo 54 %
Trabajo en equipo 58 %
Comunicacién y relaciones interpersonales 63 %
Negociaciéon y mediacién 58 %
Iniciativa 46 %
Media general 56 %

Fuente: Elaboracién propia.

Al efectuar la revisién de la tabla 19, se observa que solo una competencia
estuvo por encima ligeramente del 60 % de desempeno: Comunicacién y relaciones
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interpersonales. Ademds, se debe resaltar que la /niciativa fue calificada con apenas
el 46 %, lo cual se correlaciona con el bajo resultado en la competencia de Zoma de
decisiones. En consecuencia, se concluye que es necesario fortalecerla y desarrollarla
completamente para potenciar el resto de los indicadores y tener egresados con
mejor desempeno.

Resultados obtenidos en cada competencia evaluada a los egresados

En las siguientes figuras se colocan los resultados discriminados por cada una
de las competencias evaluadas a tenientes y subteniente, donde se puede percibir
que, para los empleadores, se necesitan fortalecer estas habilidades en este grupo
poblacional, debido a que, en lo expuesto en la tabla de resumen de las medias,
el puntaje no es mayor a un 60% en general, concordando con lo expuesto en la
anterior seccion.
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Figura 33. Resultados de la competencia Liderazgo, evaluada a los egresados
Fuente: Elaboracién propia.
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TRABAJO EN EQUIPO
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Figura 34. Resultados de la competencia T7abajo en equipo, evaluada a los egresados
Fuente: Elaboracién propia.

COMUNICACION Y RELACIONES INTERPERSONALES

E]
2 2
] 1
° - =
1 4 5 N/R
Figura 35. Resultados de la competencia Comunicacién

y relaciones interpersonales, evaluada a los egresados
Fuente: Elaboracién propia.
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NEGOCIACION Y MEDIACION
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Figura 36. Resultados de la competencia Negociacién y mediacidn, evaluada a los egresados
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 37. Resultados de la competencia Iniciativa, evaluada a los egresados
Fuente: Elaboracién propia.
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ENFOQUE DIFERENCIAL DE GENERO

A continuacidn, se presentan los resultados que se obtuvieron en la primera
parte del enfoque diferencial de género, los cuales corresponden a la percepcién de
os superiores sobre la experiencia de trabajo con personal mixto.
1 bre 1 de trab | mixt

La primera pregunta que se planted fue la siguiente: ;Considera que el

personal de oficiales experimenta las mismas condiciones laborales sin importar su
género? (figura 38).

CONDICIONES LABORALES

HWsi HEno ENR

Figura 38. ;Considera que el personal de oficiales experimenta
las mismas condiciones laborales sin importar su género?
Fuente: Elaboracién propia.

En este punto se puede interpretar que hay una actitud de indiferencia
respecto al tema de género y por ello la mayoria no da una respuesta concreta.
La segunda pregunta fue: ;Ha tenido en su unidad personal mixto de oficiales de

armas? (figura 39).

TRABAJO CON PERSONAL MIXTO

K| ENO

Figura 39. ;Ha tenido en su unidad personal mixto de oficiales de armas?
Fuente: Elaboracién propia.



166 Tercera partE - Perspectiva diferencial de género

La figura 39 evidencia que casi el 70 % de la poblacién encuestada manifiesta
haber trabajado con personal de armas mixto en género. En caso de que fuera
afirmativa la respuesta a la pregunta anterior, se formulaba la siguiente pregunta:
:Considera que el desempeno del personal femenino de oficiales de armas ha

sido...? (figura 40).

DESEMPENO PERSONAL FEMENINO ARMAS

M EXCELENTE

W BUEND

W REGULAR
MALD

P

Figura 40. ;Considera que el desempeio del personal femenino de oficiales de armas ha sido...?
Fuente: Elaboracién propia.

El 8 % de los encuestados expresa que el desempeno del personal egresado de
armas femenino es excelente, 54 % afirma que es bueno, 15 % asevera que es regular y
25 % no da respuesta alguna. Esto muestra que los superiores son receptivos al trabajo
con personal mixto y tienen confianza en su desempeno. El 25 % que respondié no
sabe o0 no responde estd relacionado con la actitud de indiferencia manifestada en el
{tem anterior. La siguiente pregunta fue la siguiente: ;Considera que el desempefio del
personal masculino de oficiales de armas ha sido...? (figura 41).

DESEMPENO PERSONAL MASCULINO ARMAS
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Figura 41. ;Considera que el desempefio del personal masculino de oficiales de armas ha sido...?
Fuente: Elaboracién propia.



Capitulo 7. Percepcion de los superiores entre los egresados y las egresadas de la Esmic (2011 - 2013) 167

En esta pregunta, el 75 % del universo encuestado respondié que en general
el desempeno del personal masculino era bueno y el 25% afirmé que era regular,
lo cual significa que en términos generales el hombre es mds aceptado y calificado
favorablemente que la mujer en ese ambiente institucional.

En el siguiente item se consulté a los superiores ;Qué habilidades requiere el
personal femenino de armas para garantizar su mdximo desempefio profesional? Se
obtuvieron diez respuestas (75 %) y tres personas eligieron la opcién de no sabe o
no responde (25 %). Las opiniones de los encuestados se presentan a continuacién:

e  “Mds capacitacion”.
e “Iniciativa”.
*  “Que entiendan que ser mujer no es una limitacién para poder cumplir

las metas y que la Esmic no haga ninguna diferencia en las instrucciones
y exigencias a las cadetes femeninas”.

*  “Que desarrollen las mismas competencias que los hombres”.
*  “Que se traten igual que a los hombres en todos los aspectos”.
e “Mds capacitacion’.
« . »
. Compromiso”.
e “No compadecerse”.
*  “Igualdad de trato y sentido de pertenencia’.
*  “Preparacién”.

Aunque en estas afirmaciones se abordan aspectos relacionados con la capa-
citacién, se enfatizan los aspectos actitudinales y se deja de lado su desempefio
profesional, un aspecto que vale la pena que las egresadas revisen a modo de proceso
de mejora continua. La siguiente pregunta fue: ;Presenta alguna diferencia entre el
personal femenino administrativo y el de armas? Si No Justifique su
respuesta (figura 42).

DIFERENCIAS PERSONAL FEMENINO ADMINISTRATIVO - ARMAS

Wl EHNO

Figura 42. ;Presenta alguna diferencia entre el personal femenino
administrativo y el de armas? Si No, Justifique su respuesta
Fuente: Elaboracién propia.
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Al igual que en el punto anterior, 75 % de los superiores respondieron:

“Si, mucha. Preparacién académica”.

“Si. En su disponibilidad”.

“Si. Las administrativas tienen menos compromiso hacia la vida y carrera
militar”.

“Si, claro. La formacién se nota”.

“Si, claro. Las de arma son mis efectivas, las administrativas funcionan
hasta tenientes. Del grado capitdn hacia arriba solo se desempenan en
cargos administrativos que cualquiera de arma lo puede hacer, pero con
las responsabilidades como militar”.

“Si. El de armas es mds comprometida’.

“Si. En ocasiones el administrativo es mds comprometido, las de armas
piensan que es solo gritar”.

“Si. Tienen mds compromiso institucional las de armas”.

“Si. El administrativo, por su condicién profesional, tiene tareas dife-
rentes y el de arma tiene el mando directo de la tropa”.

“Si, el personal administrativo se ampara que no tiene mando y tiende
a flotar, buscan, en la mayoria de los casos, trabajar en empresas civiles”.

La diversidad de estas respuestas muestra que hay una tendencia a percibir que
las mujeres administrativas tienen mds definido sus labores y desempefios dentro de
la Fuerza, a diferencia del personal femenino de armas, que son mds multitareas y,
al parecer, necesitan mds definicién de sus funciones.

En el cuestionario también se indagé sobre ;Qué posibles situaciones problema
se pueden presentar a futuro con el personal femenino de armas? Se obtuvieron diez
respuestas (75 %) y tres superiores eligieron la opcién de no sabe o no responde (25
%). A continuacién, se presentan las opiniones de los encuestados:

“Falta de competencia profesional”.
<« . »
Ninguno”.
“Manejo de emociones y sentimientos, las mujeres son mds sentimen-
tales y menos objetivas’.
“Ninguno, debe adaptarse”.
<« . . . .
Que los masculinos no las vean de igual a igual, por no cumplir las
mismas funciones en el drea de operaciones”.
“Tener cuidado y enfocar los principios y valores con el fin de fomentar
mis el respeto”.
“No existe todavia esa cultura”.
“Que no estdn aplicando para lo que se formaron”.
“La falta de responsabilidad y la falta de comportamiento ético y moral”.
<« . »
Ninguno”.



Capitulo 7. Percepcion de los superiores entre los egresados y las egresadas de la Esmic (2011 - 2013) 169

En estas respuestas hay dos componentes. El primero se relaciona con la
cultura institucional que generaliza la percepcién de que los hombres tienen mayor
capacidad de respuesta y manejo de emociones que las mujeres. El segundo compo-
nente muestra que, por cuestiones actitudinales, se considera que las mujeres de
armas no cuentan con el mismo nivel de credibilidad.

En el siguiente item se formuld la siguiente pregunta: ;Cree que existen dife-
rencias en el desempeno laboral del personal masculino que se formé en ambiente
mixto al que estuvo en ambiente netamente masculino? (figura 43).

DIFERENCIAS PERSONAL MASCULINO ADMINISTRATIVO - ARMAS

W EHNO ENR

Figura 43. ;Cree que existen diferencias en el desempefio laboral del personal masculino
que se formé en ambiente mixto al que estuvo en ambiente netamente masculino?
Fuente: Elaboracién propia.

Los superiores encuestados dieron las siguientes respuestas:

*  “Si. Mejor expresion verbal”.

e “Ninguno”

*  “Si, son un poco mds permisivos en el mando y la exigencia”.

*  “No, ninguna”.

e “Si. El desempeno en el drea de operaciones porque la institucién y la
oficialidad no lo aplica por paternalismo”.

*  “Es mis serio el oficial que se formé con solo hombres”.

e  “No, no creo”.

e “Si, quieren ser tratados con los mismos favorecimientos”.

e “Si, por el mismo trato en un grupo que solo sea de hombres es mds fuerte
y por respeto a la mujer cuando existe un grupo mixto cambia el trato”.

*  “No, el desempeno es la formacién bésica desde su formacién en la casa,
y la responsabilidad que adquiera en la Esmic”.
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Al analizar estas afirmaciones se encuentra que el 46% que expresé que habia
diferencia entre los oficiales egresados de promociones mixtas y de promociones
netamente masculinas se inclina més hacia la imagen tradicional de caracterizacién
masculina y se aferra a imaginarios institucionales prestablecidos.

La siguiente pregunta del cuestionario fue ;Qué retroalimentacién le darfa
al programa de profesional en ciencias militares para mejorar en su proceso de
formacién en género mixto de futuros oficiales de armas? En este aspecto se
obtuvieron siete respuestas (54 %) y 6 encuestados eligieron la opcién no sabe no
responde (46 %). A continuacién, se detalla la informacién registrada:

<« 7’ . ./, 7 »

. Mis capacitacién en tecnologfa”.
<« . . .

. Entender que hombres y mujeres ingresan para ser soldados con obje-
tivos y metas claros para beneficio de la Fuerza y no beneficio personal”.

*  “Que de verdad a la mujer se le vea y se le trate de igual a igual como en
otros ejércitos del mundo USA, israeli, entre otros”.

. “Que se inculque mds la parte vocacional, que el futuro oficial salga
amando la milicia y ddndolo todo por esta”.
<« . b2l

. Ninguna’.

*  “Elincremento de cupos para las femeninas para que haya una igualdad

en la escogencia de arma”.
*  “Inculcar principios y valores, reflejados en la responsabilidad como
oficial para mantener esta institucién en un sitial de honor”.

Estas recomendaciones se enfocan, en términos generales, en la capacidad de
prospectiva del programa, especialmente en lo referente a perspectiva de género y
trabajo operacional con personal mixto en género, asi como el manejo de nuevas
tecnologfas, con vocacién de servicio y capacidad de adaptacién al cambio.

Resultados obtenidos por factores incidentes en el desempeno diferenciado

por género

En esta seccién de la encuesta tenia como objetivo evaluar al personal de egre-
sados, diferenciado por género, utilizando indicadores generales de desempeno de
evaluacién profesional tales como: productividad, comunicacién, liderazgo, desa-
rrollo personal y relaciones. A su vez, cada indicador general estaba compuesto de
subitems y se establecié una media para cada indicador general, desagregado por
hombre / mujer.

Para el abordaje se empled la siguiente pregunta: De las siguientes caracteris-
ticas: sen qué medida inciden en el desempefno que actualmente refleja el personal
de oficiales de armas femenino / masculino? Califique de 1 a 5, siendo 1 el menor
y 5 el mayor. En caso de no aplicar, seleccione N / A (no aplica).
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A continuacidn, se presentan los resultados de acuerdo con cada criterio, colo-
cando los resultados obtenidos de manera desagregada por cada género segtin la
escala Likert empleada

PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD Hace metas realistas
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Figura 44. Productividad: Formula metas realistas
Fuente: Elaboracién propia.
PRODUCTIVIDAD
Cumple con fechas limite
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Figura 45. Productividad: Cumple con fechas limite
Fuente: Elaboracién propia.
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12

PRODUCTIVIDAD
Busca la eficiencia
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Figura 46. Productividad: Busca la eficiencia
Fuente: Elaboracién propia.
PRODUCTIVIDAD
Completa las tareas
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Figura 47. Productividad: Completa las tareas
Fuente: Elaboracién propia.
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COMUNICACION
COMUNICACION
Procesa la informacidn recibida
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Figura 48. Comunicacién: Procesa la informacién recibida
Fuente: Elaboracién propia.
COMUNICACION
Escucha a los demas
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Figura 49. Comunicacién: Escucha a los demds
Fuente: Elaboracién propia.
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COMUNICACION
Se comunica efectivamente
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Figura 50. Comunicacién: Se comunica efectivamente
Fuente: Elaboracién propia.
COMUNICACION
Trato cordial con superiores, compafieros y subalternos
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Figura 51. Comunicacién: Trato cordial con superiores, compafieros y subalternos
Fuente: Elaboracién propia.
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LIDERAZGO
Encuentra soluciones factibles
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Figura 52. Liderazgo: Encuentra soluciones factibles
Fuente: Elaboracién propia.
LIDERAZGO
Actua decisivamente
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Figura 53. Liderazgo: Acttia decisivamente
Fuente: Elaboracién propia.
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LIDERAZGO
Motiva a su equipo de trabajo
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Figura 54. Liderazgo: Motiva a su equipo de trabajo
Fuente: Elaboracién propia.
LIDERAZGO
Provee los recursos necesarios a su equipo
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Figura 55. Liderazgo: Provee los recursos necesarios a su equipo
Fuente: Elaboracién propia.
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DESARROLLO PERSOMNAL
Trabaja bajo presién en calma
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Figura 56. Desarrollo personal: Trabaja bajo presién en calma
Fuente: Elaboracién propia.
DESARROLLO PERSONAL
Se traza altos estandares a si mismo
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Figura 57. Desarrollo personal: Se traza altos estdndares a s{ mismo

Fuente: Elaboracién propia.



178  TercERra PARTE - Perspectiva diferencial de género

DESARROLLO PERSONAL
Se pone metas y retos
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Figura 58. Desarrollo personal: Se pone metas y retos
Fuente: Elaboracién propia.
DESARROLLO PERSONAL
Cumple con las metas y retos determinados
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Figura 59. Desarrollo personal: Cumple con las metas y retos determinados

Fuente: Elaboracién propia.
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RELACIONES

RELACIONES
Genera un impacto positivo en su ambiente laboral
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Figura 60. Relaciones: Genera un impacto positivo en su ambiente laboral
Fuente: Elaboracién propia.
RELACIONES
Apoya a sus compaferos y equipo
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Figura 61. Relaciones: Apoya a sus compaferos y equipo
Fuente: Elaboracién propia.
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RELACIONES
Demuestra sentido de pertenencia con la Institucion
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Figura 62. Relaciones: Demuestra sentido de pertenencia con la institucién
Fuente: Elaboracién propia.

RELACIONES
Demuestra facilidad para trabajar en equipo
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Figura 63. Relaciones: Demuestra facilidad para trabajar en equipo
Fuente: Elaboracién propia.
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Andlisis comparativo por género y de la media por items generales entre géneros

Como se puede observar, la diferencia estadistica entre los dos géneros es minima
(1%), por lo cual, para ver en qué puntos cada uno de los géneros tenia mayor puntua-
cién, se procede a hacer una relacién general de los resultados obtenidos.

Tabla 20. Comparativo por género de la media

Género Puntaje media  Porcentaje

Hombre 32715 65 %
Mujer 3,33/5 66 %

Fuente: Elaboracién propia.

La media obtenida muestra que la distincién entre los géneros no es signifi-
cativa estadisticamente, con tan solo una diferencia porcentual del 1 %, como se
expres6 a comienzo de la seccién. No obstante, al revisar con mds detalle las medias
generales de cada uno de los cinco aspectos generales evaluados, se encuentra que los
encuestados perciben que las mujeres tienen mejor desempefo en Comunicacién,
Liderazgo y Desarrollo personal. Asimismo, las ven igual que a los hombres en
Productividad, aunque consideran que deben fortalecer su componente emocional,
como se ha puesto de manifiesto en las otras respuestas que abordan este tema.

MEDIAS ITEMS GENERALES POR GENERO
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Figura 64. Media de los items generales por género
Fuente: Elaboracién propia.
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A continuacidn, en la tabla 21 se anexa el comparativo de medias entre
los aspectos generales y sus indicadores. Posteriormente se presentan las gréficas
correspondientes.

Tabla 21. Comparativa media por subitems entre géneros

SUBITEM MEDIA HOMBRE MEDIA MUJER
PRODUCTIVIDAD 66% 66%
Hace metas realistas 69% 65%
Cumple con fechas limite 66% 65%
Busca la eficiencia 65% 68%
Completa las tareas 66% 68%
COMUNICACION 66% 69%
Procesa la informacién recibida 66% 70%
Escucha a los demds 65% 70%
Se comunica efectivamente 65% 67%
Trato cordial con superiores, companeros y subalternos 69% 70%
LIDERAZGO 65% 66%
Encuentra soluciones factibles 65% 67%
Acttia decisivamente 63% 65%
Motiva a su equipo de trabajo 63% 67%
Provee los recursos necesarios a su equipo 68% 67%
DESARROLLO PERSONAL 64% 65%
Trabaja bajo presién en calma 63% 55%
Se traza altos esténdares a s{ misma 63% 72%
Se pone metas y retos 65% 66%
Cumple con las metas y retos determinados 63% 66%
RELACIONES 66% 64%
Genera un impacto positivo en su ambiente laboral 68% 63%
Apoya a sus compafieros y equipo 65% 63%
Demuestra sentido de pertenencia con la Institucién 63% 65%
Demuestra facilidad para trabajar en equipo 68% 63%

Fuente: Elaborada por la autora.
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MEDIAS SUBITEMS POR GENERO

PRODUCTIVIDAD
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Figura 65. Medias del subitem Productividad
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 66. Medias del subitem Comunicacién
Fuente: Elaboracién propia.
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MEDIAS SUBITEMS POR GENERO
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Figura 67. Medias del subitem Liderazgo
Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 68. Medias del subitem Desarrollo personal
Fuente: Elaboracién propia.



Capitulo 7. Percepcion de los superiores entre los egresados y las egresadas de la Esmic (2011 - 2013) 185

MEDIAS SUBITEMS PRODUCTIVIDAD POR GENERO
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Fuente: Elaboracién propia.
Conclusiones

Para que se validen o refuten los resultados obtenidos en el pilotaje, se reco-
mienda ampliar el universo encuestado y trabajar en distintas zonas del pais, con el
fin de establecer un comparativo mds significativo y completo.

No obstante, en las respuestas obtenidas con la muestra analizada se encuentra
en repetidas ocasiones aspectos tales como el fortalecimiento del desarrollo de
competencias laborales en los egresados, asi como la puesta en practica del programa
de formacién de la perspectiva de género para el trabajo conjunto en grupos mixtos
en género, aplicacién de nuevas tecnologias y suficiencia de un idioma extranjero.

Otro punto que se evidencia en las respuestas es que en la cultura institucional
es socialmente mds aceptada la labor masculina, en tanto que la femenina frecuen-
temente queda desdibujada, de tal manera que es sujeta a constante escrutinio y
necesidad de aprobacién. Asimismo, se ve la importancia de delimitar con mds
especificidad las funciones de las oficiales femeninas de armas, pues si bien la Esmic
tiene claro el papel que desempenan, cuando salen de la escuela de formacién a las
distintas instancias de la Fuerza encuentran que sus labores estdn por definirse y
que, por ende, requieren de un plan de carrera detallado que les permita consolidar
su desarrollo profesional a mediano y largo plazo.
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DE LA ACADEMIA ALAVIDA

PROFESIONAL. PRIMERAS
PROMOCIONES DE PERSONAL 8

FEMENINO DE ARMAS EN LA ESMIC

Carolina Marfa Camacho Zambrano
Ingrid Marfa Contreras Ortiz

Introduccién

En este y el siguiente capitulo se abordan tres afos de investigacién sobre el
personal femenino que formé parte de la primera promocién mixta de oficiales
de armas en la Escuela Militar de Cadetes “General José Maria Cérdova” (Esmic).
Para comenzar, se hace un recuento de su proceso de adaptacién y del impacto que
ha tenido su presencia en la institucién. Posteriormente se analiza su transicién
durante la etapa final en la Escuela, especificamente cémo percibian su forma de
liderazgo y el don de mando.

El caso de la incorporacién de cadetes femeninas en la
Esmic (aproximacidn inicial)

Antes de ingresar el primer grupo de mujeres para ser formadas como oficiales
de armas en la Escuela Militar de Cadetes “General José Marfa Cérdova” (ESMIC),
se efectud un estudio previo que tuvo como referentes las experiencias de este tipo de
decisiones en contextos socioculturales distintos al colombiano, con los cuales se dio
el visto bueno para la formacién e inclusién de mujeres como oficiales de armas.

No obstante, dentro de este proceso de andlisis, se obvié la cultura organi-
zacional de la Esmic, la cual difiere de los otros casos estudiados para avalar esta
decisién. Por este motivo, cuando se cumplié el primer afo de la incorporacién en
2009 de 62 mujeres como futuras oficiales, la Esmic vio la necesidad de estudiar el
impacto de este nuevo grupo poblacional en la cultura institucional de la Escuela,
asi como sus implicaciones en el fortalecimiento y la proyeccién profesional dentro
de la Esmic, el Ejército Nacional y la sociedad colombiana. En este contexto y
con el propésito de avalar el ingreso de mujeres como futuras oficiales de carrera,
Asi, teniendo en cuenta el tipo de formacién y proyeccién personal y profesional
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que caracteriza a todo estudiante que ingresa a la Esmic, se estudié qué influencia
tuvo en la vida de estas jévenes y futuras subtenientes el hecho de pertenecer a la
institucién y realizar estudios para ser oficial de carrera. Ademds, también se analizd
el impacto de este proceso en la construccién de imaginarios dentro de la cultura
institucional con respecto a la idea de ser mujer y las implicaciones que de esta
se derivan. Es importante mencionar que estas investigaciones se realizaron con
el objetivo de establecer las condiciones idéneas que permitan fortalecer a estas
mujeres y proyectarlas profesionalmente dentro del Ejército Nacional y la sociedad
colombiana.

En estos estudios se emple6 la metodologia de “investigacién-accién”, junto
con el método etnogréfico de entrevista, a fin de abordar de manera integral el diag-
néstico, andlisis y retroalimentacién de la investigacién. El resultado evidencié que
el continuo monitoreo y aplicacién de las lecciones aprendidas, ademads del segui-
miento a los mensajes que se transmiten en la publicidad de las convocatorias de
incorporacién, permitieron establecer las medidas necesarias para hacer correctivos
al proceso, asi como para afianzar los avances del Ejército Nacional de Colombia
en materia de politica de género en el dmbito de la defensa, de tal manera que la
carrera militar se proyecte como una profesién con participacién mixta en el drea
de combate.

Metodologia de estudio

Como se menciond anteriormente, se empleé como metodologia la “inves-
tigacién-accién’, que consiste en “el estudio de un proceso de cambio basado en
el acopio sistemdtico de datos y la seleccién de una accién de cambio fundada en
lo que indica el andlisis de datos” (Robbins, 2004, p. 565). Si bien esta metodo-
logia consta de cinco etapas —Diagndstico, Andlisis, Retroalimentacion, Accién y
Evaluacién—, debido a los propésitos de este estudio solamente se desarrollaron
las tres primeras, en las cuales se realizaron entrevistas para obtener informacién
vdlida, tanto cualitativa como cuantitativamente'. A continuacién, se expone la
ficha técnica del estudio (tabla 1).

1 Para que la investigacion tuviera la validez cuantitativa, se empleé el 25% de cada poblacién, razén
por la cual el estudio, a pesar de tener énfasis el en componente cualitativo, también buscé ser vilido desde lo
cuantitativo para poder extrapolar los resultados.
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Tabla 1. Ficha técnica del estudio

ITEM DESCRIPCION
Rango de edad 16 - 21 anos
Estratos 3-5
Fenotipos Mestizo caucisico, mestizo, afrodescendiente

Nutmero de entrevistados en el segundo periodo  * 44 hombres (I, II, II1, IV, VI, Brigadier Mayor,

del afo 2010 director de la Escuela)
* 34 mujeres (II, IV, oficial administrativa, psico-
loga)
Porcentaje de cadetes femeninas de la muestra: 25 %.
Fecha de realizacién Agosto - noviembre de 2010

Fuente: Elaborada por los autores.

Debido a diferencias en la composicién y etapas de ingreso a la Esmic, fue
necesario establecer distinciones en los modelos que se aplicaron a hombres y
mujeres, los cuales se exponen a continuacién:

Estudiantes de primer afio - 2010 (promocién netamente masculina)

En lo que sigue se presenta la entrevista modelo que se aplicé a la Compania
Reyes el segundo semestre de 2010:

¢Por qué entré a esta carrera?

:Cémo ha sido su primer semestre?

sQué referencia tenfa antes de ingresar a la Escuela y qué concluye ahora?
¢Qué opina de la presencia de mujeres en la Escuela?

RANEIN G

;Cree usted que el Ejército tomé la decisién de incorporar cadetes
¢ q

femeninas por cuestiones sociales o igualdad a otras fuerzas?

;Estd de acuerdo con que haya mujeres capacitdndose en la Escuela?
;Cémo siente que actian las cadetes de cuarto nivel?

¢ q

;Coémo piensa que serd su comportamiento como alférez?

¢

:Qué observa entre las cadetes de 4.° y 2.° nivel?

=0 N

0. ;Cree usted que la feminidad de las cadetes se pierde con el ingreso a la
Escuela?
11. Sihubiera estado en sus manos la decisién del ingreso de las cadetes a la
Escuela, ;cudl habria sido su posicién y por qué?
12. ;Cudl serfa el perfil que buscaria si tuviese que incorporarlas?
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13.
14.

15.

16.
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:Considera que una cadete puede desempenarse en un arma de combate?
:Que ha escuchado de las cadetes por parte de los cadetes antiguos?, ;estd
de acuerdo?

sQué piensa de las relaciones interpersonales de cadetes masculinos y
cadetes femeninas?

:Hay diferencia en el trato de la aplicacién de disciplina entre hombres y
mujeres?

ESTUDIANTES DE ULTIMO ARNO

Asimismo, se presenta el esquema de la entrevista que se realiz6 en el afo

2010 a la dltima promocién netamente masculina antes del ingreso de la primera

promocion mixta:

D =

6.
7.

<Cdémo se han sentido en el tiempo que han compartido con ellas?
¢Creen que ellas se masculinizan?

;Por esa preferencia es que ha habido problemas de disciplina?

Si hubieran podido decidir que ellas entraran o no, ;qué hubieran deci-
dido?

¢Una mujer sirve para combatir?

Con respecto a las relaciones interpersonales. ...

¢Y un reglamento para las relaciones?

ESTUDIANTES DE CUARTO NIVEL ANO

Adicionalmente, se transcriben las preguntas que se formularon en el ano

2010 a los estudiantes de cuarto nivel, que corresponden a la primera y segunda

promocién mixta:

1.

AR N

®© N

;C6émo ha sido la experiencia de ustedes compartiendo este afio / estos
¢

dos anos con las cadetes?

Si hubieran tenido la oportunidad de decidir si ellas entraban a la Escuela
0 no, ;cudl habria sido su posicién y por qué?

:Entonces consideran que la mujer y el Ejército si son compatibles?
<Una mujer puede estar en posicién de mando o no?

;Consideran que la mujer debe ingresar semestral o anualmente?

¢

sQué aspectos positivos han traido las cadetes aqui a la Escuela y al
Ejército?

:La mujer deja de ser mujer por estar en el Ejército?

sQué es feminidad para ustedes?
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9.  Entonces, si una mujer no lo hace, ;ya no es femenina?

10. ;Consideran que es un error que algunas cadetes traten de parecer ser
hombres siendo mujeres?

11. Con respecto a las oportunidades laborales, ;consideran que las mujeres
en un futuro podrdn limitarlos en ese aspecto?

12. Entonces, ;una mujer en su condicién femenina, por decitlo asi, es
vulnerable?

13. Con respecto a las armas, ;una mujer si podria ser infante?

14. Con respecto a la igualdad, ssi creen que aqui hay igualdad con las
cadetes?

15. ;Ellas los limitan a ustedes aqui?

16. ;Entonces ellas les han ayudado en ocasiones a mejorar sus condiciones
aca?

Resultados preliminares

Respecto al objetivo general de la investigacién —determinar el impacto del
primer grupo de mujeres en la Esmic—, los resultados revelaron que la incorpo-
racién de la primera promocién de mujeres como futuras oficiales de armas trajo
consigo gran influjo, tanto en la institucién como en la vida de las mujeres pertene-
cientes a esta poblacién. La medida que tomé el Comando Ejército, sin que hubiera
realizado una sensibilizacién a la poblacién estudiantil masculina antes de imple-
mentarla, generd resistencia al cambio porque que se consideraba a las mujeres més
aptas para el desempeno en el campo administrativo y no en el liderazgo militar.

Asimismo, esto evidencié la dicotomia entre las expectativas que se asignan
a las cadetes con base en su género femenino. Por ejemplo, la asignacion de armas
estuvo relacionada con el apoyo, y no con el combate, y la logistica, o en todo caso
con tareas que tradicionalmente se asociaron al trabajo femenino. Si bien estos
hallazgos mostraron que la Escuela atn se estaba acondicionando a un modelo de
formacién castrense mixta, también permitieron resaltar la buena voluntad y los
esfuerzos para sacar este proceso adelante.

Ahora bien, esta resistencia al cambio implicé que las mujeres, en lugar
de asumir su nuevo estatus, adoptaran comportamientos de mimetizacién con
conductas masculinas a fin de ser aceptadas y demostrar su capacidad y pertenencia
con la institucién y su quehacer. Esta especie de masculinizacién performativa se
presenta en mujeres que ingresan en ambientes donde los roles masculinos han
preponderado, donde es extrana y no se acostumbra la presencia femenina, lo cual
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dificulta el proceso de insercién de las mujeres porque no hay pardmetros estable-
cidos de comportamiento, de manera que deben disefiarlos y construirlos progresi-
vamente en el entorno de convivencia. Igualmente, los hombres que afrontaron ese
cambio manifestaron que tuvieron sentimientos ambivalentes respecto a la imagen
que se construfa de sus compafieras: Por una parte, si ellas proyectaban mucha
feminidad, entonces las evaluaban como no aptas para el rol militar; por otra parte,
si por el contrario proyectaban poca feminidad, entonces se hacia la lectura de
mujeres con mayor dominio y don de mando, pero por eso mismo consideraban
que habian perdido su esencia femenina.

En los siguientes fragmentos se evidencia esta percepcién por parte de una
cadete de cuarto nivel® y de un alférez de sexto nivel, ambos entrevistados en el
segundo semestre de 2010:

Muchas veces nos toca tratar de comportarnos como hombres e igualarnos a los
hombres por el simple hecho de que el machismo todavia fundamenta acd en la
Escuela, entonces es como las ganas de demostrarles a los hombres que nosotras si
podemos y que a veces somos mejores que ellos. (Cadete de cuarto nivel)

Yo he visto cadetes [...] caminando como hombres, hablan como hombres,
mandan como hombres y una cosa es mandar, pero no tienen que volverse como
hombres, ;ya?, volverse lideres como mujeres, no lideres como machos. (Alférez de
sexto nivel) (Camacho, 2010)

La poca preparacién previa que realizé la institucién para que sus integrantes
trataran con personal mixto conllevé que en algunos casos se presentara un enfoque
paternalista y sobreprotector en el trato que se daba a las cadetes, lo cual se reflejé
en la diferenciacién en la asignacién de tareas y en la aplicacién de la disciplina.
En cierta medida, esta situacién provocé la deslegitimacion del personal estudiantil
femenino y generé resistencia en el resto de los estudiantes, quienes percibieron
esta situacién como un tratamiento preferencial y consideraron que se perdian la
esencia y la exigencia caracteristica de la Escuela Militar.

En cuanto a la convivencia de personal mixto cabe anotar que se presentaron
diversas situaciones respecto a la psicoafectividad y el manejo de la sexualidad —
tales como las relaciones sentimentales entre estudiantes y personal de oficiales—,
pues existia un vacio normativo en el manual que dificultaba regular estas relaciones
y establecer los correctivos correspondientes, de modo que se dirimiesen de manera
conjunta e imparcial frente a los dos actores. En este mismo sentido, se evidencié
la necesidad en enfatizar la educacién sexual y reproductiva de los estudiantes —

2 Cada nivel corresponde a un semestre.
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tanto personal femenino como masculino— para culturizarlos en el manejo de una
sexualidad responsable, de forma preventiva y correctiva, para que la convivencia
mixta fuese abordada de manera natural y no por ello menos razonable.

Asimismo, el personal femenino entrevistado se mostré preocupado por su
salud ocupacional. Especificamente, las cadetes hicieron referencia a afecciones tales
como periostitis, fisuras, cistitis, infecciones vaginales, desprendimiento de matriz,
inflamacién de ovarios, mastitis, quistes en los senos, entre otras. Cabe aclarar que
algunas de ellas ya habian sido tenidas en cuenta y tratadas en el dispensario y el
Hospital Militar. Lo anterior evidencié que se debia poner especial interés al entre-
namiento y acondicionamiento fisico que se le impartia al personal femenino y que
era fundamental contar con el apoyo y la asesoria especializada del Centro de la
Cultura Fisica y Deportiva del Ejército.

Algunas recomendaciones

La incorporacién de las cadetes, que forma parte del proceso de cambio global
del Ejército, continda requiriendo constante seguimiento, evaluacién y acopla-
mientos técnicos en los siguientes aspectos: La cultura fisica, la estructura misma
de incorporacién en las diferentes dreas de la institucion y las dependencias fisicas,
psicolégicas y de entrenamiento militar y académico.

Por lo tanto, se necesitaba una estrategia constante que permitiese al alto
mando estar al tanto de las condiciones laborales y de vida de su personal, asi como
a las cadetes y oficiales tener un canal de interlocucién directo con este para dar a
conocer casos complicados de convivencia o de salud. Igualmente, era aconsejable
que la Esmicy el Ejército tuvieran una guifa constante que les permitiera informarse
adecuadamente sobre temas relativos al género y a la salud psicoafectiva, sexual y
reproductiva. Dichas estructuras de vigilancia e interlocucién, como los observato-
rios de género, han permitido a diferentes ejércitos del mundo occidental realizar
una incorporacién mds armoniosa y satisfactoria, asi como interactuar con sus pares
de otros ejércitos del mundo.

En su momento se sugirié la siguiente serie de recomendaciones que arrojé la
retroalimentacion obtenida a través de las entrevistas.

1. Replantear la prueba fisica y psicolégica en la incorporacién para las
futuras cadetes. Este tema se abordé en las entrevistas que respondieron
las cadetes, en las cuales se enfatizaron los factores de seleccién psicold-
gicos y de convivencia, manejo de relaciones interpersonales y el trabajo
en equipo del personal femenino y mixto. En la prueba fisica sugirieron
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implementar actividades fisicas similares y acordes con las campanas y
entrenamientos que realizarian en el futuro, a fin de que haya mayor
filtro y asi escoger el personal apto y capacitado desde el ingreso. Algunas
palabras textuales de las cadetes que sustentan esta recomendacién son

las siguientes:

Yo del proceso de incorporacién le quitaria lo que es estrato. Lo que es
salario, lo quitarfa. Dejarfa tinicamente promedios académicos, haria
mds fuerte la prueba fisica, harfa prueba de conocimientos, anularfa las
recomendaciones, aumentarfa la visita domiciliaria y evaluarfa mis a
fondo las aptitudes de cada persona, fisicas y mentales y harfa proceso
de incorporacién.

De pronto que sea mds exigente, y que el personal candidato para
ingresar sea totalmente evaluado, porque debido a eso de que no son
exigentes, de que no se evalda bien al personal y a sus familiares, se
muestran muchas falencias.

Que el trato sea totalmente equitativo, tanto para los hijos del personal
civil como para los hijos de los militares.

Le meterfa parte fisica y parte psicolégica también, porque uno ve
que hace falta mucha fuerza de cuerpo, entonces serfa més rigido en
la forma de escoger a personas que tengan mejor acondicionamiento
fisico y en la parte psicoldgica también, porque hay personas que a mi
parecer estdn equivocadas, digamos, o que se quedan por obligacién,
pero no porque en verdad sientan de corazén el prestarle un servicio a
la nacién, a la patria. (Camacho, 2010)

Brindar herramientas que ayuden a que la poblacién estudiantil feme-
nina de la Esmic incremente desempeno fisico. En este punto se necesi-
taba del apoyo y asesoria especializada del Centro de la Cultura Fisica y
Deportiva del Ejército.

Establecer filtros y mecanismos de seleccién holisticos para el personal
femenino basados en criterios académicos, militares, disciplinarios y
convivenciales, con el propésito de que se gradien las cadetes mds aptas
e id6neas en el futuro desempefio profesional.

Educar a toda la poblacién de la institucién en la perspectiva de género
para lograr una cultura de inclusién.

Propender en la igualdad en la asignacién de las tareas y en la aplicacién
de la disciplina.

Propender por el acceso mixto a las armas de logistica, inteligencia, comu-
nicaciones, artillerfa e ingenierfa, tanto para las promociones mixtas como
las netamente masculinas.
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7. Reunir la informacién que tiene Dispensario, Psicologia, Centro de
Cultura Deportiva y demds dreas que intervienen en el proceso forma-
tivo estudiantil para crear un observatorio integrado de género.

8  Realizar talleres de psicoafectividad y educacién sexual y reproductiva
a toda la poblacién estudiantil. Esta recomendacién se refleja en los
extractos de las entrevistas que se presentan a continuacién:

Nosotras como futuras oficiales tenemos que saber manejar todas las
érdenes que se nos dan y cumplirlas, saber respetar los manuales, todo
estd escrito, entonces tenemos que saber diferenciar espacios y formas
de trato, manejar el personal y manejar el cardcter en una relacién senti-
mental.

Ciertas reglas para las relaciones porque uno no se puede abstener de
enamorarse de alguien, pero si deberfa haber unos pardmetros porque
estamos en una escuela de formacién y nos metimos a esto conociendo
el manual. (Camacho, 2010)

9. Adoptar medidas correctivas y preventivas con base en las lecciones
aprendidas que permitan evitar las situaciones que desestimulan la incor-
poracién femenina.

Por tanto, se observé que la incorporacién de personal femenino como futuras
oficiales de armas de combate en la Esmic generé gran impacto dentro de la institu-
cién. No obstante, fue un gran avance del Ejército Nacional de Colombia capacitar
a sus estudiantes para trabajar con tropa mixta —una de las caracteristicas que tiene
todo ejército posmoderno— y que permitiese entrenar a su poblacién estudiantil
no solo en trabajar en contextos locales como nuestra nacién, sino ademds formarla
para servir de ayuda en contextos globales con su experiencia en el dmbito de segu-
ridad y defensa.

Finalmente, como balance general se puede afirmar que esta experiencia fue
un proceso complejo que, no obstante, las dificultades en las fases iniciales, ha
logrado tener continuidad gracias a los avances que ha obtenido y que le permitird
al Ejército generar el cambio cultural necesario para contar con el valioso aporte
de las mujeres a través de su insercién y aceptacién total como lideres militares y
futuras generales de la nacién.
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La creacién del “Observatorio de equidad de género”
en la Esmic (segunda aproximacién)’

Para realizar el seguimiento a la situacién de las cadetes después de la incor-
poracién de varias promociones mixtas y como una forma de aplicar las recomen-
daciones de la investigacién descrita en la primera parte, se propuso el proyecto de
conformar un Observatorio de Género como 6rgano de asesoramiento, medicion y
evaluacién de la presencia del personal estudiantil femenino en la Esmic.

El objetivo de la investigacién de esta seccién fue crear, con base en expe-
riencias e informacién directa recolectada proveniente de las y los cadetes objeto
de estudio, formas de monitoreo desde varios aspectos de bienestar estudiantil de
la Esmic, tales como aquellos referidos a su bienestar fisico y psicoldgico, entre-
namiento fisico, actividades académicas y futuro desarrollo profesional. Es decir,
obtener informacién relevante acerca de la poblacién de cadetes femeninas de la
Esmic de las primeras promociones mixtas.

En el momento de realizacién del estudio existian varios cursos mixtos en la
Escuela y estaba préxima la graduacién de las primeras oficiales (2011). Por tanto,
era necesario recoger las experiencias vividas por estas cadetes como parte del apren-
dizaje institucional y las lecciones aprendidas incorporadas a la Esmic para poder
organizarlas, decantarlas y analizarlas con miras a tener mejor perspectiva de este
proceso.

La Esmic contaba con diferentes instancias técnicas y de servicios en las que
estas experiencias se hacfan presentes, de tal forma que habfan quedado huellas, datos
e informacién pertinente a las situaciones que vivian las cadetes. Notablemente,
la primera investigacién recogié testimonios relevantes sobre lo que pensaban y
hacian las y los cadetes.

Las experiencias de los primeros cursos mixtos fueron importantes porque
permitieron corregir falencias, establecer patrones de comportamiento y recurren-
cias en las situaciones cotidianas de los y las cadetes. Por tanto, se vio la importancia
de analizar lo que enfrentaban las cadetes femeninas y sus pares masculinos en los
espacios donde convivian en las Fuerzas Armadas.

3 Resultado del proyecto de investigacién “Evaluacién del Bienestar de las Cadetes de la Escuela Militar
de Cadetes ‘General José Marfa Cérdova y Disefio de Estrategias de Mejoramiento para el Bienestar Institucional
de los y las Cadetes” (cédigo PIC-2011-04), aprobado por el Comité Central de Investigaciones de la Esmic y
financiado por el instituto. Investigadora principal: Carolina Marfa Camacho Zambrano. Coinvestigadora: TC.
Ingrid Marfa Contreras Ortiz. La autora agradece a la institucién por el apoyo brindado. Este estudio ya apareci6
en forma de articulo en coautoria en la Revista Cientifica General José Maria Cérdova, 10(10), 187-216. https://
doi.org/10.21830/19006586.234. Se reproduce aqui con autorizacién del Sello Editorial Esmic.
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Esta investigacién buscé fortalecer la equidad, el bienestar y la convivencia en
la Escuela a partir de la novedosa situacién creada por la incorporacién de cadetes
femeninas después de cien anos de ser un cuerpo rigurosamente masculino, con sus
propios modos de hacer y ensefiar adecuados a un personal masculino. La situacién
expresada cre6 nuevas necesidades y fortalezas dentro de la institucién, las cuales
correspondian a un conocimiento propio de la Esmic a partir de su realidad y expe-
riencia, por lo cual se hizo prioritario recogerlas como parte del fortalecimiento
institucional de la Esmic a través de lecciones aprendidas.

En primera instancia, se recolect6 informacién para construir un diagnéstico
multidisciplinar sobre las promociones de esta poblacién, para lo cual se aprove-
charon los recursos técnicos y humanos con que contaba la Esmic. Posteriormente se
identificaron situaciones recurrentes que influfan en su cotidianidad y bienestar con
el propésito de establecer planes de accién integrados por las distintas instancias de
la Escuela a través del disefio, aplicacién y andlisis de instrumentos de evaluacién.
Este proceso generd recomendaciones y estrategias coordinadas de atencién que
estaban direccionadas no solo a consolidar la proyeccién profesional propositiva
del personal sujeto de estudio como futuro oficial de armas del Ejército Nacional
de Colombia, sino también a establecer posteriores condiciones que permitiesen su
fortalecimiento y empoderamiento en la sociedad colombiana.

Metodologia

Esta investigacién conté con métodos combinados, es decir, métodos cuanti-
tativos de recoleccion de informacién, junto con los métodos de investigacién-ac-
cién y etnometodologia.

La propuesta de recoleccién de informacién involucré métodos cuantitativos
cldsicos, tales como los usados por la sociologia y el trabajo social, a partir de los
cuales se recogi6 informacién objetiva y puntual. La estrategia consisti6 en sistema-
tizar la informacién histérica de los servicios de los que ya hacifan uso las cadetes,
como fue el caso de los servicios médicos y psicoldgicos, para conocer las recurren-
cias en sus dolencias y diagndsticos. Esto permitié establecer cuadros de tiempo con
datos numéricos con los cuales interpretar sus realidades.

Asimismo, se aplicaron encuestas y otras formas directas de recoleccién de
informacién aplicadas a los cadetes masculinos y femeninos, a los docentes y al
resto de personal con el que se relacionaban diariamente.

La perspectiva cualitativa de la investigacién aproveché otros métodos, como
la etnometodologia, con la cual se buscé actuar y dar nuevos elementos a los parti-
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cipantes en el contexto de la investigacién. De acuerdo con el sociélogo venezolano
Miguel Martinez, en su articulo “La etnometodologia y el interaccionismo simbé-
lico” (2002), se trata de

una prictica interpretativa: Una constelacién de procedimientos, condiciones
y recursos a través de los cuales la realidad es aprehendida, entendida, organizada y
llevada a la vida cotidiana [....]. El fin es especificar la esencia o el gué de las practicas
sociales dentro de dominios altamente circunscritos o especializados del conoci-
miento y de la accién. (Martinez, 2002)

En conjunto, esta metodologfa permiti6 interpretar la informacién recogida
en las encuestas y los datos cuantitativos sistematizados con el fin de proponer
estrategias de impacto necesarias para mejorar la convivencia y el bienestar colectivo
en la Esmic.

Resultados

A continuacién, se presenta un consolidado de la informacién recolectada
hasta ese momento acerca del registro histérico en todas las instancias de la Esmic.
Esta fue una aproximacién que continué el diagndstico propuesto desde la investi-
gacién que se presenté en la primera parte de este capitulo. No obstante, se encontrd
que se debia seguir fortaleciendo los mecanismos de sistematizacién y recoleccién
de la informacién para que dichos informes fuesen mds detallados y tuviesen la
continuidad necesaria para establecer formalmente un Observatorio de Género en
la Esmic. Este informe se presenta de acuerdo con las secciones que conformaron
la investigacion, pues se traté de abarcar en lo posible todos los dmbitos de la vida
estudiantil y cotidiana de las cadetes femeninas de la Escuela.

INCORPORACIONES DE CADETES FEMENINAS COMO OFICIALES DEL EjércITO
NacioNaL

A las filas del Ejército Nacional de Colombia fueron incorporadas, a partir
del primero de enero de 2009, un grupo femenino de 62 jévenes, con edades
comprendidas entre los 16 y 21 afos y de diferentes regiones del pais. Estas mujeres
realizaron en iguales condiciones el mismo proceso de incorporacién en la Escuela
que debe cursar el personal masculino, que incluye pruebas especializadas médicas,
pruebas psicométricas de personalidad e inteligencia y demds requisitos de ingresos.

Desde el primer semestre de 2009 hasta 2011 se habfan incorporado tres
cursos de cadetes femeninas. Cabe anotar que las alumnas del primer curso de la
Esmic fueron también las primeras mujeres colombianas que ascendieron, en el
mes de diciembre de 2011, al grado de subtenientes en las armas de comunica-
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ciones, logistica e inteligencia. La distribucién de esta poblacién de acuerdo con los
niveles se presenta en la figura 1.

No de Estudiantes
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30 63
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Figura 1. Distribucién de la poblacion estudiantil femenina en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Con base en el andlisis de las causas de retiro del personal femenino de la
Escuela se identificaron mds circunstancias externas personales que aspectos refe-
rentes a sus potencialidades o capacidades. Por tal razén se infirié que la mujer
colombiana en el dmbito militar presentaba grandes fortalezas para adaptarse a
situaciones cambiantes y estresantes como las vividas dentro del espacio castrense.

Durante ese proceso de formacidn, el primer grupo de mujeres de promocién
mixta permaneci6 en la Escuela por espacio de tres afios. De las 62 aspirantes incor-
poradas en ese primer grupo, en el momento del estudio se cont6 con 51 alféreces,
ya que nueve se habian retirado por solicitud propia y dos por problemas discipli-
narios. En general, los retiros por solicitud propia fueron motivados por aspectos
incompatibles con la vida militar o por fuerza mayor. El porcentaje de distribucién
de bajas de este personal se aprecia en la figura 2.
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No de Bajas
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Figura 2. Porcentaje de bajas
Fuente: Elaborada por los autores.

PERFIL PROFESIONAL ALUMNAS EXITOSAS

La entrevista psicoldgica de ingreso y las pruebas psicométricas de las 62
primeras alumnas incorporadas fueron la base para seleccionar a las diez alféreces
que mejor desempeno obtuvieron durante su permanencia en la Escuela hasta ese
entonces. Con este propdsito se evaluaron las siguientes variables: Unién fami-
liar, dindmica familiar, bachillerato, afio en el que terminaron sus estudios, edad
en la que fueron incorporadas, lugar que ocupa entre sus hermanos, cualidades,
defectos, concepto de entrevista, escolaridad con rotacién o sin rotacién escolar,
conocimientos adicionales, puesto en el examen de Estado que realiza el Icfes
(Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacién Superior), resultados de
las pruebas de inteligencia y de personalidad para observar si tenfan injerencia en
el buen desempeno. Estos resultados se compararon con diez alumnas que presen-
taron dificultades en su comportamiento individual para desempefiarse durante su
preparacién y estadfa en la institucién. Con base en el andlisis de los resultados se
evidenciaron los siguientes aspectos:

1. Al revisar la influencia de variables tales como edad, fecha de nacimiento,
arma o especialidad, carrera complementaria, unién familiar, ocupacién
de los padres, dindmica familiar, lugar que ocupa entre sus hermanos,
tipo de bachillerato, afio de terminacién, antecedentes escolares con o
sin rotacién escolar, estudios anteriores universitarios, resultados en la
prueba Icfes, cualidades y defectos, se lleg a la conclusién de que no
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existian diferencias significativas en las variables, tanto para las estu-
diantes con mejor y més bajo rendimiento.

2. Se establecié que las primeras alumnas femeninas respondieron acadé-
mica, fisica y psicolégicamente a las normas y exigencias del medio
militar.

3. Losaspectos positivos que mds sobresalieron en las alumnas que mostraron
un buen desempefio fueron:

Actitud hacia la colaboracién

Trabajo en equipo

Liderazgo

Don de mando*

Compromiso

Alto rendimiento fisico

Alto rendimiento académico

g m e a0 oop

Pensamiento colectivo

Solidaridad

—_

j. Ninguna present6 problemas con la autoridad
k.  Seriedad
. Respeto

m. Comportamiento social excelente

Estas cualidades las hicieron destacar y generaron su permanencia y
proyeccién personal dentro de la carrera militar, lo cual muestra que el
género no es una variable determinante a la hora de obtener un personal
con el perfil profesional y psicolégico requerido.

4. El 16% de las alumnas que presentaron dificultades en su comporta-
miento mostraron debilidades en los siguientes aspectos:
a. Conflictos en sus relaciones interpersonales con compaferos y

superiores

Problemas con las figuras de autoridad

Baja tolerancia a la frustracién

Insubordinacién

o a0 o

Fragilidad emocional

4 Ha habido un debate referente a la diferencia entre mando y liderazgo en el 4mbito militar. El don de
mando se refiere a la caracterizacidn que tiene todo comandante para proyectar autoridad frente a su tropa (en
el caso de los alféreces, son los cadetes o los soldados con los que trabajan), mientras que el /iderazgo se relaciona
con la autoridad moral y poder de empatia y convencimiento para conducir y motivar a sus subalternos.
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La informacién se obtuvo mediante seguimiento constante a esta pobla-
cién (por ser la poblacién piloto para las promociones mixtas), en cierta
medida un proceso sencillo debido a su nimero reducido. En general
se puede afirmar que estas condiciones no estaban en concordancia con
principios bésicos como el acatamiento, sentido de autoridad, manejo
de la presién constante del ambiente y espiritu de cuerpo, condiciones
necesarias para la permanencia y éxito de cualquier persona dentro del
dmbito castrense, debido a que eran inherentes a la naturaleza del trabajo
y, como se expresé en el anterior numeral, no discriminaban con base en
el género.

Se encontré que un aspecto importante al que es necesario ponerle mds
atencién durante el proceso de incorporacion es las pruebas de perso-
nalidad de las alumnas, de manera que durante la entrevista se debe
ahondar en estos mismos aspectos.

Con la informacién recopilada en todos estos aspectos, se observé que
era importante brindar atencién durante la fase de incorporacién para
fortalecer el proceso de integracién del personal femenino y mejorar su
calidad humana.

DESEMPENO AcaDEMICO EN LA Facurrap DE CIENCIAS MILITARES Y

CARRERAS COMPLEMENTARIAS

Con base en el andlisis de los puestos que ocuparon las alumnas desde el

momento del ingreso, sus calificaciones y eleccién de carrera complementaria’® (figura

3), se evidencié lo siguiente:

1.

5

Existian alumnas que respondieron de manera sobresaliente a los reque-
rimientos académicos, tanto en lo que respecta a la formacién militar
practica como en su desempeno en la carrera profesional electiva.

Las primeras 62 alumnas femeninas del instituto, es decir las alumnas de
grado alférez tres, se encontraban entre los 10 primeros puestos entre 335
alumnos y alumnas. De ellas, una de las tres alumnas ocupé el segundo
lugar con tan solo ocho milésimas de diferencia con el primero, corres-
pondiente a un joven varén. Asi mismo, se evidencié que en la gran

Todo estudiante en la Escuela Militar accede a su titulo como Profesional en Ciencias Militares y a

su vez, obtiene un titulo profesional complementario en cinco carreras, escogidas de acuerdo con las necesidades

del Ejército.
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mayoria del estudiantado femenino se presentaba un excelente desem-
pefo académico, en comparacién con los jévenes alumnos varones.

3. El segundo grupo de alumnas que ingresaron a la Escuela y que en el
segundo semestre de 2011 se encontraba en el cuarto nivel se destacé
en por su desempefio académico. De hecho, obtuvo distinciones por su
competencia académica, antigiiedad y comandantes de curso.

No de Estudiantes
%
20 15 s
16
15
10
10 y >
5 Wi NIVEL
L] 3
11 BV NIVEL
a : - .
dib\g é@" ‘;5*’;? 4 R & Nivel-Carrera
& ¥ £ F F
4
& f\f & &
4 Ry

Figura 3. Presencia de personal estudiantil femenino por nivel y carrera
Fuente: Elaborada por los autores.

Con base en el andlisis del desempeno académico de las alumnas, se concluyé
que estas contaban con las capacidades intelectuales para responder tanto a las exigen-
cias académicas del medio militar, como a las de las carreras complementarias.

PriMER CURSO AvANZADO DE COMBATE. PARTICIPACION DE ALFERECES
FEMENINAS

El Curso Avanzado de Combate (CAC) es uno de los requisitos que todo
estudiante de la Escuela Militar debe cumplir para pasar de cadete a alférez (Gltimo
afio de formacién). En esta capacitacién se ponen a prueba los conocimientos
adquiridos en las distintas campafas (entrenamientos), asi como el desempeno
en tdctica, estrategia, trabajo en equipo, por citar algunos. Debido al nivel de
exigencia, la institucién tenia la disyuntiva si continuar con la politica de equidad
de género y que tanto hombres como mujeres tomaran el curso, o si solo se permitia
a los hombres, ya que la mayor proyeccién profesional del personal femenino no
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era en combate sino en el dmbito logistico.Antes de iniciarse el curso se analizaron
dos aspectos:

1. Serealiz6 un estudio de Estado Mayor en el cual se evalu6 la posibilidad
de que el CAC se efectuara por primera vez para el personal de alféreces
femeninos, donde se observaron dos cursos de accidn.

2. Se formularon dos preguntas a las alféreces sobre si querian realizar el
CAC o no. Con base en esta indagacién se identificé un sentimiento
ambivalente por querer realizar el curso, pero a la vez preocupacién por
no recibir el entrenamiento necesario en la especializacién del arma que
habian escogido. Esto evidencié la necesidad de reestructurar la malla
curricular de la Esmic, donde se da un semestre para la especializacién
del arma y otro para la realizacién del curso.

Cuando se defini6 que se realizarfa el CAC, los oficiales de la Esmic encargados
del curso evaluaron las condiciones en Tolemaida para su realizacién. Finalmente,
el curso inicié con 43 alféreces femeninas; todas obtuvieron distintivo. Por tanto,
para evaluar la experiencia del primer CAC realizado en el Ejército para el personal
femenino, se desarrollaron dos instrumentos: uno para el personal de oficiales
instructores y otro para el personal de alumnas, a modo de trabajo conjunto entre
el Departamento de Psicologia y Coordinacién con el del Batallon de Cadetes N.©
3 y la Facultad de Ciencias Militares.

Al hablar acerca de sus expectativas, las alféreces comentaron que tenfan temor
a lo que se iban a enfrentar, pero a la vez querian adquirir nuevo conocimiento y
experiencia para poderla aplicar en su prictica profesional (tabla 2 y figura 4). En la
siguiente pregunta, en la cual se indagd sobre sus impresiones iniciales, volvieron a
nombrar el miedo de enfrentarse a algo nuevo, a no cumplir con las expectativas, a
que iba a sobrepasar sus capacidades, lo cual de pronto concretaba las afirmaciones
de muchos hombres sobre su incapacidad y la no pertenencia a ese dmbito (tabla

3y figura 5).

Tabla 2. Expectativas iniciales del Curso Avanzado de Combate

Expectativas Frecuencia  Porcentaje
Adquirir y profundizar en nuevos conocimientos y practicar lo apren- 15 56 %
dido y enriquecer la parte militar
El esfuerzo y la exigencia fisica 6 22 %
Justicia e igualdad en el trato 2 7 %

Continda tabla...
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Expectativas Frecuencia  Porcentaje
Analizar el desempefio, capacidades y demostrar que si puedo 1 4%
Vencer el miedo a muchos temores 2 7 %
Excelente 2 7 %
Experiencia positiva 2 7 %

Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 4. Distribucién de las expectativas sobre el Curso Avanzado de Combate
Fuente: Elaborada por los autores.

Tabla 3. Impresiones iniciales sobre el Curso Avanzado de Combate

Impresiones iniciales Frecuencia  Porcentaje

Experiencia demasiado dificil, exigente, intensa, dura, larga, con gran

esfuerzo y con mucho trabajo en equipo 13 48%
Miedo, temor, asombro al enfrentar tal desafio por el estado fisico, por ser 6 22 %
las primeras en realizar el curso, por no ser capaces de culminar el curso

Expectativas que se cumplieron 2 7 %
Alegria y felicidad 2 7 %
Un mundo diferente y aprender a valorar tu hogar y tu familia 1 4%
Disciplina y cardcter 1 4%
Al momento de empezar las patrullas 1 4%
Inicialmente no queriamos, pero se dio todo para lograrlo 1 4%
Que como mujeres no {bamos a soportar la exigencia fisica y mental 1 4%

Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 5. Distribucién de las impresiones iniciales sobre el Curso Avanzado de Combate
Fuente: Elaborada por los autores.

Posteriormente, al hablar de las dificultades, en términos globales las encues-
tadas citaron dificultades referentes al aseo e higiene intima, cémo el ciclo mens-
trual afectaba su desempefio y el manejo del peso del equipo, la manera en la que
se abordaban las condiciones extremas (falta de suefio, hambre, cansancio, el clima
en todas sus variantes), pero también enfatizaron en que eran manejables y que
pudieron cumplir con el curso a cabalidad.

En la cuarta pregunta, referente a los sentimientos experimentados durante el
curso, las alféreces mostraron sentimientos ambivalentes: Por un lado, alegria por
el deber cumplido y la satisfaccién de ir més alld de las expectativas, pero por otro
sintieron angustia, tristeza, soledad por estar lejos de sus familias, 0 momentos de
desgano por la presién vivida. No obstante, como expres6 una de ellas, con este
curso lograron experimentar en carne propia lo que vive un soldado en el ejercicio
de su trabajo y constituye una experiencia valiosa para poder trabajar a futuro en
batallones con soldados, debido a que generaba procesos de empatia que ayudaban
a tener mejores relaciones, mejor receptividad, mayor asertividad y, consecuente-
mente, un trabajo de equipo mds fuerte.

Pasando al quinto punto de la encuesta, se indagd entonces sobre las presiones
fisicas y psicolégicas que vivieron durante el curso. A manera de resumen, expre-
saron cémo se las presionaba para que dieran el mdximo en su parte fisica y se
fortalecieran mental y emocionalmente para poder dar todo su potencial. También
hablaron de c6mo tuvieron que manejar el cansancio, el hambre, el suefio y c6mo
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lidiar con los célicos menstruales para lograr salir avante de esas situaciones.
Asimismo, también enfatizaron que tenfan presién en el desempeno porque sentian
todavia presente el machismo de sus companeros, pero que eso era una motivaciéon
para demostrar todo lo contrario (tabla 4 y figura 6).

Tabla 4. Presiones psicolégicas en el Curso Avanzado de Combate

Presiones psicolégicas Frecuencia  Porcentaje
No cumplir exigiéndose al méximo, impotencia 4 24 %
Presiones de los técticos enfatizando que si pueden 2 12%
Manejo de la parte psicoldgica 1 6%
Humillaciones, pero con la frente en alto mostrando las capacidades 1 6%
No tener contacto con la familia 1 6%

Todo se puede hacer si se hace con fortaleza y ganas: “Uno se mata
mentalmente”. El cuerpo soporta, pues todo se puede mientras se quiere 5 28 %
(confianza y constancia, querer hacer el curso)

Machismo en integrantes de los cursos 2 12%

Soledad 1 6%

Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 6. Distribucién de las presiones psicolégicas durante el Curso Avanzado de Combate
Fuente: Elaborada por los autores.
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Al contestar la sexta pregunta, en donde se planteaba la necesidad o no de
tener una preparacién previa tanto fisica como psicolégica, de manera undnime las
alféreces dijeron que era imprescindible para poder dar mejor desempeno y captar
mucho més del curso, en especial en el entrenamiento fisico, manejo de la frus-
tracién y presién en las pruebas, asi como abordaje de condiciones climdticas y de
convivencia extremas (clima, comida y demds) (tabla 5 y figura 7).

Tabla 5. Preparacion fisica y psicoldgica para tomar el Curso Avanzado de Combate

Se requiere preparacion fisica y psicolégica Frecuencia  Porcentaje

Si ala preparacion fisica. El grado de exigencia es demasiado. La esencia
para lograr una superacién personal y también darse cuenta de si usted

. . . -, 25 93 %
posee las caracteristicas para ser oficial, porque si no soporta la presion
psicoldgica de un curso, entonces jc6mo hard en un combate real?
No. En el curso se van forjando las capacidades fisicas y mentalmente ) 7 0
estamos preparados. ’
Fuente: Elaborada por los autores.
Porcentaje
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Figura 7. Distribucién de la percepcién sobre la preparacion fisica
y psicoldgica para el Curso Avanzado de Combate
Fuente: Elaborada por los autores.

Relacionados con el item anterior, en los puntos siete y nueve se solicit6 infor-
macién sobre la manera en que el curso mejoraria su desempeno a futuro y las
fortalezas adquiridas para su proyeccién profesional. Las encuestadas opinaron de
manera general que de hecho las fortaleci6 y les ayudarfa a potenciar su disciplina,
rendimiento fisico, desempefio operacional. Asimismo, en cuanto a las técnicas
y tdcticas aseveraron que experimentar la realidad que viven los oficiales cuando
salen de la institucién les permite adquirir la autoridad moral necesaria para ser
comandantes de pelotén en un batallén. Solo una de las encuestadas expresé que



Capitulo 8. De la academia a la vida profesional.
Primeras promociones de personal femenino de armas en la Esmic

211

no seria de utilidad para su desempeno profesional, lo cual evidencia cierto sesgo en
la proyeccién profesional como futura subteniente y, en cierta medida, desestima
la importancia del curso en si para su formacién como militar (tabla 6 y figura 8).

Tabla 6. Resultados a la pregunta: ;El Curso Avanzado de Combate fortalecerd su desempefio
profesional?

Respuestas Frecuencia  Porcentaje

No creo que intervenga en nuestro desempefio como subtenientes, 1 4%

. 0
menos en mujeres.
Si. 26 96 %
Los conocimientos con los dias de patrulla, supervivencia, las pistas,
procedimientos tdcticos, técnicos, operacionales, planeamientos, arma- 19 76 %

o

mento. El conocimiento en el 4rea de planeamiento, las necesidades que
se sufren a falta de agua, comida, cansancio, etc. El cardcter se fortalecid.

Fortaleza fisica y mental, madurez, reafirmar el caricter, la autoridad
moral y fisica, ya que uno se da cuenta de que no hay nada imposible, 6 24 %
cambiar la manera de ver las cosas.

Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 8. Distribucién de las respuestas a la pregunta:
¢El Curso Avanzado de Combate fortalecerd su desempefio profesional?
Fuente: Elaborada por los autores.

En el ftem nimero ocho, en el cual se recogen las sugerencias para futuros
CAC, las encuestadas expresaron la necesidad de capacitar al personal femenino
para que también puedan dirigir los entrenamientos. Ademds, enfatizaron la
importancia de realizar una preparacién previa (fisica, técnica y tdctica) y generar
habilidades de comunicacién y trabajo en equipo para lograr mejor cohesién y
asi alcanzar el espiritu de cuerpo, meta mdxima dentro de cualquier estamento
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militar (tabla 7 y figura 9). Ya finalizando la encuesta, en el décimo punto no solo
reiteraron la necesidad de fortalecer la instruccién fisica, sino que, ademds, respecto
el dmbito militar, consideraron valioso que se trabajara mds en patrullas, manejo
de armamento, técnicas de salvamento acudtico, evasién y escape, asi como otros
elementos que son parte de su quehacer profesional, como los explosivos, minas,
combate urbano y procedimientos juridicos, por nombrar los mds citados (tabla 8

y figura 10).

Tabla 7. Sugerencias para futuros Cursos Avanzados de Combate

Sugerencias Frecuencia  Porcentaje
Ninguna 8 30 %
Mds instruccién 3 11 %
Actividades mds did4cticas 1 4%
Preparacién previa acerca del trabajo en equipo (gjercicios) / personal ) 7 0
1, . . o
idéneo para el control en el curso (mujer oficial o de carrera)
Cuidado de los oficiales de las lesiones de los chigiiiros (estudiantes en I 49
. o
entrenamiento)
Generar situaciones para unirse como equipo para explotar su compro- 1 4%
. ., o
miso y unién
El tdctico sea una oficial de arma 2 7 %
El peso del equipo debe ser el mismo, solo uno de acuerdo a nuestra ] 4o
., o
condicién
Preparacién previa acerca del trabajo en equipo (ejercicios): técnica y tictica 4 15%
Excelente 1 4%
Exigencia fisica antes del curso 3 11 %
Mds competencias / comunicacién 1 4%
Mis parte téctica 1 4%
Fuente: Elaborada por los autores.
Tabla 8. Fortalezas desarrolladas en el Curso Avanzado de Combate
Fortalezas desarrolladas Frecuencia  Porcentaje
Nuevos conocimientos (armamento) 17 63 %
Fortaleza fisica 15 56 %
Liderazgo 12 44 %

Continda tabla...
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Fortalezas desarrolladas Frecuencia  Porcentaje
Cardcter fuerte 7 26 %
Preparaci6n téctica 7 26 %
Trabajo en equipo 5 19 %
Disciplina 4 15 %
Exigencia 4 15 %
Preparacién técnica 4 15 %
Fortaleza psicoldgica 3 11 %
Mando 3 11 %
Responsabilidad 3 11 %
Templanza 3 11 %
Fortaleza emocional 3 11 %
Conocimiento de normas y leyes 3 11 %
Toma de decisiones bajo presién 2 7 %
Experiencia 2 7 %
Autosuficiencia 2 7 %
Interaccién con la tropa 2 7 %
Instrucciones 2 7 %
Desapego de lo material 1 4%
Autoridad moral 1 4%
Preparacién operacional 1 4%

Porcentaje

Fuente: Elaboracién propia con base en la investigacion.

15

5

Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 9. Distribucién de las sugerencias para futuros Cursos Avanzados de Combate
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Figura 10. Distribucién de las fortalezas desarrolladas en el Curso Avanzado de Combate
Fuente: Elaborada por los autores.

En la encuesta se pudo observar el compromiso y la motivacién del grupo
de estudiantes para sacar adelante su curso, cuyo propdsito era tener un mejor
desempefio profesional a futuro, desenvolverse como toda una oficial de armas e
irse empapando de la realidad del trabajo que van a desempenar en el transcurso
de su carrera como oficiales del Ejército Nacional de Colombia. Aqui se condensan
las vivencias del primer grupo y posteriormente se realizé una segunda versién
con trece alféreces del personal femenino pendiente por tomar el curso, las cuales
mostraron excelente desempefio, superando en muchas ocasiones a sus companeros
del personal masculino en entrenamiento.

Asimismo, los instructores de batallén del CAC expresaron su opinién y
reafirmaron lo que expusieron las estudiantes en la encuesta. También enfatizaron
en la necesidad de realizar el curso de manera mixta, para lo cual se deben tener en
cuenta ciertas consideraciones en el acondicionamiento sanitario y de esta manera
cumplir con el objetivo de equidad e igualdad de trato sin importar el género, asi
como de preparar al personal para trabajo con tropa mixta, uno de los objetivos al
incorporar mujeres en la institucién (tabla 9 y figura 11).

Tabla 9. Actitud de las alféreces en el Curso Avanzado de Combate

Actitud de las alféreces Frecuencia  Porcentaje
Empefio / actitud positiva 3 75 %
Deseos de acertar 2 50 %

Continda tabla...
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Actitud de las alféreces Frecuencia  Porcentaje
Motivacién 2 50 %
Capacidades fisicas 1 25 %
Capacidades intelectuales 1 25 %
Cumplir requerimiento 1 25 %
Ganas de superar a los hombres 1 25 %

Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 11. Distribucién de la actitud de las alféreces en el Curso Avanzado de Combate.
Fuente: Elaborada por los autores.

WHINSEC. RESULTADOS DE INFORMES ACADEMICOS DEL INSTITUTO DE
COOPERACION PARA LA SEGURIDAD HEMISFERICA

En coordinacién con la Embajada de Estados Unidos, la Esmic envié al
Instituto de Cooperacién para la Seguridad Hemisférica (Whinsec, por su sigla
en inglés) a un grupo de 51 alféreces, conformado por 13 mujeres alféreces y 38
hombres (figura 12). El grupo particip6 en el Curso de Desarrollo de Liderazgo
para Cadetes, mejor conocido por sus sigla como Lider 1, que tiene una duracién
aproximada de cuatro semanas, durante las cuales los estudiantes y futuros oficiales
se instruyeron en materias tales como: Etica, adiestramiento fisico, derechos
humanos, fuerzas armadas, democracia, liderazgo, procedimiento de conduccién
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de tropas, operaciones de escuadra, operaciones de pelotén, el sistema de defensa

personal que rige al Ejército de los Estados Unidos denominados “combativos”,
montaje y desmontaje bésico de las armas M 16, M 249, M 240, pista de obstd-
culos, pista de liderazgo, destrezas individuales y tdcticas bésicas a nivel de pelotén.

Las alféreces se destacaron en los primeros puestos del curso de la siguiente

manera (figuras 12 y 13):

1. Elprimer puesto de los 51 integrantes lo ocupé una de las alféreces, con un
promedio académico de 97,8. Esta estudiante demostré vigor, excelencia
fisica y mental, ya que pasé la prueba de acondicionamiento fisico con 288
puntos y se hizo acreedora al parche de excelencia fisica. Su sobresaliente
desempeno y dedicacién académica le acreditaron la distincién de ser la
distinguida graduada de honor. Demostré gran habilidad durante el desa-
rrollo de la calificacién de tiro avanzado y alcanzé el puntaje mds alto, por
lo cual recibié el premio a mejor tirador (Zop Gun).

2. Laalférez que ocupé el segundo puesto, con un promedio de 93,5, fue
acreedora a la medalla bésica de calificacién del fusil M 16. Los 295
puntos que obtuvo en la prueba de acondicionamiento fisico demues-
tran su vigor y excelencia fisica y mental, que la hicieron merecedora
al parque de excelencia fisica. Su sobresaliente desempefié y dedicacién
académica le permitieron graduarse con honores.

3. Laalférez que ocup6 el sexto puesto, con 91,9 como promedio, recibi6
la medalla bsica de calificacién del fusil M 16. Ademds, por su sobresa-
liente desempefio académico, forma parte de la lista del Comandante.
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Figura 12. Distribucién de la participacién en el primer curso mixto en Whinsec
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 13. Puntajes obtenidos por las alféreces més destacadas en Whinsec
Fuente: Elaborada por los autores.

FASE DE MANDO DEL PERSONAL FEMENINO

Las primeras alféreces realizaron su fase de mando en los diferentes Batallones
de Cadetes de N°. 1 y N.° 2, y Batall6n de Servicios N.° 19, donde cumplieron
con los servicios y demds actividades. Al preguntar a cincuenta alféreces de personal
masculino sobre si percibian diferencias en la respuesta cuando quien ejerce el
mando o da una orden es un hombre o una mujer, se encontré que 30 contestaron
que 87, 19 contestaron que No y hubo uno que no contesté (tabla 10 y figura 14).

Tabla 10. Diferencias en el mando entre hombres y mujeres de la primera promocién mixta

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
El mando es igual, no importa el género 13 26 %
No las toman en serio 8 16 %
No responden 6 12 %

Continda tabla...
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Respuestas Frecuencia  Porcentaje
La mujer genera mds respeto 3 6%
Se muestra mucha confianza en las alféreces 3 6 %
Machismo 3 6%
Dudan de las capacidades de las alféreces 2 4%
Dificil asimilacién para los hombres 2 4%
No tienen la misma disposicién 1 2%
No exigen por igual 2 4%
Son comunes y corrientes 2 4%
Falta de compromiso 1 2%
No dan buen ejemplo en las relaciones senti- ] 2%
mentales
Creen que son diferentes 1 2%
Son mujeres 1 2%
Tienen mds cardcter que un hombre 1 2%
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 14. Diferencias en el mando entre hombres y mujeres de la primera promocién mixta
Fuente: Elaborada por los autores.
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LA NUTRICION EN LAS ALUMNAS DE LA Esmic

La minuta patrén que especifica la alimentacién que recibe el personal estu-
diantil en la Esmic cumplia con las recomendaciones en kilocalorias y nutrientes
para un adolescente entre 18 y 21 anos. Es decir, con la alimentacién que recibian
en la Escuela se proporcionaba el 100 % de la recomendacién diaria de energfa y
nutrientes para los adolescentes que estdn sometidos a una actividad extrema, que
es de 3.000 a 3.200 calorias.

No obstante, la primera necesidad que se establecié en la institucién después
de un estudio macro realizado por el Departamento de Nutricién, sin importar
su género, es que se debian seguir incentivando los mecanismos de promocién
y prevencién en esta drea con la apropiada y requerida ingesta, encaminados a
promover un estilo de vida saludable, concientizando al personal estudiantil en la
reduccién de consumo de productos con calorias vacias, como los que se encuen-
tran en dispensadores de mdquinas de paquete, perros calientes, hamburguesas, etc.

Este resultado se estableci a partir del andlisis global que se realizé con todo
el personal estudiantil de la Escuela, aplicado especificamente a la poblacién estu-
diantil femenina de la Esmic. Se encontré que el 95 % de las cadetes se hallaba
en una clasificacién nutricional de normalidad y que solamente el 5 % restante se
podria clasificar en un “sobrepeso” leve (figura 15)
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Figura 15. Distribucién de la situacién nutricional del personal estudiantil femenino en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Para poder definir el perfil antropométrico y los cambios desde el punto de
vista de acondicionamiento fisico y de clasificacién nutricional, se requeria realizar
un estudio con las cadetes femeninas desde que iniciaban en el primer nivel hasta
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que se graduaban como oficiales. Con el estudio se pretendia definir los cambios
antropométricos tales como el peso, pierna, cuello, brazos, etc., que ademds permi-
tiese apreciar el impacto en el reacondicionamiento fisico. Para tal aspecto era
pertinente realizar una historia nutricional completa que incluyera datos generales,
bioquimica, antecedentes médicos familiares, hdbitos alimentarios, frecuencias
de consumo, entre otros. Este andlisis permitirfa no solo determinar los hdbitos
alimentarios e identificar las posibles causas para su manejo nutricional, sino
ademds enfatizar el seguimiento desde el proceso de incorporacién y hacer una
supervision semestral para obtener informes detallados, todo esto encaminado a
lograr el desempeno mdximo de este personal.

INFORME DE SALUD OCUPACIONAL DEL PERSONAL ESTUDIANTIL FEMENINO

DE LA Esmic

De un total de 142 estudiantes del personal femenino (alférez y cadetes de
segundo y cuarto nivel), se aplicé la encuesta a 58, es decir, una muestra del 41 %
de la poblacién total. El modelo de encuesta aplicado se presenta en la tabla 11.

Tabla 11. Modelo de la encuesta aplicada al personal estudiantil femenino (Departamento de
DPsicologfa de la Facultad de Ciencias Militares)

Con el propésito de mejorar la condicién fisica del personal femenino
y disminuir las dificultades presentadas en el 4mbito de salud ocupa-
cional, por favor marque con una X si ha sufrido alguna(s) de la(s)
siguiente(s) afeccidn(es); en caso de no encontrarse en la lista, por favor
especifiquelo en la seccién “Otro”.

Problemas con el ciclo menstrual Inflamacién ovarios
Infecciones vaginales Hipoglicemia

Infeccién urinaria Tendinitis

Cistitis Fisuras

Quistes (senos) Periostitis

Mastitis (inflamacién senos) Otros

Quistes (ovarios) :Cudles?

Fuente: Elaborada por los autores.

Algunas de las enfermedades mencionadas en este modelo fueron extraidas
de la informacién que proporcionaron las cadetes en las entrevistas realizadas en la
primera investigacién. No obstante, se les dio libertad de indicar otras afecciones
que pudieron haber presentado en la opcién “Otro” y las lineas “;Cudles?”, tal
como se puede ver en la tabla 11.
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La razén por la cual se diseid y aplicé este instrumento fue superar la reserva
de confidencialidad que tiene la historia clinica del personal estudiantil femenino,
asi como especificar el reporte sin porcentaje que entregé el dispensario en agosto de
2011, lo cual dificulté la tabulacién y el andlisis necesario requerido para el estudio.
Del 100 % de la muestra, el 7 % manifesté no haber padecido ninguna de
las afecciones, mientras que el 12 % expresé haber padecido otras enfermedades
diferentes a las explicitadas en la encuesta (figura 16).
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Figura 16. Distribucién de afecciones del personal estudiantil femenino con base en la encuesta
Fuente: Elaborada por los autores.

A fin de clasificar la informacién obtenida tanto del grupo que contesté afir-
mativamente haber padecido alguna(s) de la(s) afeccion(es) de la encuesta (81%),
como el que expres6 haber sufrido otro tipo de complicaciones (12%), se desglosa
los resultados obtenidos. A continuacion, la figura 17 presenta la clasificacién que
se obtuvo en el grupo de “Otros™:
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Figura 17. Distribucién de las afecciones reportadas en la categorfa “Otros”
Fuente: Elaborada por los autores.
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Con base en los datos anteriores, se pudo inferir que las afecciones del aparato
digestivo son las mds frecuentes en las cadetes y alféreces, seguido de problemas en
la piel, dolores de cabeza, lesiones ortopédicas y problemas en el aparato respira-
torio. Se citaron dos condiciones que no fue posible clasificar: hemorragia uterina
y retencién de liquidos. No obstante, estas se podrian incluir en el grupo grande de
afecciones citadas en la encuesta. Finalmente, la informacién recolectada respecto a
ese gran 81 % se organiz6 en la figura 18.
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Figura 18. Distribucién de las afecciones sefialadas en la encuesta
Fuente: Elaborada por los autores.

Esto evidencié que las tres mds grandes afecciones que padecian y/o habian
padecido el personal estudiantil femenino de la Esmic se centraban en lesiones
deportivas, infecciones del tracto urinario y afecciones del aparato reproductor.
No obstante, lo ideal era optimizar la manera de realizar un enfoque de medicina
preventiva y deportiva que tuviera un andlisis exhaustivo de acuerdo con la historia
clinica de cada una de las pacientes, con el fin de determinar las causas principales
de estas afecciones y posibles mecanismos de promocién y prevencién. Este enfoque
permitirfa el seguimiento y control con el fin de reducir los problemas de salud
ocupacional de las cadetes-alféreces, asi como, con acciones preventivas, reducir
costos por conceptos de servicios médicos, administracién de medicamentos, tera-
pias, entre otros.

Conclusiones

En la exposicién de resultados se aclaré que este ambicioso proyecto apenas
era el comienzo de un seguimiento que debia continuar con atenta observacién
a las promociones que quedaban por graduarse y las nuevas que ingresaban a la
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Esmic. Asi mismo, al desempeno profesional del primer grupo de egresadas de
la institucién que ya obtuvieron su titulo en diciembre de 2011, con lo cual se
contintia la observacién que se ha realizado a este grupo desde su incorporacién a
la Esmic en el primer semestre de 2009. Igualmente, se resaltaba la aplicaciéon de
muchas de las recomendaciones que formul§ la primera investigacién y que redun-
daron en la aplicacién de correctivos a problemas que aquejaban la institucién y
que perjudicaban al personal estudiantil femenino.

Este estudio reforzé las sugerencias de la primera parte, en la cual se enfatizé
en la necesidad de revisar los mecanismos de seleccién e incorporacién del personal
estudiantil, en este caso particular, el femenino. Especificamente, llamé la atencién
sobre la importancia de determinar las variables de personalidad que influyen de
manera positiva o negativa en el proceso de integracién y formacién de las mujeres
en la institucién, asi como de hacer seguimiento a sus relaciones interpersonales,
manejo del conflicto, tolerancia a la frustracién, manejo del estrés y trabajo en
equipo, elemento vital para que exista cohesién y, por ende, espiritu de cuerpo.
También se consideré fundamental que, desde el mismo instante de la incorpora-
cidn, se realizara un estudio antropomérfico de las personas seleccionadas, hombres
o mujeres, con el propésito de supervisar su desempeno fisico, los cambios que
pudieran presentar sus cuerpos (peso, talla) y los patrones nutricionales, tanto de
los que adquirieran en la Escuela como de aquellos con los que ingresaban a la
institucién. De esta forma, el Departamento de Nutricién podria revisar no solo
este grupo, sino también al restante personal estudiantil de la Esmic y establecer
mecanismos efectivos de promocién y prevencién. Se resaltaba que una éptima
nutricién redundaba en el mejor rendimiento fisico y académico, y, consecuente-
mente, en la formacién a futuro de oficiales hombres y mujeres idéneos.

Respecto al quehacer académico, el personal estudiantil femenino habia
mostrado su liderazgo en este aspecto a lo largo de las tres promociones. También se
debe destacar que, aunque la institucién contaba con sistematizacién de la informa-
cién académica, era necesario organizarla para que fuera mucho mds ficil recogerla
y hacer los andlisis histérico-estadistico-comparativo, de tal forma que se consoli-
daran los canales de informacién en la Esmic.

Ahora bien, la primera participacién de alumnas de la Escuela Militar en el
CAC y Whinsec presentd un balance positivo, lo cual puso de manifiesto que se
estaba creando un camino hacia el trabajo de tropas mixtas y que iba en la direccién
correcta. Sin embargo, también se encontré que se debian continuar las adecua-
ciones higiénico-sanitarias, destinar recursos para preparar instructoras y realizar el
curso en un ambiente totalmente mixto. Esto dltimo significaba dejar de lado la
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coeducacién (separacion por género) para que se siguiera culturizando al personal
estudiantil de la Esmic a través de la experiencia y, consecuentemente, generar
nuevos espacios de participacion para las futuras oficiales de armas —como trabajo
directo con soldados—, pues los escenarios de préctica se encontraban restringidos
porque no existia la suficiente concientizacién y cambio cultural.

Solo logrando mayor culturizacion se fortaleceria este espacio que poco a poco
se ha ganado en el Ejército Nacional de Colombia. En consecuencia, era preciso
fortalecer la presencia del personal femenino y darle un nuevo abordaje a su lide-
razgo, como se comprendi6 en la primera fase de mando femenino en la Esmic.
Asimismo, las experiencias de otros paises y su adaptacién a nuestro contexto
—teniendo en cuenta las propias necesidades del Ejército colombiano— consti-
tuyé un nutriente importante para la citedra que imparte el Departamento de
Psicologia, con el fin de concientizar a los cadetes en temas de equidad de género y
salud sexual y reproductiva.

Finalmente, la informacién que se obtuvo sobre la salud ocupacional no solo
permitié hacer estudios mds profundos acerca de las causas de estas afecciones,
sino ademds generar campafas de promocién y prevencién, asi como planes de
accién a través de campafas preventivas que redundaran tanto en el bienestar del
personal estudiantil y en el rendimiento militar, como también en la reduccién
de costos por conceptos de servicios médicos, administracién de medicamentos,
terapias, entre otros.

De esta manera, la institucidn, el Ejército Nacional de Colombia y el Ministerio
de Defensa Nacional estaban contribuyendo a la “viabilizacién y visibilizacién” de
la “Politica en derechos sexuales y reproductivos, equidad y violencia basadas en
género, salud sexual y reproductiva, con énfasis en VIH”, en un proceso paulatino
de culturizacién, educacién y sensibilizacién de todo su personal, asi como con la
apertura de nuevos espacios de participacién de la mujer, al permitirle el acceso y
formacién profesional como oficiales de armas. Esta igualdad de acceso a opor-
tunidades determiné que nuestra fuerza fuese diversa, y, consecuentemente, cada
vez mds progresista, incluyente y fuerte, como lo habfan demostrado los resultados
operacionales de los tltimos afos.
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Introduccién

En este capitulo se presenta un estudio referente a su percepcion sobre la
carrera militar como subtenientes de armas luego de afo y medio de graduadas. Las
conclusiones obtenidas servirdn de insumo inicial para la investigacién expuesta en
el tltimo capitulo. Por lo demds, se plante como objetivo general hacer un segui-
miento al personal femenino de armas de la primera promocién mixta de la Esmic
para determinar mediante una encuesta los aciertos, aspectos a mejorar y recomen-
daciones que permitan fortalecer las politicas de equidad de género e inclusién en
la institucién. Asimismo, los objetivos especificos fueron los siguientes:

1. Exponer los aciertos obtenidos durante esta fase de insercién laboral y desa-
rrollo profesional del personal femenino de armas de la primera promocién
mixta en género, con el fin de afianzar los logros y asi coadyuvar al fortaleci-
miento de politicas de equidad de género e inclusién en la institucién.

2. Explicar los aspectos a mejorar del proceso de la fase de insercién laboral
y desarrollo profesional del personal femenino de armas de la primera
promocién mixta en género, con el fin de establecer mecanismos preven-
tivos y correctivos en estos temas y, consecuentemente, coadyuvar al forta-
lecimiento de politicas de equidad de género e inclusién en la institucién.

3.  DPresentar observaciones y recomendaciones basadas en el andlisis de los
datos que arrojen las encuestas para contribuir al fortalecimiento de poli-
ticas de equidad de género e inclusién en la institucion.

Diagnéstico del comienzo de una trayectoria

Luego de casi dos anos de que estas mujeres ascendieran a subtenientes, en el
Batallén de Intendencia “Las Juanas” se aplicé en septiembre de 2013 la encuesta
a una muestra de 73 % del personal egresado del arma de logistica y sus subespe-
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cialidades. Una de las particularidades que arrojé la encuesta fue la reticencia de las
participantes a dar informacién que las pudiera comprometer, como la edad o el
lugar donde estaban trabajando. Sin duda se trata de un aspecto que se debe tener
en cuenta para futuras investigaciones, debido a que estaban preocupadas de que
pudieran poner en riesgo su carrera por responder la encuesta.

Respecto a la edad, el rango estuvo entre los 20 y 25 anos, en tanto que fue
mayoritaria la edad de 22 afios, con el 37%. El 21 % de las encuestadas prefirié no
contestar su edad para no ser identificada (figura 19).

EDAD
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DISTRIBUCION DE LA EDAD DE LAS ENCUESTADAS

Edad Numero Personas que contest6 la opcién  Porcentaje
20 1 5%
21 1 5%
22 7 37%
23 2 11%
24 2 11%
25 2 11%
N/R 4 20%
TOTAL 19 100%

Figura 19. Distribucién de la edad de las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.
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Respecto a los hijos, el 89 % respondi6 que no tenfa, el 5 % dijo que si y otro
5 % no contest6. Esto puede indicar que, tanto por edad como en la posicién de su
carrera en el momento de realizar la encuesta, la maternidad ha sido aplazada por la
gran mayoria de las egresadas de la primera promocién mixta (figura 20).

HIJOS

N/R

NO

Figura 20. Numero de hijos de las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

Esto concuerda con la figura 21, donde se observa que tan solo el 16 % de las
encuestadas es casada, mientras que el restante 84 % es soltera. Se puede concluir
que la prioridad de estas mujeres es su desarrollo profesional.

En la figura 22, que recoge los resultados del tipo de unién para las subte-
nientes que participaron en la encuesta y que tenian vinculo legal vigente, el 67 %
respondié que su matrimonio era civil, mientras que el 33 % restante no lo especi-
ficé. Esto también concuerda con la tendencia actual a preferir una opcién distinta
del rito religioso.
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ESTADO CIVIL
CASADAS
SOLTERAS
Estado civil Porcentaje
Casadas 16%
Solteras 84%
Figura 21. Estado civil de las encuestadas

Fuente: Elaborada por los autores.
TIPO DE UNION LEGAL VIGENTE
10 COMTESTS

CIVIL

Figura 22. Tipo de unién de las encuestadas con vinculo legal vigente
Fuente: Camacho y Contreras (2013).

Tipo de unién Porcentaje
Religioso 0%
Civil 67%

No contestd 33%
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En la figura 23, donde se observa la ocupacién que tiene el comparfiero de las
subtenientes casadas, el 80 % de las encuestadas en este grupo conformaron familia
con un militar, mientras que el restante 20 % decidi6 hacerlo con un civil. Esto
demuestra que debido al tipo de profesién y las condiciones especiales laborales a
las que se ven sometidos los militares, es mds probable establecer familia con otros
miembros de la institucién que con civiles.

OCUPACION COMPANEROS CASADAS

CIVIL CAPITAN

TENIENTE

SUBTERIENTI

Ocupacion del compaiero (casadas)

Capitén 1 20%
Teniente 1 20%
Subteniente 2 40%
Civil 1 20%

Figura 23. Ocupacién del compaifiero de las encuestadas con vinculo legal vigente
Fuente: Elaborada por los autores.
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La informacién de la figura 23 también aplica para las solteras, quienes esta-

blecieron relaciones con oficiales, mayoritariamente con subtenientes y tenientes,

cada grado con el 43%, y el restante 16 % con un capitin. Cabe resaltar que los

resultados del estado civil fueron sacados con el 63 % de las encuestadas, puesto
que el 37 % restante decidi6 no dar esta informacién (figura 24). Vuelve a influir el

deseo de no ser identificadas.

OCUCION COMPANERO SOLTERAS

SUBTENIENTE

CAPITAN

TEMNIENTE

Ocupacidn del compaiiero (solteras)

Capitdn 1 14%
Teniente 3 43%
Subteniente 3 43%

Figura 24. Ocupacién del compafero de las encuestadas solteras
Fuente: Elaborada por los autores.

En la pregunta concerniente al estado de las relaciones interpersonales de las

encuestadas en su entorno laboral, el 58 % manifesté que eran regulares, 26 % las

considerd buenas y 16 % excelentes (figura 25). En el subitem donde se les solici-

taba dar las razones por las cuales tenian esta percepcién, las respuestas literales que

dieron al respecto fueron las siguientes:

. “Machismo en la institucién”.
. “Envidia”.

*  “No tienen en cuenta el hecho de ser mujer y nos tratan como hombres”.
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*  “El manejo de personal no es ficil, pero poco a poco se van resolviendo
los problemas”.

. “Hay conflictos entre los suboficiales y oficiales, el personal masculino
no acepta el mando femenino”.

*  “Todos no comparten que estamos alli”.

*  “Cuestionamiento de capacidades”.

e “Falta mayor respeto y tolerancia’.

ESTADO RELACIONES INTERPERSONALES

MALAS
AS EXCELENTE

BUENAS

REGULARES

Excelente 3
Buenas 5
Regulares 11
Malas 1

Figura 25. Estado relaciones interpersonales de las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

Estas respuestas muestran la necesidad de irradiar el cambio en la cultura insti-
tucional que se ha estado generando en la Esmic referente a la inclusién de la pers-
pectiva de género, en donde no se tenga en cuenta el género sino las competencias
que se deben desarrollar para el trabajo. Asimismo, es necesario entrenar al personal
estudiantil sobre la interaccién con suboficiales para que esto no afecte el clima
laboral, ni que se tome la variable de género como una lucha de poderes.
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Asimismo, esto concuerda con los resultados que se obtuvieron en el item que
indagaba por los inconvenientes laborales que han experimentado las entrevistadas,
yaque el 53 % experimenté discriminacién basada en género, 37 % acoso laboral, 16
% acoso sexual y 26 % manifest6 no haber experimentado ningtin problema (figura
26). No obstante, esta tltima respuesta queda el interrogante de si es verdad que no
han tenido problemas o prefieren no manifestarlos para no comprometer su carrera
profesional. Algunas de las razones alegadas para estos resultados son las siguientes:

*  “Montado por ser subtenientes femeninos”.

*  “Algunas las tienen entre cejay ceja’.

. “Se tiene la creencia de que estamos de decoracién, que no puede aportar
en la parte operacional o administrativa”.

e “Acoso laboral: Se les olvida que somos personas... ni permiso, ni para
ir al bafio o almorzar”.

*  “Cuando estdn embarazadas hay trato discriminatorio. Se convierte en
un estorbo en el batallén”.

e “Quitan el apoyo y el mando frente a los soldados”.

e “Sobrecarga de labores”.

*  “Buscan la manera de que fallen”.

Estas frases visibilizan actitudes discriminatorias que evidencian claramente la
necesidad de aplicar la perspectiva de género en la cultura organizacional fuera de
la Esmic, ya que en estos espacios se considera a las mujeres inicamente en labores
asistenciales o persisten comportamientos para generar mal ambiente laboral y difi-
cultar la ejecucién de las funciones. Asimismo, es fundamental revisar el trato que
se da a las subtenientes madres porque son objeto de doble discriminacién, la de
género y la de maternidad. Se trata de un derecho que es respaldado por ley, de
suerte que su vulneracién no solo va en contravia con la politica institucional de
adhesi6n total a los Derechos Humanos, sino que ademds puede acarrear inconve-
nientes para la institucién, de alli que sea muy importante culturizar a los coman-
dantes sobre la inclusién de su personal femenino en todas las fases de su desarrollo

personal, como lo es el embarazo.
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INCONVENIENTES LABORALES

ACOS0 SEXUAL

NOAPLICA

ACOS0 LABORAL

DISCRIM. POR GEMERO

Inconveniente laboral Namero
Acoso sexual 3
Acoso laboral 7
Discriminacién por género 10
No aplica 5

Figura 26. Inconvenientes laborales sefialados por las subtenientes encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

Revisando las funciones que han desempenado las encuestadas durante
el primer afio, el 58% manifesté ser comandante de pelotén de compania de
instruccion (figura 27). Cabe senalar que si bien esta es una labor en la que trabaja
la mayoria de los subtenientes, se relega a las mujeres a labores de docencia,
asociada tradicionalmente y con mayor presencia en el género femenino, en espe-
cial en primeros grados. Evidencia también de cémo se ubica a la mujer en tareas
asistenciales, al 13 % de las encuestadas se le asigné la funcién de ayudante de

comando. En este sentido, es necesario concientizar a los comandantes sobre las
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capacidades de liderazgo que tiene la mujer en el dmbito militar, como lo puede
tener cualquier hombre.

OCUPACION PRIMER ARO

= Comandante de pedotdn
compadiia de instruccldn

= Seguridad presidencia

= Curso cambate urbano

= Oficial de comeenios

» Oficial de estadistica

= Cango adminstrativo

® Ayudante de comando

& Comandante compania de

policia milivar
® Ejscutiva de companiia

= Oficial de persona

Ocupacién primer afio Nuamero
Comandante de pelotén compaiifa de instruccién 18
Seguridad presidencial 1
Curso combate urbano 1
Oficial de convenios 1
Oficial de estadistica 1
Cargo administrativo 1
Ayudante de comando 4
Comandante compafifa de policia militar 1
Ejecutiva de compania 1
Oficial de personal 2

Figura 27. Funciones que han desempefiado las encuestadas durante su primer afio
Fuente: Elaborada por los autores.
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Esta clasificacién de funciones en los campos formativo y asistencial se repite
en cierta medida durante el segundo afio con los cargos de comandante de pelotén
(18 %) y comandante de pelotén aspc (16 %) (figura 28). Aunque se ve que hay
personal que entrd a trabajar directamente en oficina en temas relacionados con
lo que su arma estd destinada a hacer, se recomienda que haya mayor preparacién
y experiencia laboral antes de asignarla a cargos donde se requiera una gran expe-
riencia y demanden una gran responsabilidad laboral, fiscal y juridica, como lo es
una coordinacién jurl’dica, contratacion o presupuesto.

OCUPACION SEGUNDO ARO

= Comandante de gelotdn

= Comandants de compafia

= Comandante pelotdn aspc

Jpfe de contratacian

= Oficial de personal

= Ayudante de comando
w54
= Coordinadora jurdica

= Compafiia de nstruccian

Ocupacién segundo afio Nimero
Comandante de peloton 4
Comandante de compania 1
Comandante pelotdn aspc 3
Jefe de contratacién 1
Oficial de personal 1
Ayudante de comando 1

Continda tabla...
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Ocupacidn segundo afo Namero
S-4 1
Coordinadora juridica 1
Compaiifa de instrucciéon 1
Comandante pelotén mantenimiento 1
Jefe precontractual 1
Contratacién 1
Accidn integral 1
Jefe presupuesto 1
Oficial de contrainteligencia 1
N/R 2

Figura 28. Funciones que han desempenado las encuestadas durante su segundo afio
Fuente: Elaborada por los autores.

En el punto referente a las experiencias laborales, el 16 % del personal encues-
tado recalcé haber tenido éxito en el trabajo con los soldados, mientras que el 79 %
tiene posiciones encontradas. A su vez, el 5 % prefirié no responder esta pregunta.
Algunas recalcan la oportunidad que han tenido para capacitarse y aplicar los cono-
cimientos de su arma en otras instancias (42 %), en tanto que otras resaltaron las
dificultades que han experimentado al comenzar su carrera, asi como las dificultades
en las relaciones interpersonales con los demds integrantes de su dmbito laboral
(37 %) (figuras 29 y 30). Como se ve, sale nuevamente a flote la influencia de los
preconceptos de género en el clima laboral que experimentan las oficiales de armas,
asi como la necesidad de enfatizar en la mejora de las relaciones interpersonales y
el trabajo en equipo, la base esencial para realizar un trabajo exitoso y mdxime en
una organizacién como esta, donde todo estd supeditado al apoyo y la colaboracién
que se tenga por parte de los demds integrantes del equipo. Igualmente, las oficiales
de armas encuestadas afirmaron que deben aprender a interactuar con diversos
tipos de personal, sea soldado y / o suboficiales, porque estos grupos poblacionales
también forman parte de la institucién, de manera que, si no generan estrategias
para tener una comunicacién asertiva con los distintos subgrupos, el trabajo se hace

mids complicado y no se desarrolla arménicamente.
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EXPERIENCIAS

B Exito con el trabajo con los
soldados

m Proceso de definicidn de
fundiones

ENR

u Otros

Experiencias laborales de las encuestadas
(segunda parte)

® 1, Al ercia capacitacioney
Bednirairacidn « Nrma

= 1 Apoyo y presenca soldados
3, Mayoee retponsabilidad
4. Train ced personal de sokdados y
wibaticialed

® 5, Enivicis aribre nsvetran

= & Acoso laboral

» 7, Aprendipnds contramcn

= 2. Unica comando wrbano de
colomba

w5, Expaviangla v conotirnlo

= 10, Realidad disl epdrcita

® 11, Manda de peletén de uns

= 11 Compleficad en b relaciones

® 11 Aprefidizap® Al inisratich

= 14, Relaciones interpenonales

Continua...
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Item Nuamero
1. Asistencia capacitaciones administracion - arma 1
2. Apoyo y presencia soldados 1
3. Mayor responsabilidad 1
4. Trato del personal de soldados y suboficiales 1
5. Envidia entre nosotras 1
6. Acoso laboral 1
7. Aprendiendo contratacién 1
8. Unica comando urbano de colombia 1
9. Experiencia y conocimiento 1
10. Realidad del ejército 1
11. Mando de pelotén de una 1
12. Complejidad en las relaciones 1
13. Aprendizaje administracion 1
14. Relaciones interpersonales 1

Figura 30. Experiencias laborales de las encuestadas (segunda parte)
Fuente: Elaborada por los autores.

Respecto a las diferencias que las encuestadas identificaron entre las expec-
tativas de ingreso a la Esmic y las condiciones laborales actuales, se encontré que
el 21 % no respondié, el 26 % manifest6 que no habia diferencia y que estaban
bien, mientras que el 53 % senal6 el machismo, los preconceptos y los favori-
tismos, asi como una ruptura entre lo que aprendieron en la Escuela y su situacién
laboral actual (figura 31). Este ltimo punto se debe revisar porque la formacién
en competencias laborales constituye uno de los pilares del programa Profesional
en Ciencias Militares, lo cual contrasta con que mds de la mitad de las egresadas
perciba esta disparidad.
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DIFERENCIAS EXPECTATIVAS

ﬂ@

B Acorde con la experiencia
profesional

B No Acorde con la experiencia
profesional

B Machismo y preferendas

B Bueno

mN/R

Figura 31. Diferencias entre las condiciones actuales y las expectativas de ingreso de las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

Asimismo, se debe resaltar el contraste entre las facilidades y las dificultades
que han enfrentado en el dmbito laboral las encuestadas: El 53 % no respondié
nada en el item de facilidades, el 10 % expresé que habian recibido apoyo y
consejo de gente con experiencia, el 16 % aseguré que trabajar con soldados les
habia ayudado mucho y el 21% sostuvo que ser mujer les facilitaba las cosas (figura
32). Estos porcentajes indican que un nimero reducido ha empleado estrategias
performativas de supervivencia para escudarse en su condicién de mujer, aspecto
que constituye una de las criticas que se le ha formulado a este grupo y que fue
expuesto en anteriores investigaciones. No obstante, es necesario resaltar que es un
porcentaje minimo el que lo hace y que, mds bien, preocupa saber si el 53 % de
las subtenientes que no respondieron en realidad no han tenido mds dificultades
que facilidades o, simplemente, no quieren dar informacién por temor a quedar
comprometidas.

Ahora bien, en el item de dificultades el 32 % respondié que el machismo y
los preconceptos de género han sido el principal obstédculo, seguido del 14 % de las
encuestadas que senalaron las diferencias que han tenido con los suboficiales (figura
33). Este resultado corrobora nuevamente los resultados de las preguntas anteriores.
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FACILIDADES

B El apoyo ¥ consejo de gente
con experiencia
m El hecho de ser mujer

N Eltrabajo con los soldados

EBN/R

Figura 32. Facilidades dentro del entorno laboral segtin las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

DIFICULTADES

» 1. Machismo y proconceptos

= F Chismés

= 3. Inokerancia
i Irrespeso

» 5, Contrasto entra la esmicy ks
realidad die &t unidades

= 5. Malas condiciones laborales

u 7. Falta adecuscidn inttalecione:

= 3, Los sutsoficales

= 9 Relacianes interperionake

= 10, Deficultedes con los dupediores

® 11 Mando de pelotdn da unzs

Continua...



Capitulo 9. Seguimiento al personal femenino de armas. Del ajio 2011 al segundo semestre de 2013~ 241

Dificultades Ntmero
1. Machismo y preconceptos 7
2. Chismes 1
3. Intolerancia 1
4. Trrespeto 1
5. Contraste entre la esmic y la realidad de las unidades 1
6. Malas condiciones laborales 1
7. Falta adecuacién instalaciones 1
8. Los suboficiales 3
9. Relaciones interpersonales 1
10. Dificultades con los superiores 1
11.Mando de pelotén de una 2
12. N/R 2

Figura 33. Dificultades dentro del entorno laboral segtin las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

En cuanto a los aspectos por fortalecer en el proceso de formacién del futuro
personal femenino de oficiales, el 20 % de las encuestadas expresaron que es nece-
sario formar el cardcter, haciéndolo mds resiliente y dando mayor visibilidad al
liderazgo, en tanto que otras subtenientes, con el mismo porcentaje, sugirieron que
en la formacién se deberia abordar més la realidad a la que se van a enfrentar (figura
34). También hablaron desde su desempefio como oficiales de arma de logistica y
sobre la necesidad de que se proporcione a las cadetes herramientas para que salgan
mis fortalecidas en el desempeno administrativo y normativo de este dmbito.
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ASPECTO POR FORTALECER

= 1. Aumentar &l nivel da

responisabilidad en la Esmic

= 1. Posicionamiento como
rriujeT - darse sa lugar

= 3. Mostrar mols el mundo real
4. El cardeter

= 5 Liderargo

= . Capacitaciton parte
administrativa - narmatividad

= 7. Fase de mando con soldados
¥ no con cadeles

20%
=5 M/R
Aspecto por fortalecer Namero
1. Aumentar el nivel de responsabilidad en la Esmic. 3
2. Posicionamiento como mujer - darse su lugar 3
3. Mostrar mds el mundo real 5
4. El cardcter 5
5. Liderazgo 2
6. Capacitacién parte administrativa - normatividad 4
7. Fase de mando con soldados y no con cadetes 1
8. N/R )

Figura 34. Aspectos por fortalecerse en el proceso de formacién segtn las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

En el resultado del estado de las relaciones interpersonales con los superiores, el
5 % de las subtenientes afirmé que son excelentes, el 79 % sostiene que son buenas
y el 16% dice que son regulares debido al machismo, los preconceptos y la constante
comparacion del desempefio del personal femenino con el masculino (figura 35).
A pesar de que la informacién recolectada muestra buenas relaciones, es necesario
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revisar la manera en que los superiores evaltan el desempefio de sus subalternos pues
se trata de un proceso que debe ser objetivo y libre de prejuicios. Se debe tener en
cuenta que, si se percibe una predisposicién en contra desde sus ingresos, los subal-
ternos no tendrdn una comunicacién asertiva y esto, consecuentemente, afectard su

desempeno y el ambiente laboral donde se desenvuelven cotidianamente.

RELACIONES SUPERIORES

m EXCELENTE

B BUENA
5 REGULAR

Figura 35. Estado de las relaciones interpersonales con los superiores segin las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

resultado de este item valida las afirmaciones que se recogieron en las
El resultado de este it lida las afi q g 1
preguntas anteriores y muestra mayor receptividad del subalterno al mando feme-
nino, si se tiene en cuenta el contraste entre el 37 % que obtuvo la opcién “exce-
lente con subalternos” y el 5 % que logré “excelente con superiores” (figura 36).
Asimismo, si se agrega el 58 % de respuestas que eligieron “bueno” se concluye que
el 95% de las cadetes consideran que existen buenas relaciones y mejor disposiciéon
con los subalternos. No obstante, el 5 % expresa que tiene malas relaciones porque

q q
prima el machismo y la groseria, pero es la mitad del porcentaje que eligié esta
misma respuesta en la categoria de superiores. Este hallazgo se debe revisar, pues
para que haya un buen ambiente laboral es fundamental que el subalterno, en todos
los niveles, tenga buenas relaciones con su superior y que estas se caractericen por la
confianza, el respeto y el buen trato mutuo.
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RELACIONES SUBALTERNOS

W EXCELENTE
B BUENA
m REGULAR

Figura 36. Estado de las relaciones interpersonales con los subalternos segun las encuestadas
Fuente: Elaborada por los autores.

La encuesta también le pidi6 a las subtenientes hacer sugerencias para mejorar
el proceso de formacién femenino. En este sentido, es interesante ver cémo este
personal femenino de oficiales de armas enfatizé tres aspectos: Concientizacién del
trabajo en el Ejército, aumento de la disciplina y control al paternalismo (figura
37). Se debe mencionar que este paternalismo es un micromachismo que hace que
el personal femenino formado en la Esmic, con las mismas competencias profe-
sionales que sus companeros, no ponga en practica los aprendizajes que ha tenido
en su proceso de formacién y que, consecuentemente, se generen retrocesos en los
cambios institucionales impulsados por la Esmic, los cuales deberfa irradiar a las
demis instancias de la Fuerza, pero parece que esto no es asi.

Finalmente, el 37 % de las encuestadas recalca en términos generales que
el personal estudiantil, sin importar su género, debe ser formado con base en la
realidad que va a experimentar en una unidad. Es esencial que esta recomenda-
cién sea tenida en cuenta en el programa de formacién de Profesional en Ciencias
Militares como retroalimentacién directa de sus egresados. Asimismo, la recomen-
dacién de definir desde las escuelas de formacién la diferenciacién de perfiles profe-
sionales entre una oficial de arma, una oficial administrativa y las suboficiales (sean
de arma o administrativas) (21 %) (figura 38), constituye una valiosa propuesta
que se debe considerar para que no solo se desestimule la incorporacién, sino que
también haya claridad de roles y, por ende, se aproveche el potencial y las compe-
tencias que el personal formado ha desarrollado en las Escuelas de acuerdo con un

plan de carrera y de necesidades institucionales.
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CAMBIOS PROCESO FORMACION

Menos

patarnalismo; 30% Conclentizacion del

trabajo en el
Ejército; 400

Mas disciplina;

30%

Figura 37. Sugerencias para el proceso de formacién del personal femenino segtin las encuestadas
Fuente: Camacho y Contreras (2013).

SUGERENCIAS

® 1. Formacion hacia la realidsd en
una unidad

® 2. Exigencia y discipdina

® 3, Mas calidad v no cantidad en el
proceso de seleccidn - promocion

dl.! las I1'|IJII"H!.'\|
= 4, Seleccion de personal

= 5. Contraste entre la esmic y la
realidad de las unidades

® i Caracter

u 7. Marcar distincién entre una
oficial de arma, wna oficial

admintstrativay una suboficial
® B, Enfatizad capgacitacion en

procesos admindstrativos y de

Eustu’_\u
= O Aurmentar edad de ingreso a

miujeres

= 10, Promocionar la labor de ellas

= 11 N/R

Continua...
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Sugerencias Nimero
1. Formacién hacia la realidad en una unidad 7
2. Exigencia y disciplina 1
3. Mis calidad y no cantidad en el proceso de seleccién 2

- promoci6n de las mujeres

4. Seleccién de personal 2
5. Contraste entre la esmic y la realidad de las unidades 2
6. Carécter 2
7. Marcar distincién entre una oficial de arma, una 1

oficial administrativa y una suboficial

8. Enfatizar capacitacién en procesos administrativos y 1
de gestién

9. Aumentar edad de ingreso a mujeres 2
10. Promocionar la labor de ellas 1
11.N/R 4

Figura 38. Sugerencias para mejorar el proceso de formacién
del personal femenino en la Esmic segtin las encuestadas
Fuente: Camacho y Contreras (2013).

Conclusiones

En términos generales, esta investigacién permitié comprender cémo ha sido
la evolucién de este primer grupo de egresadas como oficiales de armas y cémo
han ido generando estrategias de adaptacién en el 4mbito laboral. A pesar de enfa-
tizar las dificultades que han experimentado por el machismo y los preconceptos
de género que hacen que constantemente tengan que validar su labor y posicién
dentro de la Fuerza, estas subtenientes también sugirieron que para garantizar
la permanencia de las mujeres en la institucién, es necesario que el proceso de
formacién desarrolle en ellas estrategias de resiliencia que faciliten su integracién y
consolidacién en la carrera militar. Cabe resaltar que no hablan desde su condicién
de mujer, sino como militares en primeros grados que abogan por herramientas
para que los oficiales en proceso de formacién puedan desempenarse de manera
exitosa, sin importar su género, teniendo relaciones asertivas y de trabajo colabora-
tivo con los demds integrantes. Ademds, hacen un aporte especifico a la institucién
al proponer que la formacién en la Esmic se enfoque mds en la realidad que se
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experimenta en las unidades, lo cual constituye una valiosa retroalimentacién para
el programa Profesional en Ciencias Militares. Esto muestra que aunque algunas de
las encuestadas recurrieron al hecho de ser mujer como una estrategia performativa
de supervivencia, quieren ir mds alld y afianzarse paso a paso en su carrera militar.

En este sentido, serfa interesante que se realizara un estudio comparativo entre
la percepcién de la carrera militar que tienen hombres y mujeres, asi como ampliar
la investigacién que se presentd en este apartado no solo a las egresadas de armas de
la Esmic de otras generaciones, sino también al personal de oficiales administrativas
y suboficiales (armas y administrativas). Un trabajo con estas caracteristicas no solo
permitiria saber si las condiciones que manifestaron las subtenientes en este estudio
son exclusivas de su grupo poblacional o si, por el contrario, se extienden a los
demds subgrupos del personal femenino nombrado, sino ademds establecer si hay
matices en las situaciones que experimentan.

Aunado a todo este andlisis, también se recomienda conocer mediante un
estudio la visién que tiene la contraparte, es decir, determinar cémo los superiores
perciben el desempeno de los egresados y las egresadas de la Escuela Militar, asi
como la retroalimentacién que le dan al programa de Profesional en Ciencias
Militares, tanto en el enfoque de formacién por competencias, como en la aplica-
cién del enfoque diferencial de género. Asimismo, serfa de especial interés conocer
la interpretacién que tienen los futuros empleadores, es decir, los comandantes de
las distintas unidades y dependencias que conforman la Fuerza.



Esta pdgina queda intencionalmente en blanco.
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Introduccién

La imagen del personal militar activo en el Ejército se percibe de forma dife-
rente de acuerdo con su género en el contexto laboral, personal, familiar y psico-
sexual. Esta percepcion puede depender de diferentes factores, como la edad, la
procedencia, el nivel social, el papel en la familia, la actividad laboral y el nivel
(rango) dentro de las Fuerzas.

El afianzamiento y el reconocimiento laboral del personal militar activo con
perspectiva de género en las Fuerzas Militares y, concretamente, en el Ejército
Nacional de Colombia es significativo porque las decisiones que se tomen frente
a su carrera militar, conservando pardmetros de equidad, dignidad y respeto por
el género, definen sus funciones, proyeccién académica, laboral y personal que
puedan tener en las Fuerzas. En este sentido, el objetivo general de esta investi-
gacion es explorar desde un enfoque de género la percepcién laboral del personal
militar activo en las Fuerzas Militares de Colombia, especificamente en el Ejército
Nacional de Colombia. Asimismo, los objetivos especificos son los siguientes:

* Identificar las diferencias en las percepciones del desempefio y condiciones
laborales con enfoque diferencial de género entre personal militar activo.
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*  Analizar las fortalezas y los aspectos a mejorar en las condiciones laborales
discriminados por género.

*  Generar recomendaciones que permitan fortalecer y afianzar una cultura
de equidad e inclusién de la perspectiva de género en el Ejército Nacional
de Colombia y demds Fuerzas a mediano y largo plazo.

Marco teérico

as promociones mixtas que se han graduado desde el segundo semestre de
Las p tas q han graduado desde el segund tre d
2011 en la Escuela Militar de Cadetes “General José Marfa Cérdova” (Esmic) han
hecho necesario analizar la formacién por competencias a partir de un enfoque
diferencial de género. Precisamente, respecto del enfoque diferencial de género, la
Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos
senala que

tiene un doble significado: Es a la vez un método de andlisis y una gufa para la
accion. En el primer caso, emplea una lectura de la realidad que pretende hacer
visibles las formas de discriminacién contra aquellos grupos o pobladores conside-
rados diferentes por una mayoria o por un grupo hegemonico. En el segundo caso,
toma en cuenta dicho andlisis para brindar adecuada atencién y proteccién de los
derechos de la poblacién. (Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas
para los Derechos Humanos, 2013, en linea)

Como herramienta de investigacidn, el enfoque diferenciado permite advertir
las “dificultades para reconocer las asimetrias, desigualdades, vulnerabilidad y
necesidades de las poblaciones consideradas como diferentes” (Oficina del Alto
Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos, 2013, en linea).
En esta investigacién, concretamente, es ttil para conocer la percepcién de los supe-
riores masculinos en torno a la realidad de las egresadas y dar solucién a los puntos
criticos de las relaciones entre ellas, los egresados y los superiores, con la finalidad
de equilibrar sus responsabilidades y derechos en las labores militares cotidianas.

Ademids, proponer un enfoque diferencial de género significa construir el
camino hacia la equidad para las mujeres, en el que ellas puedan participar abierta-
mente, a la par de los hombres. Es decir, no se trata solo de una herramienta para la
indagacién, sino también para la transformar social a partir del conocimiento adqui-
rido. De alli que la investigadora Adelaida Jiménez Cortés haya planteado como
uno de los objetivos del enfoque diferencial “fomentar acciones afirmativas para las
mujeres y priorizar temas estratégicos para la gestién” (Jiménez, 2013, en linea),
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entre las cuales estd la no discriminacién, que, a su vez, es uno de los Objetivos del
Milenio establecidos por la Organizacién de las Naciones Unidas (Plazas-Gémez,
2018). En este sentido, cabe insistir en dos aspectos de este enfoque: El primero,
como afirma la ONU, es que “permite visibilizar las vulnerabilidades y vulnera-
ciones especificas de grupos e individuos, [de tal forma que] partiendo del recono-
cimiento de la diferencia busca garantizar el principio de equidad” (Sentencia T-10
/2015 — Corte Constitucional), y, el segundo, que se deben tener en cuenta los
atributos de los Derechos Humanos: “Asequibilidad (disponibilidad), Accesibilidad
(acceso), Aceptabilidad (calidad) y Adaptabilidad (permanencia)” (Sentencia T-743
/ 2013 — Corte Constitucional). Este enfoque diferencial de género es, precisa-
mente, el cimiento conceptual de esta investigacién, que se proyecta al dmbito
laboral en el Ejército Nacional de Colombia.

En términos generales, el mundo del trabajo se enfrenta actualmente a una
interesante posibilidad de renovacién con el cambio de paradigmas. La juventud
tiene tantas opciones de encarar la vida profesional como de abrirse espacios en su
cotidianidad, como argumenta Polifrone (2016), quien presenta tres corrientes que
coexisten con las alternativas tradicionales:

Los workaholics son personas adictas al trabajo, dispuestas a trabajar extensas
jornadas a cambio de una recompensa, un reconocimiento y un estatus. Los downs-
hifters, como contrapartida, son aquellos que se replantean su filosofia de vida y
optan por ralentizar el ritmo de vida, disfrutar de tiempo libre. Para ellos, no hay
ascensos ni salario que compensen el tiempo no ocupado en otras actividades, asi
que abandonan y simplifican su vida al méximo. Se trata de centrar los objetivos de
la vida en la realizacién personal y la construccién de relaciones en vez del consu-
mismo y el éxito econdmico. En una posicién intermedia, ubicamos a los sappys-
hifters. Esta es una nueva tendencia dentro del mundo laboral, con profesionales
que priorizan la felicidad en el empleo y esto representa un fuerte desafio para las
empresas. Estas personas son protagonistas de su vida y deciden ir en busca de la
felicidad plena. Prefieren un buen clima laboral, son optimistas, emprendedores y

no se conforman ficilmente, no se resignan a buscar su felicidad. (Polifrone, 2016)

En el caso de la Esmic, se puede considerar que hay una fusién de todos estos
aspectos en un mismo espacio laboral, ya que tanto el personal civil como el militar
conviven bajo la disciplina militar tradicional, de manera que es necesario que haya
flexibilidad para crear un ambiente favorable para ambos grupos de trabajo. Sin
embargo, esto no implica que se desconocen los valores ni la ética que se plantean
como las caracteristicas fundamentales de la institucién.
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Si bien esta renovacién y apertura laboral significan para las mujeres una opor-
tunidad, no se debe soslayar que para que logren un impacto productivo de gran
significado, pueden y deben estar al alcance tanto de la educacién como de los espa-
cios donde logren desarrollar habilidades sociales de ascenso como los hombres. Sin
embargo, en este camino enfrentan diferentes clases de segregacién profesional, la
horizontal y la vertical:

La segregacion horizontal se refiere a la existencia de ocupaciones eminentemente
masculinas o femeninas, y la vertical, se enfoca en la participacién desigual de las
mujeres en los distintos niveles de la jerarquia de las empresas o entidades, siendo
mayor en los niveles inferiores y medios y muy reducida en los niveles altos. Esto
ha dado lugar a lo que se conoce como “techo de cristal” o “suelo pegajoso”. Estas
formas de segregacién impiden a las mujeres alcanzar puestos de trabajo y salarios
similares a los de los hombres. (Red de Observatorios Regionales del Mercado de

Trabajo [Ormet] y Departamento para la Prosperidad Social [DPS], 2014, p. 16)

Para combatir esta segregacién es necesario difundir las oportunidades labo-
rales, de tal manera que lleguen a conocimiento de las mujeres que componen las
organizaciones, y que se proporcionen las medidas necesarias (como una veeduria
y/o una auditoria de Derechos Humanos) para que no haya sesgo por género.

Pero, ;a qué se hace referencia con la palabra “género” De acuerdo con la
Agencia Canadiense de Desarrollo Internacional (Acdi, 2001), este término “se
refiere a las expectativas respecto a los atributos y comportamientos apropiados para
la mujer y el hombre y las relaciones entre ellos” (Acdi, 2001, p. 2). Es decir, se trata
de un marco referencial de pensamiento sobre lo que deberia hacer uno u otro sexo
para encajar en la sociedad. Este aprendizaje estd ligado a la cultura, por lo cual se
entiende como “el conjunto de rasgos espirituales, materiales, intelectuales y afec-
tivos distintivos, que caracterizan a una sociedad o a un grupo social” (Acdi, 2001,
p. 1). Desde una perspectiva similar, Simone de Beauvoir, una de las principales
gestoras de la segunda ola del feminismo, puntualizé que “no se nace mujer, se llega
a serlo” (Beauvoir, 2005; citado en Guardo, 2012, p. 10), de modo que la culturay
el género son categorias dinamizadas por el entorno, asi que no se puede hablar de
una permanencia rigida de ideologias y rasgos en la sociedad.

Ahora bien, en cuanto a la categoria de género en relacién con las relaciones

laborales cabe anotar que

[lJas diferencias de género incluyen factores fisicos y emocionales. Son esencial-
mente las caracteristicas que influencian el comportamiento femenino y masculino
en el lugar de trabajo. Estas influencias pueden derivarse de factores psicoldgicos,



Capitulo 10. Percepcidn laboral en el Ejército Nacional de Colombia: 553
Estudio desde la perspectiva de género

como la educacidn, o factores fisicos, como la capacidad de un empleado para
realizar deberes laborales. (Scott, 2018)

Sin embargo, estas diferencias de género en el mundo laboral no existen en
un vacio, sino que son interpretadas de distintas maneras desde diversos marcos
sociales, los cuales pueden determinar el acceso equitativo que tienen las mujeres a
las oportunidades laborales. Por ejemplo, en el caso especifico de la Esmic, se puede
mencionar que la inclusién femenina en sus filas ha generado diversas opiniones
en el personal masculino, a partir de las cuales se forman expresiones, actitudes y
preferencias que se instalan en el ambiente, a tal punto que en la Escuela se conserva
a las mujeres solo en cargos administrativos y no se las prepara para el combate.

Otra evidencia de esta diferencia se encuentra en relacién con los hijos. De
acuerdo con la profesora de sociologia Mary Brinton en una entrevista para el
Harvard Summer School, “cuando los jévenes adultos intentan balancear trabajo y
familia, las mujeres terminan cargando casi todas las responsabilidades del cuidado.
[...] Es irreal esperar equidad de género si los lugares de trabajo exigen que la
mujer esté disponible todo el tiempo” (Harvard Summer School, 2015, en linea -
traduccién de los autores). Si bien los paises en via de desarrollo y subdesarrollados
tienen una alta tasa de natalidad comparada con los paises desarrollados', los paises
posindustriales han logrado equilibrar los tiempos que hombres y mujeres invierten
en sus empleos y hogares para que la posibilidad de tener una vida balanceada sea
una realidad (Harvard Summer School, 2015, en linea - traduccién de los autores).

Tanto en unos como en otros, la diferencia reside en la creacién de una politica
antidiscriminacién acompafiada de programas educativos: “Como sociedad, nece-
sitamos continuar alentando a la gente para ir mds alld de los estereotipos y reco-
nocer las contribuciones que cada individuo, femenino o masculino, pueda hacer a
su espacio de trabajo y sus relaciones en el hogar” (Harvard Summer School, 2015,
en linea - traduccién de los autores).

Finalmente, otro ejemplo de la desigualdad entre géneros en el acceso equi-
tativo al trabajo es el porcentaje de mujeres vinculadas al mercado laboral. En un
articulo de la organizacién Great Place To Work, su directora ejecutiva, China
Gorman, destaca un estudio realizado acerca de la brecha laboral respecto a mujeres
y hombres en las organizaciones del mundo:

1 La tasa de natalidad en Colombia durante 2015 fue de 16,5 nacimientos por cada 1.000 habitantes,
mientras que la de Japén es de 8.
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Las mujeres todavia estdn escasamente representadas en todos los niveles de la fuerza
de trabajo mundial. El informe de Capital Humano de Mercer 2013 encontré
que solo el 60 % a 70 % de toda la poblacién femenina elegible participa en la
fuerza laboral del mundo, mientras que la masculina estd a un elevado 80 %. En un
reciente estudio realizado por esta organizacién, basado en 178 presentaciones de
164 empresas en 28 paises, que cubren 1,7 millones de colaboradores, se explora la

diversidad y se proponen algunas soluciones. De ahf se resaltan tres hechos clave:

1. Las mujeres contintian detrds de los hombres tanto en la participacién que
tienen en la fuerza de trabajo como en la representacién de las profesionales en
los niveles ejecutivos.

2. Las tasas actuales de contratacién, promocién y retencién de mujeres son insu-
ficientes para crear equidad de género durante la siguiente década.

3. Los flujos actuales de talento moverdn mds a las mujeres a mejores roles para la
préxima década, excepto en América del Norte. (Gorman, 2014)

Esta cita muestra claramente que no obstante diversos colectivos ejercen
presién para que las mujeres logren condiciones de igualdad en la sociedad, las
diferencias entre los géneros siguen siendo sometidas a asociaciones valorativas que
soslayan la diversidad como potencial de desarrollo:

La diversidad como disciplina de los recursos humanos se refiere no solo a contratar
individuos de diferentes razas, edades y etnias, sino también a la habilidad de la
organizacién de utilizar las cualidades tinicas de cada empleado para lograr los obje-

tivos globales. (Bennett et al, 2000, p. 245 — Traduccién de los autores)

Desde esta perspectiva de la diversidad, en la cual las capacidades humanas
pueden resolver dificultades de forma creativa sin importar la condicién de género,
raza o cultura, la actividad empresarial adquiere una serie de caracteristicas muy
especiales: perspectivas mds amplias, culturizacién intrinseca, mayores oportu-
nidades de crecimiento y retencién laboral. A propésito de esta tltima, Bennett

explica que

[[Jos empleados son mds susceptibles de permanecer en la empresa si se encuentran
en un ambiente en el que se sienten apreciados por sus contribuciones y caracte-
risticas Unicas. Tener una estrategia de diversidad que se centre en identificar las
habilidades de cada uno y fomentar el crecimiento es fundamental para aumentar
la retencién de empleados. Retener talento es una ventaja, dado que cuanta mds
experiencia tenga el personal, mds sencillo resulta identificar a los futuros lideres de
la empresa y reducir los costos asociados con el recambio constante de empleados.
(Bennett et al, 2000: 245 — Traduccién de los autores)
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Asimismo, de acuerdo con el estudio de Mercer citado previamente por
Gorman (2014), cuando los lideres de las empresas se comprometen con apoyar
la diversidad y el talento sin distincién de género, en términos de asignacién de
responsabilidades y retribucién salarial, no solo hay mayor igualdad entre hombres
y mujeres, sino que ademds se mejora la retencién del talento femenino:

La informacién muestra que las organizaciones que tienen enfoques amplios y holis-
ticos para apoyar el talento femenino, poseen flujos de talento mds equiparables
para hombres y mujeres, que aquellas que no lo hacen. Adicionalmente, Mercer
encuentra que la responsabilidad formal tiene poca relevancia en el aumento de la
diversidad de género cuando se aleja de un compromiso real por parte de los lideres.
En las organizaciones donde estos tltimos son activos y estdn comprometidos con
programas de diversidad, mds mujeres estdn presentes en roles de liderazgo por toda
la organizacién y hay mds igualdad en los flujos de talento entre hombres y mujeres.

Otro factor clave de la diversidad de género es que lz gestion activa del talento crea
resultados mds favorables que aquellos logrados por los programas tradicionales de diver-
sidad, que se ponen en marcha para apoyar las necesidades de las mujeres. Las
organizaciones que manejan activamente la equidad en la remuneracién versus la
apropiacién de compromisos, aseguran el acceso, por igual, a la responsabilidad
de pérdidas y ganancias, y apoyan proactivamente los acuerdos de trabajo flexible;
esto también impulsa la equidad de género a una velocidad mucho mayor que la de
aquellas empresas con programas tradicionales de diversidad.

Soluciones atipicas y programas innovadores impactan la capacidad de las organiza-
ciones a largo plazo para retener el talento femenino. Por ejemplo, las soluciones perso-
nalizadas de jubilacién y los proyectos relacionados con la salud han sido exitosos en
ayudar a las organizaciones a tener una mejor atraccién, desarrollo y retencién del

talento femineo. (Gorman, 2014; énfasis en el original)

De alli que entidades internacionales, como la Organizacién Internacional de
Empleadores (OIE, 2013), prioricen el reto de valorar la diversidad humana en todas
las organizaciones para optimizar sus procesos y ampliar su rango de beneficios:

Las empresas de todo el mundo tratan cada vez mds de valorar la diversidad, no solo
de manera retérica, sino también en sus actividades como empleadores, clientes y
dirigentes comunitarios. El éxito en la gestién de la diversidad en el lugar de trabajo
se considera cada vez mds como una parte esencial del resultado empresarial, y
constituye un indicador de la calidad de la gestion de los dirigentes empresariales.

Existe un debate considerable a escala mundial acerca de la justificacién empresarial
de la diversidad y del mejor aprovechamiento de las contribuciones de grupos hasta
ahora excluidos o infravalorados. Esto resulta ain m4s claro cudndo va mds alld de
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las relaciones publicas o del cumplimiento de la legislacién, y justifica de hecho para
la empresa nuevas maneras de desarrollar sus actividades y de enfocar el empleo.

Esto no significa que se renuncie al rendimiento o a la medicién del éxito obtenido
a través del trabajo, sino que se reconoce que la empresa serd mds eficaz si sabe
aprovechar al méximo el talento y la experiencia que se encuentran a su alcance.

En términos politicos, las empresas se esfuerzan por introducir una mayor diver-
sidad en sus lugares de trabajo. Las empresas también trabajan activamente para
asegurar que la legislacién se adapte al cambio de actitudes y expectativas, resulte
prictica, flexible y proporcionada, y que se abandone la visién que considera que la

ley es la tnica via para avanzar en el cambio social. (OIE, 2013, en linea)

Y es que, de hecho, la inclusién de las mujeres conducirfa a una mayor produc-
tividad empresarial, como indicé en el afio 2016 la cadena britdnica de noticias
BBC: “Un estudio encontré que la equidad de género en el dmbito de trabajo
podria anadir 4,3 trillones de délares a la economia estadounidense para 2025”
(Harvard Summer School, 2015, en linea - traduccién de los autores). Segin dicho
estudio, se requiere crear 16,4 millones de nuevos empleos para 2025, con una
inversién mixta de 475 billones de délares para impulsar pagos convenientes y
reducir significativamente el subempleo y los empleos ad honorem (“Gender equa-
lity in workplace...”, 2016— Traduccién de las autoras).

No obstante, estas declaraciones de buena intencién, respecto a los pagos es
necesario hacer un paréntesis para sefialar que ain existe inequidad de salarios entre
mujeres y hombres, asociada fundamentalmente con los roles definidos tradicional-
mente en torno a la familia y el acceso a la educacién, situacién que se sustenta en
los habituales pretextos para evitar los cambios notorios:

Teniendo en cuenta algunos factores, la diferencia puede ser de solo centavos, segiin
lo que hallaron los estudios realizados desde comités de expertos en varios lugares
del espectro politico. Las mujeres podrian hacer menos porque deciden trabajar
menos horas, o porque las escasas opciones para cuidar a sus hijos no les dejan otra
opci6n. Algunas son bloqueadas de trabajos por habilidades fisicas y educacién. No
es negar la discriminacién, como sefialan los estudios, aunque esta es responsable
por una pequena parte del abismo.

[...].

La forma mds efectiva de reducir la brecha es que las companias otorguen un
permiso parental mds generoso y equitativo sin importar el género, y para que el
pais [Estados Unidos] averigiie cémo hacer la crianza mds asequible para madres
solteras, dijo Liner. “Va a tomar afios antes de que podamos manejarla completa-
mente”. (Green & Lu, 2016)
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Nuevamente, esta situacién contrasta con el potencial social y econémico que
representa la inclusién de las mujeres en el mercado laboral con condiciones justas.
Al respecto, la OIE argumenta que “aumentar la participacién femenina podria
ayudar a colmar la brecha de cualificaciones, aportando trabajadores mds formados
al mercado laboral, y ayudaria a hacer frente al indice de dependencia de la tercera
edad” (OIE, 2013). La OIE se refiere a que cada vez mds se ve una poblacién adulta
que envejece y que busca formas de subsistir y una fuerza juvenil que también lucha
por obtener puestos de trabajo pese a las altas tasas de desempleo. Y tanto de un
lado como de otro son las mujeres quienes integran esta poblacién.

Ademds, existe un desajuste de cualificaciones en el mercado laboral y un trabajador
puede estar sobrecualificado o infracualificado para un trabajo. En muchos lugares
del mundo sigue habiendo desempleo entre los mds cualificados, mientras que los
empleadores se quejan de ser incapaces de cubrir las vacantes.

[...].
En todo el mundo, el nimero de mujeres que cursa educacién superior supera al de
los hombres. En la OCDE, el 34 % de las mujeres adultas y el 31 % de los hombres

adultos logran hacerse con un titulo de educacién superior, y la diferencia es incluso
mayor entre las mujeres y los hombres mds jévenes.

[...].

Tener una gran proporcién de jévenes, sobre todo mujeres preparadas, en la
economia informal es el preludio de una situacién de malestar social y una enorme
oportunidad perdida. Significa tener una gran cantidad de trabajadores desani-
mados, menor productividad y una pérdida de ingresos y de resultados econémicos.
Muchas mujeres se ven atraidas por la economia informal por necesidad, es decir,

porque no tienen otras oportunidades. (OIE, 2013, en linea)

Esta situacién impulsa nuevas maneras de trabajo que, como se indic6 arriba,
hace fundamental la flexibilidad laboral. Las mujeres que acuden a esta forma de
empleo no solamente encuentran acceso a cargos de poder, sino que también les
ayuda a capacitarse para seguir escalando posiciones y cuidar de sus hogares tanto
como es posible:

En la medida en la que el trabajo a tiempo parcial permite trabajar a madres que de
otro modo no podrian hacerlo, podria ayudar a explicar la asociacién entre trabajo
a tiempo parcial y niveles més elevados de empleo.

En un momento en el que encontrar y retener talento es uno de los principales

predictores del éxito de una empresa, y en el que las personas formadas otorgan
mucha importancia a la flexibilidad, la flexibilidad en el lugar de trabajo se convierte
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en una herramienta necesaria con la que las empresas pueden avanzar y retener
talento femenino en cargos de responsabilidad, logrando asi{ una mejor utilizacién

de dicho talento.

[...].

Dado que los legisladores buscan soluciones a corto y a largo plazo para los
problemas del cambiante mundo laboral, ampliar las oportunidades y potenciar el
talento femenino, antes sin explotar, se convierte en algo fundamental. Todo ello
requerird los esfuerzos conjuntos de gobiernos, empleadores y trabajadores para
eliminar los obstdculos culturales, econémicos y sociales que dificultan la partici-
pacién de las mujeres en el mercado laboral. La OIE y sus organizaciones miembro
tienen un importante rol para contribuir a la construccién de politicas efectivas
que garanticen la inclusién del talento, las competencias, la experiencia y la energia
femenina en la economia. (OIE, 2013, en linea)

Las limitaciones que tienen las mujeres para acceder al trabajo, a la asignacién
de responsabilidades de acuerdo con su formacién y a una remuneracién equitativa
se relaciona con los estereotipos. En general, se puede afirmar que estos se utilizan
como sesgo para impedir su desarrollo en el dmbito laboral, ya que tradicionalmente
se ha asociado a la mujer con caracteristicas como “protectora, cdlida, deferente,
emocional, sensible” (Jaffe, 2014; traduccién de las autoras), que, si bien pueden
ser una posibilidad de comportamiento aceptable, resultan restrictivas cuando se
trata de trabajo. Y a quienes son diferentes, se les hacen imposiciones o se les critica
sutilmente. Especificamente, los estereotipos se entienden como

un conjunto de ideas, creencias y significados empleados por la sociedad para
estructurar y organizar la realidad; y se transmiten a todos sus miembros a través de
diversos mecanismos socioculturales. En concreto, los estereotipos de género han
sido definidos como un conjunto estructurado de creencias y expectativas, compar-
tidas dentro de una sociedad, acerca de las caracteristicas que poseen —compo-
nente descriptivo— y deben poseer —componente prescriptivo— los hombres y
las mujeres (Fiske & Stevens, 1993). Por eso los estereotipos de género constituyen
la base de la construccién de la identidad de género. (Guardo, 2012, p. 16)

Estos estereotipos hacen que, por ejemplo, se califique como “transgresora”
a una mujer que ocupa una posicion tradicionalmente masculina y que se le atri-
buyan calificativos que la subvaloran:

Los estudios han encontrado que las mujeres que triunfan en dominios masculinos
(violando la incompetencia) son rechazadas, las mujeres que se autopromueven
(violando la modestia) son menos contratables, las mujeres que negocian por un
mayor pago (violando la pasividad) son penalizadas y a las mujeres que expresan ira
(violando la calidez) se les da menor estatus. (Jaffe, 2014; traduccién de los autores)
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Hasta cierto punto, es inevitable tener preferencias por una persona u otra.
Pero lo que no es admisible es que se hagan suposiciones basadas en lo que la
cultura ha sugerido como “bueno” para un género, ya que esto restringe el acceso
laboral para quienes se salen del molde (Ross, 2008). En este sentido, a menos que
la percepcién sobre las mujeres en los puestos de trabajo tradicionalmente asociados
a los hombres cambie, la discriminacién de género continuard, como lo afirman

Heilman y Welle (2017):

Los estereotipos culturales acerca de lo que las mujeres son y cémo deben compor-
tarse crean un telén de fondo para un ciclo de tratamiento dispar. Por una parte,
se supone que las mujeres carecen de atributos necesarios para realizar las labores
con éxito y, por lo tanto, son excluidas de oportunidades de trabajo claves. Pero, de
otra parte, demostrar que son capaces de realizar exitosamente un trabajo hace que
se insintie una reaccién violenta que se expresa a través de discriminacién laboral

formal e informal. (Heilman & Welle, 2007, p. 35 — Traduccién de los autores)

Los estereotipos de género que afectan particularmente a las mujeres se
arraigan profundamente en la valoracién de los trabajos en los cuales han sido enca-
silladas histéricamente y que son considerados como “reproductivos’, en oposi-
cién al trabajo “productivo” que se le atribuye a lo masculino, como argumenta
Anastasia Téllez (2001):

Con frecuencia, “se identifica la divisién sexual del trabajo con una divisién por
la cual las mujeres se quedan en la unidad doméstica y los hombres trabajan fuera
de la esfera doméstica; la mujer es identificada con la unidad y esta con la mujer”
(Harris 1986, p. 216). Dicho de otro modo, lo que los hombres hacen es produc-
cién, mientras que la responsabilidad principal de las mujeres es la esfera de la
reproduccion, es decir, las tareas domésticas. El problema de esas identificaciones
es que sirven directamente para confirmar el dualismo presente ya en la divisién

sexual. (p. 6)

Sin embargo, las mujeres no son un agente pasivo que se resigna a la inequidad,
sino que es protagonista del cambio social, aunque no se trate de un proceso con
resultados inmediatos, pues, como concluye Guardo (2012),

el hecho de que creemos una identidad con base en ser mujeres o varones no quiere
decir que no podamos cambiarlo, sino todo lo contrario, hay posibilidades de trans-
formar los estereotipos de género y los roles que se atribuyen a cada sexo en esta
sociedad donde impera el patriarcado. (p. 22)
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Se trata de una ardua labor que, de acuerdo con Williams (2008), encuentra
uno de sus principales objetivos en desarrollar una aguda conciencia sobre lo que
acontece en el dia a dia, en la vida cotidiana:

[[Jos sesgos de género se derivan de nuestro sentido cotidiano de “asf son las cosas”,
que informa nuestras acciones cotidianas en el lugar de trabajo a menos que los
patrones de preferencias sean concientizados y controlados. La discriminacién
afecta cémo se interpreta la informacién ambigua, cudl informacién se recuerda y
por cudnto tiempo y cudles conclusiones se deducen sobre la causalidad. Hasta las
menores tendencias pueden tener poderosos efectos acumulativos. (Williams, 2008
— Traduccién de los autores)

Es necesario resaltar que una forma de trabajar por esta metamorfosis es la
educacién. No solamente cambiando la forma de expresién, sino también estruc-
turando mejor los programas académicos para desarrollar habilidades puntuales, de
modo que tanto hombres como mujeres accedan a puestos de trabajo sin que haya
excusas basadas en estereotipos. Y aunque la mayoria de las personas indica que la
proporcién de hombres y mujeres no es tan importante, ain hay un porcentaje
que sefiala que si tienen una preferencia por rodearse de hombres al momento de
trabajar.

En el campo laboral, especificamente, para combatir la discriminacién de
género, que implica sobre todo transformar la mentalidad de las personas, “serd
necesario cambiar los estereotipos sobre las ocupaciones, no solamente los estereo-
tipos sobre las personas” (Williams, 2008, en linea — Traduccién de los autores). Es
decir, para que haya un cambio social se requiere que lo empleos que siempre han
sido asociados a uno u otro sexo no sean definidos por quienes los ejecutan.

En este contexto, mencién aparte merece otra de las multiples violencias de
género en las que se evidencia la desigualdad: El acoso sexual laboral. El lenguaje
que se manifiesta en sarcasmos, coqueteo vulgar y bromas de doble sentido forman
parte de esta actuacién que deriva en un ambiente negativo para el desarrollo

personal.

El acoso sexual y la discriminacién de género son asuntos mds importantes para
las mujeres, mas no tanto para los hombres. Igualmente, hay muy poca evidencia
de que nuestros indicadores de acoso sexual y discriminacién de género capturan
el mismo comportamiento subyacente. (Antecol, Barcus & Cobb-Clark, 2007, en
linea — Traduccién de los autores)

Ademds, la falta de garantias ante el reporte del acoso sexual estd permeada
por el sesgo de género. Este hecho revela no solo una omisién de solidaridad, sino
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también una disimulada indiferencia ante lo que sucede con las mujeres en sus
entornos laborales. Hay hombres que también se sienten acosados, pero la imagen

’ . « e
proyectada sobre el género masculino (“los hombres no lloran, no sea nina”) les
agobia hasta tal punto que no pueden soportar el peso de una denuncia. Se trata de
una problemdtica de la mayor importancia que incluso afecta la productividad de
las empresas, como aseveran Antecol et al. (2007):

[e]ntender el efecto de la parcialidad de género en la satisfaccién laboral es impor-
tante, porque la baja satisfaccién laboral estd asociada con un ausentismo incre-
mentado (Clegg 1983), baja productividad en los empleados (Mangione & Quinn
1975), y una alta incidencia de problemas de salud fisica y mental (Locke 1976).

[...]

Mientras las mujeres que experimentan discriminacién por género tienden mds a
cambiar de empleo, entre los hombres el acoso sexual conduce a una mayor propen-
sién a renunciar” (Antecol et al., 2007, p. 7— Traduccién de los autores).

Sin embargo, de acuerdo con Williams (2009), “las buenas noticias es que
mientras los estereotipos son automdticos, su influencia negativa en las decisiones
tomadas a diario puede ser controlada. Asi como no soltamos de golpe todo lo que
pensamos, las organizaciones pueden ser disefiadas para corregir el estereotipado
automadtico” (Williams, 2009, en linea). En el mismo articulo, la autora menciona
cuatro tipos de barreras de género:

* La muralla materna: Cuando las empleadas quedan embarazadas.

* Estdndares dobles (techo de cristal): Cuando una empleada no puede
ascender mds en una empresa por pretextos.

* Dobles ataduras (suelo pegajoso): Cuando a una empleada se le dan argu-
mentos para no ascenderla (grado educativo, condicién social o racial...)

*  Sexismo ambivalente: Favorecer a las empleadas que muestran rasgos y
gestos tradicionalmente asociados a lo femenino y hacer un ambiente
hostil hacia las empleadas que no cumplen con este comportamiento.
(Williams, 2009)

En conclusién, los estereotipos que manifiestan la discriminacién de género
—la principal causa de inequidad social, de acuerdo con Guardo (2012)—, inciden
directamente en la formacién de mentalidades y en las tenues expresiones que van
matizando el discurso sesgado:
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Las transformaciones sociales no han ido de la mano de otras transformaciones en
las normativas culturales sobre lo masculino y lo femenino, sino todo lo contrario,
se siguen justificando relaciones de poder asimétricas entre los sexos. Con esto,
Martinez Benllonch y Bonilla (2008) hablan de la exclusién de las mujeres de los
espacios de poder y su invisibilidad en dmbitos sociopoliticos, que contribuyen al
mantenimiento de la supuesta naturaleza diferencial entre los sexos, reflejando su
discriminacién social y todo tipo de prejuicios acerca de sus posibilidades. Y es que
a pesar de que cada vez la discriminacién es menos directa, se siguen observando
actitudes y comportamientos violentos contra las mujeres. (Guardo, 2012, p. 42)

Esta discriminacién y su manifestacién violenta se manifiesta en el lenguaje.
que a la vez es una herramienta poderosa para modificar conductas y patrones repe-
titivos de pensamiento, y, por eso mismo, constituye un dmbito fundamental en el
que se deberfa comenzar a transformar la predileccién de género. En este sentido,
cuando se trata de desafiar esquemas mentales, hay que tener en cuenta las reco-
mendaciones de 7he diversity factor language guide (Elsie Y. Cross — 1996) citadas por
Howard Ross en su texto “Proven Strategies for Addressing Unconscious Bias in the
Workplace” (estrategias aplicadas para lidiar con los prejuicios inconscientes en el
ambiente laboral) que habla de lenguaje incluyente y neutral:

. Dese cuenta de sus barreras defensivas y acepte la incomodidad de desaprender
y reaprender. Ser competente en esta drea es equivalente a aprender a ser
competente en cualquier otra cosa. Necesita un deseo de saber, motivacion
para informarse, oportunidades para practicar y la voluntad para corregir sus
errores.

. La mejor manera de comprobar que un término es apropiado es preguntarle a
un miembro del grupo de referencia mientras recuerde que un solo individuo
no representa a todo el grupo.

*  La gente frecuentemente cae en conflicto, oprimiendo a otros, solo por fallar
al desafiar su terminologfa negativa sobre su propio grupo y al usarla cuando
hablan de otras personas.

. No todas las personas en un grupo de identidad particular, o en un tiempo en
especial, estard de acuerdo en usar ciertos términos o expresiones especificas.
Por ejemplo, muchas personas de color preferirdn ser llamadas hispdnicas o
latinas, asi como habrd otras que preferirdn que se refieran por su nacionalidad
(cubanos, mexicanos, colombianos, etc.).

. Todos los hablantes de un lenguaje son influenciados por las dindmicas de
los grupos dominantes y subordinados. Si usted es un hombre blanco hetero-
sexual, su experiencia de lenguaje serd diferente a la de una mujer negra o un
hombre asidtico homosexual.

*  Elhumor es una trampa conocida y traicionera. Es casi imposible medir lo que
puede ofender a otros, aunque conozcan su intencién.
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. Hablar y escribir adecuadamente es, por lo general, fécil. Solo considere:
“sQuisiera que alguien utilice una expresion similar acerca de mf?”.

. El lenguaje negativo usado en un grupo especifico de identidad sobre s{ mismo
y sus miembros es muy diferente al mismo lenguaje que usa la gente externa
a él, aunque ese uso es también discutible a los miembros del grupo. (Ross,
2008, p. 5 — Traduccién de los autores)

Concretamente, en el uso del lenguaje sobre las mujeres, es fundamental ir
mis alld de lo que se denomina “lenguaje sexista” y situar la discusién en el uso del
idioma que proyecta la discriminacién de género. En el caso particular del idioma
castellano hay que decir que tiene muchas formas de ser utilizado, por lo cual la
lingtiista Eulalia Lledé afirma que si bien “no es sexista en si mismo, si lo es su
utilizacién. Si se utiliza correctamente, también puede contribuir a la igualdad y a
la visibilizacién de la mujer” (Universidad de La Corufia, s. f.).

Al respecto, un articulo de Mujeres en Red. El Periddico Feminista sefiala que

no todas las teorfas sobre el lenguaje sexista estdn de acuerdo en torno a la necesidad
de desarrollar acciones modificadoras del mismo. Asi, a la cuestién tradicional de si
el lenguaje reproduce o produce una determinada imagen del mundo, el feminismo
afiadié otra disyuntiva plasmada en el debate sobre la necesidad de intervenir sobre
él para modificar la desigualdad social o, por el contrario, confiar en que una fuerte
accién social igualitaria acabarfa consiguiendo que el lenguaje se modifique por la
propia inercia del cambio. (“;Por qué es importante utilizar lenguaje no sexista?”,
2008)

Por ejemplo, Lledé (2009) considera que, si bien el castellano distingue
gramaticalmente el género, esto no tiene por si mismo mayores consecuencias:

Valgan estas vacilaciones como prueba (cosa por otra parte bien sabida) de que el
castellano es una lengua que tiene género gramatical, esto se traduce en el hecho
de que los sustantivos, asi como los adjetivos, los articulos, los pronombres, varfan
seglin su género (pueden ser femeninos o masculinos). Esta caracteristica bdsica de
las lenguas romdnicas no la comparten todas las lenguas del mundo (el inglés, por
ejemplo, no tiene flexién de género). El género es pues una categoria gramatical
que marca las palabras: mesa es una palabra de género femenino y zablén es un
término de género masculino, sin que esto tenga, en principio, mayores consecuen-

cias. (Lledd, 2009)

Sin embargo, aunque las palabras son un comienzo en la evolucién de las rela-
ciones entre mujeres y hombres, hay que pasar del dicho al hecho. Asi, actitudes,
comportamientos, promociones laborales, equidad de salarios, acercamientos inclu-
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yentes, respeto mutuo y solidaridad visible son parte de la renovacién por la que
propende este estudio.

Ahora, para ampliar la discusion sobre las diferencias de género en el 4mbito
laboral, a continuacién, se analizan los principales estereotipos en la asignacién
de los trabajos y su relacién con el desarrollo de las competencias laborales que se
idealizan para hombres y mujeres. Para esto se cita en extenso a Téllez (2001), quien
afirma que, por definicion,

el trabajo es una esfera social donde se genera un producto material y un producto
idedtico, y donde los agentes intervinientes establecen relaciones en las que se mani-
fiestan las divisiones sociales que se dan en la sociedad, tales como las originadas a
partir de la diferencia de género, clase social, etnia o edad.

Los principios de desigualdades estructuran a su vez el mercado laboral, pues la
estratificacién de este encuentra en tales uno de los pilares bésicos para la acumula-
cién capitalista. Afirmo asf que la pertenencia a uno u otro género, a una u otra clase
social, y a uno u otro grupo étnico o generacional son los componentes fundamen-
tales que actian en la estructuracién selectiva de los mercados de trabajo, siendo
pues los elementos que clasifican la participacién de los sujetos dentro de los mismos
(Aguilar, 1998, pp. 30-31). Esta clasificacién se basa en que tales elementos o cate-
gorfas condicionardn la distinta naturaleza del acceso a conocimientos, recursos y
oportunidades de participacién y eleccién en el mundo laboral, que dardn como
resultado la jerarquizacién laboral y la estratificacion organizada del mercado de
trabajo.

De este modo, género, clase, etnia y edad, se convierten en los elementos sustantivos
de las desigualdades sociales y de la desigualdad laboral, y el mercado de trabajo estd
por tanto dividido por estas categorias, pues son tales principios clasificatorios los
que segmentan a los trabajadores dentro de la estructura laboral. (Téllez, 2001, p. 1)

En el campo laboral, indiscutiblemente, existe la libertad de eleccién de
empresa y profesion, que delimitan las intenciones y los aprendizajes de las personas.
Sin embargo, no en todas las estructuras culturales cabe la imparcialidad de género,
como lo sefala Téllez:

En toda cultura la esfera de la produccién se asocia a los hombres, por cuanto
sobre ellos recae el papel de adquirir bienes de subsistencia de forma continuada
para su grupo social, mientras que sobre las mujeres descansa el de la reproduc-
cién (Aguilar, 1998, p. 27). Y esta vinculacién de funciones con cada sexo revierte
en los espacios sociales en que ambas acciones se realizan de forma preferente: La
produccién queda unida a la esfera publica y la reproduccién a la esfera doméstica.
Aunque me consta que tal separacién de funciones es una construccion social, es
decir artificial, puesto que en realidad ambas esferas, la de la produccién y la de la
reproduccién forman parte indisoluble de la reproduccién social en si misma de
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toda sociedad, ambas funciones son valoradas socialmente de forma diferente, en
detrimento de la reproduccién (Aguilar, 1998, pp. 27-28).

Es aqui donde las concepciones sociales y las representaciones ideoldgicas entran
en actuacién en la desvalorizacién social que la esfera doméstica de la reproduc-
cién tiene en sociedades capitalistas como la que estudiamos. Y esta desvalorizacion
estd basada en la consideracién de que todo trabajo tiene un valor de cambio, y
desde el momento que las actividades que se realizan en el 4mbito doméstico no
poseen tal caracteristica, quedan directamente secundarizadas frente a las enten-
didas como realmente productivas. Porque creo poder afirmar que en sociedades
como la nuestra, cuanto no se integra en el mercado, es decir, cuanto no funciona
como mercancia, con valor de cambio, estd devaluado® socialmente o no se percibe
siquiera su existencia: Asi ocurre con el trabajo de las “amas de casa’” que “no
trabajan, sino que hacen sus labores” (Moreno, 1997, p. 17). Esto es debido a que
el trabajo doméstico no es convertible en dinero, se lleva a cabo en solitario dentro
del recinto del hogar, siendo por tanto esencialmente privado; y socialmente solo
adquieren prestigio aquellos trabajos que son remunerados, y que se realizan en el
dmbito puablico. Asi pues, dado que el trabajo doméstico, a pesar de su importancia
fundamental para la reproduccién ideolégica, cultural y de la fuerza de trabajo, no
reline estas caracteristicas, carece por completo de reconocimiento por parte de la
sociedad, ya que, el primer patron de reconocimiento social de las personas, es el
trabajo remunerado. (Téllez, 2001, p. 6)

Es imperativo reflexionar en que hay un aislamiento cultural de la mujer, que
puede y debe ser superado desde la practica. Por ejemplo, para ingresar a las fuentes
de empleo es fundamental prepararse y las instituciones educativas han de preparar
a las personas en competencias laborales, las cuales se entienden como “aptitudes,
conocimientos y destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades que
componen una funcién laboral, seglin estdndares definidos por el sector produc-
tivo” (Ministerio del Trabajo y Previsién Social — Gobierno de Chile, Ley 20267,
2008, articulo 2). Y mds alld de saber y saber hacer, es una apuesta por ser.

Antes de discutir la percepcién que se tiene de las competencias laborales de
acuerdo con los estereotipos de género, a continuacién, se precisa en qué consisten:

La competencia es “un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual se hace
evidente cuando el sujeto entra en contacto con ella. Esta competencia supone
conocimientos, saberes y habilidades que emergen en la interaccién que se esta-

2 “Es obvio que el trabajo doméstico no estd remunerado y por lo tanto es considerado un ‘no trabajo’,
pero otra cosa es que siempre se infravalore. Pues en ocasiones, me consta que no todo lo que se hace en el dmbito
doméstico estd minusvalorado. Pensemos por ejemplo en las actividades de bricolage que realizan mayoritaria-
mente los hombres en el hogar en la tltima década: No tiene remuneracién, pero si una alta valoracién social”
(Teéllez, 2001, p. 6; nota de la cital.
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blece entre el individuo y la tarea y que no siempre estdn de antemano. (Alcaldia
Mayor de Bogotd, 1999; citado en OIE, 2003, p. 3). Se tiene el desarrollo humano
como eje fundamental de los procesos educativos, lo que ha permitido potenciar
las dimensiones del ser, la autonomia, sus competencias, la valoracién del arte y
la cultura, y la satisfaccién de las necesidades bésicas, en el marco de una convi-
vencia pacifica y el reconocimiento de la diversidad étnica, cultural y ambiental.
(Ministerio de Educacién, 2008, en linea)

Hay cinco categorias de clasificacién de las competencias laborales:

Genéricas: No estdn ligadas a una ocupacién particular.

Transversales: Son necesarias en todo tipo de empleo.

Transferibles: Se adquieren en procesos de ensenanza aprendizaje.
Generativas: Permiten el desarrollo continuo de nuevas capacidades.
Medibles: Su adquisicién y desempefio es evaluable (OIE, 2003, en linea).

Las caracteristicas de las competencias laborales incluyen:

Es personal, es decir, estd presente en todos los seres humanos. Esta
condicién se observa inclusive en nuestro lenguaje cotidiano cuando
decimos que “aquella persona es muy competente...”; esto no ocurre
con respecto a los objetos que, aunque son muy ttiles, no son “compe-
tentes’.

La competencia siempre estd referida a un dmbito o un contexto en el
cual se materializa. En la medida en que el dmbito de referencia es mds
delimitado, es mds fdcil caracterizarla. Por ejemplo, es mds sencillo expli-
citar qué serfa un “conductor competente” que un “ciudadano compe-
tente’.

La competencia representa potenciales que siempre son desarrollados en
contextos de relaciones disciplinares significativas.

Las competencias se realizan a través de las habilidades. Una compe-
tencia puede contener varias habilidades que funcionan como anclas
para referirlas a los dmbitos en los cuales las competencias se realizardn.
Estdn asociadas a una movilizacién de saberes. No son un “conocimiento
acumulado”, sino la vinculacién de una accién, la capacidad de acudir a
lo que se sabe para realizar lo que se desea.

Son patrones de articulacién del conocimiento al servicio de la inteli-
gencia. Pueden ser asociadas a los esquemas de accién, desde los mds
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sencillos hasta las formas mds elaboradas de movilizacién del conoci-
miento.

g Representan la potencialidad para la realizacién de intenciones referidas:
Articular los elementos del par conocimiento-inteligencia, asi como el de
conocimiento técito-conocimiento explicito (OIE, 2003, en linea).

Una vez aclarado conceptualmente en qué consisten las competencias labo-
rales, se debe analizar el lugar que ocupan en la diferenciacién de género en el 4mbito
profesional. Al respecto, la Red de Observatorios Regionales del Mercado de Trabajo
(Ormet) y el Departamento para la Prosperidad Social (DPS), en un estudio reali-
zado sobre la brecha de género, sefialan que la educacién con efectos laborales no es
lo tnico que debe mejorar para garantizar que no haya discriminacion.

Los estudios revelan que, a pesar de las mejoras en la educacion femenina, y de que
en muchos casos su nivel educativo supera hoy en promedio al de los hombres, las
brechas salariales se mantienen. La literatura empirica desarrollada en las tltimas
décadas no logra justificar las brechas salariales entre mujeres y hombres en términos
de diferencias de productividad. (Ormet & DPS, 2014, p. 15)

En este orden de ideas, el compromiso de la calidad de la educacién ha de ser
también el compromiso con la calidad humana y profesional de las promociones de
la Esmic. Una cultura que se renueva exige una preparacién mds profunda y, por lo
tanto, una apertura mayor a la constancia en la educacién, que inculque curiosidad
en el alumnado y procure mantener despierto el interés por el saber hacer mejor las
actividades.

Por su parte, Guardo (2012) define el término coeducacién como “una
propuesta pedagdgica en la que no se limita a los aprendizajes que reciben por
ser de uno u otro sexo, sino que se dan en condiciones de igualdad para ambos”
(p- 33). Surge entonces la pregunta: ;Qué se puede esperar de una educacién que
antes que ayudar a eliminar la discriminacién de género, lo que hace es igualar la
brecha e incluso aumentarla? Por lo tanto, seria necesario revisar desde el enfoque
diferencial de género la Norma de Competencia Laboral, que el Servicio Nacional
de Aprendizaje (Sena) define como el

[e]sténdar reconocido por trabajadores y empresarios, que describe los resultados y
requisitos de calidad del desempeno de una funcién productiva, los contextos, los
conocimientos y las evidencias, para demostrar su competencia. (Sena, s. £, p. 12)
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Muy probablemente, si se realizara una prueba, se encontraria que las capaci-
dades de mujeres y hombres son muy cercanas o semejantes, de manera que no se
trata simplemente de estdndares, sino que ademds es importante tener en cuenta
la competitividad requerida para pasar de la teoria a la prictica. En palabras de
Felipe Ortiz, vicepresidente de la Asociacién Colombiana de Medianas y Pequefias
Empresas (Acopi), es necesario “dejar de lado el tema academicista e incorporar
la ciencia y la innovacién como elementos permanentes en los curriculos y los
programas; el avance de la humanidad debe estar implicito en el trabajo diario
de las instituciones” (“Es urgente acercar a las instituciones educativas...”, 2003,
p- 10). Si bien en este escrito se ha desarrollado la importancia de la inclusién de
la mujer en el sistema profesional, también es necesario pensar que las personas
deben tener unas bases mds profundas en términos formativos. Al respecto, Ortiz
agrega que

[e]] tema educativo no es solamente del sector publico o del Gobierno, debe ser
un propésito comun de todos los colombianos. Por eso el mundo laboral no
puede ser visto como la meta que culmina el proyecto de vida de los jévenes, que
limitan su capacidad de sofiar cuando se les presenta la actividad laboral como
Unica alternativa de superacién. (“Es urgente acercar a las instituciones educa-
tivas...”, 2003, p. 10)

En definitiva, hay una coyuntura que permite avanzar en cuanto las facili-
dades sean dispuestas al servicio de las egresadas y de las promociones mixtas que
en el momento se forman en la Esmic. Actualmente, la apertura mental que se
requiere encuentra eco en las voces de egresados, egresadas y superiores para dar
soluciones definitivas a la divisién cultural que las teorias de género reflejan. Es
tiempo de actuar en concordancia, por el bienestar institucional, que redunda en
un mejor desempefio y en una mejor imagen corporativa externa, reflejada en la
credibilidad y confianza hacia ella y sus miembros.

Metodologia

Esta investigacién es de tipo cualitativo porque ademds de analizar una
realidad, busca interpretarla, y es de tipo descriptivo-correlacional porque no solo
describe los hechos y recolecta informacién (Herndndez, Ferndndez & Baptista,
2003, p. 118), sino que también estudia la correlacion de las variables. Asimismo,
el enfoque del estudio es de investigacion aplicada, especificamente de investiga-
cién accién orientada a decisiones, ya que busca soluciones practicas a problema-
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ticas que se presentan en un entorno particular a través de recomendaciones que
permitan apoyar la toma de decisiones (Herndndez et al, 2003, p. 306).

A continuacidn, la tabla 1 presenta una metodologia cuantitativa para estu-
diar el indice de integracién militar de las mujeres que se toma como base para el
estudio. Como se observa, se consideran diferentes variables que incluyen: (1) la
representacién global, (2) la integracién ocupacional, (3) la integracién jerdrquica,
(4) la segregacion en el entrenamiento y (5) las politicas sociales. Cada uno de estos
items tiene un indicador y medida especifica.

Tabla 1. Indice de integracién de las mujeres en la organizacién del tratado del atldntico norte

(Otan)

Variable (weight)

Indicator

Measurement

1. Global representation (3)

2. Occupational integration

©)

3. Hierarchical integration

©)

4. Training segregation (2)

5. Social policies (6)

1. Percentage of women in
total active force

2. Formal functional
restrictions

3. Percentage in traditional
functions

4. Formal rank restrictions

5. Percentage in officers

ranks

6. Segregation in basic
training

7. Family programmes

8. Harassment and gender
equity monitoring

0=0-2%; 1 = + 2-5%;
2 =+5-10%; 3 =+ 10%

0 = total; 1 = many; 2 = few;
3 = none

0 =90-100%; 1 = 66-89%;
2 = 50-66%; 3 = less than 50%

0 = total; 1 = partial;
2 = none

0=0-1%; 1 = +1-5%;
2=+5-10%; 3 = +10%

0 = total; 1 = partial;
2 = none

0 =no; 3 =yes

0 =no; 3 = yes

Fuente: Otan (2002) — Enlace: https://bit.ly/2yIO3XA

Ademds, se empled como base el cuestionario aplicado a mujeres del estudio
realizado en 1997 por Miller para la Secretaria de Defensa del Gobierno de los
Estados Unidos titulado New opportunities for military women: Effects upon readi-
ness, cohesion, and morale, que desarrollaron con el fin de medir el progreso en
la integracién de mujeres dentro de las Fuerzas Militares para ese entonces. El
cuestionario fue traducido y adaptado de acuerdo con el contexto colombiano y
las caracteristicas de la investigacién, por ser un estudio de tipo exploratorio, que
brinda luces sobre la situacién actual de la implementacién del enfoque de género
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y trabajo integrado en las Fuerzas Militares de Colombia, especificamente del
Ejército Nacional de Colombia, que desde diciembre de 2011 cuenta con personal
femenino de oficiales de armas. En la tabla 2 se detalla la poblacién encuestada en

cada etapa del proceso.

Tabla 2. Registro de la poblacién encuestada

Origen de la E <2 Muier
informacién Pilotaje Esmic Encuesta Esmic Pilotaje Hosmil ncues. ? we
. Militar
Item
Poblacié 13 estudiantes 50 oficiales y 25
rr:) atcrxon (curso extraordi-  suboficiales Esmic 59 personas 178 personas™*
uestra nario) - EJC —FJC*
Género Masculino Mixto Mixto Femenino
C3 (Cabo Oficiales Oficiales y subo- Oﬁclale}s -
Grado . . Suboficiales —
Tercero) y suboficiales ficiales .
Estudiantes
EJC (Ejército)
L, . — FAC (Fuerza .
Fuerza Ejército Mixto Aérea) - ARC Ejército
(Armada)
Septiembre Septiembre
Fecha de 2015 Marzo de 2016 de 2015 Marzo de 2016
Auditorio
Lugar Aulas Domingo José Hosmil Club Casamatas

Rico

* En total, se obtuvieron 58 encuestas completas.
** En total se obtuvieron 163 encuestas completas.
Fuente: Elaborada por los autores.

Resultados

El pilotaje del instrumento traducido y revisado se llevé a cabo en septiembre
del 2015 en dos sitios: En la Esmic, con un grupo de personal estudiantil masculino
del grupo extraordinario que estaba en esa fecha en la institucién, y en el Hospital
Militar Central (Hosmil), con una poblacién mayoritariamente masculina (90 %).
Esta aplicacién tuvo el propésito de valorar si era necesario ajustar el instrumento

para que fuera neutro en género.
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Para el pilotaje en la Esmic, el rango de edad de los estudiantes fue de 20 a
24 afos, mientras que, en el Hosmil, el 53 % estaba en el rango de 33 a 38 afos,
seguido de 27 a 32 anos, con el 27 %. Esta variacién permitié evaluar si a mayor
edad de las personas encuestadas y a mayor tiempo dentro de la Fuerza se acenttian
los estereotipos o se hacen cambios en la conducta de entrada. La distribucién de la
muestra encuestada en la aplicacion piloto se presenta en la figura 1.

Figura 1. Distribucién de la edad de las personas encuestadas en el pilotaje expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.

En los dos pilotajes, la mayoria de la poblacién muestra era de la regién
Andina. No obstante, en el del Hosmil, se conté con personal de las cinco regiones
de Colombia, lo cual muestra inclusién de poblacién (figura 2). En cuanto a género,
en ambas muestras se encuesté mayoritariamente a hombres (figura 3).

Figura 2. Procedencia de las personas encuestadas en el pilotaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 3. Género de las personas encuestadas en el pilotaje expresado en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.

Un aspecto en el que se encontrd una diferencia entre la muestra de los pilo-
tajes fue el estado civil, ya que el 62 % de los encuestados en la Esmic respondié
que era soltero, mientras que en el 66 % en el Hosmil aseguré que estaba casado
(figura 4). Esto muestra que hay coherencia entre la edad y el estado civil, ya que,
a mayor edad y mayor preparacién, mayor probabilidad de consolidar una relacién
de pareja con vinculo formal.
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Figura 4. Estado civil de la poblacién encuestada en el pilotaje expresado en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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Con respecto al tiempo en la Fuerza, en la Esmic el 61 % de los encuestados
llevaba tres afios siendo parte del Ejército Nacional de Colombia, seguido del 15 %
que estaba desde hace cinco afos. En el Hosmil, el 57 % llevaba de 13 a 18 afios,
seguido de 19 % que ha permanecido entre siete y doce afios. Esto concuerda con

los rangos de edad citados anteriormente (figura 5).

=)

Figura 5. Tiempo de pertenencia en la Fuerza de las personas
encuestadas en el pilotaje expresado en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.

Respecto al grado, el 100 % de las personas que respondieron la encuesta en la
Esmic fueron estudiantes, cabos terceros que estaban haciendo su curso de prepara-
cién para ser subtenientes, asi que se les asigné la categoria de estudiantes, en lugar
de la de suboficiales por su posterior cambio de grado. Por su parte, en el Hosmil el
86 % de los encuestados eran suboficiales (figura 6), lo cual muestra una tendencia
a que este grado asuma cargos de indole asistencial.

Figura 6. Grado de las personas encuestadas en el pilotaje expresado en porcentajes
Fuente: Elaborada por las autoras
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Conclusiones

En el estudio descrito en estas paginas, que analiza la percepcién laboral desde
el enfoque diferencial de género en el Ejército Nacional de Colombia, se encuentra
nuevamente lo que habifan arrojado las primeras investigaciones con el personal
femenino de la primera promocién mixta de la Esmic. Por tanto, se recomienda
intervenir aspectos como el plan de carrera, la compatibilidad entre la vida personal
y profesional, los mecanismos de empoderamiento y el fortalecimiento de la auto-
estima, de manera que se generen cambios culturales institucionales a mediano y
largo plazo.

Asimismo, dado que el plan de carrera y el clima organizacional se destacaron
en muchas de las respuestas, resulta necesario capacitar al personal en tareas y espe-
cialidades acordes con las necesidades de la Fuerza y su proyeccién a futuro. De esta
manera se ayudard a que el Ejército Nacional se fortalezca y se consolide en la insti-
tucién una cultura de inclusion desde la perspectiva de género, con funciones claras
y con un buen estudio de prospectiva que permita pasar de la complementariedad
a la sincronizacién de equipos.

Por dltimo, aunque las respuestas referentes al acoso sexual ofrecen puntos de
andlisis interesantes, estos no son concluyentes, de alli que solo se podrin definir
pautas de accién en la medida en que se estudie mds a fondo y se establezcan meca-
nismos de sensibilizacién, prevencién y sancién de conductas que se han normali-
zado por su recurrencia.



APENDICE 1. ENCUESTAS

Caracterizacién de la encuesta aplicada en la Esmic

El cuestionario se aplicé en dos dmbitos con caracteristicas distintas en el mes
de marzo de 2016: En la Escuela la respondieron oficiales y suboficiales mixto en
género, mientras que en la aplicacién que se hizo en el Comando Ejército (realizada
en el I Seminario Mujer Militar) solo la contestaron mujeres. Igualmente varia el
namero de encuestados en cada grupo, puesto que en la Esmic se encuest6 a 58
personas y en el Comando Ejército a 178, de las cuales 163 (92%) eran exclusiva-
mente de Ejército, de manera que para este andlisis se tuvo en cuenta tinicamente
a este grupo, a fin de generar un andlisis especifico para la Fuerza. A continuacién,
se caracteriza cada aplicacién de las encuestas. La primera es la que se realiz6 en la
Esmic, desagregada por género, y la segunda la del Comando Ejército (en adelante
EJC), con el personal netamente femenino.

En la Escuela, 12 % del personal encuestado es femenino (sea de armas o
administrativo) —lo cual es representativo del niimero de mujeres que forman parte
de las Fuerzas Militares, donde este grupo no sobrepasa el 15 %— y el restante 88
% es masculino (figura 7), lo cual evidencia su supremacia numérica.

DISTRIBLUCION POR GEXEEQ

Figura 7. Distribucién del personal encuestado en la Esmic por género expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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Respecto a la edad, en la Esmic el 43 % de las mujeres oscila entre 21 y
26 afos, seguido del 29 % que tiene entre 33 y 38 anos. En contraste, en los
hombres la edad preponderante estd entre 27 y 32 anos, con el 40 %, seguido del
24 % en el rango de 33 a 38 afos (figura 8). La encuesta también muestra que las
mujeres oficiales y suboficiales integran el primer rango de edad y las administra-
tivas (capitdn a mayor) conforman el segundo grupo. En el caso de los hombres, el
promedio de edad muestra que ingresan a la Esmic como oficiales y suboficiales de

planta, principalmente en grados intermedios.

Figura 8. Distribucién de la edad de las personas que respondieron
la encuesta en la Esmic expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.

En la franja de procedencia, la regién Andina sigue siendo mayoritaria, con
100 % en la poblacién de mujeres y el 86 % en el grupo de hombres (figura 9). No
obstante, en este tltimo hubo participantes de las otras regiones del pais, lo cual

muestra el nivel de inclusién poblacional.

Figura 9. Procedencia del personal encuestado en la Esmic expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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En cuanto al estado civil, se encuentra una diferencia significativa entre
ambos grupos, puesto que mientras el 22 % de los hombres respondieron que eran
solteros, este porcentaje aumenta al 43 % en el caso de las mujeres. A pesar de ser
predominante el estado civil de casados en ambos grupos (57 % en mujeres y 66
% en hombres), la tendencia es mayor en hombres que en mujeres. El 8 % de los
hombres encuestados se encuentra en unién libre (figura 10).

Figura 10. Estado civil del personal encuestado en la Esmic expresado en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.

En el tiempo en la Fuerza, el 43 % de las mujeres ha estado entre 1 y 6 afos, en
tanto que el 28 % estd entre los rangos 7 a 12 y el 29 % entre 13 y 18. En cuanto a
los hombres, el 42 % ha estado de 7 a 12 afos, seguido del 30 % entre 13 y 18 anos
y el 24 % de 18 afios en adelante (figura 11). El tiempo que han estado hombres
y mujeres en la institucién muestra porqué hay una proporcién mds alta en grados
altos de hombres en comparacién con las mujeres. No obstante, estadisticamente
son similares en porcentaje en el rango de 13 a 18 afios, lo cual evidencia que en la
Esmic los conocimientos y la experiencia son vélidos sin importar el género.

Figura 11. Tiempo de permanencia en la Fuerza de las personas
encuestadas en la Esmic expresado en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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Caracterizacion de la encuesta aplicada en el EJC

Aunque en el EJC la encuesta se aplicé solamente a mujeres (figura 12), la
tendencia de edad y procedencia se repite en cierta medida, puesto que el 39 % de
las mujeres estaba en el rango de 21 a 26 afios, seguido del 26% que tenia entre 27
y 32 anosy el 21 % entre 33 y 38. Los menores porcentajes fueron el 11 % entre 39
y 44, el 2 % entre 45 y 50 y, finalmente, el 1 % entre 51 y 56 (figura 13). Debido
a que la muestra fue mayor en el EJC, los rangos de edad y el lugar de procedencia
se ampliaron, puesto que, aunque la regién Andina sigue predominando con el 74
%, hay participacion de las otras regiones del pais, asi sea en pequefias proporciones

(higura 14).

GENERO - E. EJC

MASCULDND

Figura 12. Distribucién del personal encuestado en el EJC por género expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 13. Distribucién de la edad de las mujeres que respondieron
la encuesta en el EJC expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 14. Procedencia de las mujeres encuestadas en el EJC expresada en porcentaje

Fuente: Elaborada por los autores.

En cuanto al estado civil, llama la atencién que la informacién recogida en el
EJC muestra que hay una tendencia entre las mujeres encuestadas a estar soltera,
puesto que en este grupo se ubicd el 51 %, en comparacién con el 43 % reportado
en la Esmic. Proporcionalmente, existe una tendencia a la baja en el estado civil de
casadas en esta poblacién, con el 39 % (figura 15), en comparacién con el 57 %

que se hall6 en la Esmic.
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Figura 15. Estado civil de las mujeres encuestadas en el EJC expresado en porcentaje

Fuente: Elaborada por los autores.
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Asimismo, los resultados indican que el 50 % de las encuestadas tiene el grado
de oficial y el 38 % de suboficial, mientras que el 8 % respondi6 que era estudiante
(figura 16). Esta informacién se complementa con la seccién a la cual pertenecen,
item en el que obtuvo mayores respuestas la Administrativa, con el 74 %, en tanto
que la Carrera logré tan solo el 25 % (figura 17).
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Figura 16. Distribucién de las mujeres encuestadas en el EJC segtin grado expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 17. Distribucién de las mujeres encuestadas en el EJC segtn seccién expresada en porcentaje
Fuente: Elaborada por los autores.

Debido a las fluctuaciones significativas que arrojé la informacién sobre el
estado civil de las encuestadas, se decidi6 entrecruzar las variables para analizar
mds este aspecto, con los siguientes resultados: La mayor tasa de mujeres solteras
ha permanecido entre 1 y 6 anos en la institucién (71 %), mientras que el 19 %
ha estado entre 7 y 12 afos. En contraste, el 51 % de las mujeres que afirmaron
estar casadas ha permanecido en el EJC entre 7 y 12 anos, el 20 % entre 1 y 6, y
entre 13 y 18. No obstante, la tasa de divorcios también aumenta en el rango de 7
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a 12 afios, con el 57%. Ademds, resulta interesante el alto porcentaje de unién libre
en el rango de permanencia de 1 a 6 afios, con el 75 % (figura 18). Esta relacién
entre el solterismo y la edad evidencia que durante el periodo de formacién y en
los primeros afios de desarrollo profesional las mujeres dan mayor prioridad a su
carrera por encima de la consolidacién de relaciones de pareja.
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Figura 18. Contraste entre el tiempo de permanencia en la institucién
y el estado civil de las mujeres encuestadas en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Ahora bien, aunque al revisar el rango se encuentra que la tendencia a elegir
unién libre como estado civil se da entre el personal de suboficiales (87 % de las
respuestas que corresponden a este item), el 45 % de estas mujeres afirman estar
casadas, lo cual muestra, en definitiva, que tienen mayor predisposicién a conso-
lidar relaciones de pareja. Por su parte, el 53 % de las oficiales manifiestan que son
solteras, el 41 % casadas y el 5 % separadas. Llama la atencidn, sin embargo, que
el 57 % de las respuestas en la categoria de separadas corresponde a las oficiales

(figura 19).
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Figura 19. Contraste entre el grado y el estado civil de las mujeres encuestadas en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Otro dato que arroja la encuesta es que el porcentaje de mujeres solteras se
concentra en las oficiales de armas (88 %), ya que tan solo el 10 % afirma ser
casada y el 2 % estar en unidn libre. Esto demuestra que la exigencia de la carrera
militar hace que las mujeres administrativas sean quienes marcan la tendencia en
las relaciones de pareja, ya que representan el 92 % del personal encuestado que
manifestd estar casado y el 87 % que eligié la unién libre como estado civil (figura
20). Asimismo, la totalidad de quienes afirmaron estar separadas corresponde
exclusivamente a personal oficial administrativo, lo cual sefala una tendencia
general segin la cual, a mayor desarrollo profesional e independencia econémica,
es mds probable que las mujeres que no estdn satisfechas en sus relaciones de
pareja decidan terminarlas.
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Figura 20. Contraste entre la seccion a la que pertenecen las mujeres
que contestaron la encuesta en el EJC y su estado civil
Fuente: Elaborada por los autores.

En el rango de grado, el 50 % de las encuestadas son oficiales, 38 % subofi-
ciales y 8 % estudiantes. En el rango de seccién, 74 % son administrativas y 26 %
de carrera, lo cual muestra que la participacién de mujeres como oficiales de armas
es reciente, mientras que en el cuerpo administrativo data de casi cuarenta anos.



APENDICE 2. ANALISIS
ENTRECRUZADO DE ENCUESTAS
POR PREGUNTA

A continuacién, se describen las preguntas de la encuesta con su respectivo
analisis.

Pregunta 1

La primera pregunta, las opciones de respuesta y el andlisis de la informacién
son los siguientes:

1. ;Cudles son sus planes a futuro?
a.  Quisiera permanecer en el servicio en el campo / carrera en el que
me encuentro.
b. Quisiera permanecer en el servicio, pero ser transferido a otro
campo / carrera diferente al que me encuentro actualmente.
c.  Quisiera dejar el servicio.

Los resultados de esta primera pregunta evidencian un cambio interesante
entre la poblacién estudiantil y la poblacién del Hosmil: mientras que en el pilotaje
que se hizo en la Esmic este item arrojé 85 % de satisfaccién y 15 % de posibilidad
de cambio de linea, en el personal del Hosmil los porcentajes fueron 76 % y 22 %,
respectivamente, lo cual indica que, en el contexto asistencial, a mayor avance en la
carrera profesional, decae el grado de satisfaccién con las labores que se realizan. En
la encuesta que se realizé en la Esmic la franja fue de 90 % a 10 %, lo cual indica
que, para este grupo poblacional, a mayor avance en la carrera profesional, mayor
grado de satisfaccién con lo que se hace.

Asimismo, se encontré una diferencia significativa entre géneros, ya que
mientras el 71 % de las mujeres en la Esmic y el 63 % en el EJC desea continuar
con su actual linea de carrera (figura 21), el porcentaje en los hombres asciende al
86% (figura 22). En la segunda opcién, 29 % de las mujeres de la Escuela y 27 %
del Ejército quiere cambiar de linea de carrera, de hecho, en la encuesta realizada
en el EJC, el 10% de las mujeres encuestadas seleccioné la opcidon C, es decir,
dejar el servicio, lo cual muestra la tendencia de mayor satisfaccién laboral para los
hombres.
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Figura 21. Resultados en porcentajes de las respuestas de las mujeres a la primera pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 22. Resultados en porcentajes de las respuestas de los hombres a la primera pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

También se presentaron diferencias en el porcentaje de la primera y segunda
opcién en las dos encuestas, puesto que en la Esmic el 88 % desea continuar y tan
solo el 12% quiere cambiar de linea de carrera, en contraste con la encuesta del
EJC, donde el 63 % manifiestan que estdn satisfechas, el 27 % quieren cambiar
de linea de carrera y el 10 % quiere salir de la profesién (figura 23). Es interesante
hacer este andlisis porque en la Esmic el 88 % de las personas encuestadas son
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de género masculino y en el EJC el 100 % es de género femenino, de tal forma
que es posible hacer una comparacién entre hombres y mujeres. En esta pregunta
se mantiene la tendencia que arrojé el contraste en los resultados globales de las
encuestas y el andlisis sectorizado por género, en el cual la diferencia entre hombres
y mujeres es significativa. Asimismo, otro punto por resaltar es que mientras los
hombres mostraron tendencia a la continuidad, el 10 % de las mujeres expres6
deseo de retirarse, en otras palabras, hay una tendencia en las mujeres a manifestar
inconformidad.
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Figura 23. Contraste en porcentaje entre los resultados de la Esmic y del EJC en la primera pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

En la primera pregunta, al revisar la tendencia entre hombre y mujeres en
la Esmic, se encuentra que hay mayor satisfaccién del personal que labora en la
institucion, puesto que ningln encuestado seleccioné la opcién C (figura 24).
Sin embargo, se mantiene la tendencia diferenciadora entre géneros: los hombres
expresan mayor satisfaccion laboral con respecto a las mujeres.
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Figura 24. Resultados en porcentaje de la primera pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Pregunta 2

En esta seccidn se presenta el andlisis de la segunda pregunta:

2. ;El estar / servir en la escuela de formacion / unidad militar, le ha generado
mayor o menor interés en permanecer en las Fuerzas Militares?
a. Si, se ha incrementado mi interés.
b. No ha habido cambios en mi interés.
c. Se ha disminuido mi interés.

En las respuestas que dieron los hombres en la segunda pregunta no se encon-
traron diferencias en la primera opcidn, puesto que en el pilotaje que se hizo en la
Esmic el 85 % expres6 que habia incrementado el interés en su carrera y el 15 %
manifesté que queria salirse, mientras que el 86 % del personal del Hosmil expresé
incremento y 10 % de estabilizaciéon de interés, lo cual valida en cierta medida el
resultado obtenido en la primera pregunta. El personal masculino encuestado en
la Esmic también mostrd respuestas similares al del Hosmil, que expresé 80 % de
incremento y 18 % de estabilizacién de interés (figura 25), de nuevo, un resultado

que valida los hallazgos de la primera pregunta.

Figura 25. Resultados en porcentajes de las respuestas de los hombres a la segunda pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

No obstante, es interesante resaltar que, a pesar de tener resultados estadisti-
camente cercanos, las mujeres en la Esmic muestran mayores niveles de satisfacciéon
con su carrera, en tanto que en el EJC el 14 % de las encuestadas expresaron dismi-
nucién del deseo de permanecer en la institucién (figura 26), lo cual concuerda con

las respuestas de la primera pregunta.
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e B

Figura 26. Resultados en porcentajes de las respuestas de las mujeres a la segunda pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Asimismo, son interesantes las diferencias que se encontraron entre las
respuestas generales de las encuestas en la segunda pregunta. En la Esmic, el 73 %
expres6 incremento en el interés en su carrera y el 13 % manifesté tanto mante-
nerse en el mismo nivel de interés como en disminucién. Esto contrasta con la
encuesta aplicada en el EJC, donde el 52 % del personal expres6 incremento en el
interés, el 34 % manifesté que su motivacién era estable y el 14 % indicé que habia
disminuido su interés (figura 27). Como en los andlisis anteriores, esto valida el
resultado obtenido en la primera pregunta.
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Figura 27. Contraste en porcentaje entre las respuestas a la segunda pregunta en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Al enfocar el andlisis desde la informacién que arrojé la encuesta aplicada
en la Esmic, los resultados evidencian que hay mayor nivel de satisfaccién entre
los hombres (80 %) que en las mujeres (57 %). Solamente el 2 % de los hombres
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mostré disminucién en el interés de su profesion (figura 28), lo cual quiere decir
que hasta en el ambiente de la escuela de formacién el personal masculino se siente
mds identificado y motivado a continuar con su carrera militar.

B

% I I .
Ly = =
A =

-

s HOMERES ESM

Figura 28. Resultados en porcentaje de la segunda pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 3

A continuacién, se presenta la formulacién de la tercera pregunta y sus
opciones de respuesta:

3. sComo percibe su rendimiento en la actividad que desempena?

a.  Muy alto
b. Al

c.  Medio

d. Bajo

e. Muy bajo

Al hacer los cruces de informacién entre las encuestas y pilotajes, se denota
mayor nivel de autoexigencia en las mujeres que respondieron el cuestionario en
la Esmic y en las suboficiales del Hosmil (figuras 29 y 30). Una de las razones
que pueden incidir en esta tendencia de comportamiento es el hecho de reafirmar
continuamente su desempefio y papel dentro de una institucién mayoritariamente
masculina y donde son importantes los rangos y jerarquias.
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Figura 29. Resultados en porcentajes a la tercera pregunta
que respondieron las mujeres en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 30. Contraste en porcentaje de los resultados a la tercera
pregunta de la encuesta entre la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Otro aspecto que se visibiliza es la mejor autocalificacién que hacen las
mujeres del EJC en altos grados. Esto se entiende como el desarrollo de un sutil
mecanismo de empoderamiento para su presencia institucional y desarrollo profe-
sional. Se observa, ademds, la correlacién sutilmente percibida entre el menor grado
de autoexigencia y mayor grado de indulgencia reflejado en las respuestas dadas por
los hombres, debido a que, al ser un espacio tradicionalmente masculino y natura-
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lizado institucionalmente, necesitan menos mecanismos de validacién y empode-
ramiento (figuras 31 y 32).
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Figura 31. Resultados en porcentaje a la tercera pregunta que

respondieron los hombres en la Esmic, el Hosmil y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

PREGUNTA 3 - DESAGREGADO POR GENERO ESMIC
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Figura 32. Resultados en porcentaje de la tercera pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 4

La cuarta pregunta indagé por la percepcién que tenian las personas encuestadas
sobre la calificacién que pudieran darle sus superiores de acuerdo con el rendimiento.
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4. ;Como cree que lo pueden calificar sus superiores teniendo en cuenta su

rendimiento?
a. Estd dentro de los primeros (en el 15% superior)

b.  Por encima del promedio
c. Promedio

d. Por debajo del promedio
e.

Esta dentro de los tltimos (En el 15% inferior)

La correlacién estadistica de las respuestas de las mujeres que contestaron esta
pregunta en el EJC y en la anterior denota que por ser un grupo que ha estado més
tiempo en la institucién, ha generado mecanismos de empoderamiento y fortaleci-
miento de la autoestima que le han ayudado a permanecer y consolidarse laboral-

mente en la Fuerza (figura 33).

Figura 33. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la cuarta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

En cuanto a las mujeres de la Esmic, estas piensan que su superior las considera
por encima del 15%, pero es curioso que cuando se autoevaltan no se perciben del
mismo modo, como también sucede con la opcién promedio, que tiene el 14 %
de las respuestas (figura 34). Esto se puede deber a que, a través de su permanencia
en la institucién y su desarrollo académico y profesional, quizd a algunas de ellas se
les va debilitando la autoestima, de manera que se trata de un aspecto que se debe
trabajar desde los primeros niveles de formacién y reforzar continuamente.
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Figura 34. Resultados en porcentaje de la cuarta pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

En cuanto a los hombres, las respuestas a este {tem se mantienen en las cate-
gorfas de muy alto y alto, pero son porcentajes mds parejos (figura 35). Una de las
razones para estos resultados puede ser que, al ser naturalizada su presencia en la
institucién, perciben que sus superiores ven inherente y légico que presenten un
alto desempenio.
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Figura 35. Resultados en porcentajes que dieron a la cuarta

pregunta los hombres en la Esmic y en el Hosmil
Fuente: Elaborada por los autores.
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En el dmbito profesional, prepondera la opcién promedio (figura 36), proba-
blemente como una consecuencia de la presencia de unidad de cuerpo que se va
consolidando y que genera la integracién y la homogenizacién del personal, de
manera que la competencia no se centra en destacarse sino en acoplarse y continuar

en su aspiracién de evolucién en la carrera militar.

80

Figura 36. Contraste en porcentaje de los resultados a la cuarta pregunta
de la encuesta que respondid el personal en la Esmic y en el EJC

Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 5

A continuacidn, se presenta la quinta pregunta y las opciones de respuesta.

5. ;Cudl de las siguientes opciones describe de mejor forma, su actitud hacia su
unidad y su mision?
a.  Estoy muy orgulloso de lo que hace mi unidad y me siento honrado
de ser parte de esta.
b. Me gusta lo que hace mi unidad y disfruto ser parte de esta.
Soy indiferente, siento respeto por lo que se hace en la unidad, pero
puedo permanecer o irme.

d. No me gusta lo que hace mi unidad y preferiria no ser parte de esta.

Los resultados de las encuestas evidencian que hay mayor nivel de identidad
institucional en los hombres del Hosmil, con el 90 % de seleccién de la opcién A
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—el 10 % restante escogié la opcién B— (figura 37). Pareciera ser que una de las
razones de este hallazgo tiene que ver con el tipo de labor asistencial y humanitaria,
la cual se conecta directamente con su capacitacion profesional y con la vocacién de

servicio de la Fuerza en estas 4reas.

Figura 37. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron los hombres a la quinta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Respecto a los hombres de la Esmic, los resultados arrojan similitud estadistica
entre el pilotaje y la encuesta aplicada, con mayor eleccién de la opcién A, pero en
menor grado que en los hombres del Hosmil: Esta opcién fue escogida por el 77 %
de los estudiantes y por el 74 % de los oficiales que respondieron el cuestionario en
la Esmic. Por su parte, las respuestas a la opcién B muestran que hay una tendencia
al alza, porque pareciese que se ha logrado un equilibrio entre los niveles de satis-
faccién e identidad institucional. No obstante, mientras que en el pilotaje el 8 %
mostré indiferencia, en la encuesta se encontré que el 4 % fue indiferente y un bajo
2 % denoté rechazo (figura 37).

En las mujeres se hallaron diferencias entre los grupos de la Esmic y del EJC:
El primero solo seleccioné las opciones A (57 %) y B (43%), mientras que aunque
el 86% de las mujeres del EJC estaba entre las respuestas A y B, el 14 % escogi6
laCyel2 9% laD (figura 38). Esto se puede deber a que las mujeres de la Esmic,
por haber iniciado su proceso de formacién militar desde la Escuela, asimilaron un
mayor sentido de pertenencia y se identifican mds como militares. No obstante,
cabe aclarar que también se observa vocacién dentro del grupo del EJC, asi ese
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16 % en las opciones C y D dé a entender que una pequena fraccién ve la carrera
militar mds como un desarrollo profesional que vocacional.
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Figura 38. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la quinta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Las figuras 39 y 40 presentan el contraste en los resultados de la encuesta y la
informacién desagregada por género en la Esmic.
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Figura 39. Contraste en porcentaje de los resultados a la quinta pregunta
de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 40. Resultados en porcentaje de la quinta pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 6

La sexta pregunta indagd por la percepcién que tiene el personal sobre la

union:

6. ;Como describiria la union en su unidad?
a.  Somos un grupo muy unido.
b. Somos un grupo que tiene diferencias que no representan desu-
nion.
c.  Estamos divididos en grupos por conflictos internos.

En lo referente a la unién de grupo, las respuestas que arrojaron las encuestas y
los pilotajes permiten presuponer ciertas razones (figura 41). En el grupo de mujeres
que respondié el cuestionario en la Esmic, el 57% eligi6 la opcién A, seguida de
la B, con el 43% (figura 42 y 43). Este hallazgo quizd se debe a que, por ser la
primera promocién de mujeres oficiales de armas en la institucién, generaron un
sentimiento de cohesién que les ha permitido posicionarse y proyectarse como un
elemento valioso y proactivo, para lo cual dejan de lado las diferencias personales.
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Figura 41. Contraste en porcentaje de los resultados a la sexta pregunta
de la encuesta que respondi el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 42. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la sexta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 43. Resultados en porcentaje de la sexta pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Otro resultado es que las mujeres del EJC tienen resultados similares a los de
los hombres de la Esmic: ambos grupos dan mayor preponderancia a la opcién B
(figura 44). Posiblemente, la razén de esta situacién es que el mayor avance y la
convivencia profesional a través del tiempo les ha permitido establecer camaraderfa
a pesar de tener distintos puntos de vista. Asimismo, se debe resaltar que el pilotaje
que se realizé en el Hosmil y los resultados generales de las encuestas muestran la
presencia de conflictos de interés, los cuales se asimilan mds a discrepancias gene-
radas por distintos puntos de vista ante situaciones que se presentan en el trans-
curso de la carrera militar.
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Figura 44. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron los hombres a la sexta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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Pregunta 7

En este apartado se presenta el andlisis de los resultados que arroj6 la séptima
pregunta:

7.

sComo calificaria su preparacion en las actividades militares que va a desem-
penar o que actualmente desempernia?

a. Ala
b. Media
c. Baja

En esta pregunta, los puntajes mds altos fueron obtenidos por los hombres

que contestaron el cuestionario en la Esmic, tanto en la encuesta como en el pilo-

taje (figura 45), posiblemente porque en la tradicional cultura militar a los hombres
se les preparaba mds para actividades militares que administrativas.
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Figura 45. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron los hombres a la séptima pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Esta tendencia se observé también en las mujeres encuestadas en la Esmic,
probablemente porque la consigna de su proceso de formacién fue tener la misma
preparacién que cualquier hombre en la Escuela, lo cual les genera confianza en su
nivel de preparacién para operaciones militares (figura 46 y 47).
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Figura 46. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la séptima pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 47. Resultados en porcentaje de la séptima pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

En contraste, los puntajes mds bajos se dieron en el pilotaje que se hizo en el
Hosmil (figura 45) y en la encuesta aplicada en el EJC (figura 48), tal vez porque
esta poblacién se centra mayoritariamente en laborales asistenciales y administra-
tivas dentro de la institucién.
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Figura 48. Contraste en porcentaje de los resultados a la séptima pregunta
de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 8

A continuacidn, se presenta la octava pregunta y las opciones de respuesta:

8. ;Cudl de estas tres opciones se acerca mds a su opinion?
a. Pienso que las mujeres deben ser tratadas exactamente igual que los
hombres y servir en el drea igual que ellos.
b. Pienso que las mujeres que quieren ser voluntarias para laborar en
el drea deberfan tener permitido hacerlo.
c. DPienso que las actuales politicas institucionales que excluyen a las
mujeres de ciertos roles de trabajo en el drea son acertadas.

Los resultados en las encuestas y los pilotajes referente a esta pregunta mues-
tran diferencias significativas. En la informacién recogida en la Esmic tuvo mayor
preponderancia la opcién A (figura 49), posiblemente por la culturizacién en la
institucion. Sin embargo, en el pilotaje los hombres tuvieron un empate estadistico
entre dejar la opcidn de participacién como algo voluntario y mantener las actuales
condiciones (figura 50).
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Figura 49. Contraste en porcentaje de los resultados a la octava pregunta

de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 50. Resultados en porcentaje de la octava pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

En la encuesta, los hombres que respondieron el cuestionario en la Esmic
presentaron mayor adhesién a la primera opcién. Asimismo, a pesar de denotar un
comportamiento similar al pilotaje, las respuestas en las opciones B y C disminu-
yeron, lo cual valida la importancia de la culturizacién (figura 51).
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Figura 51. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron los hombres a la octava pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

También se encontré que la opcién B fue mayoritaria en las respuestas del
pilotaje en el Hosmil y en la encuesta del EJC. Respecto a este item, el andlisis
muestra que algunas mujeres tienen una posicién mds conservadora y adherida al
statu quo, tanto en las que respondieron la encuesta que se aplicé en el EJC, como
en las que pertenecen a la Esmic, con un porcentaje similar en la opcién C, aunque
se diferencian en la proporcién de las dos primeras opciones. Mientras que las
mujeres de la Esmic se inclinan por la opcién A, las mujeres del EJC tienden a la B

(higura 52). Tal vez esta tendencia se debe a su desarrollo profesional y a los niveles
de culturizacién del cambio.
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Figura 52. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la octava pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Finalmente, cabe anotar que estas respuestas muestran la necesidad de crear
mecanismos de generacién de cambio cultural y organizacional en instancias
externas a los ambientes de formacién, tal como se ve en los resultados del pilotaje
del Hosmil y en la encuesta que se aplic6 en el EJC.

Pregunta 9

La pregunta que se presenta en esta seccion indaga por la percepcién que
tienen los encuestados sobre el entrenamiento bésico y reentrenamiento respecto
al género.

9. sComo cree que los hombres y las mujeres deben ser organizados durante el
entrenamiento bdsico y reentrenamiento?
a. Deben ser separados.
b. Deben ser integrados.

Los resultados de esta pregunta, que estdn correlacionados con la anterior,
evidencian una diferencia entre el pilotaje y la encuesta que se realizé en la Esmic.
Mientras que el 23 % de la poblacién del pilotaje todavia defienden la separacién
en el entrenamiento, tan solo el 8 % de los encuestados hombres en la Esmic estin
a favor de esa separacién (figura 53).

sFILOTAE HOSML  «HOMBRES ESMIC

Figura 53. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la novena pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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En cuanto a las mujeres que fueron consultadas en la Esmic, por experiencia
propia, estdn a favor en su totalidad por la integracién, a diferencia de los resultados
de la aplicacién en el EJC, donde el 16 % se inclina a la separacién (figura 54). En
contraste, hay mayor proximidad estadistica entre la separacién (46 %) y la integra-
cién (52 %) en el pilotaje que se hizo el Hosmil, tal vez debido a que en la Escuela
Militar de Suboficiales (Emsub) la formacién es discriminada por género. Estos
resultados reafirman la importancia de la culturizacién en perspectiva de género
para generar cambios a mediano y largo plazo en lo institucional.
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Figura 54. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la novena pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Finalmente, las figuras 55 y 56 sintetizan, respectivamente, los resultados

obtenidos en la Esmic y en el EJC, asi como las respuestas de la Esmic discrimi-
nadas por género.
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Figura 55. Contraste en porcentaje de los resultados a la novena pregunta
de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 56. Resultados en porcentaje de la novena pregunta
desagregada por género en la Esmic

Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 10

En este apartado se presentan los resultados de la décima pregunta, que indaga
por el trato entre las mujeres y el que estas dan a sus subordinados.

10.  ;Considera usted que el trato entre las mujeres y sus subordinados es diferente?
a. Si, el trato es favorable.
b. i, el trato no es favorable.
c.  No, el trato es igual.

Los resultados que se obtuvieron en esta pregunta no arrojan una tendencia
definida (figura 57) y, por lo tanto, se podria decir que el trato estd mds relacionado
con factores de comportamiento, personalidad y relaciones interpersonales en las
que no se puede generalizar. Es decir, se articula mds con el tipo de liderazgo de
quien ejerza el rol de mando.
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Figura 57. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima pregunta
de la encuesta que respondid el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Especificamente, entre las mujeres hay diferencia en los grupos del EJC y la
Esmic, puesto que mientras las primeras hablan de trato favorable y equitativo,
las segundas se inclinan mds a elegir como opcién de respuesta el trato equitativo,

seguido por el trato desfavorable (figura 58).
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Figura 58. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la décima pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Por su parte, los estudiantes que contestaron el cuestionario en el pilotaje de
la Esmic tendieron mds hacia el trato igualitario, pero se dividieron entre el trato
favorable y desfavorable. En contraste, los resultados del Hosmil muestran que el
personal se incliné mds hacia el trato favorable, aunque un gran porcentaje dijo que
el trato es desfavorable (figura 59).
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Figura 59. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron los hombres a la décima pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Los hombres de la Esmic (figura 60) y las mujeres del EJC proporcionaron
respuestas similares, que se dividen entre el trato favorable o equitativo, en tanto
que fue més baja la eleccién de la opcién desfavorable.
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Figura 60. Resultados en porcentaje de la décima pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Pregunta 11

A continuacidn, se presenta la undécima pregunta y las opciones de respuesta:

11.  ;Considera usted que el trato hacia la mujer es diferente por parte del coman-
dante de unidad?
a. Si, el trato es favorable.
b. Si, el trato no es favorable.
c.  No, el trato es igual.

En las respuestas a esta pregunta se observan diferencias entre géneros, puesto
que si bien un gran porcentaje de los hombres manifestaron que si habia favori-
tismo en el trato que el comandante da a las mujeres (figura 61), se debe especificar
que en las respuestas del personal del Hosmil hubo una tendencia significativa al
empate estadistico, con una diferenciacién a favor del trato desfavorable del 1 %.
También llama la atencién que mientras en el pilotaje de la Esmic el 85 % de los
hombres perciben favoritismo, en la encuesta esta cifra se redujo al 46 % y el 52
% consider6 que el trato es equitativo. Esto puede indicar que el trato en las fases
iniciales puede ser mds condescendiente con las mujeres y que tiende a ser mds
equitativo a medida que el personal avanza su estancia institucional (figura 62).
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Figura 61. Resultados en porcentaje de la undécima pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 62. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la undécima pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Entre las mujeres también hubo diferencias: El grupo que respondié el cues-
tionario en la Esmic contesté mayoritariamente que el trato es equitativo (72 %),
en tanto que el 28 % de las respuestas se dividen entre favoritismo y trato desfa-
vorable. Estas cifras varfan en la informacién obtenida en el EJC, donde el 48 %
considera que el trato es equitativo, 35 % manifiesta que hay favoritismo y el 15%
expresa que hay trato desfavorable (figura 63).
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Figura 63. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la undécima pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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En términos generales se pues afirmar que, si bien se perciben manifestaciones
de favoritismo y trato desfavorable, también se observan avances en la institucién
para que haya un trato equitativo entre sus miembros, sin distincién de género.
Finalmente, para completar el andlisis, la figura 64 presenta el contraste de los
resultados obtenidos en la Esmic y en el EJC.

Figura 64. Contraste en porcentaje de los resultados a la undécima pregunta

de la encuesta que respondid el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 12

En este apartado se analizan los resultados de la duodécima pregunta, que se
presenta a continuacién con sus opciones de respuesta:

1. ;Usted cree que deberia existir alguna diferencia en el trato y las respon-
sabilidades de la mujer dependiendo de si es oficial de armas o adminis-

trativa?
a. Si
b. No

En primer lugar, se debe destacar que las respuestas a esta pregunta no
concuerdan con los resultados del item anterior (N.° 10), puesto que el 71 % del
personal de la Esmic, particularmente las mujeres (figura 65 y 66), consideran que
debe haber diferencias entre el personal administrativo y el de armas, en tanto que
el restante 29 % opina lo contrario.
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Figura 65. Resultados en porcentaje de la duodécima pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 66. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la duodécima pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Estas cifras varfan en la encuesta del EJC, donde el 43 % est4 a favor de la dife-
renciacién, en oposicién al 53 % que no lo considera asi (figura 67). Al respecto,
se podria inferir que existen diferencias en el personal femenino, de manera que
serfa necesario establecer un plan de carrera dependiendo de la subespecialidad para
mejorar el clima organizacional.
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Figura 67. Contraste en porcentaje de los resultados a la duodécima pregunta
de la encuesta que respondid el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

En segundo lugar, los resultados de los hombres también variaron entre los
pilotajes y la encuesta que se aplicé en la Esmic: en el pilotaje de la Esmic, el 38 %
de quienes respondieron el cuestionario se manifesté a favor de la diferenciacién,
mientras que el 62 % opiné lo contrario. No obstante, en la encuesta realizada en
la misma institucidn, las respuestas que eligieron la diferenciacién aumentaron
al 42 % (figura 68), un margen de incremento del 4% que se pudiera atribuir
a la mayor interaccién con el personal femenino administrativo. En contraste,
el 83 % de quienes participaron en el pilotaje en el Hosmil estuvo en contra de
la diferenciacién. Una interpretacién posible a estos resultados es que en dicha
institucién el personal asume el rol profesional asignado de acuerdo con su prepa-
racién gracias a que estdn definidos y preestablecidos los desempenos laborales y
los planes de carrera.
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Figura 68. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la duodécima pregunta

Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 13

A continuacidn, se presenta la décima tercera pregunta con sus opciones de

I espuesta:

12. Respecto a las actividades de combate, jactualmente se incluye a las

mujeres en la distribucién de actividades?
a. Si
b. No

En este item se encontrd que el 62 % de los hombres que se encuentran en fase

de capacitacién y preparacién inicial como profesional en ciencias militares, como

se observa en las respuestas del pilotaje en la Esmic, considera que actualmente se

incluye a las mujeres en actividades de combate. No obstante, en las encuestas y el

pilotaje de contraste en el Hosmil, la eleccién mayoritaria fue que no hay tal inclu-

sidn, con el 86 % en la Esmic y el 58 % en el Hosmil (figura 69).
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Figura 69. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la décima tercera pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Esto se reafirma también en las mujeres, con el 57 % de sus respuestas en la
Esmicy el 67 % en el EJC (figura 70), a pesar de que en el primer grupo de mujeres
el 43 % afirma que sf se les incluye en actividades de combate.
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Figura 70. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la décima tercera pregunta en la Esmicy el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

De esta manera, se evidencia la divisién entre la experiencia de formacién
y desarrollo profesional (figura 71 y 72), por lo cual cabe considerar un plan de
carrera definido para evitar estas diferencias.
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Figura 71. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima tercera

pregunta de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 72. Resultados en porcentaje de la décima tercera
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 14

Esta pregunta le consultd al personal militar sobre su identificacién con el
cargo que desempena. Los resultados se describen en este apartado.
14.  ;Se identifica con el cargo que actualmente desempena?
a. Si
b. No



Apéndice 2. Anlisis entrecruzado de encuestas por pregunta o 317

100G
80
0
7
60
50
30
20
10
o [— ==
) A B NR
mPILOTAE ESMC 100
sPILOTAE BOGML 2 3 i
s HOMBRES ESMIC o4 &

sPLOTAE ESMIC #PILOTAE HOSML «HOMBRES ESMIC

Figura 73. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la décima cuarta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

En este punto hay equivalencia en resultados entre el pilotaje que se hizo en
la Esmic (figura 73) y las egresadas de armas de la primera promocién (figura 74 y
75): E1 100 % eligié la opcién de identificacién plena con el cargo.
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Figura 74. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron

las mujeres a la décima cuarta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 75. Resultados en porcentaje de la décima cuarta
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

A este porcentaje le sigue el 94 % que arrojé la respuesta de los hombres en
la Esmic y el 92 % del pilotaje en el Hosmil. En contraste, este porcentaje dismi-
nuy6 al 77 % en el caso de las mujeres que respondieron la encuesta en el EJC, con
el correspondiente correlato del 21 % que mostré descontento (figura 76). Esto
podria reflejar que en la carrera de armas hay una mayor tendencia a identificarse
con los cargos respecto a lo que sucede en las dreas administrativas y asistenciales.
Asimismo, se podria sugerir que, a mayor avance en la carrera, disminuyen los
niveles de identificacién, o que, al aumentar el abanico de expectativas profesio-
nales, se generan nuevas expectativas personales.
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Figura 76. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima cuarta pregunta
de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Pregunta 15

A continuacion, se presenta el andlisis de las respuestas que se obtuvieron con

la décima quinta pregunta, cuyo enunciado fue el siguiente:

15. ;Alguna vez se ha desempenado en un cargo de poder?
a. Si
b. No

b !
. m
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[

Figura 77. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima quinta pregunta
de la encuesta que respondid el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

La pregunta arroja como resultado que para las mujeres es mds fécil acceder a
cargos que denotan poder dentro de la Esmic que fuera de la institucién (figura 77
y 78), lo cual probablemente se debe a que hay un mayor nivel de culturizacién en
la Escuela. Asi, al comparar las encuestas se encontré que el 71 % de las mujeres
en la Esmic expresaron que se habfan desempefiado en cargos de poder, en compa-
racién con el 41% en la encuesta del EJC. La respuesta mayoritaria en esta tltima
fue la opcién B (no) con el 57 %, mientras que en la Esmic fue de tan solo el 29

% (figura 79).
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Figura 78. Resultados en porcentaje de la décima quinta
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 79. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron

las mujeres a la décima quinta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

También se encontré que la concepcién sobre lo que se entiende como “cargos
de poder” cambia a medida que se avanza en la carrera profesional. En el pilotaje
que se realizé en la Esmic, el 92 % manifesté haber estado en dichas posiciones, en
contraste con el 68 % expresado por los oficiales y el 58 % del pilotaje en el Hosmil
(figura 80).
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Figura 80. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la décima quinta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Una interpretacién plausible de estos hallazgos es que los retos son cada vez
mayores a medida que el personal se va desarrollando en la carrera profesional, de
manera que lo que el recién graduado entiende como poder no es lo mismo luego de
que ha transcurrido cinco o diez afios, o cuando ha completado veinte afos o mds.
Para ser mds explicitos, las expectativas de poder de un subteniente recién egresado
de la Esmic difieren de las de un mayor, y estas, a su vez, contrastan con las de un

coronel que estd en curso de ascenso y aspira llegar a ser brigadier general.

Pregunta 16

A continuacidn, se presenta el enunciado de la pregunta décima sexta y sus
opciones de respuesta:

16. ;Ha sufrido algiin tipo de acoso sexual desde que ingresé a la fuerza? Por

acoso se definen: Comentarios o acercamientos inapropiados con orientacion
sexual.

a. No
b.  Si, algunas veces.
c.  Si, frecuentemente.
Antes de analizarla, es necesario resaltar que se trata de una pregunta impor-
tante, como se plante6 en el marco tedrico, por cuanto el acoso sexual no solo
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constituye una de las formas en que se manifiesta la desigualdad de género, sino
que, ademds, con sus mdltiples expresiones en el lenguaje, denigra la dignidad de
las personas y deriva en un ambiente negativo para el desarrollo personal y profe-
sional. De alli que los porcentajes que se obtuvieron en este item se deben estudiar
desde varias perspectivas, pero en primer lugar se debe llamar la atencién que es el
personal femenino el que mayoritariamente expresa haber vivido esta experiencia.
Si se estudia primero al grupo de hombres, se encuentran diferencias entre
el dmbito asistencial y el operativo: En la Esmic, tanto en el pilotaje como en
la encuesta, menos del 10 % expresaron que han experimentado alguna vez el
acoso. De manera similar, el 3% de quienes respondieron el cuestionario en la
Hosmil manifesté que frecuentemente estaba expuesto a situaciones de acoso

(figura 81 y 82).

sPILOTAE ESMC «PILOTAE HOGMI  HOMBRES ESMIC
Figura 81. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la décima sexta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 82. Resultados en porcentaje de la décima sexta

pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Por su parte, la tendencia que describen los resultados de las mujeres se rela-
ciona, al parecer, con la edad y el grado de escolaridad, como se puede argumentar
a partir de las respuestas obtenidas: En la encuesta aplicada en el EJC, el 58 %
asegurd que no ha sufrido acoso sexual, el 36 % manifesté que algunas veces y el
5 % indic6 que frecuentemente. En contraste, la informacién que arrojé la aplica-
cién en la Esmic revela que el 4 % de quienes participaron en el estudio han sido
acosadas algunas veces, mientras que el 86 % lo ha sido frecuentemente (figura 83).
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Figura 83. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la décima sexta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Esto puede interpretarse de la siguiente manera: A menor edad y grado de
escolaridad, mayor tendencia al acoso. Esta situacién baja en la edad media y tiende
a decaer en la escolaridad avanzada, pero se mantiene en el 36 %. El contraste entre
los resultados de la Esmic y los del EJC se presentan en la figura 84.

=
I-: II -I --
; A B C

C B2

-}

sENCUESTAESMIC wENCUESTAEIC

Figura 84. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima sexta
pregunta de la encuesta que respondid el personal en la Esmicy en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Debido a estos hallazgos, se recomienda hacer un estudio mds detallado refe-
rente al tema, junto con campanas de culturizacién y sensibilizacién que permitan

mitigar y reducir la incidencia en estos aspectos.

Pregunta 17

En este apartado se presenta la informacién que se recogi6 respecto a si se

reporta o no el acoso sexual cuando ha tenido lugar.

17. Si se presentd algiin tipo de acoso sexual, justed lo reportd?

a. Si
b. No
c.  No aplica

Llama la atencién que los resultados que se obtuvieron en este {tem difieren
con las respuestas reportadas en la pregunta anterior: A pesar de los porcentajes que
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evidencian la frecuencia del acoso, se encuentra una tendencia a no denunciarlo,
considerar que no aplica o simplemente a no contestar (figura 85 y 86).
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Figura 85. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima séptima
pregunta de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 86. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la décima séptima pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Desde la perspectiva de género, los hombres son los que muestran mayor dispo-
sicién a denunciar (aunque en un porcentaje muy pequefio) (figura 87). Por su parte,
el 29 % de las mujeres que respondieron el cuestionario en la Esmic aseguraron que
no denunciaron y el 71 % contestaron que no aplicaba (figura 88), cuando en la
pregunta anterior el 86 % habia afirmado que frecuentemente las acosaban.
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Figura 87. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
los hombres a la décima séptima pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 88. Resultados en porcentaje de la décima séptima
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Este hallazgo puede dar a entender que el acoso se percibe como algo ya
normalizado y aceptado, aunado a la posibilidad de sentir temor de represalias por
parte de compaferos y / o superiores, junto con efectos negativos en la carrera.

Como se expresé en el numeral anterior, es un tema para considerar para estudios
mis detallados.

Pregunta 18
A continuacién, se presenta el enunciado de la décima octava pregunta y sus

opciones de respuesta.

18.  Si usted fuese victima de acoso, ;con quién se sentiria mds seguro haciendo el
reporte?

a.  Con una mujer en mi cadena de mando.

b.
C.
d.
e.

Con un hombre en mi cadena de mando.

Con una mujer fuera de mi cadena de mando.
Con un hombre fuera de mi cadena de mando.
Soy indiferente a esto.

s ENCLUES TA ESMEC s ENCUESTA EIC

Figura 89. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima octava
pregunta de la encuesta que respondi el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

En este item se debe resaltar el porcentaje que obtuvo la opcién E (indife-
rencia) y el de quienes no contestaron (figura 89), sobre todo en hombres (39 %

y 74 %, respectivamente). Los hombres que respondieron el cuestionario en la
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Esmic, tanto en el pilotaje como en la encuesta, manifestaron que se sentfan mds
respaldados al hablar con una mujer (figura 90). Por el contrario, en el pilotaje
que se hizo en el Hosmil, los hombres expresaron que se sentian mds cémodos
hablando con otra persona de su género. No obstante, el personal de la Esmic y del
Hosmil concuerdan en que prefieren a alguien de la institucién (figura 91).
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Figura 90. Resultados en porcentaje de la décima octava pregunta
desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 91. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
los hombres a la décima octava pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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Desde la perspectiva de las mujeres, en la Esmic prefieren a personal femenino
dentro de su cadena de mano, al igual que en el EJC, aunque en menor proporcién.
Ademis, en el EJC también aceptan la mediacién de mujeres fuera de la institucién
(figura 92).
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Figura 92. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la décima octava pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Como comentario a estos resultados cabe anotar que la resistencia a la media-
cién de un género depende de la culturizacién y que las mujeres no tienen empatia
con un hombre, algo que ya ha sido validado en diversas investigaciones referentes
al tema.

Pregunta 19

En este apartado se indaga sobre la importancia que dan las personas que
participaron en el estudio a la proporcién de hombres y mujeres en los grupos de
trabajo. A continuacion, se presenta la pregunta con sus opciones de respuesta:

19.  En su grupo de trabajo, ;la proporcion de mujeres a hombres es importante
para usted?
a.  No, no es importante.
b.  Si, prefiero trabajar en la mayoria de los casos con hombres.
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c. Si, prefiero trabajar donde la proporcién de mujeres sea mds o
menos igual a la de hombres.
d. Si, prefiero trabajar en la mayoria de casos con mujeres.
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Figura 93. Contraste en porcentaje de los resultados a la décima novena
pregunta de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por las autoras

Debido a que el personal masculino es mayoritario en la poblacién, estd
normalizado y validado socialmente trabajar con hombres, como evidencian los

resultados de esta pregunta (figuras 93 y 94).
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Figura 94. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la décima novena pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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No obstante, se percibe una tendencia a que poco a poco el personal estd inte-
riorizando trabajar en grupos mixtos en género (figura 95 y 96) y que se fortalecerd
con procesos de culturizacién sostenidos en el tiempo.
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Figura 95. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la décima novena pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 96. Resultados en porcentaje de la décima novena
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Pregunta 20

A continuacién, se presenta el enunciado de la vigésima pregunta y las
opciones de respuesta.

20. Dentro de las fuerzas, ;ha trabajado con mujeres en alguna de las siguientes
posiciones?
a.  Con una mujer superior.
Con companeras y/o colegas mujeres.
Con mujeres en cargos subordinados.
No he trabajado con mujeres.
Con superiores y subordinadas.
Con superiores, compaieras y subordinadas.

w me a0 o

Con superiores y compaieras o colegas.

Los resultados que dieron los hombres a esta pregunta muestran que, depen-
diendo del rango y la especialidad, algunos hombres no trabajan con frecuencia
con mujeres. Ademds, curiosamente, en la encuesta aplicada en el EJC, el 7 % de
las mujeres contesté que nunca ha trabajado con otras mujeres, lo cual puede estar
relacionado con el campo especifico en el que se desempena (figura 97).

Figura 97. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la vigésima pregunta en la Esmicy el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Asimismo, se encontré que la posibilidad de tener a mujeres en rangos supe-
riores depende en algunos grupos del rango y el momento de la carrera, como lo
evidencian los resultados del pilotaje en la Esmic y en el Hosmil (figura 98), asi
como la encuesta del EJC y en la Esmic (figura 99).
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Figura 98. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron los hombres a la vigésima pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 99. Contraste en porcentaje de los resultados a la vigésima pregunta
de la encuesta que respondié el personal en la Esmicy en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Las respuestas que dieron las mujeres que participaron en el pilotaje y en la
encuesta en la Esmic muestran los puntajes mds altos para mujeres colegas (figura
100), por su experiencia en las escuelas de formacién y en su desarrollo profesional.
Por su parte, el 68 % de los hombres en la Esmic, acostumbrados a la supremacia
masculina en el trabajo, manifest6 estar mds en contacto con subordinadas. Seria
interesante investigar si dentro de cinco o 10 anos cambia dicha percepcion, cuando
ya se hayan graduado mds promociones mixtas en la institucién.

Figura 100. Resultados en porcentaje de la vigésima pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 21

En este apartado se presenta el andlisis de la vigésima primera pregunta, cuyo

enunciado es el siguiente:

21. ;Cree usted que, dentro de las Fuerzas Armadas, los hombres se sienten
desplazados laboralmente por las mugjeres?
a. No
b. Si, ocasionalmente
c.  Si, la mayoria del tiempo

De acuerdo con la informacién recogida, en el Hosmil los hombres que
trabajan en ese dmbito no sienten que haya una competencia como tal, probable-
mente por el hecho de estar capacitados para trabajar en esa rama, aunque el 17 %
expresé que en s se presenta en algunas ocasiones (figura 101). En este sentido, en
futuras investigaciones valdria la pena establecer si esto se presenta a medida que se
alcanza mayor especializacién y / o competencia.
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Figura 101. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron los hombres a la vigésima
primera pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

La opcién B tiene mayor porcentaje de respuesta en los hombres de la Esmic
que ya se desempenan profesionalmente, debido a que poco a poco hay mayor
presencia de la mujer, que en los que estdn estudiando (figura 101). Por su parte,
las mujeres que respondieron el cuestionario en el EJC y en la Esmic perciben la
preocupacién ocasional de los hombres en igual porcentaje, pero lo ven de manera
ocasional (figura 102).
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Figura 102. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la vigésima primera pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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A continuacién, las figuras 103 y 104 sintetizan, respectivamente, los resul-
tados de la Esmic respecto a género y el contraste entre las respuestas del EJC y las
de la Esmic.
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Figura 103. Resultados en porcentaje de la vigésima primera
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 104. Contraste en porcentaje de los resultados a la vigésima primera
pregunta de la encuesta que respondid el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Pregunta 22

Esta pregunta indaga por la percepcién del personal sobre el desempefio
que tienen las mujeres en la unidad. El enunciado y las opciones de respuestas se

presentan a continuacion:

1. ;Cémo calificaria el desempeno de las mujeres en su unidad?

a. Ellas tienden a desempenarse mejor que los hombres.

b. Ellas tienden a desempenarse de igual forma que los hombres.

c.  Ellas tienden a desempenarse peor que los hombres.

d. No lo sé. Habitualmente no tengo interaccién laboral con mujeres.

En este item, las mujeres expresaron mayoritariamente que pueden desem-
pefiarse mejor que un hombre: 61 % del EJC y 86 % de la Esmic (figura 105).
Ademds, curiosamente, en el pilotaje que se realiz6 en el Hosmil y en la encuesta
aplicada en la Esmic, los hombres expresaron lo mismo, pero en un porcentaje
significativamente menor: 17 % y 12 % respectivamente (figura 106).
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Figura 105. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la vigésima segunda pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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encuentra que mds del 60 % considera que las mujeres se desempefian igual que los
hombres. Sin embargo, es necesario llamar la atencién sobre el hecho de que mds
del 20% de los hombres en la Esmic expresé que las mujeres se desempefian peor
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Figura 106. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la vigésima segunda pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Si se analizan las respuestas que dio el personal masculino encuestado, se

(figura 107).
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pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Estos hallazgos evidencian que sigue existiendo un poco de resistencia al
cambio (figura 108), lo cual es coherente con el sentido de competencia por el cual
se indagé en la pregunta anterior. Como se resalté en los apartados anteriores, es
necesario establecer planes de carrera definidos y crear un ambiente de compafie-
rismo y no de competencia.
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Figura 108. Contraste en porcentaje de los resultados a la vigésima segunda
pregunta de la encuesta que respondi el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 23

A continuacion, se presenta el enunciado de la vigésima tercera pregunta con
sus opciones de respuesta:

23.  ;Cree que la actividad laboral dentro de las Fuerzas Militares podria afectar
0 limitar a las mujeres en su vida familiar?
a. S
b. No

La informacién recogida en esta pregunta muestra que hay diferencia en las
respuestas segin género y que el personal femenino percibe la maternidad como
un aspecto que puede llegar a afectar su carrera. Esto quedd en evidencia en el
andlisis inicial de la poblacién, donde la mayoria de las mujeres que respondieron
el cuestionario en la Esmic manifestaron que estaban solteras y no tenfan hijos.
Esta percepcién se mantiene en las mujeres del EJC, pero la frecuencia disminuye,
mientras que el 30 % manifiesta que no interfiere (figura 109).
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Figura 109. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la vigésima tercera pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Por su parte, la opinién de los hombres se divide entre si la maternidad afecta
0 no, como lo demuestran los resultados de la encuesta que se aplic6 en la Esmic.
Ademds, el 56 % de quienes respondieron en el Hosmil contestaron que no (figura
110), lo cual muestra que si bien en la etapa de formacién no se ve la maternidad
como un obstdculo, a medida que se avanza en la carrera se piensa dos veces en
tener hijos. En consecuencia, se recomienda generar mecanismos en el plan de
carrera que les permita a las personas compatibilizar su vida familiar y profesional.

sFILOTAE ESMIC  oPILOTAE HOSML  »HOMERES ESMIC

Figura 110. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la vigésima tercera pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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A continuacién, la figura 111 presenta el contraste entre los resultados del
EJCy de la Esmic, en tanto que la figura 112 desagrega por género la informacién
recogida en la Esmic.
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Figura 111. Contraste en porcentaje de los resultados a la vigésima tercera
pregunta de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 112. Resultados en porcentaje de la vigésima
tercera pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
Pregunta 24

En este apartado se sintetizan los principales hallazgos que obtuvo la investi-
gacion sobre si la actividad militar podria afectar el rol de la madre.
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24. ;Cree que el rol de madre se podria ver afectado por la actividad laboral

militar?
a. Si
b. No
.
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Figura 113. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la vigésima cuarta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

Las respuestas muestran la diferencia de percepciones y respuesta entre la vida
académica y la profesional puesto que, mientras el 54 % de los estudiantes manifes-
taron que la maternidad no afecta, el personal que ya ejerce profesionalmente (indis-
tinto de género) considera que si afecta la carrera de la mujer (figuras 113 y 114).
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Figura 114. Contraste en porcentaje de los resultados a la vigésima cuarta
pregunta de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.
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Los porcentajes més altos se encontraron en la Esmic, en donde el personal
de armas lo ve como un fuerte impedimento: el 74 % de los hombres y el 86 % de
las mujeres (figura 115). Por su parte, el 75 % de las mujeres que respondieron el
cuestionario en el EJC opinan que la maternidad es un obstéculo, pero en menor
proporcién que el personal de la Esmic (figura 116).
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Figura 115. Resultados en porcentaje de la vigésima cuarta
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 116. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la vigésima cuarta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

De esta manera, se percibe alineacién con la tendencia actual de ver a la mater-
nidad como un obstdculo profesional y, por tanto, es recomendable que ademds de
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establecer un plan de carrera, se indague sobre los planes de vida del personal para

generar un equilibrio entre lo personal y profesional.

Pregunta 25

A continuacién, se presenta la pregunta vigésima quinta y las opciones de

respuesta:

25. ;Cree que las horas laborales dedicadas a atender asuntos familiares priorita-
rios (maternidad / paternidad) deben reponerse en horarios extralaborales?
a.  Si, me parece justo.
b. No, el tiempo dedicado a la familia no se debe reponer.

La mayoria de las mujeres respondieron que no se debia reponer el tiempo
empleado para resolver cuestiones familiares. Especificamente, el 100% de las
mujeres de la Esmic que participaron en la investigacion contestaron que no (figura
117), a diferencia de los resultados que arrojé el Hosmil, donde pricticamente
hubo un empate técnico con el 51 % que considera que no y el 49 % que opté
por el si. Otros que se le acercaron fueron los estudiantes del pilotaje que se realizé
en la Esmic, donde el no obtuvo el 54 % y el si el 46% (figura 118). En un punto
intermedio se encuentran los resultados de los hombres de la Esmic y los de las
mujeres del EJC, que oscilan entre el 64 % y el 74 % para el no, y entre el 36 % y
24 % para el si, respectivamente.

Figura 117. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la vigésima quinta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por las autoras
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Figura 118. Resultados en porcentaje de las respuestas
que dieron los hombres a la vigésima quinta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.

En estas respuestas, la diferencia entre géneros es mds visible (figura 119), por
lo cual se debe indagar mds sobre las dindmicas familiares y establecer si las mujeres,
en general, ademds de cumplir su jornada laboral, también tienen que hacerlo con
una jornada extra en su dmbito familiar. Finalmente, la figura 120 se contrasta la
informacién obtenida en el EJC con la que arrojé el estudio en la Esmic.
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Figura 119. Resultados en porcentaje de la vigésima quinta

pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 120. Contraste en porcentaje de los resultados a la vigésima quinta
pregunta de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.

Pregunta 26

La vigésima sexta pregunta indaga por la percepcién que tiene el personal
consultado sobre su permanencia en la institucién. A continuacidn, se presenta el

enunciado y las opciones de respuesta:

26. Le gustaria estar en las Fuerzas Militares hasta. ..
a.  Hasta lograr la asignacién de retiro.
b. Hasta alcanzar el grado que desea segtin sus expectativas personales.
c. Hasta que la institucién o directivas lo indiquen.

Las respuestas muestran que antes de comenzar la carrera, el personal aspira a
desarrollarla hasta donde lo determinen las expectativas personales (figura 121). No
obstante, este porcentaje disminuye de 100 % a entre el 60 % y el 64 %, como se
evidencia en los resultados de la encuesta aplicada en el EJC y la que se realizé con
los hombres de la Esmic (figura 122).
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Figura 121. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
los hombres a la vigésima sexta pregunta
Fuente: Elaborada por los autores.
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Figura 122. Resultados en porcentaje de las respuestas que dieron
las mujeres a la vigésima sexta pregunta en la Esmic y el EJC
Fuente: Elaborada por las autoras

Cabe anotar que el hecho de que el 98 % del personal del Hosmil y el 57 % de
las mujeres consultadas en la Esmic (figura 123) hayan manifestado que trabajardn
hasta alcanzar la pensién de retiro, como si la inica motivacién fuera lo econémico,

hace importante seguir revisando el proceso de carrera y de retiro.
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Figura 123. Resultados en porcentaje de la vigésima sexta
pregunta desagregada por género en la Esmic
Fuente: Elaborada por los autores.

También se encontrd que existe una contradiccion entre estas respuestas (figura
124) y los porcentajes hallados en el item de satisfaccién, lo cual da a entender que
se debe reevaluar las condiciones de desarrollo de la carrera, de tal manera que
ayuden a que la gente quiera ingresar y permanecer més alld del aspecto econémico.
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Figura 124. Contraste en porcentaje de los resultados a la vigésima sexta
pregunta de la encuesta que respondié el personal en la Esmic y en el EJC
Fuente: Elaborada por los autores.



CONCLUSIONES

Las investigaciones que se compilan en este libro, realizadas principalmente
en la Escuela Militar de Cadetes “General José Marfa Cérdova” (Esmic) entre 2010
y 2016, permiten observar que atin se encuentra en construccién el arquetipo de
la mujer como agente politico y sujeto militar reconocido. Con base en el anilisis
del corpus recolectado se concluye que dentro del Ejército Nacional de Colombia,
representado por la Esmic, existe una especie de contradiccién debido a los esen-
cialismos de género con los que se configuré y validé la institucién durante més
de cien afos. Dicha contradiccién consiste en que no obstante los avances que
ha hecho el Ejército hasta la fecha en la asignacién de armas, todavia se eviden-
cian tendencias paternalistas y sobreprotectoras que enmascaran el machismo, del
mismo modo que pervive una visién de la mujer como victima o sujeto débil que
necesita protecciéon y cuya funcién primordial es dar apoyo, no como un par mds
con quien se puede contar en el momento de combate. Esto denota, asimismo,
la dicotomia presente en la “sociedad colombiana”, pues mientras se marginaliza
a determinados grupos de mujeres, se les victimiza o no son tomadas en cuenta,
aquellas que muestran actitudes aguerridas o de lucha, como lo han hecho mujeres
en los grupos armados ilegales —sea la guerrilla o las fuerzas paramilitares—, no
son estigmatizadas, sino que hasta cierto grado se les da mayor visibilizacién, como
es el caso de la lider guerrillera de las Farc conocida con el alias de Karina.

A pesar de propender a que haya igualdad de condiciones entre el personal
activo del Ejército Nacional de Colombia, sin importar su género, fenotipo racial
y / o etnia, condicién socioecondmica, entre otros factores, el discurso que circula
en la institucién y el papel que esta asigné a las primeras oficiales de armas estdn
marcados por la variante de género, lo cual muestra que la esencializacién de género
continta a pesar de los avances. Igualmente, falta alcanzar al menos la meta minima
del 30 % de participacién femenina estipulada en la Ley de Cuotas, que sigue
siendo un desafio debido a las dificultades en su interpretacién y aplicacién, asi
como a los vacios en su ejecucion, los cuales hacen que no se le dé la dimensién
correspondiente.

No obstante lo anterior, los autores que han abordado esta discusién aclaran
que para conseguir ese nivel de participacién no solo se deben generar los espacios
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adecuados y necesarios, sino ademds propiciar un clima de bienestar y desarrollo
profesional mediante la capacitacién de las mujeres para que puedan cumplir todas
sus responsabilidades —con funciones delimitadas— como oficiales de armas, es
decir, tanto las labores administrativas como aquellas relacionadas con el combate,
de tal manera que el personal femenino administrativo y de armas pueda alivianar
las tensiones que presenta.

Cabe anotar que Colombia hasta ahora estd empezando este proceso: A la
fecha en que se realiz6 esta compilacién, solamente han ascendido seis mujeres
al grado de brigadier general: cuatro en la Policia y dos en el Ejército. Asi mismo,
cada una de las fuerzas adscritas al Ministerio de Defensa Nacional cuenta con
personal femenino en todos sus cuerpos (oficial-suboficial). Aunque hay mayor
voluntad politica para que el estamento militar participe en esta dindmica de inclu-
sién, todavia es imprescindible formular las siguientes preguntas: ;Qué se necesita
para poder cumplir a cabalidad con la cuota o para llegar al 50 % como lo exige
la Resolucién 1325 de la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU)? ;Cémo
puede lograrse un cambio cultural institucional mds profundo para que estos
requerimientos formulados desde los dmbitos politico y civil puedan plasmarse mds
ripido y sin traumatismos?

Tradicionalmente, el comportamiento definido como propio de los géneros
masculino y femenino ha sido dictado desde diferentes instituciones sociales como
la familia o la religién, entre otros. Sin embargo, para cualquier persona —sin
importar si tiene un punto de vista tradicional o abierto— es dificil precisar qué
es “ser femenino” o “ser masculino”, mds alld de las diferencias bioldgicas entre
los sexos de la especie humana. Distancidndose de ciertos conceptos esencialistas,
esta diferenciacién se percibe a partir de comportamientos y pricticas repetitivas
que permiten al cuerpo social definir si una persona es mds o menos femenina o
masculina.

En este contexto también se debe mencionar que el conflicto colombiano
fue, entre otros fenémenos, una de las principales causas de que se postergara la
modernizacién plena de las Fuerzas Armadas, que ha tenido tltimamente periodos
de aceleracién con el acuerdo de cooperacién que suscribi6 con la Organizacién del
Tratado del Addntico Norte (Otan). Sin embargo, no se puede olvidar que estos
estamentos son actores cada vez mds visible para la sociedad civil, lo cual hace que
la incorporacién de mujeres, como parte de la transformacién y modernizacién de
esta institucién, cobre relevancia social. En otras palabras, legitimar la representa-
cién de las mujeres en diferentes escenarios del Estado, incluyendo la milicia, cons-
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tituye un impulso importante para transformar las relaciones de género en nuestro
entorno social.

Estas exigencias y transformaciones van aunadas al hecho de que las socie-
dades latinoamericanas estdn cambiando y volviéndose mds paritarias en cuestiones
étnicas y de género. De esta manera, como parte de la transformacién en los ejér-
citos y las sociedades, los paises de la regién comienzan a discutir y preparar el
reclutamiento de mujeres en las diferentes fuerzas. Si bien se puede argumentar
que esta disposicion es solo una operacién de relaciones publicas planeada por los
ejércitos, mientras ain conservan actitudes y comportamientos asociados a una
masculinidad hegemoénica y conservadora, los efectos de dicha politica no son
cosméticos. En buena parte, esto se debe a que varias mujeres de alto rango poli-
tico en diversos Estados han propulsado estas transformaciones: Cinco paises de
Suramérica iniciaron la primera década del siglo XXI con mujeres al frente de los
ministerios de Seguridad y Defensa. Ademis, la presién de organismos internacio-
nales y de ayuda, como el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), asi como
los diferentes pactos y convenciones firmados por los paises los obligan a establecer
politicas de impacto para superar las desigualdades de género y fomentar los dere-
chos de las mujeres.

Ahora bien, con base en los desarrollos conceptuales de varias disciplinas de
las ciencias sociales y de los estudios culturales sobre la perspectiva de género se defi-
nieron los conceptos nucleares de la obra, a saber, la performatividad y los géneros
performativos, que hacen referencia a los comportamientos y simbolismos asociados
con el manejo del cuerpo que son reconocibles por la “sociedad” y que se establecen
como puntos de referencia. Cabe agregar que a través de estos conceptos es posible
conocer las actitudes que tiene una persona respecto a las caracteristicas atribuibles a
un género especifico, tales como la delicadeza o la fuerza, la ternura o la vulgaridad,
entre otras; de alli su utilidad para los propésitos que se fijaron esta investigacion.

La institucién militar se ha permeado de multiples simbolismos y rituales
que buscan cohesionar compactamente un cuerpo social pensado para realizar una
tarea especifica (la seguridad y defensa), por lo cual requiere una estructura jerdr-
quica que deja poco espacio a la iniciativa individual. Esto se debe a que uno de los
aspectos de mayor importancia para el cumplimiento de su misién es la obediencia
a la jerarquia, de tal manera que, desde el toque de diana, los militares activos estin
sometidos a un estricto control de actividades y a una ritualidad repetida cotidiana-
mente que tiene como consecuencia la produccién de cuerpos y comportamientos
que podemos calificar como arquetipicamente militares.



352  Caleidoscopio. Estudios sobre feminidades y perspectiva de género en el contexto militar colombianos

Muchas de las caracteristicas y comportamientos de la performatividad
corporal asociada a lo militar comparte atributos y simbolismos con lo que se
percibe tradicionalmente como performatividad de lo masculino: La fuerza, la
dureza, la sumisién a las érdenes superiores, la optimizacién de la potencialidad
fisica y distintos rituales de adaptacion son aceptados y estimulados en los espacios
militares. Esto hace que, pese al discurso oficial de que existe una situacion paritaria
de los géneros en el Ejército, se refuercen en la institucién actitudes y comporta-
mientos entendidos como performancias de lo masculino.

Por tanto, cuando ingresé la primera promocién de mujeres como futuras
oficiales de armas, su proceso de socializacién y adaptacion a la Escuela Militar
gener6 en ellas diversas masculinidades femeninas —a manera de lucha para romper
los patrones de congruencia de género—, debido a que se consideraba al Ejército
como una de las fuerzas que otorgan relevancia a la condicién fisica y que en parte
representaba una cultura que privilegiaba y legitimizaba una masculinidad hege-
monica y conservadora. Esta situacién conllevé que fuera necesario establecer un
proceso de resignificacién de lo militar y crear mecanismos de negociacién para
legitimar y posibilitar la permanencia de las mujeres en un espacio que no estaba
acostumbrado a su presencia.

Es asf como empezaron una especie de lucha por pertenecer. En algunos casos,
ellas comenzaron procesos de imitacién —que no solo eran solicitados por sus
compaferos, sino también por sus superiores— cuando se les pedia hablar mds
fuerte y dejar el tono agudo de su voz, o empezaron a hacer flexiones de pecho
como lo harfa cualquier hombre, aunque en el primer reglamento se establecia
una forma particular de hacerlo para no generar modificaciones en la morfologia
femenina. Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos por estar a la par en las tareas
diarias con sus companeros hombres, a las mujeres se les sancionaba socialmente
porque no se vefan “lo suficientemente femeninas”, puesto que su cuerpo habfa
cambiado al realizar los mismos ejercicios que hacfan los hombres o adoptar
comportamientos considerados tipicamente masculinos, como usar vocabulario
soez, emplear la fuerza fisica, alzar la voz, entre otras. De esta manera quedé en
evidencia que persisten dicotomias en la forma como se interpreta la actuacién
de los sujetos, pues se acepta de manera tdcita este tipo de actitudes en sujetos
asociados al género masculino —aunque se consideren de mal gusto—, pero se
juzgan y menosprecian si se manifiestan en sujetas del género femenino, no sin
antes recordarles que aunque “hagan las flexiones de pecho que quieran, siempre
seguirdn siendo mujeres”.
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Entonces, las mujeres que formaban parte de este espacio etiquetado como
masculino vieron que su proceso de mimesis era infructuoso para integrarse y legi-
timarse, de modo que aceptaron la fase de hiperfeminizacién que se establecid insti-
tucionalmente, es decir, recurrir a mecanismos tradicionalmente femeninos como
el maquillaje, el perfume y un estilo de manicure conservador, como estrategias de
distincién de cuerpos basada en el género.

En este tema particular se reconoce que aunque los anclajes y las objetiva-
ciones sobre las representaciones de género en la Esmic son producidas e instaladas
inicialmente en los grupos familiares, estas son reforzadas en la formacién militar.
Esto invita, entonces, a pensar que los docentes, los curriculos y las précticas socioe-
ducativas deberdn velar a través de la doctrina por incluir el desarrollo de elementos
sobre “equidad de género” que permitan transformar los patrones machistas y
avanzar hacia la consolidacién de relaciones configuradas en la igualdad.

Histéricamente, el proceso de invisibilizacién que sufrieron mujeres como la
Cacica Gaitana, las que participaron en la lucha independentista o las “capitanas”
de la Guerra de los Mil Dias en Colombia, evidencia que los roles y la performati-
vidad de género se flexibiliza cuando la institucionalidad queda en segundo plano
por cuestiones de guerra, pero que se revierten inmediatamente cuando se retorna
al statu quo y se neutraliza lo que se salga de sus limites. Por tal motivo, es mds
fécil escuchar acerca de Policarpa Salavarrieta o las “juanas” que de las capitanas
en la Guerra de los Mil Dias. El ejemplo mds plausible se vio en las celebraciones
del Bicentenario de la Republica de Colombia, pues de catorce personajes hist6-
ricos homenajeados, cinco fueron mujeres y solo dos eran reconocidas. Los esen-
cialismos, por tanto, hacen bastante dificil que se lleve a la practica las propuestas
del feminismo militarista igualitario —designado asi por algunas autoras de la
academia estadounidense o europea—, a pesar de que existen evidencias histdricas
que demuestran la capacidad de la mujer en labores de combate y no necesaria-
mente de apoyo.

Entonces, de acuerdo con lo extraido en el corpus de las investigaciones se
puede inferir que atin falta camino por recorrer y que no son mesurables los efectos
de la transformacién institucional del Ejército Nacional de Colombia, ya que las
egresadas de las primeras promociones mixtas de la Esmic todavia no han alcan-
zado puestos representativos dentro de las Fuerzas Armadas. Como se menciond
anteriormente, hasta ahora solo han ascendido dos mujeres al grado de brigadier
general, y asi se espera que puedan ir formando y consolidando modelos de empo-
deramiento y mando frente a la sociedad en general. Por ende, se puede afirmar que
hasta el momento el proceso de transformacién de las representaciones de género
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solamente tiene lugar en el interior de las Fuerzas Armadas y que el efecto por
ahora es institucional. Sin embargo, ya se empiezan a sentir las consecuencias en la
valoracién de los oficiales hombres sobre las capacidades fisicas y de mando de las
mujeres, el cual se transforma continuamente con cada nueva incorporacién.

En las investigaciones presentadas en esta obra se encontré que si es posible
deconstruir lo que se considera militar, puesto que ya no se trata del feminismo
de hace cincuenta afios que exigfa igualdad a rajatabla, ya que resulta evidente que
existen diferencias. En contraste, estos estudios propenden a que todas las personas,
sin importar su condicién de género, tengan igualdad de acceso a las oportuni-
dades y tratamiento, de tal modo que no se presente discriminacién de ninguna
indole. Este acceso equitativo a las oportunidades en el Ejército obtendrd mejores
resultados cuando las mujeres que se forman en la Esmic puedan acceder a armas
como infanteria y caballerfa, en las cuales ya ha incursionado con éxito el personal
femenino en otros paises. Asi mismo, cuando poco a poco se evidencie el cambio
en el discurso institucional a través de la transformacién de practicas cotidianas.

Es necesario mencionar que la Esmic ha realizado avances en el propésito
de adoptar institucionalmente la perspectiva de género en sus distintos procesos.
El resultado de estos esfuerzos es que desde 2013 hay una prueba fisica terrestre
desagregada por sexo para la incorporacién estudiantil, lo cual demuestra que se
propende a garantizar la igualdad de acceso a oportunidades de todos los aspi-
rantes. No obstante, la alta ponderacién que tiene esta prueba en la Esmic se puede
entender como una discriminacién positiva mal entendida que busca incrementar
la incorporacién femenina.

Sin embargo, aunque actualmente a la Escuela se presenta la misma cantidad
de hombres y mujeres, el porcentaje de ingreso varfa dristicamente. Mientras que
de 1.000 mujeres solo seleccionan 80, de los 1.000 hombres que se presentan se
escogen 200, lo cual representa un margen de diferencia aproximada del 12 % entre
ambos grupos y que no compensa la “ventaja” dada en la prueba fisica. Por tanto, es
importante contrastar el nimero de aspirantes hombres y mujeres con el nimero
final de admitidos de cada grupo para procurar que no se presente discriminacién
con base en género al permitir mayor porcentaje de hombres que de mujeres en el
proceso de incorporacién y seleccién de personal.

Lo anterior evidencia que es necesario revisar los demds estadios que conforman
el instrumento de seleccién con perspectiva de género para que no se perciba una
discriminacién positiva mal entendida, la cual puede generar a futuro descontento
e incidir negativamente en el clima organizacional de la Esmic y, posteriormente,
del Ejército Nacional de Colombia porque no se dan las mismas condiciones a
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hombres y mujeres. Es aconsejable, por lo tanto, que la perspectiva de género esté
inmersa en las necesidades de la fuerza, en sus planes de desarrollo académico y
profesional, y esto comienza desde el proceso de incorporacién y seleccién de
personal estudiantil.

En las distintas investigaciones compiladas en esta obra se encontré que las
personas entrevistadas enfatizan que el personal femenino debe generar estrategias
de resiliencia desde el proceso de formacién para que se integre y consolide en la
carrera militar con mayor facilidad. Cabe aclarar que no hablan desde su condicién
de sujeto, sino como militares que abogan por herramientas para que los oficiales
en proceso de formacién puedan desempenarse de manera exitosa, sin importar su
género, a través de relaciones asertivas y del trabajo colaborativo con los demads inte-
grantes de la institucién. Por esto mismo, sugieren que la Esmic deberfa incorporar
en el proceso educativo la realidad que se ve en las unidades.

Precisamente, respecto al plan de carrera y el clima organizacional, se esta-
blecié que es fundamental capacitar al personal en tareas y especialidades acordes
con las necesidades de la fuerza y su proyeccién en el futuro. Asi, se plante6 que
estas acciones ayudardn a que el Ejército se fortalezca y a que se genere una cultura
de inclusién desde la perspectiva de género, para lo cual es clave que se definan con
claridad las funciones y se cuente con un buen estudio de prospectiva que permita
pasar de la complementariedad a la sincronizacién de los equipos. Es decir, en este
proceso es importante delimitar con mds especificidad las funciones de las oficiales
de armas, puesto que si bien en la Esmic estd claro su rol, cuando salen de alli a
las distintas instancias del Ejército encuentran que sus labores estdn por definirse
y, por ende, requieren de un plan de carrera detallado para consolidar su desarrollo
profesional a mediano y largo plazo.

Antes de concluir no estd de mds sefalar que no se trata de un proceso sencillo,
sino que todavia existe cierta resistencia, de manera que la deconstruccién de la cual
se ha hablado solo serd visible a mediano y largo plazo. Esto se debe a que, como
se menciond, durante mds de cien afios el Ejército Nacional de Colombia asocié
el desempeno militar con las caracteristicas “masculinas”, a tal punto que prestar el
servicio militar era uno de los pasos para afianzar la “hombria”. No obstante, esta es
una gran oportunidad para demostrar que la mujer, ademds de tener liderazgo en los
dmbitos académico, politico y econdmico, también puede ser ejemplo de liderazgo
en las labores militares. En consecuencia, podrd transformar la asociacion mili-
tar-masculinidad para abrir espacios y ampliar ciertos radios de accién, de acuerdo
con las concepciones que han defendido autoras como Butler y Halberstam, por
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citar algunas, que estin mds conectadas con presunciones culturales que con reali-
dades bioldgicas.

Finalmente, vale la pena recordar que una de las mujeres encuestadas al prin-
cipio expresaba que la mente ayudaba a configurar el cuerpo y a dar el maximo
para ser el mejor militar posible. Empleando la misma analogia se concluye que si
se forma culturalmente la mente para que reconozca y valore la participacién de la
mujer dentro del Ejército como muestra méxima de liderazgo —tanto en labores
de apoyo como de combate—, por el mismo camino se configurar el cuerpo para
que pueda ser mejor militar, sin importar si se es hombre o mujer.
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