UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

Anélisis de la aplicacion de politicas de equidad de género en la Fuerza Terrestre

y su incidencia en la gestién de las unidades militares

Basantes Avalos, Fabian Marcelo y Escudero Vallejo, Freddy Fabricio
Vicerrectorado de Investigacion, Innovacion y Transferencia de Tecnologia
Centro de Posgrados
Maestria en Defensa y Seguridad

Trabajo de titulacién, previo a la obtencion del titulo de Magister en Defensa y

Seguridad mencion Estrategia Militar

CPFG de E.M. Helou Cabezas, Marco Selim

18 de octubre del 2021



Curiginal

Document Information

Analyzed document TESIS TCRN ESCUDERO-BASANTES.docx (D116105485)

Submitted 2021-10-22 23:06:00
Submitted by
Submitter email mgutierrez@difusion.com.mx
Similarity 8%

Analysis address mgutierrez1.GDC@analysis.urkund.com

Sources included in the report

SA

SA

SA

SA

SA

SA

TESIS TOLEDO VEGA. pdf
Document TESIS TOLEDO VEGA.pdf (D77261933)

00. TESIS ARTDIS OP TCRN VEGA 2019_Rev_1 (3).docx
Document 00. TESIS ARTDIS OP TCRN VEGA 2019_Rev_1 (3).docx (D59916772)

TESIS MSDN VERSION FINAL KATHERINE HERRERA.docx
Document TESIS MSDN VERSION FINAL KATHERINE HERRERA.docx (D54722921)

TESIS-3.docx
Document TESIS-3.docx (D55424289)

URL: https://www.biografiasyvidas.com/biografia/m/merkel.htmL
Fetched: 2021 10-22 23:08:00

URL: http://scholar.googleusercontent.com/scholar?q=cache:gBEXzEDT -
nUJ:scholar.google.com/+la+cultura+organizacional+en+las+instituciones+militares&hl=en&as_sdt
=0,5Quintana

Fetched: 2021-10-22 23:08:00

Altamirano_Ojeda_Informe_Parcial_B.docx
Document Altamirano_Ojeda_Informe_Parcial_B.docx (D54088310)

ANEXO_3.docx
Document ANEXO_3.docx (D94200196)

Firmado el ectroni canente por

i MARCO SELI M
5% HELOU CABEZAS
B «F’,...'"'

CPFG de E.M. Helou Cabezas, Marco Selim
DIRECTOR

11

11

34



@ESPE

UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION, INNOVACION Y
TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

CENTRO DE POSTGRADOS

CERTIFICACION

Certifico que el trabajo de titulacién, “Analisis de la aplicacion de politicas de equidad
de género en la Fuerza Terrestre y su incidencia en la gestion de las unidades mili-
tares” fue realizado por los sefiores Basantes, Avalos Fabian Marcelo y Escudero
Vallejo, Freddy Fabricio, el mismo que ha sido revisado y analizado en su totalidad, por
la herramienta de verificacion de similitud de contenido; por lo tanto cumple con los requi-
sitos legales, tedricos, cientificos, técnicos, y metodoldgicos establecidos por la Universi-
dad de las Fuerzas Armadas ESPE, razén por la cual me permito acreditar y autorizar

para que lo sustente publicamente.

Sangolqui, 18 de octubre de 2021

Firmado el ectr6ni cament e

¥ MARCO SELI M
% HELOU CABEZAS

CPFG de E.M. Helou Cabezas, Marco Selim
Director

C.C: 1712051729



UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION, INNOVACION Y

TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

CENTRO DE POSGRADOS

RESPONSABILIDAD DE AUTORIA

Nosotros, Basantes Avalos, Fabian Marcelo y Escudero Vallejo, Freddy Fabricio, con

cédulas de ciudadania n° 0602135527 y n° 1103423644 declaramos que el contenido,

ideas y criterios del trabajo de titulacion: “Analisis de la aplicacién de politicas de equi-

dad de género en la Fuerza Terrestre y su incidencia en la gestién de las unidades

militares” es de nuestra autoria y responsabilidad, cumpliendo con los requisitos legales,

tedricos, cientificos, técnicos y metodoldgicos establecidos por la Universidad de las Fuer-

zas Armadas ESPE, respetando los derechos intelectuales de terceros y referenciando

las citas bibliograficas.

ectr oni cament e por

Basantes Avalos, Fabian Marcelo

C.1. 0602135527

Firma (s)

Sangolqui, 18 de octubre de 2021

Firmado el ectroni canente por:
S FREDDY FABRI Cl O
s ESCUDERO VALLEJO

Escudero Vallejo, Freddy Fabricio

C.I. 1103423644



UNIVERSIDAD DE LAS FUERZAS ARMADAS
INNOVACION PARA LA EXCELENCIA

VICERRECTORADO DE INVESTIGACION, INNOVACION Y
TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

CENTRO DE POSGRADOS

AUTORIZACION DE PUBLICACION

Nosotros, Basantes Avalos, Fabian Marcelo y Escudero Vallejo, Freddy Fabricio, con
cédulas de ciudadania n°® 0602135527 n° 1103423644, autorizamos a la Universidad de
las Fuerzas Armadas ESPE publicar el trabajo de titulacién: “Analisis de la aplicacién
de politicas de equidad de género en la Fuerza Terrestre y su incidencia en la ges-
tion de las unidades militares” en el Repositorio Institucional, cuyo contenido, ideas y

criterios son de nuestra responsabilidad.

Sangolqui, 18 de octubre de 2021

Firma (s)
it Firmado el ectr6ni cament e por = Firmado el ectroéni camente por
™ FABI AN MARCELO & FREDDY FABRI Cl O
= BASANTES AVALGCS 74 ESCUDERO VALLEJO
Basantes Avalos, Fabian Marcelo Escudero Vallejo, Freddy Fabricio

C.1. 0602135527 C.l. 1103423644



INDICE

RESUMEN ...t e e n e nn e ne e 11
AADSTITACT. ...ttt ettt bbb s 12
Capitulo I: El Problema de INnVestigacion ............ccccceeveieeieeiiesiiese e 13
Planteamiento del Problema ... 13
ANTECEABNIES ...ttt sttt ettt sbesbenne e 18
JUSTIFICACION. ...t bbbt bbbt enes 18
g oo ] = T Tox F- VoSS USSR 20
Subproblemas o preguntas de INVestigacion.............cccecvevveveieese e 20
(O] o= 110 OSSR 21
(CTCT =T | RSP RUR USRS 21
ESPECITICOS ...t 21
Formulacion del Problema..........cccoooiiiiiiicee e 22
Capitulo 11: MArcO TEOFMCO ......cccceieeieieiieeieeie e 24
Antecedentes (Estado del arte) ... 24
FUNdamentacion tEONICA...........cceveieie e 26
Fundamentacion CONCEPLIUAL ...........cooeeiiiiieice e 38
Fundamentacion [€gal ..o s 42
HIPOTESIS ... bbbttt bbbt 45
Sistema de VariabIEsS .........ccviiiiiee s 46
Operacionalizacion de variables............ccooiiiiiii 47
PrimMera VariabIe...........c.oov ittt 47
Segunda Variable...........co 47

Capitulo Ill: Marco Metodologico de la Investigacion...........cccccoeevverevieeneenn s 49



Alcance de INVESHGACION .........coviiiiiiiieieere e 49

DiSefio de INVESTIGACION .........ooiiiiiiie e s 50
PODIACION Y MUEBSIIA ......oeviiiiiiieeese e 52
Técnicas de recoleccion de datosS ... 55
Técnicas de andliSisS de datOS ..o 57
Capitulo 1V: Resultados De La INVeStIgacion ...........cccoeverineninienenieesese e 58
ANAliSiS de 10S reSURATOS ........cveieieiiece e 58
Discusion de [0S reSUAAOS..........cccceiiiiiecieeie e 75
Comprobacion de [a NIPOLESIS........cccoviiiiii e 79
Cumplimiento de ODJELIVOS........ccciiii e 80
Contestacién de las preguntas de investigacion..........c.ccocvcvvevvereveresinsesieseenens 82
Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones ............cccccvvveveieieienesese e sie e 84
(@] o Tod 0] T0] 1o SRS 84
qTot o]0 g T=T g o F= Tox (o] [ SRR 86
Capitulo VI: PrOPUESTA ......coveieiieeieeeee et 88
Datos INFOIMALIVOS ....c..eeiieiieiiee et nneenes 88
Antecedentes de 12 ProPUESTA .........cceieriiiiiiieieee e 88
0 [ 1S3 1] 1= Vol T o S PR 88
L@ o] =110 ST 89
(O o=\ o I 1T 1T - | SR 89
ODbjetivoS ESPECITICOS .....cviiiiieiiece et 89
Fundamentacion de 1a ProPUESTA ............coiiiriiieie e 90
PrOCESOS ...t 90
TallErES tECNICOS. ... ieviiie ettt te et e et e ta e e sseenteeneenreesreenees 91

Centro de NAEIAZGO........coiiiiiiieee e 91



BV AIUBICION ... ettt e e e e e 92

DiISefo de 18 PrOPUESTA ......coeeiiiieieie i 92
Mapa de Procesos de la Cultura Organizacional..........cccccooceiveiiiiininnnnn e, 92
Mejorar la Cultura Organizacional en las unidades militares de la F.T............. 96
Creacion del Centro de Liderazgo del EJErcCito..........ccocvvvviveiveiieieie e 100
Instrumentos para Evaluar la Cultura Organizacional............ccccceevvvieiiiiennnnne. 103
Metodologia para ejecutar 1a PropUESEa..........cccceveveiieiiciecieeieesese e 106
Y] (=] (=] [ = LSS 108

ANEXOS . 111



indice de Tablas

Tabla 1 Matriz de ValOraCiON..........cuuiiiiiiiiiiiiiiie et e e e e 17
Tabla 2 Cuadro de Variables............oooiiiiiii e 48
Tabla 3 CAICUIO A€ 18 MUESTIA. ......eiiiiiiiiiiiiie et 53
Tabla 4 Unidades militares donde se va aplicar la encuesta................evvevvvieiniiiiininnnnnn. 54
Tabla 5 Cuadro comparativo de Variables .............ccooouiiiiiiiiei e 77

Tabla 6 Formato para evaluar la cultura organizacional .....................eeeeeeieiiniiiiiiiinnn. 103



indice de Figuras

Figura 1 Diagrama de Ishikawa para determinar las principales causas del problema de

implementacién de las politicas de equidad de géneroenla F.T.......ccccccoeeiiieiiriiiiinnnnnn. 16
Figura 2 Hipotesis CorrelaCional.............cooiiiiiiiiiiiee e 46
Figura 3 Alcances de 1a iNVESHIgAaCION .........oiieieii it e e e e e e eeaanes 49
Figura 4 Plan para obtener datos...............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiii e 56
FIgUra 5 PREGUNTA NO L ...iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiessasssssssssssssssssssssssssnsssnsnsnnnes 58
Figura 6 PREGUNTA NO 2 ..ouiiiiiii et e e eettees s s e e e e e eetten s e e e e e e eeaaesannsaaeaenaeennes 59
Figura 7 PREGUNTA NO 3 oottt e et eettees s s e e e e eetten s e e e e e e eeaaetanasaaeaeeaeennes 61
FIgUra 8 PREGUNTA NO 4 ....uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii s sssssssssssssssssssssssssnnnnnes 62
Figura Q PREGUNTA NO 5 .ooiiiiiiii ittt e ettt s s e e e e e e eaaatan e s e e e eeeennnes 63
Figura 10 PREGUNTA NO 6 ....uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieieeesenannnsssssssssnsssssnsssssnssnsssssssnnnes 64
Figura 11 PREGUNTA NO 7 .ouuuiiii ettt s e e e e e eeaten s e e e e e e eeaantnnnaaeaaeeennne 65
Figura 12 PREGUNTA NO 8 ..ottt 66
Figura 13 PREGUNTA NO O ....uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e issssssssssssssssssssnsnsnnnnnes 68
Figura 14 PREGUNTA NO L0 ..uuuiiiiiiiiiiiiiiie e et s e e e e e ettt s s e e e e e eeaaatnnnaaeaaaeennne 69
Figura 15 PREGUNTA NO L1 ...ouiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieiieiieeeeeieesssessssssssssssssesssnsnsssssssnnnes 70
Figura 16 PREGUNTA NO 12 ...t s e e e e eetten s e e e e e e e eaantnnnsaaeaaaeennnes 72
Figura 17 PREGUNTA NO 13 ...t e e e ettt s s e e e e e e e eaaatan e s e eaaaaennnes 73
Figura 18 Cuadro de comprobacion de hipOtesSis. ...............o.veiiiiiiiiiiiiaiiiiiaiann 77
Figura 19 Esquema de la cultura organizacional .................c.cooiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 91
Figura 20 Ficha del proceso de cultura organizacional .................cccooiiiiiiii i, 91

Figura 21 Propuesta de organico estructural de un Centro de Liderazgo ................ 100



Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Analisis de la aplicacién de politicas de
equidad de género en la Fuerza Terrestre y su impacto en la gestion de las Unidades
Militares” se orienté en hacer una valoracion inicial y una propuesta para mejorar la pre-
sencia de la mujer en escenario militares por medio de la aplicacion de las politicas de
equidad de género las mismas que fueron emitidas por el Ministerio de Defensa Nacio-
nal en el aflo 2013. Con este antecedente se plante6 como objetivo lograr la integracién
de la mujer en la institucién armada a fin de que se pueda garantizar la igualdad de de-
rechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares. Para alcanzar este objetivo
se realizé una investigacion descriptiva, bibliografica y de campo que permitio, inicial-
mente, evaluar cémo estan las Unidades Militares en cuanto a la presencia de la mujer
y, posteriormente, nos permitié realizar una propuesta sustentada para mejorar la imple-
mentacion y aplicacion de las politicas de equidad de género en el Ejército ecuatoriano.
Para conseguir el objetivo se encuestaron a 321 militares en servicio activo (oficiales,
cadetes, voluntarios) de las diferentes Unidades militares de la FT que son quienes vi-
ven a diario con la presencia de la mujer en todas las actividades que realizan. Los re-
sultados obtenidos demostraron la hipétesis correlacional planteada es decir que, a me-
nor implementacién de los factores de la cultura organizacional, menos implementacion
de las politicas de equidad de género.
Palabras Clave:
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e INCIDENCIA

e POLITICAS DE GENERO

e CULTURA ORGANIZACIONAL



Abstract

In present research work entitled “Analysis of the application of gender equity policies in
the Army and its impact on the management of Military Units” was aimed at making an
initial assessment and a proposal to improve the presence of woman in the military envi-
ronment through the application of gender equality policies, which were issued by the
Ministry of National Defense in 2013. With this precedent, the objective was to achieve
the integration of women in the Army so that equal rights and opportunities between mili-
tary men and women can be guaranteed. To achieve this objective, a descriptive, biblio-
graphic and field research was carried out that initially allowed us to evaluate how the
Military Units are in relation to the presence of women and later allowed us to make a
sustained proposal to improve the implementation and application of policies of gender
equality in the Ecuadorian Army. To achieve this objective, we did 321 surveys to mili-
tary personnel (officers, cadets, volunteers) from the different military units of the Army.
They are the ones who live daily with the presence of women in all the activities they
carry out. The results obtained from-showed the correlational hypothesis raised, that is,
the less implementation of the organizational culture factors, the less the implementation
of gender equity policies.
Key words:

e ANALYSIS

e INCIDENCE

¢ GENDER POLICIES

e ORGANIZATIONAL CULTURE



Capitulo I: El Problema de Investigacion
Planteamiento del Problema

El problema de investigacién debe ser planteado de tal forma que motive una in-
vestigaciéon para solucionar un problema que se ha presentado.

“[P]lantear el problema no es sino afinar y estructurar mas formalmente la idea

de investigacion...desarrollo de la idea a través de cinco elementos: 1) objetivos

de investigacion, 2) pregunta de investigacion, 3) justificacion de la investigacion,

4) viabilidad de la investigacién, 5) evaluacién de las deficiencias en el conoci-

miento del problema” (Hernandez, 2010).

En el afio 2013, el Ministerio de Defensa Nacional (MDN), emitié las politicas de
equidad de género de las Fuerzas Armadas del Ecuador (FF.AA.), que tienen como ob-
jetivo prevenir cualquier tipo de discriminacion en las instituciones que la conforman, for-
talecer la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en la carrera militar, fo-
mentar el buen vivir del personal militar e impulsar la coeducacion basada en los princi-
pios de igualdad y no discriminacion por causa de género. Sin embargo, y después de
casi 8 afios desde su promulgacion, es preciso evaluar y analizar si las instituciones mi-
litares y especialmente la Fuerza Terrestre (F.T.) han implementado correctamente las
politicas de equidad de género y si se estan cumpliendo segun el alcance para el cual
fueron creadas.

Como objetivo principal de las politicas de género se destaca la integracién de la
mujer a la institucién militar para garantizar la igualdad de derechos y oportunidades en-
tre hombres y mujeres militares; sin embargo, esta inclusion ha sido marcada por una
serie de retos y obstaculos que tienen que ser superados con miras a lograr que se im-
plemente una cultura donde se pueda aceptar a la mujer en actividades militares y, prin-

cipalmente, donde se permita que la mujer pueda cumplir roles que por historia han



cumplido los hombres. Es asi que, por ejemplo, la inclusién de la mujer en las operacio-
nes militares es uno de esos tantos casos que muestran los problemas o las vicisitudes
gue tiene que sortear el género femenino para lograr su inclusion en las unidades milita-
res y que a pesar de que existen las politicas de equidad de género, estas aun tienen
un largo camino por recorrer. Actualmente, y dando cumplimiento a las disposiciones
emitidas por el Comando Conjunto de las FF.AA. (CC.FF.AA)), para la conduccion di-
recta de las unidades militares, los 6rganos de maniobra deben conformar equipos de
combate (ECO) con 1 oficial y 20 voluntarios; sin embargo, y en la mayoria de casos,
todos los integrantes son militares de género masculino. Segun el sistema de informa-
cién y control de las operaciones militares (SIMACO), en la Brigada de Selva No 21
“CONDOR” (21BS) se realizan alrededor de 15 operaciones militares de control de ar-
mas, esto implica que 40 ECO estén permanentemente ejecutando estas operaciones
militares en las provincias de Zamora Chinchipe y Morona Santiago; sin embargo, la
presencia de personal militar femenino es nula. Las unidades militares argumentan que
no disponen de personal femenino en condiciones de conformar los ECO y que el Gnico
personal disponible se encuentra con tareas especificas en las areas administrativas de
la 21BS como en el departamento financiero, en la ayudantia, en el hospital de brigada,
etc.

Otro ejemplo es la gran demanda por parte de la sociedad femenina ecuatoriana
que quiere realizar el servicio militar voluntario femenino (SMVF). La politica de género
No. 2 indica que se debe fomentar la inclusion y el desarrollo del SMVF, adicionalmente
el presidente de la Republica del Ecuador indicé que las mujeres mayores de 18 afios
podran ser parte del servicio civico militar voluntario, para lo cual dispuso su cumpli-
miento mediante el acuerdo 056 del Ministerio de Defensa (Universo E. , 2018). La pro-

mesa que realizé el presidente fue iniciar la conscripcion con un 5 % de mujeres del to-



tal de conscriptos efectivos en las FF.AA. y que este cupo se ira incrementando anual-
mente en un 10 %; sin embargo, y hasta la presente fecha, solo se ha realizado un
acuartelamiento del género femenino en las FF.AA. y en ciertas unidades del pais, de-
jando de lado a muchas mujeres que no han podido ser parte de esta actividad militar.

El 23 de julio de 2019, en la Base Naval San Eduardo, se realizé la ceremonia
para graduar a la leva 99, segunda llamada, de las conscriptos mujeres que cumplieron
el servicio militar voluntario en los repartos de la FT y de la Fuerza Naval (FN)
(Universo, 2019). Estos datos muestran que las politicas de equidad de género no se
estan cumpliendo segun lo dispuesto o que, definitivamente, existe una gran brecha que
limita 0 no permite cumplirlas. Basados en este contexto y en el problema definido, cabe
preguntarse si se estan aplicando correctamente las politicas de equidad de género en
la F.T. y en la gestién de las unidades militares, ante lo cual, a continuacion, se pre-
senta un diagrama para identificar las causas que pueden estar provocando el problema
planteado, se usara la espina de pescado propuesta en el diagrama de Ishikawa:

Identificar la causa principal que esta afectando la aplicacion de las politicas de
equidad de género es una prioridad para desarrollar este proceso de investigacion. “Dia-
grama de Espina de Pescado o Diagrama de Causa y Efecto, es una herramienta de ca-
lidad que ayuda a levantar las causas-raices de un problema, analizando todos los fac-
tores que involucran la ejecucién del proceso” (Maire, 2018). A fin de plantear las posi-
bles causas que estan generando el problema planteado, y con la finalidad de determi-
nar soluciones, se han determinado las principales causas y su constitucion usando el
método de Ishikawa:

Problema: Mala aplicacion de las politicas de equidad de género en la FT



Figura 1

Diagrama de Ishikawa para determinar las principales causas del problema de imple-

mentacion de las politicas de equidad de género en la FT.
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= ¢ Ese factor ocasiona el problema?

= ¢ Siesto es solucionado, se eliminara el problema?

= ¢ Se puede platear una solucién factible?
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Tabla 1

Matriz de Valoracion

CRITERIOS
CAUSAS SOLUCIONES FAC- CAUSA SOLU- FACTI- TOTAL
TOR DIRECTA CION BLE
Capacitaciones
Cultura organizacio- sobre nuevos
nal roles de la mu-
jer 3 12
. : Técnicas para
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. trabajos en
bio
grupo 2 7
Programas per-
Falta de difusion manentes de
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Carrera militar solo
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lino jer en el en-
torno militar 1 7
Capacitar en te-
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Capacitar en
. los nuevos ro-
Escenarios nuevos .
les de segquri-
dad 3 10
Proponer nue-
Politicas desactuali- vas politicas de
zadas equidad de gé-
nero 2 8




Como causa principal del problema se ha identificado a la cultura organizacional,
gue esta en directa relacion con la aceptacion de la mujer en los diferentes roles milita-
res de indole administrativo u operativo, y que esta ocasionando una mala aplicacion de
las politicas de equidad de género en la FT dictadas por el MDN.

Antecedentes

Las politicas de equidad de género son relativamente nuevas en la FF.AA. ecua-
torianas. Antes de su promulgacion en el afio 2013, no existian reglas o leyes que nor-
men la participacion de la mujer en los entornos militares. A partir de su publicacion,
cada una de las Fuerzas iniciaron la planificacién correspondiente a fin de cumplir con
todas las politicas publicadas. Lastimosamente, el incluirlas lleva cierto tiempo, que para
la F.T. aun no ha permitido su inclusién completa, mostrando ciertas debilidades y posi-
ble falta de compromiso en los procesos militares para lograr su completa inclusion.
Justificacion

Es necesario justificar el estudio mediante la exposicién de sus razones y el para

gué y porque del estudio, en muchos de los casos se tiene que explicar por qué

es conveniente llevar a cabo la investigacién y cuales son los beneficios que se

derivan de ella (Herndndez, 2010).

Resulta conveniente realizar la presente investigacion por los siguientes motivos:
La resolucion 1325 del 31 de octubre de 2000 de las Naciones Unidas indica y motiva a
los Estados miembros a “velar por que aumente la representacion de la mujer en todos
los niveles de adopcion de decisiones de las instituciones y mecanismos nacionales, re-
gionales e internacionales para la prevencion, la gestion y la solucion de conflictos”
(Unidas, Consejo de Seguridad, 2000).

La constitucion de la Republica del Ecuador en sus articulos 11, 70 y 158 motiva

y dispone que todas las personas sean tratadas con igualdad y que gocen de los mis-



mos derechos, deberes y oportunidades, también fortalece el principio de que se formu-
len politicas para alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres a través de mecanismos
segun la ley vigente.

Las politicas de género emitidas por el MDN se enmarcan en los principios de
igualdad y de no discriminacién pregonados en la constitucion del Estado ecuatoriano y
son:

1. Promover el aprovechamiento de las capacidades del personal militar de las

Fuerzas Armadas, como oficiales y tropa, en todas las armas, técnicos, servicios

y especialidades, acordes a sus competencias.

2. Fomentar el Servicio Militar Voluntario Femenino.

3. Mejorar la infraestructura y habitabilidad en los repartos militares.

4. Garantizar el derecho a la salud de mujeres y hombres militares.

5. Mejorar el bienestar del personal militar.

6. Reducir patrones culturales que generan violencia basada en género.
7. Generar cambios en la legislacion militar con enfoque de género.

Los resultados obtenidos en todo el mundo muestran que la integralidad es fun-
damental para cumplir los objetivos que le imponen a cualquier institucion militar. Por
ejemplo, La Fuerza Aérea Ecuatoriana (F.A.E.), dando cumplimiento a las politicas de
equidad de género, preparé y capacité a la mujer para comandar escuadrones de com-
bate. Una “teniente ecuatoriana se convierte en la primera mujer en liderar un escua-
dron de combate” (Telégrafo, 2020). Se trata de la teniente Narvaez Sandra, quien
aprobo el curso de Listos para el Combate 1, en el Ala de Combate No 22, convirtién-
dose en la primera mujer en comandar una escuadrilla de helicopteros en el Ecuador.
Esto es un claro ejemplo del compromiso adquirido por la F.A.E. en su camino para im-
plementar las politicas de equidad de género en su institucion y en su camino a buscar

la integralidad para conseguir los objetivos impuestos a la misma.



Importancia

La participacion de la mujer en escenarios militares ha cobrado una importancia
fundamental, pues su presencia en actividades militares como la resolucion de conflic-
tos, ha sido fundamental para tomar las mejores decisiones. Se puede nombrar grandes
lideres mujeres que, con su valor, conocimiento y experiencia, estan sacando adelante
a potencias mundiales o son lideres de grandes proyectos internacionales en busca de
mejorar la vida de la humanidad.

Podemos mencionar a la Primer Ministra de Alemania, Angela Merkel, una lider
indiscutible y de muchos atributos que tiene la responsabilidad de conducir a uno de los
grandes Estados de Europa. Esta talentosa alemana es “presidenta del partido aleman
Union Democrética Cristiana desde 2000 y canciller de la Republica Federal de Alema-
nia desde 2005. Fue la primera mujer que asumié la jefatura del Gobierno federal desde
gue nacio el Estado aleman, y también la primer canciller originaria de la extinta Repu-
blica Democratica Alemana” (Linea, 2018). Como se puede apreciar con la canciller de
Alemania, sus capacidades le han permitido conducir a una de las grandes potencias de
Europa y, principalmente, mantenerla en un sitial muy alto, todo esto gracias a sus ca-
pacidades y formacion que le permiten desempefiarse eficientemente en las funciones
asignadas. Es asi que la igualdad de oportunidades y la equidad de género debe ser
una opcion para todas las mujeres de Ecuador a fin de permitir que todas las personas
gue son parte de una sociedad tengan la oportunidad de poner al servicio del Estado
ecuatoriano sus atributos y competencias.

Subproblemas o preguntas de investigacion

Las preguntas de investigacion permiten mostrar de manera directa la investiga-

cion. “[E]s conveniente plantear, por medio de una o varias preguntas, el problema que

se estudiara ya que al hacer en forma de pregunta se tiene la ventaja de presentarlo de



manera directa, las preguntas representan el ¢ Qué? de la investigacion” (Hernandez,

2010).
e ¢ Cuadl es la incidencia de las politicas de equidad de género en la gestién de
las unidades militares?
e /La cultura organizacional, los valores, los paradigmas ejercen una influencia
significativa en la aplicacion de las politicas de equidad de género en la FT?
e (Cudl de estos factores ejerce mayor influencia sobre la aplicacién de las po-
liticas de equidad de género en la FT?
e /La cultura organizacional tiene alguna influencia significativa en la aplica-
cion de las politicas de equidad de género?
Objetivos

Los objetivos orientan el alcance de la investigacion. “[E]s necesario establecer
gué pretende la investigacion...cudles son sus objetivos, una investigacion busca contri-
buir a resolver un problema en especial” (Hernandez, 2010). Es importante indicar que
los objetivos son herramientas de trabajo que se utilizan para cumplir con el propdsito
principal de un estudio de investigacion.

General

Determinar en qué medida esta afectando la cultura organizacional a la aplica-
cion de las politicas de equidad de género en la FT.
Especificos

e Analizar la cultura organizacién en las unidades de la FT.

e Evaluar cémo se esta aplicando las politicas de equidad de género en todas

las unidades militares de la FT.

e Formular propuesta para mejorar la implementacion de las politicas de equi-

dad de género en la FT.



Formulacion del Problema

“La formulacion. - Es la accién con la que se inicia la investigacion y se caracte-
riza por precisar ¢Qué es lo que se va a investigar y por qué?” (Quintana Pefia, 2006).

Desde el afio 2013, el Estado ecuatoriano estad comprometido en lograr sus obje-
tivos en cuanto a igualdad y no discriminacion de las personas, es por esto que dicto y
promulgo las politicas de equidad de género con miras a dar igualdad de oportunidades
a hombres y mujeres ecuatorianas que deseen ser parte de las FF.AA. Desde esa fecha
hasta la actualidad debieron cumplirse algunos programas y proyectos que se plantea-
ron para conseguir los objetivos propuestos; sin embargo, hasta la presente quedan mu-
chos vacios e interrogantes que requieren una respuesta y revision al proceso que de-
bi6é y debe hacerse para su ejecucion.

Politicas como el fomentar el servicio militar femenino voluntario, o promover el
aprovechamiento de las capacidades del personal militar de las FF.AA. como oficiales y
tropa en todas las armas, técnicos, servicios y especialidades, no estan cumpliéndose
adecuadamente en las instituciones de las FF.AA. y en la F.T. especificamente, pues
hasta la presente fecha solo se ha logrado realizar un llamamiento al servicio militar vo-
luntario femenino y no se cuenta con mujeres militares en todas las armas del Ejército
ecuatoriano. ¢ Cuales son los obstaculos que no permiten el cumplimiento de estas poli-
ticas? Existen muchas respuestas a esta pregunta, respuestas que estan relacionadas
con la cultura organizacional principalmente o con el convencimiento que todos los inte-
grantes de la F.T. deben tener para aceptar a la mujer militar en estos escenarios y con
roles militares, operativos y administrativos.

Con la definicién de las causas presentadas durante el proceso de implementa-
cion de las politicas de equidad de género, se plantearan alternativas que permita mejo-
rar su implementacion y asi garantizar la igualdad de derechos y oportunidades entre

las mujeres y hombres con uniforme. Finalmente, cabe hacerse la pregunta: ¢En qué



medida la cultura organizacional afecta negativamente la aplicacion de las politicas de

equidad de género en la F.T.?



Capitulo Il: Marco Tedérico

El marco tedrico permite sustentar la investigacion con conceptos y datos que
ayuden y guien la labor investigativa. “[E]l marco tedrico implica redactar su contenido,
hilando pérrafos y citando apropiadamente las referencias” (Hernandez, 2010).

En este capitulo se propondra el sustento tedrico, conceptual y legal que permite
validar la propuesta para garantizar una eficiente aplicacion de las politicas de equidad
de género, asi también, se explicaran las ideas principales de las causas que generan
el problema planteado. El objetivo es dar a la investigacién una forma o método siste-
maético y racional de los conceptos y de las propuestas que permitan mejorar el pro-
blema encontrado.

Antecedentes (Estado del arte)

La cultura organizacional actualmente es considerada uno de los aspectos mas
importantes de investigacién, pues afecta directamente al comportamiento interno de las
empresas (Carrillo Punina, 2016). La cultura organizacional se convierte en uno de los
pilares que sustenta a las organizaciones y que deben ser cuidadosamente manejados
para alcanzar el éxito de las empresas.

“La Politica de Género de las FF.AA. del Ecuador constituye una politica inclu-
siva en el ambito de la defensa, y contribuird de manera significativa a la integracion de
la mujer en la institucién militar” (Nacional, 2013). Los Estados emiten politicas para ma-
terializar sus deseos y aspiraciones dentro de la sociedad, es decir, las politicas se con-
vierten en el instrumento legal para hacer cumplir la voluntad popular y para lograr que
todos los ciudadanos se sientan como parte de un Estado.

Se han desarrollado muchos estudios referentes a cultura organizacional y politi-
cas de equidad de género, los cuales han permitido incorporar y plantear nuevas ideas

para lograr la inclusién de la mujer en ambientes militares. Es asi que se mencionaran



algunos estudios con sus conclusiones, los mismos que aportaran significativamente
para el caso de investigacion.

Los conceptos de equidad, género e igualdad en una institucion tan antigua y
tradicional como las Fuerzas Armadas aparecieron alla en la década de los 70’s cuando
el Estado ecuatoriano prepard una nueva agenda politica en donde el principio de la in-
sercion de la mujer era fundamental en el escenario que se vivia en ese momento.
Cambiar paradigmas es fundamental, es por eso que:

...el aceptar a las mujeres en las FF.AA. fomenta el abordaje de cuestiones,

tanto simbdlicas como socioldgicas, para obtener estabilidad e institucionalidad

[sig] en una institucion, ya que elimina toda barrera de discriminacion y alienta a

la igualdad en temas de género (Masson, 2009).

Sin embargo, esto debe estar fuertemente atado a un cambio de la cultura orga-
nizacional, especialmente porque las FF.AA. estuvieron constituidas Gnicamente por el
género masculino en la mayoria de su vida institucional.

La incorporacion del género femenino a los escenarios militares se realizé pro-
gresivamente y de forma heterogénea por la situacion politica que se vivia en todo el
mundo y principalmente en los paises sudamericanos. Sin embargo, en algunos paises
sudamericanos esta insercion se realizé de forma necesaria, principalmente porque el
género masculino disminuyd, motivando a que las mujeres puedan incluirse en el sis-
tema militar abiertamente. La inclusién de la mujer fue relativamente lenta debido a la
resistencia de los altos lideres militares que sostenian el predomino patriarcal y tradicio-
nal al cual ellos estaban acostumbrados (Lucero, 2009).

Existen otros autores que presentan diferentes andlisis sobre la inclusion de las
politicas de equidad de género en los entornos militares. El género femenino y las politi-
cas para su inclusion tienen su origen en los anos 90’s cuando de manera masiva se

dicté politicas de equidad de género para la inclusién de la mujer en el campo militar,



pero se dio especial atencidn a lo te6rico y menos atencion a lo practico, es decir, enfo-
cadas mas en la parte administrativa que en la actividad operativa, un ejemplo muy visto
fue la inclusion de la mujer en las instituciones educativas de formacion de militares
(Castrillén, 2013). Los autores afirman que las politicas para incluir a la mujer se susten-
taron en la estabilidad democratica existente en esos momentos y hacen referencia a la
modernizacion que los Ejércitos emprendieron en esos afios. Esto motivé a que se
creen importantes espacios para la inclusion de la mujer en las FF.AA. y de esta ma-
nera crear agendas con politicas publicas que contengan las normas legales para la in-
clusion del género femenino en beneficio de la sociedad.

Sin embargo, existen muchas explicaciones por analizar que limitan la presencia
de la mujer en los entornos militares y por ende, que dificulten la implementacion de las
politicas de equidad de género en las FF.AA. Los problemas que ocasionan las mujeres
en los entornos militares estan clasificados en tres dimensiones que deben ser estudia-
das cuidadosamente: la primera dimension se refiere a la capacidad fisica de las muje-
res, ya que los escenarios militares requieren de una preparacion fisica muy alta que
puede limitar la presencia de la mujer; la segunda dimensién esté relacionada al sis-
tema psicoldgico que debe enfrentar y finalmente la tercera dimension se relaciona con
la adaptacion que ellas deben alcanzar para el nuevo régimen, en el cual las tradiciones
culturales o la cultura organizacional estan muy arraigadas hacia la presencia masculina
mayoritariamente y que son importantes y/o fundamentales en las actividades diarias de
las FF.AA. (Echeverria, 1994).

Fundamentacion teérica

La solucidn a los problemas que se presentaban en el entorno militar fue la

forma de crear cultura organizacional militar. “[H]abia ciertos problemas de orden militar

gue no encajaban en ninguna de las materias conocidas; ni en la estrategia, ni en la tac-



tica, ni en la orgénica, ni en la logistica en general; pero que habia que estudiar en al-
guna forma” (Podestd, 2012). Desde ahi nacio la necesidad de disponer del conoci-
miento necesario para enfrentar estos retos, es asi que la sociologia, como una ciencia
gue se ha dedicado profundamente al estudio de cdmo debe ser el comportamiento or-
ganizacional, facilitara a los lideres con conocimientos necesarios para conducir sus or-
ganizaciones responsablemente. El autor explica que la cultura organizacional para los
entornos militares es de mucha importancia y debe ser estudiado profundamente para
entender y presentar soluciones a la problematica que esto presenta. Se define a la cul-
tura como:

Un modelo de creencias basicas compartidas, aprendidas por un grupo mientras

resolvia sus problemas de adaptacién externa e integracion interna, que ha fun-

cionado lo suficientemente bien para ser considerado valido y, por lo tanto, para

ser ensefado a los nuevos miembros como el camino correcto para percibir y

sentir en relacion a esos problemas (Podestéa, 2012).

Es necesario mencionar que existen valores que se encuentran presentes en el
ethos militar y que son basicos en un hombre de armas: la disciplina, el valor fisico y
moral; también existe lo que el autor llama “vicio de sus virtudes” y que es importante
analizarlo porque puede generar defectos que, segin Huntington, han sido definidos
como el autoritarismo y la belicosidad. Estos dos vicios se convierten en un desafio que
tienen las organizaciones militares que balancear y que les permitira equilibrar la defini-
cion de la autoridad requerida para conducir sus soldados y la participacién necesaria
para sacar ventaja de sus fortalezas y asi alcanzar un libre compromiso para cumplir la
mision asignada.

[e]l conocer e identificarse con la cultura es una parte central del proceso de in-

corporacién de una persona a la organizacion militar y esa es quiza una de las

tareas centrales de los institutos militares: inducir el proceso de socializacion que



llevard a compartir ese modelo de creencias basicas considerado valido por la

organizacion (Podesté, 2012).

La cultura organizacional es fundamental para cambiar el comportamiento insti-
tucional de las personas y lograr que todos trabajen para conseguir un objetivo comun.

La cultura organizacional es un aspecto que adquiere cada vez mayor relevan-

cia, ya que se ve influenciada por los continuos cambios del ambiente. Por ende,

medir la cultura organizacional permite conocer el impacto que esta tiene sobre
los resultados de la empresa...Los resultados obtenidos muestran que la cultura
organizacional se mide en relacion a la estrategia, estructura, trabajo en equipo,
liderazgo, propietarios, innovacion, orientacion a resultados y orientacion a per-

sonas (Carrillo Punina, 2016).

La cultura organizacional es definida como un grupo de practicas, creencias y
valores que generan en sus integrantes sintomas de identidad, compromiso y pertenen-
cia hacia la institucion o empresa que representan, la cultura organizacional cambia per-
manentemente, ya que se sustenta principalmente en factores que incentivan el com-
portamiento individual y colectivo de quienes conforman una empresa. El autor propone
métodos cualitativos y cuantitativos para medir la cultura organizacional mas la aplica-
cion de técnicas de recoleccion de informacién que se basa principalmente en cuestio-
narios, entrevistas, observacion y herramientas estadistico-matematicas y de revision
literaria. Cuando se orienta a las personas existen elementos de cohesion generados
por la cultura organizacional, como los valores culturales, la cultura innovadora o em-
prendedora, y la cultura relacional; todos estos contribuyen cientificamente en tres am-
bitos: capital intelectual, cultura organizacional y gestién del conocimiento (Carrillo
Punina, 2016). Finalmente, el autor recomienda que los estudios de cultura organizacio-

nal deben realizarse continuamente a fin de identificar otras formas para medirla, esto



debido a los cambios econdmicos, sociales, ambientales, tecnoldgicos y politicos por los
gue actualmente esta atravesando el mundo.

Una cultura organizacional es fuerte si esta difundida y aceptada a lo largo y an-

cho de toda la organizacion. Los miembros de la organizacion comparten un

conjunto de creencias, valores y normas. Una cultura débil es la que no esta am-
pliamente sostenida y no disfruta de la aceptacion en toda la compafia en la que

menciona que la cultura [es] fuerte (Ospina Quiroga, 2018).

La cultura organizacional en las fuerzas militares normalmente esta influenciada
por factores como: principios, valores, autoridad, modelo gerencial, simbolos motivacio-
nales, y clima organizacional. La mejor manera de incrementar la cultura organizacional
es mediante un plan en donde todos los integrantes de los altos niveles de la Institucion,
deben ser los responsables de difundir y socializar las creencias, ritos y normas que ca-
racterizan a la institucién. Las campafias informativas ayudan mucho a conseguir estos
objetivos, los correos masivos por la red interna, trabajos conjuntos, fechas civicas etc.
Es decir, la cultura organizacional juega un papel fundamental a la hora de consolidar el
liderazgo militar necesario para conducir las operaciones militares en diferentes entor-
nos y con diferente personal militar. El cambio de cultura organizacional permitir4 una
total insercion y aceptacion del género femenino como lideres militares y las préximas
generales de cualquier nacion.

De la misma manera, muchos ejércitos alrededor del mundo y de Latinoamérica
estan incrementando la participacion del personal femenino en sus unidades militares.
Por ejemplo, el Ejército colombiano desde el afio 2010 esta ejecutando acciones para
incluir a la mujer en sus filas militares. Es asi que el Estado colombiano emitié politicas
de equidad de género en las Fuerzas Armadas, las mismas que han causado un im-
pacto dentro de la cultura institucional militar. Se ejecutd un analisis detallando los ejes

ejecutados por las Fuerzas Armadas colombianas en su objetivo de incluir a la mujer en



los roles militares en donde se definieron dos ejes principales: “La performatividad, gé-
nero e inclusion de las mujeres en Fuerzas Armadas y la cultura institucional y proceso
de modernizacioén y transformacion como parte del cambio en las Fuerzas Armadas lati-
noamericanas” (Zambrano, 2011). Sin embargo, los obstaculos a vencer son grandes y
requieren del compromiso de todos para lograrlo.

[L]a performatividad y el género estan intrinsecamente ligados, y el desarrollo
de la mujer como sujeto del género femenino en un ambiente que tradicional-
mente se asocia con lo masculino, lleva a condiciones de actuacion (performati-
vidad) en ambitos donde no se consideraba su presencia como un elemento de
liderazgo (Zambrano, 2011).

Los obstaculos presentados para la completa implementacion de las politicas de
equidad de género han impedido la promocién y la participacion de la mujer en labores
militares y especialmente en labores de combate, a pesar de que ellas han participado
en muchas guerras como en la Primera y Segunda Guerra Mundial, donde sus roles
fueron como un cuerpo aparte pero siempre integrantes de las unidades militares. En
cuanto al contexto colombiano, las mujeres que son parte de la institucién militar pue-
den desempefiarse como oficiales o suboficiales en todas las armas y especialidades.
Con el decreto 1791 del 2000 se permitié que las mujeres militares colombianas puedan
llegar hasta el grado de Brigadier General. Existen importantes avances como los men-
cionados por Pamela Villalobos, quien es una investigadora social y asesora para el Mi-
nisterio de Defensa de Chile que indico “el nivel de equidad de género en cada sociedad
si tiene relacién con el grado de inclusividad de participacion de las mujeres en las
Fuerzas Armadas” (Zambrano, 2011).

Para el estado espafiol, la inclusion de la mujer en sus Fuerzas Armadas inicio
con el Decreto Ley 1 de 1998 debido a la avanzada constitucional de la igualdad de gé-

nero y sus primeras intenciones internacionales; posteriormente la promulgacioén de la



Ley 17/1999 permitié el reconocimiento de la igualdad legal en el acceso, de la remune-
racion entre mujeres y hombres. También influy6é sustancialmente la resolucion
1325/2000 del Consejo de Seguridad de la ONU, pues en este documento legal se esta-
blece la necesidad de incluir a la mujer en las fuerzas de paz de la ONU, esta generé
cambios significativos en los paradigmas que hasta la fecha se tenian de la presencia
de la mujer en entornos militares; sin embargo, antes de que se emitira esta resolucion,
el Estado espafiol ya habia iniciado su proceso de feminizacién de las Fuerzas Armadas
(Rico-Ruiz, 2013).

Para el Estado chileno, los afios noventa, también, marcan un hito importante en
la inclusion de la mujer en los entornos civiles y militares generando condiciones para
su inclusiéon y dejar de lado los paradigmas de discriminacion hacia la mujer. La aproba-
cion de la Ley No 19.023 que permitié la creacion del Servicio Nacional de la Mujer
(SERNAM) abrié puertas para una inclusion mas armoénica y legalmente sustentada en
donde esta institucién es la encargada de proponer y coordinar las politicas, planes, me-
didas y reformas legales que lleven a la igualdad de derechos y oportunidades para
hombres y mujeres en el pais, y de esta manera logra reducir las practicas discriminato-
rias en las instituciones del estado chileno, luego se emitieron leyes para la promocion
de la igualdad y los derechos de las mujeres en todos los ambitos del Estado central
como: salud, educacién, violencia contra las mujeres, empleo, seguridad social y dere-
chos humanos (Lorena, 2016).

También el Estado ecuatoriano dict6 sus politicas de equidad de género a fin de
lograr que las mujeres sean parte del sistema militar. “[L]a integracion de la masa feme-
nina en las Fuerzas Armadas en el Ecuador sigue siendo un tema debatible en la socie-
dad, ya que no existe suficiente igualdad en cuotas de género en dicha institucion”

(Tapia Duche, 2019). Hasta el momento no existe un porcentaje parejo en el campo mi-



litar entre el género masculino y femenino, en el Ecuador, las mujeres militares no al-
canzan el 3% en la integracion militar a pesar de que existen politicas publicas que nor-
man y exigen el incremento de la presencia de la mujer en los entornos militares. Las
politicas de género dictadas por el Estado ecuatoriano estdn encaminadas mas al dm-
bito civil que al ambito militar que actualmente respaldan pequefias minorias, leyes y ar-
ticulos que se encuentran estipulados en la Constitucion del 2008. Un paso importante
fue la designacion de la primera Ministra de Defensa Nacional, quien abrigé muchas es-
peranzas para las mujeres en la milicia, pues este puesto era tradicionalmente ocupado
por ex oficiales de alto rango y de género masculino principalmente. En Latinoamérica,
y una vez que se superaron muchos casos para lograr la democracia en los paises que
la componen, en los afios 80’s se dio un cambio fundamental en la equidad de género,
permitiendo que las mujeres puedan ser parte de las instituciones militares, ya no solo
en ambitos administrativos sino en dmbitos mas especificos como en el contexto gene-
ral de las funciones completas de los militares, lo que motivé y alentd al reconocimiento
de la igualdad y equidad de género (Lucero, 2009). Finalmente, las politicas de equidad
de género implementadas en el Estado ecuatoriano a través de la teoria del paradigma
propuesta por Peter Hall “no tuvo un gran impacto, debido a que no produjo un cambio
total paradigmatico del personal masculino militar; se puede considerar que es por el
pensamiento tradicionalista que ha venido impartiéndose desde su creacion hasta la ac-
tualidad” (Tapia Duche, 2019).
La Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer (CETFDCM) define el concepto de igualdad y dice como lograrla. Las
politicas proponen marcos de referencia para que vivamos de manera igualitaria,
pero ¢,como hacer si la misma sociedad es la que ensefia a ser desiguales?

(Duarte J, 2016).



La equidad de género impacta de diferente manera en hombres y mujeres, exis-

ten avances y cambios fundamentales; sin embargo, las actividades se manifiestan de

formas inequitativas que generalmente siguen privilegiando los roles masculinos sobre

los femeninos. Este estudio ofrece como conclusiones:

Desde los origenes de la existencia de la humanidad ha existido una gran dife-
rencia entre el hombre y la mujer, en donde siempre se ha valorado y destacado
mas el rol de los hombres, mientras se ha ignorado y subvalorado el rol de las
mujeres.

Desde el momento del nacimiento y con la asignacion del género que la socie-
dad impone a una persona a través del médico y/o la familia, el individuo recibira
un trato diferencial segun su género: masculino o femenino; es decir, el entorno
social como los amigos, la familia y la comunicacién seran los responsables de
sefalar una serie de valores segun el género del individuo.

La equidad de género esta orientada a proporcionar la conciencia y a cambiar la
situacion de desigualdad y subordinacién que tienen las mujeres y que han ve-
nido viviendo a lo largo de su existencia en relacion con los hombres en su en-
torno familiar, econémico, social, politico, cultural y en la historia de las socieda-
des, y considerando las circunstancias de clase social, edad, etnicidad, orienta-
cion sexual o tendencia religiosa que puede aumentar estas desigualdades. El
objetivo fundamental es actuar en los distintos niveles para conseguir equidad e
igualdad.

Finalmente, los autores recomiendan como estrategias mas adecuadas para lo-
grar la equidad y la igualdad de género que se promueva la igualdad de trato en
todos los sistemas sociales, también recomiendan adoptar acciones positivas

para los hombres y mujeres que corrijan las desigualdades, asi como, integrar la



igualdad en las estructuras, organizaciones, politicas y acciones, finalmente re-
comiendan propender a incorporar o atribuir roles protagonicos a la mujer me-
diante un incremento de la participacion de la mujer en la toma de decisiones en
todos los campos de la sociedad.

Existen otras posiciones que indican:

...las diferencias y desigualdades en la situacion de hombres y mujeres deben
ser siempre consideradas ...no es posible superar el déficit de trabajo decente
sin avanzar, al mismo tiempo, en la superacion de las inequidades de género en
términos de derechos, oportunidades de empleo, proteccién social y didlogo so-
cial (Abramo, 2006).

Los puntos que plantea el autor ensefian la importancia de realizar un trabajo

coordinado que permita romper la barrera a la cual ha sido sometida la mujer y al mismo

tiempo crear oportunidades para su desarrollo y crecimiento en el sistema social. Dentro

de las conclusiones mas importantes que plantea el autor podemos indicar:

Es de vital importancia la inclusién de la mujer en sindicatos a fin de fortalecer su
rol en el sistema democratico, representatividad y su futuro como actor politico
en una sociedad.

Muchas mujeres han demostrado que su incorporacion a los sindicatos les ha
permitido ganar un panorama politico y social para hacer escuchar su voz, ganar
liderazgo y empoderarse dentro del sistema sindical a fin de cambiar las relacio-
nes de inequidad de género.

La educacion es una alternativa fundamental e importante para lograr la supera-

cion de los factores socioculturales en los que se basa la desigualdad de género. La

formacion de hombres y mujeres conjuntamente contribuye al cambio de ideas, creen-

cias y culturas, motivando cambios de actitudes y que se fortalezcan los principios y

valores que deben prevalecer en la igual de género.



Con este escenario planteado en el contexto sudamericano, los paises de esta
region se vieron en la necesidad de preparar agendas gubernamentales que emitan las
politicas de equidad de género para lograr la inclusién total de la mujer en las institucio-
nes militares. Por ejemplo, el estado chileno durante el gobierno de la presidenta Miche-
lle Bachelet en el afio 2015 generd la “Agenda de Género en el Ministerio de Defensa
Nacional” que motivé una agenda orientada en las siguientes aristas:

e Con las Fuerzas Armadas, en el subgrupo de género y en el subgrupo de diver-
sidad sexual de la mesa de inclusion y no discriminacion.
e Con el Ministerio de Relaciones Exteriores y el Ministerio de la Mujer y Equidad

de Género, mas otras instituciones dentro y fuera del sector defensa, en la im-

plementacion de la Resolucion 1325 del Consejo de Seguridad de las Naciones

Unidas sobre Mujeres, Paz y Seguridad.

¢ En el ambito interno, del Ministerio y sus servicios, a través de las Unidades de
Género.

¢ En el ambito legislativo, a través del proyecto de ley enviado por el Ejecutivo,
gue cambia la denominacion del Escalafén del Servicio Femenino Militar.

“Nuestro objetivo al final de gobierno es contar con una politica actualiza de gé-
nero en el sector defensa que considere todos estos aspectos” (Chile M. d.-G., 2015).
Como aspectos importantes se puede destacar los siguientes:

e La posibilidad de que las mujeres militares puedan postular a todas las armas de
combate en el Ejército (hasta ese afio no podian hacerlo al arma de infanteria ni
caballeria blindada). Ya no existe ningun area restringida para las mujeres en

esta arma.



¢ Anuncio de la Fuerza Aérea que desde el afio 2017 se recibiran mujeres cons-
criptas (hoy las mujeres solo pueden hacer el servicio militar voluntario en el
Ejército).

e La Armada por su parte trabajara en el “Plan para incorporar mujeres al servicio
militar y tropa profesional”, para acuartelar por primera vez mujeres conscriptas
el afio 2018, las que el 2019, por excepcion, podran postular a la tropa profesio-
nal, y el 2020 obtendran licenciamiento y valer militar.

e Se continuara trabajando con las Fuerzas Armadas para aumentar la participa-
cion de las mujeres militares en ellas, y mejorar las condiciones para el desarro-
llo de su carrera en condiciones equitativas con los hombres (Chile M. d.-G.,
2015).

Los ejércitos alrededor del mundo estdn cambiando con miras a lograr incluir a
la mujer en sus actividades militares. Por ejemplo, el Ejército Chileno, en el afio 2019,
gradud algunas mujeres militares como parte de las armas de maniobra. Como uno de
las grandes hazafias suscitadas se puede mencionar lo que ocurrié dentro del curso de
promocién, los primeros puestos fueron alcanzados por mujeres militares. Después de
haber permitido que la mujer chilena pueda ser parte de las armas de combate, en el
afio 2019 los tres primeros puestos del curso militar para aspirantes a Clase del Arma
de Caballeria Blindada fueron alcanzados por mujeres, las extraordinarias representan-
tes son: Carolina Cortés, Marjorie Maldonado y Keitlyn Romero (Chile E. d., 2019). Este
ejemplo muestra al mundo que la mujer es capaz y tiene las competencias para enfren-
tar los retos presentados sin considerar su género como un obstaculo (Anexo “A”).

Con el objetivo de incrementar y fomentar que la mujer militar tenga una igual
participacion y que esté envuelta, como los hombres, en los conflictos militares, paises
como Canadd, Dinamarca, Finlandia, Francia, Alemania, Israel, Holanda, Nueva Ze-

landa, Polonia, Rumania, Espafia y Suiza han permitido que las mujeres puedan estar



desplegadas en roles de combate (Carreiras, 2006). Por ejemplo, en el 2005, Canada
desplegé el 4 % de oficiales y el 2 % de los non-commissioned! mujeres dentro de los
roles de combate (Cawkill, 2009). Las estadisticas muestran que las grandes potencias
mundiales estdn cambiando el rol tradicional de como fue vista o concebida la mujer mi-
litar, ahora ellas son consideradas en todas las actividades militares, ya sea en el &m-
bito administrativo y también en el &mbito operativo, es decir, no son discriminadas de
ningan rol militar existente. La mujer militar es tan competente como lo es el género
masculino, claro que tienen sus particularidades que las hacen diferentes; sin embargo,
estan preparadas para cumplir los roles que les sean asignadas y en muchos casos con
mejores resultados de los previstos o esperados.

El Estado ecuatoriano a través de sus instituciones militares también esta com-
prometido con esta necesidad y reto que plantea el mundo en cuanto a la inclusion de la
mujer en ambientes militares. Este es el caso de dos oficiales pertenecientes a la
Fuerza Aérea Ecuatoriana (F.A.E.), que desde el afio 2019 ya dispone de las primeras
pilotos de guerra mujeres en el Ecuador. Se trata de Maria José Cueva y Jazmin Pérez
Cobos, quienes se han graduado como las primeras pilotos de combate de los aviones
A 29-B Super Tucano con bombas MK 82 (Universo, 2019). Las mencionadas oficiales
pertenecen al escuadréon Halcones del Ala de Combate 23 que se encuentra acanto-
nado en la Base Aérea de Manta, Manabi y que cumplen misiones de interceptacion de
actividades ilegales en el perfil costanero. Ellas son oriundas de la provincia de Pichin-
cha e Imbabura respectivamente y hace ocho afos se enlistaron en la F.A.E. con mu-
chos suefios y expectativas que finalmente nunca fueron truncadas por su género o por
cualquier grado de discriminacion que pudiese existir en el pais. Para lograr graduarse

como pilotos de combate, las pruebas y exigencias del curso fueron las mismas entre

1 Personal de voluntarios



los seis compafieros hombres y las dos compafieras mujeres, es decir, no se dio nin-
guna ventaja por su género. El curso dura 330 horas de actividades académicas, 36 ho-
ras de ejercicio simulador de vuelos y emergencias y muchos sacrificios personales que
ellas aceptaron por cumplir su suefio de engrosar las filas de la F.A.E. (Anexo “B”).

Los comentarios no se hicieron esperar y la ciudadania ecuatoriana se manifesto
con palabras de gozo y satisfaccion por el acontecimiento de estas valiosas mujeres:
“Valientes damas que a pesar de cumplir con su rol de ser Mujeres se arriesgan a ven-
cer las barreras profesionales para vestir con orgullo y gallardia el uniforme revestido de
sacrificio, esfuerzo constante y valentia. FELICITACION y que Dios las bendiga”. Enton-
ces, lainclusion de la mujer en las actividades militares se convierte, incluso, en un de-
seo del ciudadano ecuatoriano.

Fundamentacion conceptual

e Politicas de género: segun el observatorio de igualdad de género de América
Latina y el Caribe indica que las identificacion y andlisis de politicas publicas de
igualdad de género se orientan a dar cuenta de aquellas que, en el contexto de
procesos histéricos especificos y usando los recursos disponibles socialmente,
obtienen resultados que tienden a la justicia distributiva, de reconocimiento y de
representacion, fortaleciendo los logros de las mujeres (Unidas, Observatorio de
Igualdad de Género, 2020).

e Igualdad: es aquella que torna la dignidad y el bienestar de las personas en un
valor irreductible, articula la vida democratica con la justicia social y vincula el
acceso a derechos con una ciudadania efectiva, Se afirman derechos universa-
les (Benavente, 2014).

e Derechos humanos: los derechos humanos son los derechos que tenemos ba-

sicamente por existir como seres humanos; no estan garantizados por ningun



estado. Estos derechos universales son inherentes a todos nosotros, con inde-
pendencia de la nacionalidad, género, origen étnico o nacional, color, religion,
idioma o cualquier otra condicién. Varian desde los mas fundamentales -el dere-
cho a la vida- hasta los que dan valor a nuestra vida, como los derechos de ali-
mentacion, a la educacion, al trabajo, a la salud y a la libertad (Unidas,
Observatorio de Igualdad de Género, 2020).

e Justicia: es un concepto utilizado en relacién con los proyectos de emancipa-
cion que promueven cambios legales o promueven la participacion de mujeres,
contienen el principio de igualdad que exige que a todas las personas se las
trate como iguales, es decir, implica derechos plenos para las mujeres y en este
sentido la justicia de género coincide con la justicia social (Benavente, 2014).

e Discriminacion: la discriminacion social se produce cuando una persona es tra-
tada de manera desigual o inferior como, por ejemplo, por pertenecer a una
clase social diferente o por discriminacion religiosa, que es cuando una persona
es marginada por tener una religion diferente. En conformidad con el articulo 7
de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948:

“todos son iguales ante la Ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion
de la Ley, Todos tienen derecho a igual proteccidn contra toda discriminacion
que infrinja esta Declaracién y contra toda provocacion a tal discriminacién”
(Unidas, Articulo 7: el derecho a la igualdad ante la ley, 2017).

e Mujeres lideres en roles de mando: las mujeres lideres denuncian el menor fi-
nanciamiento provisto a sus actividades en épocas de campafia por parte de sus
agrupaciones. Esta discriminacion es abordada sin disimulo por sus copartida-

rios, ocultada bajo cédigos de homosociabilidad?, o bien justificada en el hecho

2 Cada candidato consigue el financiamiento como puede y los varones tienen acceso a otros
grupos de poder



de que las candidatas compiten en circunscripciones electorales donde tienen
menos posibilidades de resultar electas.

Autonomia de género: la autonomia significa para las mujeres contar con la ca-
pacidad y con condiciones concretas para tomar libremente las decisiones que
afectan sus vidas. Para el logro de una mayor autonomia se requieren muchas y
diversas cuestiones, entre ellas liberar a las mujeres de la responsabilidad exclu-
siva por las tareas reproductivas y de cuidado, lo que incluye el ejercicio de los
derechos reproductivos; poner fin a la violencia de género y adoptar todas las
medidas necesarias para que las mujeres participen en la toma de decisiones en
igualdad de condiciones.

Igualdad de oportunidades: es considerar que todas las mujeres deben ser tra-
tadas de forma igualitaria que sus pares hombres, en relacién con los hechos,
situaciones y acontecimientos que la rodean.

Inclusion: es la disposicion sociopolitica que busca que todas las mujeres pue-
dan participar, contribuir y beneficiarse de la sociedad, en especial, aquellas mu-
jeres no empoderadas que en un sentido histérico han sido segregadas o margi-
nadas de las estructuras de poder.

Equidad: mientras la igualdad exigiria un trato idéntico para todas las personas,
la equidad permitiria trato diferente para cada género dependiendo de sus nece-
sidades. La equidad es una meta social de todos los Gobiernos, un concepto
gue alude a un principio ético-normativo, que asociado a la idea de justicia busca
“cubrir las necesidades e intereses de personas que son diferentes, en especial
aquellas que estan en desventaja, en funcion de la idea de justicia que se tenga

y haya sido adoptada.



Exclusidn: la exclusién de género tiene hombre y cara de mujer. La exclusion
es la segregacion y la marginacion de las mujeres de la sociedad, determinando
por las condiciones de desigualdad en el acceso a determinados bienes, servi-
cios y del conocimiento. Las mujeres marginadas no tienen acceso a un buen
empleo, educacion de calidad o un sistema de proteccién social que le otorgue
el ejercicio pleno de la ciudadania. La exclusién de género se encuentra enquis-
tada en aquellas sociedades latinoamericanas que han legitimado sus relaciones
a partir del sexo-género, muchas de ellas, con un sistema patriarcal que ofrece
garantias a los hombres en detrimento de las mujeres.

Feminismo: el feminismo como movimiento alcanza su mayor auge en los albo-
res de los afios setenta, como una critica severa a las estructuras patriarcales en
las que se encuentra estructurado el mundo donde la mujer ocupa una posicién
de desventaja frente al hombre. Sin embargo, en la historia de la humanidad no
es nada novedoso, en tanto siempre existieron mujeres que con valentia intenta-
ron revertir las condiciones de exclusiéon e indefension de la mujer, aunque es a
partir del siglo XX que la causa femenina alcanza mayor auge no solo como mo-
vimiento, sino también desde el punto de vista tedrico.

Violencia contra la mujer: todo acto de intimidacién que tenga o pueda tener
como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer,
asi como las amenazas de tales actos, la coaccion, tanto si se producen en la
vida publica como en la privada o en los casos que sea perpetrada o tolerada
por el Estado, donde quiera que ocurra.

Feminismo de punto de vista (stanpoint feminism): es el que sostiene que la
ciencia refleja la posicion dominante del hombre en la vida social, lo que produce
un conocimiento “parcial y perverso”. El punto de vista de la mujer permite favo-

recer una vision mas moral y cientificamente mas adecuada, pues completa el



conocimiento y lo hace menos perverso para explicar e interpretar el mundo y la

conducta social.
Fundamentacion legal

El militar es depositario de un mandato para actuar de una manera que al resto
de los ciudadanos les esta prohibido. Por lo mismo, los militares pueden ejercer ese
mandato de una manera moral y ética solo al requerimiento del poder civil, con el cum-
plimiento estricto de la Constitucién, leyes y normativas establecidas por el Estado.

Entonces, impera la necesidad de un cambio en la formacién profesional de los
militares, principalmente para potenciar sus destrezas y organizar sus actuaciones de
acuerdo a la nueva realidad en la que se conjugan principios de respeto por la vida y los
derechos de las personas, junto a desarrollos tecnolégicos que aumentan la letalidad de
las armas y los sistemas militares. En este sentido, resulta imperioso mejorar y adecuar
las capacidades estratégicas de las FF.AA. en el cumplimiento de sus misiones consti-
tucionales en defensa de la soberania, plena vigencia de la ley y respeto de la integri-
dad territorial.

Hacer referencia a la fundamentacion legal en este estudio es de suma impor-
tancia para valorar la incidencia del tema planteado. El Estado ecuatoriano es parte del
comité de las Naciones Unidas (ONU) desde el afio de 1950 y como uno de los actores
de este comité, esta en la obligacion de apoyar y ejecutar los convenios y metas inter-
nacionales y nacionales para mejorar el estilo de vida de los seres humanos. Es asi que
la ONU y todos los paises miembros de esta organizacion se comprometieron a cumplir
la resolucién 1325 (2000) aprobada el 31 de octubre de 2000 (Anexo “C”) que tiene
como objetivo fundamental el fomentar la inclusion de la mujer en las actividades milita-
res y de toma de decisiones para lograr que el género femenino incremente su partici-
pacion en actividades militares (Unidas, Consejo de Seguridad, 2000). Dentro de los

puntos mas importantes que considera la resolucién 1325 se puede mencionar:



¢ Los Estados miembros deben aumentar la representacion de la mujer en to-
dos los sistemas de toma de decisiones de tipo nacional, regional e interna-
cional,

o Se deben planificar y ejecutar planes y programas para incrementar la parti-
cipacion de la mujer en procesos de paz y solucion de conflictos,

e Los Estados miembros de las ONU deben incrementar el rol del género fe-
menino en temas de las ONU en el terreno especialmente en lo referente a
observadores militares, policia civil y actividades de derechos humanos y ac-
ciones humanitarias,

e La ONU proporcionara directrices sobre la proteccién, derechos y necesida-
des que requieren las mujeres y la importancia de su participacion en las
operaciones de mantenimiento y consolidacién de la paz (Unidas, Consejo
de Seguridad, 2000).

La Constitucién de la Republica del Ecuador afio 2008 como uno de sus princi-

pios fundamentales establece, en el articulo 3, que son deberes del Estado:

“1. Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos estable-
cidos en la Constitucion y en los instrumentos internacionales, en particular la educa-
cion, la salud, la alimentacion, la seguridad social y el agua para sus habitantes...

6. Promover el desarrollo equitativo y solidario de todo el territorio, mediante el
fortalecimiento del proceso de autonomias y descentralizacion...” (Ecuador, 2008). Es-
tos principios deben ser considerados como los objetivos nacionales permanente del
Estado ecuatoriano y orientar el accionar de los gobiernos de turno que se encuentran
administrando al Estado.

De la misma manera, la Constitucién 2008 en su articulo 11 establece que “To-
das las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunida-

des. Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad,



sexo, identidad de género, identidad cultural...El Estado adoptard medidas de accién
afirmativa que promuevan la igualdad” (Ecuador, 2008). Los seres humanos son iguales
y no deben ser discriminados por ningun tipo de condicion; los hombres y mujeres son
capaces de asumir roles u obligaciones que el Estado ecuatoriano les encargue y esto
no debe ser causa de discriminacion de ningun tipo.

Adicionalmente, la misma Constitucion establece en su articulo 70 que “El Es-
tado formulara politicas para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, a través del
mecanismo especializado de acuerdo con la ley, e incorporara el enfoque de género en
planes y programas, y brindara asistencia técnica para su obligatoria aplicacion”
(Ecuador, 2008). Como se puede determinar, en la Constitucién del Estado ecuatoriano
se ha definido la obligatoriedad que tienen todas las instituciones del Estado y especial-
mente las instituciones publicas de promocionar y propiciar el ambiente necesario para
lograr la equidad de género en las instituciones publicas. La F.T. como parte del sistema
de seguridad publica del Estado esta involucrada en esta realidad y es deber de la insti-
tucion armada promocionar actividades, planes y programas para lograr la inclusion de
la mujer en todas las actividades militares sin discriminacién de ningun tipo. Es por esta
razon que es importante mencionar todos los esfuerzos realizados para conseguir este
objetivo nacional y que como se puede apreciar se ha logrado pasos agigantados espe-
cialmente con la publicacién y posterior implementacion de la politica de equidad de gé-
nero en las FF.AA. desde el afio 2013.

Es asi que para cumplir con la resolucion 1325 de la ONU y con la Constitucion
de la Republica del Ecuador, en el afio 2013, las FF.AA. ecuatorianas lideraron un pro-
yecto para la inclusion de la mujer en las actividades militares. Este proyecto estuvo
orientado a plantear los objetivos que permitan emitir las politicas de equidad de género
necesarias para que las instituciones militares puedan facilitar la inclusion de la mujer

en sus actividades militares. El 8 de marzo de 2013, el Ministerio de Defensa Nacional



emite la resolucion ministerial con los objetivos que materializan las politicas de equidad
de género las mismas que estan basadas en los principios de igualdad y de no discrimi-
nacién. Estas politicas estdn enmarcadas de esta manera:

Objetivo 1: Fortalecer la igualdad de oportunidades de acuerdo al plan de ca-
rrera para hombres y mujeres.

Objetivo 2: Fomentar el buen vivir para el personal militar femenino y masculino
en los repartos militares.

Objetivo 3: Fomentar la coeducacion del personal militar basada en el respeto a
os principios de igualdad y no discriminacién por causes de género.

Obijetivo 4: Controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en género que
tengan por objeto menoscabar o anular derechos.

Una vez emitidos los objetivos dispuestos para la equidad de género, las FF.AA.
deben cumplir obligatoriamente las politicas que permiten alcanzar los objetivos a fin de
lograr su implementacion en cada una de las Fuerzas.

Hipotesis

En los procesos de investigacion las hip6tesis toman un papel importante y fun-
damental, pues indican lo que se busca pronosticar. “Es un enunciado presumible de la
relacion entre dos o mas variables...muestran lo que estamos buscando o tratando de
probar y se definen como explicaciones tentativas” (Espinoza Freire, 2018). Las hipote-
sis tienen como caracteristicas fundamentales que guian el proceso de estudio, propor-
cionan explicaciones y apoyan a la prueba de las teorias. Para esta investigacion se
planteara una hipétesis que permita evidenciar esa relacién estrecha que debe existir
entre: el planteamiento del problema, el marco tedrico y el alcance del estudio. Es asi
gue la hipotesis sera clasificada como una hipoétesis de investigaciéon que tiene como
objetivo realizar proposiciones tentativas acerca de las posibles relaciones entre dos o

mas variables (Hernandez, 2010).



Las hipétesis de investigacion también han sido clasificadas segun el alcance que
tienen; para esta investigacion se clasificar4 en una hipétesis de investigacion de tipo
correlacional. Las hipoétesis correlacionales son las que muestran la relacion o como estan
vinculadas dos o mas variables, alcanzan un nivel de prediccion y de explicacion; el orden
de las variables no afecta a la hipétesis (Hernandez, 2010). En la siguiente figura se ex-
plica de mejor forma esta hipétesis.

Figura 2

Hipodtesis Correlacional

Ninguna variable antecede a la otra: NO hay relacién de causalidad
Es igual a mayor “X”, mayor “Y”

a mayor “Y”, mayor “X”

Como se puede ver en el gréfico, las variables no son dependientes, es decir
gue la causa de un evento no origina el otro evento.

En conclusion, la hipétesis correlacional para esta investigacion esta planteada
de la siguiente manera: Mientras menor sea la implementacién de los factores de la cul-
tura organizacional como la estructura, la estrategia, el trabajo en equipo y el liderazgo;
menor serd la aplicacion de las politicas de equidad de género en la FT y su incidencia
se vera reflejada directamente en la gestion de las unidades militares.

Sistema de variables

Al hablar de hipétesis, debemos hacer referencia a las variables también. Las
variables deben estar incluidas a la hora de formular la hip6tesis por los siguientes moti-
VOS:

e Para que el investigador, y todos los usuarios en general den el mismo concepto

a las variables incluidas en la hipétesis.



e Para estar seguros que las variables puedan ser medidas.
e Para analizar nuestra investigacion sobre otras existentes.
e Para evaluar los resultados de la investigacion (Hernandez, 2010).
Considerando que el trabajo de investigacion se centra en una hipétesis de tipo
causal, se han definido la variable independiente y variable dependiente respectiva-
mente.
Operacionalizacion de variables
La Operacionalizacion de variables es definida como “que actividades u operacio-
nes que deben realizarse para medir una variable” (Hernandez, 2010).
Primera Variable
“‘Representa los tratamientos o condiciones que el investigador controla para
probar sus efectos sobre algun resultado...se manipula en el curso de un experimento a
fin de entender los efectos de tal manipulacion” (Mousalli-Kayat, 2015). La primera va-
riable definida para este proceso de investigacion es: La cultura organizacional en la FT.
Segunda Variable
“[N]o solo se establece que hay relacidn entre las variables, sino también cémo es
la relacién (qué direccion sigue) ... Cuando se correlacionan dos variables se le conoce
como “correlacion bivariada”, y cuando se correlacionan varias se le llama [(Jcorrelacion
multiple [)]” (Martinez, 2015). La segunda variable definida para este proceso de investi-
gacion es: Aplicacion de las politicas de equidad de género en la FT e incide en la gestion

de las unidades militares.



Tabla 2

Cuadro de Variables

Escala Valo-
VARIABLE  DIMENSIONES  INDICADORES  INSTRUMENTO SC;;‘V: ©
Cuestionarios
Estratedi para medir influen-
strategia. cia (Encuesta)
Primera Trabajo de equipo. Preg 2
Variable Preg 3
Cultura. organi- Liderazgo Preg 6
zacional Cuantitativa
Preg 8 Sl
NO
Preg 9
Preg 10
Preg 11
Escala clima-UNI
Observacion
Relacion cultura or- Sl
Cualitativa ganizacional y valo- Entrevista NO
res PORQUE
Segunda Implementacion Mujeres militares  B-1y oficinas de
. S en las Unidades mi- personal S|
Variable Aplicabilidad jitares. Encuesta: Preg 1 NO
conocimiento Preg 4
Preg 5
e Cantidad de Encuesta: B-1
N mujeres milita-
Politicas de res en todas las Preg 7
equidad de gé- armas y servi-
nero enla FT cios Preg 12
Ejecucion e Servicio militar Preg 13 Sl
femenino  vo- NO

luntario

e Cuantas politi-
cas se han apli-
cado

Mujeres gradua-
das del SMFV

Observacion




Capitulo Ill: Marco Metodoldgico de la Investigacion

Alcance de Investigacion

Una vez que se han definido y explicado las particularidades del problema de in-
vestigacién, se ha planteado el objetivo general y los objetivos especificos y se deter-
mind la hipotesis de investigacion que serd probada durante el presente trabajo, tam-
bién es tiempo de determinar el alcance que tendra esta investigacion. “[U]na vez hecha
la revisidn de la literatura...el siguiente paso consiste en visualizar el alcance que tendra
y que seran de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo” (Hernandez,
2010).
Figura 3

Alcances de la investigacion

INVESTIGACION INVESTIGACION INVESTIGACION
DESCRIPTIVA CORRELACIONAL EXPLICATIVA

INVESTIGACION
EXPLORATORIA

El alcance de la investigaciéon es fundamental porque permitira orientar el pro-
ceso y preparar los recursos y esfuerzos necesarios para la investigacion que se va a
realizar. Como se puede apreciar en la Figura 3, la investigacion tiene cuatro alcances:
descriptiva, correlacional, explicativa y exploratoria. Para este proceso de investigacion,
el alcance explicativo serd una alternativa que se considerara. Los estudios de alcance
explicativo “van mas alla de la descripcién de conceptos o fendmenos...estan dirigidos a

responder por las causas de los eventos y fendbmenos fisicos o sociales...se centra en



explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta” (Hernandez,
2010). Temas de igualdad o equidad de género no son nuevos en entornos como en
América Latina y Ecuador, existen algunas propuestas investigaciones y alternativas
gue soportadas en teorias como la del feminismo, la del liderazgo, o la de igualdad o
equidad que han sido muy estudiadas en orden de fomentar la igualdad de oportunida-
des para hombres y mujeres en las sociedades donde antes la mujer, especialmente, no
tenia oportunidades por su condicion otorgada en las sociedades. En el Ecuador se dic-
taron politicas de equidad de género desde el afio 2013 para lograr una insercién de la
mujer en los entornos militares e igualdad de oportunidades para ellas, es decir, existen
andlisis que seran el punto de partida de esta investigacion. Por esta razén se inici6 el
estudio con una explicacién teérica de la equidad e igualdad en donde se puede verifi-
car como otros paises estan enfrentando y dictando politicas para lograr que la mujer
sea parte de los escenarios militares. Adicionalmente, una investigacién correlacional
también ser& parte sustancial de esta investigacion, pues conocer el relacionamiento
gue existe entre la variable dependiente, y la variable independiente permitira funda-
mentar el estudio y explicar u obtener informacién valiosa de las causas y los efectos
gue estan provocando las politicas de género en la F.T.
Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion ofrece 3 importantes ventajas dentro de un proceso
de investigacion: permite responder a las preguntas de investigacion planteadas en el
proceso investigativo, cumplir con los objetivos del estudio, y poner a prueba la hipote-
sis de investigacion (Hernandez, 2010). Determinar el o los disefios de investigacion fa-
cilitarq escoger las estrategias mas adecuadas para recibir la informacion desde los
usuarios. Con el objetivo de obtener informacion exacta, especifica y oportuna, se plan-
tea realizar un disefio de investigacion de tipo no experimental. Los disefios de tipo no

experimental son aquellos que se definen como los que son usados o trabajados sin



manipular deliberadamente las variables, en otras palabras, las variables independien-
tes no son topadas ni alteradas de forma que vayan a arrojar datos erroneos o sesga-
dos de la investigacion en curso (Hernandez, 2010). La investigacion de tipo no experi-
mental permitira obtener los datos reales de que esta pasando en las unidades militares
y como ellas se vieron afectadas por las politicas de equidad de género.

Para una mejor aplicacion del disefio no experimental, la investigacion de tipo
transeccional o transversal se ajusta perfectamente al objetivo que se quiere alcanzar
en este trabajo. Para este tipo de investigacion se “recolectan datos en un solo mo-
mento, en un tiempo Unico. Su propédsito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”
(Hernandez, 2010). Este tipo de investigacion permitira mostrar como actualmente se
encuentra insertada la mujer militar en las unidades militares, conocer su aporte en
cada actividad militar que se esté realizando y principalmente, comprender cuan impor-
tante son ellas para el cumplimiento de las actividades administrativas y operativas de
los fuertes militares. Por ejemplo, ¢ la presencia de la mujer militar ha mejorado las acti-
vidades administrativas y operativas en las unidades militares después de casi 7 afios
de su aplicaciéon?

También, los disefios transeccionales se clasifican en: exploratorios, descriptivos
y correlacionales-causales que deben ser analizados para ser aplicados en la investiga-
cién. Los disefios transeccionales descriptivos “tienen como objetivo indagar la inciden-
cia de las modalidades o niveles de una o mas variables en una poblaciéon” (Hernandez,
2010). Las politicas de género fueron elaboradas y publicadas en el afio 2013 para que
todas las instituciones que son parte de las FF.AA. las implementen en sus organizacio-
nes, es decir de cumplimiento obligatorio; por lo tanto, se necesita investigar, preguntar,
conocer y/u obtener informacién sobre la incidencia que han tenido estas politicas en la

F.T. y especificamente en las unidades militares.



Finalmente, las encuestas de opinidn son otro tipo de investigacion cuantitativa
no experimental que se utilizaran. Algunos autores las consideran como investigaciones
no experimentales transversales descriptivas o correlacionales-causales por los proposi-
tos que tienen y que en muchos casos es de uno y otro disefio o de los dos disefios a la
vez (Hernandez, 2010). Las encuestas estaran orientadas con preguntas que permitan
obtener informacidén necesaria para asentar las variables de la hipétesis planteada y asi
obtener la informacion necesaria que nos conduzca hacia las causas del problema que
la originan. También, permitir4 investigar como han avanzado las unidades militares con
la implementacién de las ocho politicas de equidad de género, o si han existido obstacu-
los durante este tiempo de implementacion.

Poblacion y Muestra

En toda investigacién lo que primero que se debe hacer es definir la unidad de
analisis que puede estar definida por individuos, organizaciones, periddicos, comunida-
des, situaciones, eventos, etc. (Hernandez, 2010). Para este caso de investigacion, la
unidad de analisis estéa identificada en los hombres y mujeres militares que actualmente
se encuentran en servicio activo y prestando servicios en las unidades militares de la
F.T. con especial atencién a las unidades militares de: ESMIL, ESFORCE, AGE, | DE y
11 BCB.

Para un proceso cuantitativo de investigacion, la muestra es una parte de la po-
blacién que es de interés o que se necesita conocer para obtener informacioén relevante
sobre el tema de investigacion y que debe delimitarse con precision y con la debida anti-
cipacion; lo importante es que la muestra sea estadisticamente representativa. Conside-
rando que actualmente la F.T. tienen un organico de 22 000 soldados profesionales en-
tre oficiales y voluntarios, hombres y mujeres, se hace necesario orientar la investiga-

cion hacia ese personal militar que se encuentra regado en todas las unidades militares



del pais y que seran quienes proporcionen la informacion necesaria para identificar as-
pectos importantes y sobresalientes del problema que estamos investigando.

Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones (Fossi, 2013). Por lo tanto, es importante definir las caracteristicas
de la poblacién. Para el presente caso de estudio, la poblacion hacia la cual debe estar
orientada la investigacion seran los hombres y mujeres, oficiales y voluntarios, de las
unidades militares de la F.T.

Las muestras pueden ser catalogadas en dos grupos: muestras probabilisticas y
muestras no probabilisticas. Las muestras probabilisticas tienen muchas ventajas, quiza
la principal sea que puede medirse el tamafio del error en las predicciones. Las mues-
tras probabilisticas son esenciales en los disefios de investigacion transeccionales,
tanto descriptivos como correlacionales-causales (Hernandez, 2010). Para calcular la
muestra se puede utilizar las formas de célculo clasicas que existen como, por ejemplo:
Dado que una poblacién es de N (tamafio) ¢,cuél es el nUmero de unidades muestrales
(hombres y mujeres militares) que se necesita para conformar una muestra (n) que me
permita un nivel de error estandar, es decir algo del 5 %?

Tabla 3

Célculo de la muestra

Poblacion (unidades militares de la FT: ESMIL, N 1920
ESFORSE, AGE, | DE, 11 BCB)

Nivel de confianza z 1.96
Probabilidad de que ocurra p 50%
Probabilidad de que no ocurra q 50%
Error maximo aceptable e 5%




FORMULA:

n= N*zZ*p*q
ez*(N-l) +22*p*q

N= 1920
7=1.96

P=0.5

Q=05

e=0.05

n= 1843.9/5.75

n= 321 encuestas

Segun el andlisis realizado en el cuadro anterior, debemos realizar 321 encues-
tas como muestra a la poblacién definida en nuestra investigacion. Estas encuestas es-

taran dirigidas a las siguientes unidades militares de la FT:

Tabla 4

Unidades militares donde se va aplicar la encuesta

UNIDAD MILITAR No DE ENCUESTAS
ESMIL 80
ESFORSE 80
AGE 41
| DE 60
11 BCB 60

TOTAL 321




Técnicas de recoleccion de datos

La recoleccion de datos es fundamental para obtener la informacién requerida a
fin de encontrar datos sobre el problema en estudio, el mismo que debe ser elaborado
detalladamente y debe alcanzar un propésito especifico referente a:

e “;Cuales son las fuentes de donde se obtendran los datos?

e ¢ En doénde se localizan tales fuentes?

e (Através de que medio o método vamos a recolectar los datos?

o ¢ De qué forma vamos a prepararlos para que puedan analizarse y respondemos

al planteamiento del problema?” (Hernandez, 2010).

La medicion es fundamental dentro de un proceso de investigacion porque per-
mite medir las variables de nuestra investigacion; sin embargo, existen variables como
el clima organizacional, la credibilidad, que son conceptos abstractos y que no pueden
verse o tocarse por lo que deben ser tratados como conceptos abstractos con indicado-
res empiricos (Hernandez, 2010). Los procesos de medicién deben permitir registrar da-
tos que fueron observados y que muestran a las variables que estamos investigando.

Es asi que la confiabilidad, la validez y la objetividad se convierten en factores
indispensables a la hora de medir la informacién correspondiente. La confiabilidad esta
en estrecha relacién con los resultados que arroja la medicion, es decir la seguridad que
se tienen que la aplicacion repetida del instrumento de medicién producira resultados
iguales; la validez se refiere a que el instrumento o método de medicion escogido real-
mente pueda medir las variables objeto de estudio y finalmente la objetividad que esta
en relacion con el consenso y que en este tipo de investigacion resulta dificil alcanzar.

Tomando como referencia la informacion anteriormente citada podemos indicar

gue nuestro plan para obtener los datos esta determinado de la siguiente manera:



Figura 4

Plan para obtener datos

Planteamiento

Objetivo: Evaluar la cultura organizacional para determinar cdmo esta afectando a
la correcta aplicacion de las politicas de equidad de género y proponer alternativas
para su completa implementacion en la F.T

Pregunta: ¢ Cudl es la relacién que existe entre la cultura organizacional y la aplica-
cion de las politicas de equidad de género en la FT?

¢ Cudles son las fuentes?

Oficiales y voluntarios, hombres y mujeres de las unidades de la FT.

¢ Donde se localizan?

En las ciudades de Quito, Ambato y Riobamba respectivamente.

¢ A través de qué método vamos a recolectar los datos?

Encuestas, entrevistas utilizando el cuestionario preparado.

¢,De qué forma vamos a prepararlos para que puedan analizarse?

Matriz de datos

Las variables a medir son: cultura organizacional y aplicacion de las politicas de
equidad de género.

Las dimensiones operacionales: escalas de un cuestionario que mide las varia-
bles de interés.

Muestra: 320 oficiales y voluntarios

Recursos disponibles: econémicos, suficientes. Tiempo: hasta 11 de febrero 2021

Finalmente, la recoleccion de informacion para nuestro estudio estara determi-
nada principalmente por cuestionarios para entrevistas y encuestas. Los cuestionarios
son un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir. Para conocer
como los Oficiales y Voluntarios militares han recibido esta nueva forma de vida que in-

cluye a la mujer dentro de las unidades militares, se ha preparado un cuestionario de



trece preguntas, el mismo que permitira obtener informacién para mediar las variables
impuestas en la investigacion. Anexo “D”
Técnicas de analisis de datos

La codificacion y tratamiento de los datos se puede realizar por medio de progra-
mas informaticos como el SPSS, Minitab, Stats, SAS y cualquier otro programa equiva-
lente, sin embargo, es fundamental que el analisis se lo realice sobre la matriz de datos
y se utilice cualquier programa computacional mencionado anteriormente (Hernandez,
2010). Este proceso permitirhd migrar la informacién obtenida facilmente y tomar decisio-
nes sobre la base de los datos obtenidos. Una secuencia sisteméatica y ordenada de
como se debe realizar el analisis de datos esta materializada por los siguientes pasos:

e Seleccionar un programa estadistico en la computadora para analizar los datos.

e FEjecutar el programa: SPSS, Mitab, Stats, SAS u otro equivalente.

o Explorar los datos: analizar descriptivamente los datos por variable; visualizar los
datos por variable.

e Evaluar la confiabilidad y validez logradas por los instrumentos de medicion.

¢ Analizar mediante pruebas estadisticas la hipétesis planteada.

e Realizar andlisis adicionales.

e Preparar los resultados para presentarlos.

Para el proceso de investigacién que estamos llevando adelante, el programa
estadistico SPSS sera el principal y el que nos ayudara para el procesamiento de los
datos obtenidos, es decir, los resultados que se obtengan del cuestionario de la en-
cuesta que seré realizada en las unidades militares de la FT seran trasladados hacia el
paquete estadistico SPSS a fin de que se procese la informacion y nos entregue los re-
sultados de la encuesta necesarios para analizarlos y tomar decisiones que se materiali-

zaréan en la propuesta de solucion a este problema de estudio.



Capitulo IV: Resultados De La Investigacion

Analisis de los resultados

La aplicacién de los diferentes instrumentos de investigacion, como la encuesta
y la entrevista, que fueron aplicados a los diferentes segmentos de mercados definidos
en el capitulo anterior muestran los resultados que permitirdn procesar la informacién e
iniciar con el proceso de toma de decisiones para proponer alternativas ante el pro-
blema planteado. La muestra de estudio estuvo conformada por 321 militares de las di-
ferentes unidades del Ejército ecuatoriano con un enfoque en las Bases militares que se
encuentran en la plaza de Quito y donde existe una alta presencia femenina, en este
caso se realizaron las encuestas en la Primera Division de Ejército, en la Brigada de Ca-
balleria Blindada y en los institutos de formacién y perfeccionamiento de Ejército como
la Escuela Superior Militar “Eloy Alfaro”, la Escuela de Perfeccionamiento del Ejército y
la Academia de Guerra del Ejército. En cuanto a las entrevistas, se focalizaron en el
proceso de designacion de armas y servicios, este proceso se realizé Unicamente en las
escuelas de formacion, razén por la cual solo se hicieron en estos institutos de forma-
cion a los oficiales responsables de mencionado procedimiento.

Es asi que los resultados de la encuesta fueron los siguientes:
Figura 5

PREGUNTA No 1 ¢Ha sido victima de acoso sexual y/o laboral en su Unidad?

® s
® NO

93,4%

Ty




Como se puede apreciar en el grafico anterior, el personal militar masculino y fe-
menino, se siente seguro y cémodo en las actividades laborales que esta realizando
pues del 100% de los encuestados, el 93,4% indica que no ha sido victima de ningan
tipo de acoso ni laboral, ni sexual. La presencia de la mujer en escenarios militares es
considerada relativamente nueva, el primer grupo mayoritario de mujeres para servir en
las especialidades de arma y servicio que se gradué de la ESMIL ha alcanzado el grado
de Mayor, es decir, son oficiales de aproximadamente 16 afios de servicio militar. Para
el personal militar de tropa, actualmente solo se dispone de mujeres en los servicios de
intendencia, material de guerra, transportes, sanidad y en todas las especialidades se-
gun la F.T. presente su requerimiento. Por lo tanto, después de todo este tiempo donde
la mujer ya es parte del entorno militar, su presencia no esta generando problemas de
acoso laboral ni sexual, méas bien es aceptada por el personal militar en la Unidades de
la F.T.

Figura 6
PREGUNTA No 2 ¢ Su Comandante le escucha, le apoya y da viabilidad a las necesida-
des personales?

ESMIL 11 BCB

usl usl

mNO mNO




Para realizar el analisis de esta pregunta, se utilizan dos escenarios diferentes,
las encuestas realizadas en la ESMIL y las realizadas en la 11 BCB, como un resultado
para el analisis se muestra que el “liderazgo” en cada Unidad militar es realizado de di-
ferente manera, los cadetes sienten que son mejor escuchados en relacién al personal
militar masculino y femenino de la Brigada Blindada los que sienten que no son escu-
chados y que necesitan mayor atencion en las actividades que ellos estan realizando.

Claro que es importante mencionar que se trata de 2 segmentos de mercado di-
ferentes, los cadetes son militares jovenes que estan en un proceso de formacion y que
por ese motivo pasan permanentemente en la Unidad militar mientras que, el personal
militar profesional no vive en el recinto militar, ellos laboran bajo un determinado horario
y posteriormente salen a sus casas a cumplir sus actividades personales.

También se debe considerar la diferencia de edad que existe en cada uno de
ellos, los cadetes son seres humanos con mayor facilidad para influir, con 18 afios se
les puede inculcar procedimientos de liderazgo, trabajo en equipo con mayor facilidad
gue permitiran una mayor adaptabilidad a los nuevos escenarios. Por el otro lado, los
militares profesionales, requieren de técnicas y procedimientos mas enfocados para lo-

grar llegar a ellos e influir en decisiones que logren motivarlos a su cumplimiento.



Figura 7
PREGUNTA No 3 ¢ Las tareas que usted desempefia corresponden a su funcion y es-

tructura orgénica de la unidad militar?

En cuanto a la pregunta 3 y como se puede evidenciar en el cuadro anterior, el
80.2 % de los encuestados se sienten que desempefia las funciones segun la asigna-
cion (arma, servicio, especialidad) que recibieron en las escuelas de formacion y que les
permite cumplir sus funciones en las unidades donde estan prestando sus servicios mili-
tares; sin embargo, es necesario, también, considerar y poner especial atencion al
19,80 % de los encuestados que no estan satisfechos y sienten que no cumplen sus
funciones y/o tareas segun la funcién a la cual ellos estan asignados, es decir, estan en
otras actividades militares para las cuales ellos fueron formados. Por ejemplo, personal
femenino que siendo de la especialidad de ayudantia general, es nombrado para formar
parte de los equipos de combate y salen a cumplir operaciones militares de retenes,
control de armas, etc., en las diferentes jurisdicciones de las unidades operacionales,
ellas no se sienten a gusto peor aun preparadas para cumplir esta responsabilidad pues
han sido entrenadas y formadas para cumplir con actividades administrativas y no con

actividades operativas.



Figura 8
PREGUNTA No 4 ¢ Esta Usted de acuerdo con la realizacion del servicio militar volunta-

rio femenino en su Unidad?

® s
® NO

De la informacion recibida por esta pregunta se observa que el 78.9 % de los en-
cuestados estan a favor de que se realice el servicio militar voluntario femenino (SMVF).
Esto deberia ser aprovechado para incrementar la imagen institucional de la F.T., pues
muestra una aceptacion mayoritaria y un compromiso de todos los encuestados por
continuar con el proceso de inclusion de la mujer. Se puede considerar como una activi-
dad de inclusion que esta dado resultados positivos y deberia ser aprovechada para lo-
grar que ellas sea parte de los escenarios militares de una manera mas armonica, soli-
daria y principalmente que ha sido aceptada por la mayoria de los soldados. Sin em-
bargo, es menester enfocarnos en el 21.1 % que no esta de acuerdo con el SMVF. Este
personal militar ain cree que el servicio militar solo debe darselo al género masculino,
los paradigmas prevalecen en estas personas y no les permiten aceptar la presencia de
la mujer en el interior de FF.AA., probablemente su experiencia ha sido marcada por es-

cenarios donde el servicio por su esfuerzo, trabajo y actividades solo debia ser ejecu-



tado por los hombres. Sin embargo, el escenario actual demuestra claramente lo contra-
rio. Las actividades de trabajo en equipo, de liderazgo fortaleceran la aceptacién de la
mujer y permitiran cambiar los paradigmas con los que fueron formados ese 21.1 % que
no esta de acuerdo con la presencia de la mujer en el SMVF.

Figura 9

PREGUNTA No 5 ¢ En su Unidad existe la infraestructura para recibir al personal feme-

nino que desee realizar el servicio militar voluntario femenino?

@ NO
® s

De los datos obtenidos en la encuesta se puede observar en el cuadro superior que el
67.3 % cree que no existe la infraestructura necesaria para realizar el servicio militar vo-
luntario femenino. Estos resultados son una alerta que muestran la falta de infraestruc-
tura para recibir a la mujer en el interior de las unidades militares. La presencia de la
mujer en la F.T. data aproximadamente desde 1956 y para su completa insercién se de-
beria al menos disponer de infraestructura basica que permita su eficiente empleo. Por
ejemplo, en el Gnico llamamiento hecho a la mujer para realizar el servicio militar, no se
pudo usar a todas las unidades militares de la F.T., dejando muchas jévenes mujeres de
diferentes partes del pais fuera de este llamamiento a pesar de su deseo y ganas por

formar parte de la institucion militar y asi servir a la patria. Solamente 4 emblematicas



unidades fueron las que pudieron ofrecer este servicio y claro, la infraestructura para re-
cibirlas fue el punto de quiebre para tomar esta decision. Por sus caracteristicas particu-
lares, las mujeres necesitan espacios mas individuales donde puedan cumplir con sus
actividades de aseo y descanso de manera mas directa y con facilidades propias de su
género para evitar enfermedades y contagios que puedan limitar su accionar en las acti-
vidades militares.

Figura 10

PREGUNTA No 6 ¢ Existen buenas relaciones de trabajo con mis compafieros de la

Unidad?

ESFORCE Sl NO I D.E S| NO

Para realizar el andlisis de esta pregunta nuevamente se han considerado los re-
sultados obtenidos en cada unidad militar. Como se aprecia en los gréaficos superiores,
los resultados difieren entre una unidad militar y otra. Por ejemplo, en la ESFORSE, el
71 % de los encuestados se sienten satisfechos con las relaciones de trabajo que exis-
ten entre sus compafieros, diferente de lo que sucede en la Primera Division de Ejército
donde el 48 % de los encuestados no se sienten satisfechos de sus relaciones de tra-
bajo con sus comparieros. Estos datos muestran que existen dos ambientes o escena-
rios de trabajo marcados en la F.T., el primero definido por el personal militar que esta

en proceso de formacion y el segundo definido por el personal militar profesional que



esta conviviendo en las unidades militares. Las relaciones de trabajo entre seres huma-
nos, sean hombres y mujeres deben llevarse satisfactoriamente para lograr que todos
ayuden a conseguir los objetivos propuestos. Los militares antiguos, los que estan en la
institucion por algunos afios tienen ese paradigma que no les permite trabajar en equipo
especialmente cuando se mezclan géneros distintos; hombres y mujeres, diferente a lo
gue pasa en las escuelas de formacién donde los militares jévenes se adaptan y acep-
tan de mejor manera los escenarios o actividades de trabajo en equipo sin importar
raza, género o cualquier otro tipo de conformacion que se realice.

Figura 11

PREGUNTA No 7 ¢ Esta de acuerdo que las mujeres sean parte todas las armas y ser-

vicios de la Fuerza Terrestre?

@ NO
@ s

Del analisis realizado a esta pregunta se puede concluir que el 29.6 % de los en-
cuestados estan a favor de que las mujeres puedan ser parte de cualquier arma, servi-
cio o especialidad que existen en la F.T., es decir que se pronuncian positivamente para
gue ellas conformen los cuadros sin ningun tipo de discriminacién. Es preciso mencio-

nar que cada arma, servicio o especialidad tienen sus caracteristicas particulares las



cuales deberan ser analizadas por las interesadas a fin de determinar si podran cumplir
las exigencias que el arma, servicio o especialidad demanda. En este caso es preciso
mencionar al pais de Chile, donde las mujeres pueden llegar al grado de General y
hasta Comandante General de la Fuerza sin ningun tipo de discriminacion, siempre y
cuando cumplan con los requisitos que la ley militar obliga. También, es importante con-
siderar y tomar accién de la que expresa el 70,4 % de los encuestados, los que no es-
tan de acuerdo con la posibilidad o la politica gubernamental de incluir progresivamente
a la mujer en todas las armas, servicios y especialidades. Los paradigmas existentes, el
trabajo en equipo, el liderazgo que deben ejercer los comandantes, permitiran conocer
mas a fondo lo que no permite que los encuestados y militares que piensan igual que
ellos, no acepten esta realidad social y legal. El trabajo en estrategias, valores y el lide-
razgo es de mucha ayuda e importancia para determinar hacia donde se debe actuar
para cambiar esos paradigmas que estan motivando a que militares no estén de
acuerdo con la asignacion de todas las armas, servicios y especialidades para la mujer
gue es parte de la institucion militar.

Figura 12

PREGUNTA No 8 ¢ Existe en la Unidad un adecuado ambiente laboral y camaraderia

entre comparieros?
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® NO




De los resultados obtenidos en esta pregunta se puede indicar que el 71.3 % de
los encuestados piensan que el ambiente laboral que existe en sus unidades es el ade-
cuado. Con ambientes de trabajo 6ptimos las actividades laborales fluyen y permiten
conseguir los objetivos de la institucién con el apoyo y la colaboracion de todos. Los fac-
tores asociados a satisfaccion personal estan asociados a una adecuada carga laboral,
adecuadas oportunidades de promocién y ascenso, satisfaccion del salario mensual, y
supervision ejercida sobre ellos (Bobbio, 2010).

Es decir, el personal que forma parte de las unidades militares se siente parte de
la institucion y estd comprometido en trabajar para conseguir los objetivos propuestos
de la Unidad. Sin embargo, existe un 28.7 % que no se siente adecuado en el ambiente
laboral en el cual se encuentra, es decir no estan comprometidos con la misién que
cumple la unidad. Se debe poner especial atencién a fin de determinar los factores que
les estan afectando y lograr acciones sobre esos factores a fin de que se logre una
cohesion total que permita cumplir con los objetivos de la unidad.

Es aqui donde el liderazgo juego un rol fundamental. Los comandantes deben
convencer a sus soldados de la importancia del trabajo en equipo, deben trabajar en
cultivar los valores para que nadie se sienta superior a otro y principalmente, deben tra-
bajar en lograr cambiar ese paradigma arraigado en nuestra cultura ecuatoriana acerca

de los roles que las mujeres pueden y deben cumplir.



Figura 13
PREGUNTA No 9 ¢ Las autoridades le permiten participar en la toma de decisiones en

casos especiales?

Los resultados obtenidos en esta pregunta permiten conocer que el 80.2 % del
personal militar que esta en las unidades de la F.T. se siente relegado del proceso de
toma de decisiones. El trabajo en conjunto o trabajo en equipo facilita que se logre al-
canzar las metas propuestas y una clave para lograrlo es siempre socializar a todo el
personal las actividades que realiza o esta por realizar una Unidad militar. Existen ex-
cepciones como las operaciones militares que por sus caracteristicas particulares deben
guardar un grado de seguridad y restriccion, sin embargo, la gran mayoria de activida-
des y especialmente las de caracter administrativo deben ser compartidas y socializa-
das con todo el personal a fin de que conozcan y sepan qué acciones se esta reali-
zando y, de ser posible, colaboren con sus recomendaciones para tomar decisiones
mas acertadas. También existen unidades militares que estan realizando esta actividad
satisfactoriamente y prueba de ello es el 19.8 % que se siente parte de proceso de toma

de decisiones, lo cual es alentador y permite mostrar que existen formas y muchas de



ellas positivas como las unidades militares que involucran a su personal en la toma de
decisiones. La formacion, el liderazgo de los comandantes es fundamental para que los
soldados sientan ese comprometimiento con la institucion. Socializar lo que hace una
empresa, permite que se eliminen los rumores, los que hacen mucho a la institucion
pues conllevan a la presencia de acciones adversas en contra de lo que se quiere al-
canzar. Incluso rumores que salen de la desinformacién desprestigian a cualquier co-
mandante o institucion y pueden generan resultados negativos para la empresa.
Figura 14

PREGUNTA No 10 ¢ La informacién de interés, se la conoce de manera rapida y opor-

tuna?

@ NO
® s

Esta pregunta permite también conocer el grado de compromiso, liderazgo y las estrate-
gias usadas por los lideres y/o comandantes de las diferentes unidades militares de la
F.T. para estar cerca de su personal militar y asi lograr que se acepten las decisiones
en beneficio de la institucion. El 38 % de los encuestados creen y aseguran que la infor-

macion de interés es socializada de manera rapida y oportuna en la Unidad militar. Sin



embargo, este dato resulta poco alentador en comparacion a los estandares que se ne-
cesita para que los cuarteles militares puedan cumplir su misién, pues existe un 62 %
del personal de encuestados que no se sienten satisfechos con la rapidez con la que se
socializa la informacion. Ellos piensan que se demoran mucho tiempo en compartir la
informacion con ellos, desmotivdndolos y generando cierta resistencia a las disposicio-
nes o0 normas que se emiten, pues crea una barrera entre el lider y sus subordinados
por la desinformacién. El mantener la comunidad bien informada, a tiempo y con conoci-
miento de causa, permite que todos pueden colaborar en conseguir la misién asignada,
es decir, el mantener al personal bien informado provocara que sepan actuar en caso
de necesitar decisiones rapidas y oportunas en las unidades militares. Es otra oportuni-
dad para poner de manifiesto el liderazgo de los comandantes. Su accionar debe estar
encaminado a convencer a todo el personal para que ellos acepten cumplir las normas
en base al compromiso que han adquirido con la institucién producto de liderazgo ejer-
cido por el comandante.

Figura 15

PREGUNTA No 11 ¢ En la Unidad los que se desempefian mejor en su trabajo, obtienen

un mayor reconocimiento por parte de sus superiores?
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Con esta pregunta se puede identificar que el 68,2 % de los encuestados no
siente que su esfuerzo, su trabajo es reconocido por sus superiores, provocando des-
motivacidn y desinterés en las actividades realizadas por el personal militar. El reconoci-
miento es fundamental para crear ambientes de trabajo probos en donde todos se sien-
tan comprometidos con la institucion al punto de arrimar el hombro sin intereses perso-
nales, solo con el Unico fin de permitir que la institucién alcance un prestigio dentro del
sistema nacional. Al sentirse identificados con la institucion, al sentir el liderazgo de sus
comandantes que estan pendientes y reconocen el trabajo, las decisiones, las normas
seran faciles de aplicar y todo el personal las aceptara porque estan convencidos que
ayudaran a mejorar el desempefio de la institucion.

Sin embargo, existe un 31.8 % de encuestados que se sienten satisfechos con
los reconocimientos que la Unidad hace en beneficio del personal que cumple satisfac-
toriamente sus actividades profesionales. Los incentivos para el personal que se des-
taca deben ser una norma y una forma usada por los comandantes para lograr motivar
a la Unidad. Los incentivos provocan unién, fortalecen el trabajo en equipo, generan
nuevas estrategias para fortalecer la unién en las unidades militares lo que se reflejara

en las actividades que realiza la institucion.



Figura 16
PREGUNTA No 12 ¢ Ha recibido Usted capacitacion como talleres/charlas/campafias
educativas sobre salud sexual, reproductiva y acciones para promover la maternidad y

paternidad responsable?

@ MO
@ s

Con los datos proporcionados por esta pregunta podemos indicar que el 68 % de
los encuestados no han recibido capacitaciones que les permitiran estar en condiciones
de actuar ante eventos de salud sexual, reproductiva y generar acciones tendientes a
promover la maternidad y paternidad responsable que actualmente provoca muchos
problemas sociales. Esta actividad es parte de las politicas de equidad de género pro-
movidas por el Ministerio de Defensa con miras a lograr la inclusion de la mujer en es-
cenarios militares; sin embargo, es de dificil cumplimiento actualmente. Los comandan-
tes de Unidad deben inculcar e incrementar este tipo de talleres a sus soldados para in-
culcar y ensefar las mejores practicas que vayan en beneficio de sus subordinados. Los
comandantes deben proporcionar las estrategias necesarias para lograr que su perso-
nal conozca y aprenda este tipo de herramientas que les proporcionara un mejor estilo

de vida. Las estrategias deben estar enfocadas en crear la conciencia necesaria para



lograr en el personal militar acciones voluntarias que permitan aceptar los métodos y
procedimientos propuestos y asi lograr mejorar su forma y método de vida.

Figura 17

PREGUNTA No 13 ¢ Esta Usted de acuerdo que la mujer militar forme parte de los Equi-

pos de Combate para operaciones militares?

® s
® NO

Los resultados obtenidos en esta preguntan nos permiten mostrar que el 75.3 %
del personal militar esta de acuerdo con que las mujeres formen parte de los Equipos de
Combate y puedan salir a cumplir operaciones militares junto a las patrullas masculinas
gue actualmente estan cumpliendo esta mision constitucional. Este ha sido un gran pa-
radigma que no se ha logrado romper en la institucion militar “las mujeres como parte de
los equipos de combate”. Normalmente ellas han sido relegadas para trabajos adminis-
trativos ya que por historia, cultura o simplemente por tradicion, las operaciones milita-
res, siempre, han estado designadas para el personal de género masculino; sin em-
bargo, y como fue mencionado en los capitulos anteriores, la presencia de la mujer es
fundamental en los grupos de trabajo pues los beneficios para las unidades de primera
linea son muchos especialmente cuando ellas son las que con su presencia generan la

cohesion, valor necesario y fundamental para que los soldados de primera linea puedan



combatir hasta cumplir con la misién asignada. La cohesién es parte del grupo de valo-
res que la F.T. esta inculcando en el personal militar, por lo tanto, es uno de los aspec-
tos que los lideres deben cultivar en sus soldados. La cohesién es de vital importancia
para el trabajo de los equipos de combate en misiones de riesgo y seguros estamos de
gue estos grupos de trabajo con cohesion logrardn desarrollar las estrategias necesa-
rias para trabajar en equipo y cumplir las misiones asignadas otorgando resultados posi-

tivos para la gestion de las unidades militares.

Entrevista realizada a los oficiales responsables de la asignacién de armas y servicios
en las escuelas de formacion de la F.T.

Dando cumplimiento a la planificacién para obtener informacion relevante y ac-
tual que permita determinar y obtener datos para conocer mas a fondo el problema
planteado, se realizé entrevistas a los oficiales responsables del procedimiento de asig-
nacion de armas y servicios en las escuelas de formacion de la F.T. Se plantaron 2 pre-
guntas como tema de conversacion y los resultados que se obtuvieron son los siguien-
tes:

e En cuanto al conocimiento de las politicas de equidad de género emitidas por el Mi-
nisterio de Defensa Nacional, los oficiales tienen un leve conocimiento de las politi-
cas, tienen una idea general, pero conocer su alcance y cada una de ellas no fue
algo que se pudo identificar. Las politicas de equidad de género necesitan mayor di-
fusion en la unidades militares e institutos de formacion. La difusién debe ser cons-
tante por medio de talleres, de conferencias, de propaganda esto por el nivel de ro-
tacion que tiene el personal militar para lograr que todos y especialmente las autori-
dades militares conozcan del alcance que tienen mencionadas politicas.

e En cuanto a la aceptacion de las mujeres como parte de todas las armas, servicios y

especialidades de la F.T., es un paradigma que no se acepta todavia y requiere de



mucho trabajo para permitirlo en el interior de la institucion. Existe un conceso por
parte de los oficiales entrevistados sobre las particularidades que tienen las armas,
especialmente las armas de maniobra como la infanteria y caballeria blindada. Esas
particularidades estan orientadas principalmente a caracteristicas que supuesta-
mente la mujer no tiene, ya que las unidades de maniobra son creadas para estar en
la linea de fuego. También existen casos como en el arma de aviacion del ejército
gue no dispone de cupos para la mujer. Esta decision esta intimamente alineada
con las disposiciones militares que llegan desde el escaldn superior, pues ahi es
donde se toman las decisiones para los cupos de hombres y mujeres en cada uno
de las armas, servicios y especialidades.
Discusion de los resultados
Con los resultados de las encuestas y entrevistas que fueron expuestos y trata-
dos anteriormente, se han identificado aspectos que requieren un analisis mas profundo
y que deben ser considerados para la propuesta del trabajo de investigacion. Las pre-
guntas fueron elaboradas para medir como esta implementada y organizada la cultura
organizacional en las unidades militares de la F.T. y como avanza la implementacién de
las politicas de equidad de género. La investigacion ha arrojado resultados que permiti-
ran la inclusion de nuevas e innovadoras actividades para mejorar la cultura organiza-
cional en las bases militares y por ende, tener una satisfactoria inclusion y aplicacion de
las politicas de equidad de género. Como ha sido indicado anteriormente, la cultura or-
ganizacional es fundamental a la hora de dirigir una institucién tan grande como el Ejér-
cito ecuatoriano y entre mejor cultura organizacional tenga la institucion, mayor sera la
capacidad de sus lideres para incluir e insertar proyectos que vayan en beneficio de la
institucion; o como se plante6 en la hip6tesis de esta investigacion, mientras menor sea

la implementacion de los factores de la cultura organizacional como el trabajo en



equipo, el liderazgo, etc., menor serd la aplicacion de las politicas de equidad de género
enlaF.T.

Se uso6 un cuestionario que permite medir el liderazgo, la estructura, la estrate-
gia, el trabajo en equipo y la implementacién de las politicas de equidad de género. Las-
timosamente, los resultados fueron bajos evidenciando la falta de existencia de estos
factores y seguramente la razén del porqué no se han implementado las politicas de
equidad de género definitivamente. Es fundamental e importante mencionar que la cul-
tura organizacional se constituye en la base para organizar estudios empiricos, pues se
considera a sus caracteristicas y factores como sustento de cualquier estructura institu-
cional; al utilizar estas caracteristicas y factores, se facilita el andlisis de los temas de
estudio; asi como permite encontrar las variables, indicadores y factores a los que se
debe dar mayor importancia a la hora de aplicar la cultura organizacional (Carrillo
Punina, 2016). En resumen, la cultura organizacional es parte fundamental de toda insti-
tucion, las unidades militares deben poner especial atencién a los factores que la com-
ponen para asegurar una institucion solida, creando valores, principios y comportamien-
tos, es decir, acciones culturales que pasaran a conformar el colectivo de la institucién.

En el cuadro adjunto se pueden evidenciar los resultados obtenidos del uso de
los instrumentos para obtener informacién como la encuesta, la entrevista y la observa-

cién:



Tabla 5

Cuadro comparativo de Variables

VARIABLE

INDICADOR

INSTRUMENTO

RESULTADOS

V1: Cultura
organizacio-

nal

Trabajo en

equipo

Liderazgo

Encuesta

Observacion

Entrevista

En cuanto a los factores de la cultura or-
ganizacional del liderazgo y trabajo en
equipo podemos indicar:

A1l: El 57% de los encuestados sienten
un bajo liderazgo pues no son escucha-
dos, no se los apoya y no se da viabili-

dad a sus necesidades personales.

A2: 38% de los encuestados se sienten
con malas relaciones de trabajo en las

unidades militares.

A3: El 28,7% de los encuestados sien-
ten que no existe un ambiente de trabajo

adecuado en su Unidad.

A4: El 80.2% de los encuestados se
sienten relegados del proceso de toma

de decisiones.

A5: El 62% sienten que la informacion
referente a las actividades de la Unidad
no es socializada de manera rapida y

oportuna.

AG6: El 68.2% siente que su trabajo no es
reconocido aun cuando este sea de ca-

lidad y vaya en beneficio de la Unidad.




A7: De la entrevista y observacion reali-
zada podemos indicar la falta de activi-
dades y acciones para evidenciar un
mayor liderazgo y trabajo en equipo del

personal militar.

Mujeres mi-
litares en
las unida-
des milita-

res
V2:

Cantidad de

mujeres en

Politicas de
equidad de
las armas y

género o
servicios

SMVF

Politicas

aplicadas

Encuesta

Revision docu-

mental

Observacion

Mujeres gra-
duadas del
SMVF

En cuanto las politicas de género para
la FT podemos indicar:

B1: Existe un 78.9% de encuestados de
acuerdo con realizar el SMVF.

B2: El 70.4% esta de acuerdo a que las
mujeres puedan ser parte de todas las

armas y servicios existentes en la FT.

B3: Un 68% expresa que no ha recibido
talleres, charlas y/o capacitaciones refe-
rentes a prevencién de violencia de gé-

nero, acoso sexual y laboral.

B4: Un 75.3% de los encuestados esta
de acuerdo que las mujeres sean parte
de los ECO vy participen de las activida-
des operativas de las unidades milita-

res.

B5: Referente al SMVF, hasta el mo-
mento solo se ha logrado realizar un lla-
mamiento, el cual tuvo un 100% de
aceptacion, incluso muchas jovenes
mujeres con deseos de ingresar, no lo-

graron alcanzar un cupo.




Comprobacion de la hipotesis

Con los resultados de la encuesta y entrevista ya procesados y presentados an-
teriormente, es menester realizar la comprobacion de la hipétesis planteada a través de
la comparacion de los resultados obtenidos para identificar si la informacion recopilada
permite medir las variables de la hipotesis. Sabiendo que “mientras menor sea la imple-
mentacion de los factores de la cultura organizacional como el trabajo en equipo vy el li-
derazgo; menor sera la implementacion de las politicas de equidad de género enla FT y
su incidencia se vera reflejada directamente en la gestion de las unidades militares”, po-
demos indicar lo siguiente:
Figura 18

Cuadro de comprobacion de hipétesis

COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Segun la hip6tesis planteada se puede indicar:

e Al expresa un bajo nivel de liderazgo (57%) que afecta a B5, donde hasta la
fecha, solo se ha realizado un SMVF desde la promulgacién de las politicas de
equidad de género en el afio 2013.

e A3 expresa un bajo ambiente de trabajo (28,7%) en las unidades militares y B2
indica que no existen mujeres militares (0%) en las armas de combate de la F.T,
a pesar que el 70.4% del entorno militar esta de acuerdo con la presencia de la
mujer en primera linea y que la primera politica de género indica: promover el
aprovechamiento de las capacidades del personal militar en todas las armas, téc-
nicos, servicios y especialidades.

e A5 muestra que no se sociabiliza la informacién de la Unidad militar de manera
oportuna que afecta a B3 donde el 68% expresa que no se generan campafnas
educativas para prevenir la violencia de género.

¢ Al muestra bajos niveles de liderazgo que afecta a B4 no existen mujeres milita-
res para los ECO a pesar de que el 75.3% de los encuestados esta de acuerdo

que ellas formen parte de las operaciones militares.




e A7 muestra que deben incrementarse las actividades y acciones para mejorar el
liderazgo y trabajo en equipo que afecta a B1 solo se ha realizado un llamamiento
al SMVF a pesar de que la politica de género indica el impulsar el ingreso al SMVF.

o A2 existe bajos niveles en las relaciones de trabajo (38%) que afecta a B3 no
existen talleres, charlas, campafias que mejoren las relaciones del personal en las
unidades, incluso existe una politica de género que motiva a fortalecer las cam-
pafas educativas para prevenir acciones hostiles contra el personal militar.

o A4 el personal militar no es parte del proceso de toma de decisiones referentes a
la Unidad militar (80.2% se siente relegado) que afecta a B4 donde no se dispone
de mujeres en las armas de combate ni en los ECO a pesar de que el 74.3% del
personal militar esta de acuerdo con que las mujeres sean parte de los ECO y las
politicas de equidad de género incitan a fomentar la participacion de la mujer en

operaciones de manera progresiva y acorde a las necesidades de la mision.

Con la comparacion de los resultados que estan expresados en el cuadro ante-
rior, se puede identificar como la falta de cultura organizacional determinada en los fac-
tores de liderazgo y trabajo en equipo esta afectando a la aplicacion e implementacion
de las politicas de equidad de género en las unidades militares. Comprobada la hipote-
sis, se presentara una propuesta enfocada a mejorar estos dos factores: el trabajo en
equipo y liderazgo.

Cumplimiento de objetivos

El objetivo general y los objetivos especificos planteados al inicio de esta investi-
gacion fueron guiando el proceso investigativo y permitié encontrar indicios y respuestas
gue permitan sustentar y demostrar los objetivos planteados. Con la investigacion reali-
zada, se puede afirmar que la cultura organizacional es fundamental en la gestion de las
empresas y, en el caso de la F.T., en la gestién de las unidades militares. Tal como lo

expresado por Alvaro Carrillo, un docente del departamento de Ciencia Econémicas,



Administrativas y de Comercio de la Universidad de Fuerzas Armadas - ESPE “La cul-
tura organizacional es un aspecto que adquiere cada vez mayor relevancia, ya que se
ve influenciada por los continuos cambios del ambiente...medir la cultura organizacional
permite conocer el impacto que esta tiene sobre los resultados de la empresa” (Carrillo
Punina, 2016).

Segun el objetivo general planteado en el presente trabajo de investigacion, de-
terminar en qué medida esta afectando la cultura organizacional a la aplicacién de las
politicas de equidad de género en la FT, podemos indicar que se evidencio la falta de
dos de los factores més importantes en la cultura organizacional: el liderazgo y el tra-
bajo en equipo; lo que esta afectando directamente a la implementacion de las politicas
de equidad de género en las unidades militares de la FT. Por ejemplo: el 80.2 % de los
encuestados se siente relegado del proceso de toma de decisiones administrativas de la
unidad. Los factores de la cultura organizacional como el liderazgo y el trabajo en
equipo se convierten en los pilares que sustentan la insercion de la mujer en los esce-
narios militares, actualmente, ellas, estan preparadas y capacitadas para emplearse en
cualquier escenario sea civil o militar, se ambito de competencia se ha diversificado y su
presencia esta causando impactos positivos en las instituciones en donde estan presen-
tes.

En cuento a los objetivos especificos de la investigacion podemos indicar: los
instrumentos de obtencion de informacién usados en las unidades de la F.T. escogidas
para dicha actividad mostraron como se encuentra la cultura organizacional en dichas
unidades y ciertamente existen brechas que deben cerrarse para lograr cumplir los obje-
tivos propuestos. La idea de insercion de la mujer a los escenarios actuales es una poli-
tica de gobierno que se esta cumpliendo, pero no de la forma como fue planificado, la
investigacion realizada muestra que existe cierto rechazo o falta de conocimiento para

aceptar los cambios que el entorno actual ofrece a la mujer en diferentes ambientes y



en los militares especialmente. En cuanto a las politicas de equidad de género ya imple-

mentadas en la F.T., algunas se estan cumpliendo satisfactoriamente como la presencia

de ellas en los institutos de formacion; sin embargo, existen vacios que requieren aten-
cibn como su presencia total sin discriminacion en todas las armas, servicios y especia-
lidades. Finalmente, la propuesta que se presentara a continuacion esta sustentada en
cuatro pilares que fortaleceran la insercion de la mujer en la F.T. y por ende la aplica-
cion de las politicas de equidad de género: sesiones de trabajo, implementacion de pro-
cesos de apoyo, creacién del centro de liderazgo del Ejército y evaluacion constante
para retroalimentar permanentemente.

Contestacion de las preguntas de investigacion.

Como fue definido anteriormente durante el desarrollo de este trabajo, las pre-
guntas de investigacion ayudaron a definir de forma directa el problema y asi determinar
el ¢qué? de esta investigacion, es asi que ahora se pueden contestar las preguntas de
investigacion planteadas:

e En cuanto a la incidencia de las politicas de equidad de género en la gestion de las
unidades militares, se puede indicar que las politicas alin no se han logrado imple-
mentar completamente. En marzo 2013, el MDN dict6 siete politicas para implemen-
tacion en las instituciones militares; sin embargo, su aplicacién en la F.T. ha estado
llena de obstaculos que deben superarse y enfrentarse para lograr su completa apli-
cacion; obstaculos como la cultura organizacional de sus integrantes y de sus autori-
dades para aceptar a la mujer en roles que tradicionalmente fueron del género mas-
culino.

e En cuanto a las causas que estan afectando a la completa implementacion de las
politicas de equidad de género, se us6 el método de la espina de pescado para

identificar técnicamente cual de los factores citados esté afectando mayoritaria-



mente a la implementacion de las politicas. Del andlisis realizado se definié a la cul-
tura organizacional como la causa de mayor peso y la mas importante que necesita
especial atencién y tratamiento para lograr una aplicacion eficaz y eficiente de las
politicas de equidad de género en la F.T.

e En cuanto a los factores que ejercen mayor influencia para la aplicacion de las politi-
cas de equidad de género se puso especial énfasis en dos campos de la cultura or-
ganizacional: liderazgo y trabajo en equipo. Definir los valores de la cultura organiza-
cional permitira orientar las acciones para trabajar en los factores que requieren ma-
yor atencion. “[L]a cultura organizacional es un conjunto de practicas, creencias y
valores que generan identidad, compromiso y pertenecia en los miembros de la em-
presa” (Carrillo Punina, 2016). Por lo tanto, es de fundamental importancia que el li-
derazgo y el trabajo en equipo funcionen adecuadamente en toda empresa a fin de
gue sus integrantes se sientan identificados con el trabajo que realizan. El liderazgo
desarrolla el espiritu empresarial del personal y el trabajo en grupo influye en la
efectividad del trabajo de la empresa.

¢ Finalmente, en cuanto a la influencia de la cultura organizacional en la aplicacion de
las politicas de equidad de género, estas estan estrechamente ligadas. Como se
plante6 y se demostrd con los instrumentos correspondientes, la hipétesis planteada
permitié confirmar que: entre menor cultura organizacional tenga una empresa,
como en este caso la F.T., menor sera la aplicacion de las politicas de equidad de
género en la F.T.

Es asi que se da contestacion a las preguntas planteadas al inicio de la investi-
gacion que orientaron todo el proceso investigativo, preguntas que sirvieron de orienta-
cion para saber hacia donde dirigir el proceso investigativo y hacia donde debemos lle-

var la propuesta de investigacion.



Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

e Laequidad de género es una realidad que esté presente en todas las activida-
des de las personas y que se ha transformado en una politica publica del go-
bierno ecuatoriano, donde todas las instituciones publicas y privadas deben
cumplirla para garantizar una insercion justa, progresiva y armonica de la mujer
en todas las actividades de la sociedad actual.

e La falta de inclusion de la mujer en todas las actividades de la sociedad ecuato-
riana se transforma en un problema social de aceptacién por parte de una so-
ciedad que vive de paradigmas y recuerdos donde casi siempre se vio a la mu-
jer con una persona que debia dedicarse a roles de casa y donde los roles de
trabajo estaban solamente orientados al género masculino.

e En el Ejército ecuatoriano, desde la socializacién de las politicas de equidad de
género hace 13 afios no ha existido ninguna mujer militar que sea parte de las
armas de combate como infanteria, caballeria blindada y aviacion, lo que a sim-
ple vista vulnera la norma legal vigente y genera acciones de discriminacion de
la fuerza.

e Las unidades militares no estan totalmente preparadas ni cuentan con los me-
dios y métodos para cumplir con el mandato constitucional de equidad de gé-
nero. Existen muchos proyectos que deben aplicarse para lograr tener una insti-
tucion preparada para incluir a la mujer en los escenarios militares.

e Laactitud y los valores de los soldados ecuatorianos permiten sofiar en un pro-
ceso armonico, estable y por, sobre todo, aceptado por los integrantes de las

unidades militares de la F.T. Los soldados estan prestos a colaborar con la



norma legal vigente y permitir la inclusion de la mujer en las actividades milita-
res sin ningun tipo de resistencia ni rechazo a la presencia de la mujer en los
cuarteles militares.

La cultura organizacional vista desde el punto de vista de estructura, estrategia,
trabajo en equipo y liderazgo juega un papel fundamental en la implementacion
de las politicas de equidad de género en las F.T. y, por ende, en la gestién de
las unidades militares.

La implementacion de las politicas de equidad de género debe ser sistematica,
planificada, progresiva y socializada adecuadamente, de manera que su inser-
cion no cause rechazos y logre romper los paradigmas existentes.

Los factores de la cultura organizacional como el trabajo en equipo y el lide-
razgo, se identifican como factores fundamentales para lograr insercion de la
mujer en los entornos militares, actualmente el campo de trabajo de la mujer se
ha diversificado y ella puede desempefiarse en cualquier area, incluso en la mi-
litar. Por ejemplo, en unidades de combate de primera linea, su presencia alre-
dedor del mundo ha causado impactos positivos en las instituciones pioneras,
como es el caso del Ejército chileno, donde incluso la demanda para ingreso a
la institucion ha subido sustancialmente durante estos ultimos afios.

En el afio 2013, el Ministerio de Defensa Nacional emiti6 las politicas de equi-
dad de género para que fueran implementadas obligatoriamente en todas las
instituciones de FF.AA.; sin embargo, no han sido implementadas completa-
mente en las unidades militares de la F.T., pues agentes de orden interno y ex-
terno como medios, métodos, capacitaciones, etc., detienen su avance y restrin-

gen su aplicacion.



Recomendaciones

e Las politicas de equidad de género deben ser implementadas bajo la norma le-
gal con la cual fueron creadas y los comandantes de todos los repartos militares
deben velar por su obligatorio cumplimiento.

e Las unidades militares deben proponer, mejorar y materializar los cambios que
se requieren a fin de lograr que la aplicacion de las politicas de equidad de gé-
nero en la F.T. sea armonica y aceptada por sus integrantes, evitando la crea-
cion de paradigmas existentes sobre la mujer y sus antiguos roles fuera de los
escenarios militares.

e Se debe operacionalizar las necesidades mediante proyectos de corto, mediano
y largo plazo para lograr la insercion de las mujeres en todos los aspectos y
competencias donde la F.T. tiene atribuciones y requiere de la presencia de la
mujer para lograr cumplir su trabajo de manera mas eficiente.

o Se debe preparar y operacionalizar un plan masivo de campafias informativas,
correos masivos, trabajos conjuntos para concientizar a todos los hombres y
mujeres integrantes de la FT de la potencia y valia que representa para la insti-
tucién militar el disponer de un cuadro de mujeres preparadas y con grandes
competencias dentro de la institucién armada.

e Dentro del proceso de transformacion que actualmente se lidera en la F.T., se
deberia incluir una linea de transformacion referente a la inclusion de la mujer
en todas las actividades militares que ejecuta la F.T. Esta linea de transforma-
cion dard la pauta y el camino que se necesita para generar los procesos y pro-
yectos necesarios para lograr incluir a la mujer en las actividades de combate,

apoyo de combate y apoyo de servicio de combate que realiza la F.T.



e Se deberia propender a la performatividad, actividad que permite mejorar, capa-
citar y por sobre todo incluir a la mujer en roles de lider que es un principio ba-
sico y actual fomentado por la Naciones Unidas a través de la resolucion 1325
del 30 de octubre de 2000.

e Se deberia crear una dependencia de asesoria al Comando de la F.T., la misma
gue controle, genere planes, politicas y reformas a los procesos de inclusion de
la mujer en la F.T. El Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM).

e Todas las armas de combate deben tener y permitir el acceso a cualquier sol-
dado que desee conformarla, los requisitos existentes deben cumplirse para in-
greso a la mismas, pero no se debe limitar su participacion por diferencia de
raza, género o cualquier otro factor, debe existir una igualdad total en las armas

de combate.



Capitulo VI: Propuesta
Datos informativos
e Titulo: “Analisis de la aplicacion de politicas de equidad de géneroenla F.T.y
su incidencia en la gestion de las unidades militares”.
e Institucion ejecutora: Universidad de Fuerzas Armadas - ESPE a través de
sus egresados del Departamento de Seguridad y Defensa.
o Beneficiarios: personal militar y las unidades militares de la F.T.
e Ubicacién: Provincia de Pichincha, Cantén Quito
e Equipo técnico responsable: los responsables de esta investigacion por el se-
fior Mayor de C.B. Fabian Basantes y Mayor de C.B. Freddy Escudero con la
ayuda del director Capitan de Fragata Marco Selim Helou Cabezas
Antecedentes de la propuesta
Desde el afio 2013 que el Ministerio de Defensa emitio el marco legal correspon-
diente para implementar las politicas de equidad de género en todas las instituciones de
FF.AA., se han planteado y ejecutado por parte de la F.T., algunos proyectos para apo-
yar y cumplir con la politica de género y asi evitar cualquier tipo de discriminacion en la
F.T., de la misma manera fortalecer la igualdad y las oportunidades para los hombres y
mujeres que son parte de la institucion militar; sin embargo, los obstaculos presentados
han retrasado su aplicacion e implementacién eficiente.
Justificacion
Garantizar el derecho para que las mujeres y los hombres de la institucién militar
tengan la igualdad de oportunidades, no sean discriminados por ningan tipo de razén
como etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, es-
tado civil, religién o ideologia es fundamental para que tanto mujeres como hombres

tengan la libertad de eleccion, es decir, la libertad de ser y hacer en un mundo en el que



lo femenino no sea sinbnimo de debilidad, exclusién o cosificacion, y lo masculino no
sea sinonimo de poder o pertenencia en cualquier institucion u organismo publico o pri-
vado.

La equidad entre mujeres y hombres es un principio social por lo que debe ser
aplicado, ejecutado y cumplido por todas las instituciones del Estado para garantizar
una correcta aplicacion de la igualdad y para permitir que tanto hombres como mujeres
estén en las mismas condiciones de cumplir retos o esfuerzos que demanda la sociedad
y que anteriormente eran solamente dispuestos para los hombres.

Objetivos
Objetivo General

Formular una propuesta que permita mejorar la aplicacién e implementaciéon de
las politicas de equidad de género en la F.T. generando una incidencia positiva en la
gestion de las unidades militares.

Objetivos Especificos

e Proponer talleres de trabajo para mejorar los factores de la cultura organiza-
cional del trabajo en equipo y liderazgo en las unidades militares de la F.T.

e Proponer una matriz de evaluacién que permita medir cuantitativamente la
implementacién de los factores de trabajo en equipo y liderazgo de la cultura
organizacional en las Unidades de la F.T.

e Proponer un modelo por procesos para la implementacion de la cultura orga-
nizacional en las unidades militares de la F.T.

e Proponer una estructura organizacional para la creacion del Centro de Lide-
razgo del Ejército que permita implementar el factor de liderazgo en las uni-

dades de la F.T.



Fundamentacion de la propuesta
Como se ha explicado a lo largo de esta investigacion, las politicas de equidad
de género de las FF.AA. se crearon con un objetivo fundamental: prevenir cualquier tipo
de discriminacién en las FF.AA.; sin embargo, se pudo constatar y evidenciar que su im-
plementacion y aplicacion ha tenido muchos retos y no se ha logrado realizar completa-
mente hasta la presente fecha. Es asi que investigando las raices que estan ocasio-
nando este fendmeno y bajo la guia de algunos investigadores del tema, se identificé a
la cultura organizacional como un factor que juega un papel fundamental para lograr
este objetivo. Para conseguir que las unidades militares tengan una elevada cultura or-
ganizacional, se propone centrar el estudio y la ejecucion de actividades basados en
cuatro pilares fundamentales:
e Procesos que permitir ejecutar y controlar a la cultura organizacional dentro de
las unidades militares.
o Talleres de trabajo para fomentar actividades en equipo y eliminar las barreras
gue pueden existir por tipos de género.
e Creacion del centro de liderazgo del Ejército para perfeccionar lideres que con-
duzcan a sus subordinados a alcanzar los objetivos propuestos; vy,
¢ Evaluacién de los factores que conforman la cultura organizacional para ir con-
trolando su avance y su implementacion en las unidades militares.
Procesos
La administracion por procesos garantizara que la cultura organizacional sea
una actividad administrativa en las unidades militares. Gestion por procesos garantiza
gue exista una interrelacién entre todas las actividades que se realiza en una empresa.
Las instituciones que funcionan por procesos garantizan que todos cumplan la funcion.

“[Glestion por procesos es una disciplina de gestion que ayuda a la direccion de la em-



presa a identificar, representar, disefiar, formalizar, controlar, mejorar y hacer mas pro-
ductivos los procesos de la organizacion para lograr la confianza del cliente” (Carrasco,
2005). Al incluir en el mapa de procesos de las unidades militares a la cultura organiza-
cional, estaremos garantizando que se cumpla con los principios de la gestion de la cali-
dad lo que permitir4 que se alcancen los resultados con més eficiencia y eficacia. Para
el caso de estudio, estaremos garantizando la aplicacion de las politicas de equidad de
género en las unidades militares de la F.T.
Talleres técnicos

Motivar e incentivar a realizar el trabajo en equipo fortalece y mejora la cultura
organizacional. El trabajo en equipo es una habilidad “dinamica, multidimensional y con
multiples categorizaciones dada su complejidad, ésta supone la disposicion personal y
la colaboracion con otros en la realizacion de actividades para lograr objetivos comunes,
realizando actividades de intercambio de informacion, asignacion de responsabilidades,
resolucion de conflictos, y una contribucién a la mejora y desarrollo colectivo” (Herrera,
2017). Los talleres permitiran que el personal de las unidades militares adquiera compe-
tencias y habilidades para valorar al grupo en el cual estan asignados, para que traba-
jen en conjunto a fin de alcanzar los objetivos propuestos y que sin distincion del género
gue exista en el grupo, hombre o mujer, todos deben arrimar el hombro para conseguir
y cumplir la misién de la unidad.
Centro de liderazgo

El Centro de liderazgo del Ejército sera el responsable de capacitar a los lideres
de las unidades militares de la F.T. en todos los grados para cumplir a satisfaccion con
esta responsabilidad. La clave para conseguir el éxito de los ejércitos modernos se basa
en el desarrollo eficiente del liderazgo, el cual se fundamenta en la articulacién de un
sistema de seleccién y formacion adecuado en donde las siguientes lineas de accion

ayudan a desarrollar un liderazgo militar en los futuros sistemas de seguridad complejos



e inciertos: perfilar el concepto de liderazgo militar; avanzar con la definicién de siste-
mas, modelos y conceptos; potencia la cultura de desarrollo del liderazgo; ampliar los
procedimientos de formacién y perfeccionamiento; desarrollar la preparacion frente a la
complejidad, incertidumbre y cambio (Lopez, 2012). Contar con lideres que asuman con
eficiencia y eficacia los retas que nos presentan los nuevos escenarios es esencial para
guiar a las unidades militares en la consecucion de los objetivos planteados.
Evaluacion

Controlar la implementacion y/o aplicacién de los procedimientos que causan im-
pacto en las personas se convierte en un reto que las empresas deben realizarlo efi-
cientemente. La cultura organizacional es la base que permite que los cambios en los
sistemas, como la inclusién de las mujeres en escenarios militares, tenga el efecto para
el cual fueron creados. La cultura organizacional guia el camino de las empresas, “la
cultura organizacional ejerce una notable influencia en los equipos de trabajo donde
tiene lugar una serie de procesos ...se evidencia la necesidad de disponer de procedi-
mientos que permitan evaluar los elementos culturales que inciden en la efectividad gru-
pal” (Serrate-Alfonso, 2014). La evaluacién es fundamental para verificar que los proce-
sos o procedimientos de la cultura organizacional se ejecutan, permitiendo de esta ma-
nera que se alcance la misién de la Unidad militar
Disefio de la propuesta
Mapa de Procesos de la Cultura Organizacional

Para lograr que la cultura organizacional sea parte de las unidades militares se
requiere de la incorporacion de un nuevo proceso dentro del mapa de procesos de las
unidades militares tipo batallon/grupo, brigada y division. A continuacion, se presenta la
estructura que debe tener el proceso de cultura organizacional, asi como la ficha del
proceso a fin de lograr que sea parte de las actividades que cumplen las unidades mili-

tares, para lograr que se enraice en los procedimientos del personal militar y que los



cambios propios de los nuevos escenarios que se presentan, no ofrezcan resistencia ni
riesgo a su implementacion.
Figura 19

Esquema de la cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL

DIAGNOS- CAMBIOS PROGRAMAS ROLES DE LIDE-
TICO DE LA CULTURA- PARA GENE- RES Y TRAB. EN
c.o LES RAR COM- EQUIPO

PROMISOS

Figura 20

Ficha del proceso de cultura organizacional

Proceso: Cultura Organizacional

Cédigo del Proceso: | C.O

PROPOSITO:

Administrar el proceso de cultura organizacional mediante
una adecuada administracion del comportamiento del ta-
lento humano (oficiales, voluntarios y servidores publicos)
de las unidades militares, para garantizar el compromiso

de todos los que conforman la F.T.
DISPARADOR:

e Politicas publicas del Gobierno Central.

e Talleres para fortalecer el trabajo en equipo.

e Lineamientos del Comando de la F.T.




Descripcion:

e Cupos asignados por la F.T para asistir a curso en el
Centro de Liderazgo del Ejército (CLE).

ENTRADAS:

Politica de género de las FF.AA.

e Talleres de trabajo.

e Hoja de Vida de docentes.

e Informe de evaluacion del liderazgo.
¢ NOmina de participantes.

¢ Ordenes generales.

e Programas y proyectos para la vinculacion.

Cupos para el CLE.

SUBPROCESOS:

1. Diagndstico de la Cultura Organizacional
2. Cambios Culturales

3. Programas para generar COmpromisos

4. Roles de lideres y trabajo en equipo.

e Instructivo: Documento mediante el cual se emiten
disposiciones, responsabilidades para diferentes activi-
dades que se desarrollen en la Unidad militar como
son: talleres, reuniones de evaluacién y eventos de so-

cializacion.




Productos/Servicios

del Proceso:

Némina de participantes: Documento en el cual
consta todo el personal militar que participa en los ta-
lleres de capacitacion y en los cursos de capacitacion
dictados por el CLE.

Matriz de docentes: Matriz que exige el Modelo Edu-
cativo de Fuerzas Armadas, en la que se registra infor-
macion de los instructores capacitados en técnicas de

trabajo en equipo v liderazgo.

Inventario de talleres para fomentar el trabajo en
equipo: Documento que contiene el listado de todos
los talleres que deben ejecutarse en cada Unidad mili-

tar para fomentar el trabajo en equipo.

Plan de Clase: Documento curricular donde se descri-
ben todas las actividades a desarrollarse en el aula,
métodos, procedimientos y técnicas para el proceso de
ensefianza-aprendizaje, evitando la improvisacion,

pérdida de tiempo y recursos.

Portafolio del docente: Carpeta que contiene las evi-
dencias de los talleres realizados. Provee a los patrtici-
pantes e instructores de elementos sobre los cuales

orientar el trabajo de aprendizaje.

Informe final de talleres: Documento que recoge in-

formacion del resultado de la ejecucion de los talleres.

Matriz de necesidades de recursos y medios: Docu-
mento mediante el cual se detalla todos los requeri-
mientos de medios y recursos para el desarrollo de los

talleres.

Informe sobre las actividades en el CLE: Documento

gue recoge la informacioén sobre técnicas de liderazgo




obtenidas por los oficiales participantes que asistieron

a la capacitacién en el CLE.

Tipo de Proceso: Apoyo

Responsable del Pro- o _
Jefe del Administrativo

ceso:
e Oficiales.
Tipo de cliente: ¢ Voluntarios.
e Servidores Publicos
e Ley Organica de Educacion Superior
e Modelo Educativo de Fuerzas Armadas.
Marco Legal: e Manual de Educacion de la Fuerza Terrestre 2020

e Politicas publicas de equidad e igualdad de género.

e Politica de género de las FF.AA.

Mejorar la Cultura Organizacional en las unidades militares de la F.T.

Mejorar la cultura organizacional requiere de actividades que involucren la participacion
de todos los integrantes de una institucion. Para conseguir este fin, el lider toma un pa-
pel fundamental que permitir4 incrementar y consolidar el cambio de cultura organiza-
cional tanto en hombres como en mujeres. Existen herramientas importantes como los
trabajos en equipo que se materializan en talleres que integran a todos los participantes
de una institucion y permiten fortalecer los factores de la cultura organizacional como el
trabajo en equipo y el liderazgo. A continuacion, se presentan tres talleres propuestos

por el Instituto Aguascalentense de las Mujeres de la Republica de México (IAM).



TALLER 1

Técnica: LO MEJOR DE Mi...

Objetivo: Que los y las participantes identifiguen en que etapas de la vida se va for-
mando las identidades masculina y femenina.

Materiales: Juguetes diversos

Tiempo: 40 minutos.

Desarrollo: El/la instructora pedira a los participantes que:

e Serelajen.

o Cierren sus 0jos

¢ Respiren profundamente y exhalen por la boca, dos o tres veces.

¢ Recuerden su infancia. Elijan recuerdos de su infancia en los cuales jugaban, re-

cordando si eran juegos en grupo o individuales, sus juguetes, etc.
e Pretendan, por unos minutos, que son nifios y nifias otra vez.
¢ Una vez recuperados sus recuerdos, tomen los juguetes que se encuentran en el
centro del salon.

e Jueguen con estos juguetes durante unos minutos.
Al terminar, regresen al tiempo y espacio actual y respondan preguntas acerca de lo
gue experimentaron en esta regresion a la infancia, como las siguientes:

¢ Cbémo se sintieron? ¢ Qué juguete era su preferido en la infancia y por qué?

¢,Con quién jugaban?

¢En qué lugar o espacio jugaban?
¢, Cudles eran los juegos de los nifios? ¢ Cuales eran los juegos de las nifias? ¢ Cual
era su personaje preferido o a quién admiraban?

¢Cuales eran los atributos que encontraban en el personaje?



TALLER 2

Técnica: IDENTIDAD...

Objetivo: Ubicar el valor social que se tiene de lo femenino y de lo masculino por me-

dio del lenguaje, asi como reflexionar sobre las causas de la desvaloracion de las ca-

racteristicas femeninas y masculinas.

Material: Hojas de rotafolio; plumones de colores; cinta adhesiva.

Tiempo: 30 minutos.

Desarrollo: El/la instructor/a divide al grupo en subgrupos dependiendo del nimero de

participantes; y les pide que escriban, en las hojas de rotafolio, una lista de palabras

gue se utilizan en femenino y masculino, asi como su significado. Para realizar esta ac-
tividad les daran diez minutos.

e En plenaria, con una discusion dirigida, el grupo revisa las listas de palabras y sus
significados. Para que el impacto de la actividad surta efecto, se recomienda empe-
zar por definir la palabra en masculino y después en femenino.

¢ Cuando los/las participantes han descubierto el sentido de la técnica, reflexionar
con el grupo acerca de las risas, equivocaciones y/o evocaciones ante cada una de
las palabras definidas.

e Finalmente, es importante invitar a que las personas participantes concluyan y rela-
cionen el tema tratado con las reflexiones de la actividad realizada.

Dentro de las conclusiones, el/la facilitador/a enfatizara, como seguramente surgira en
los comentarios, que las palabras en masculino tienen una valoracién de superioridad o
positivas; mientras que las utilizadas en femenino tienden a la inferioridad o a tener car-

gas negativas.



TALLER 3

Técnica: SOCIODRAMA (Y YO? ¢ TENGO PODER?

Objetivo: Los/las participantes identificaran el uso del poder en las relaciones entre
hombres y mujeres, asi como sus consecuencias.

Material: Guiones escritos para cada equipo. Para la representacion se utilizaran ele-
mentos que las personas lleven consigo.

Tiempo: 30 minutos.

Desarrollo:

¢ Dividir al grupo en cuatro subgrupos. Entregar a cada uno el “guion”, que contendra

las situaciones y las formas de poder que se deberan representar.
e Cada equipo tendra 5 minutos para preparar su representacion, y tendra otros 5
minutos para presentarla.

Al terminar las representaciones, analizar en una plenaria los contenidos y las conse-
cuencias de la utilizacion del poder.

Guiones

Poder con: Lo que logras cuando trabajas con otras personas en un grupo y con el es-
fuerzo y el trabajo de todas alcanzan lo que se proponen.

Poder sobre: La capacidad de influenciar a una persona para que haga lo que deseas,
a traveés de la coaccion el chantaje o manipulacion.

Poder para: Permite controlar y manejar una situacién segun tus necesidades. Es la
capacidad para resolver un problema, entender un trabajo o aprender una nueva habili-
dad.

Poder interno: Es una fuerza que existe dentro de ti, cuyas fuentes son la autoacepta-

cion y el autorrespeto. Este poder sélo te lo puedes dar a ti misma o a ti mismo.



Creacion del Centro de Liderazgo del Ejército

El Centro de Liderazgo del Ejército (CLE) debe tener las capacidades y compe-
tencias para formar a los futuros lideres de la F.T. Su estructura militar debe permitir
proporcionar de herramientas modernas, Utiles y necesarias para que los lideres milita-
res puedan ejercer el mando de manera mas eficiente y, por sobre todas las cosas, que
sepan llegar a sus subordinados a fin de que ellos los sigan por las cualidades y virtu-
des que ellos demuestran. Lo ideal es el MANDO CON LIDERAZGO, que se refiere a la
condicién ideal a la que todo comandante debe aspirar, se alcanza cuando la autoridad
militar ha recibido su nombramiento legal del mando y este se refuerza con el liderazgo
personal, independientemente del grado o puesto que ocupe, este es el objetivo y el pi-
lar fundamental de este nuevo paradigma. El mando con liderazgo es una forma ideal
de ejercer la autoridad formal del mando de manera tal que inspire confianza en los
subalternos y subordinados preocupandose por su desarrollo personal, siendo un ejem-
plo en la practica de valores y virtudes militares, demostrando caracter y competencias
personales y profesionales acorde con las exigencias y las responsabilidades del
mando.

Como se pudo apreciar en la matriz propuesta para medir la cultura organizacio-
nal, el LIDERAZGO es clave en cualquier estructura militar y fundamentalmente cuando
se debe trabajar en cambios de cultura organizacional. Para todos es conocido que la
institucion militar tiene alrededor de 192 afios de existencia, sus actividades datan
desde tiempos muy atras y es deber de quienes actualmente estamos en la institucion
el buscar su actualizacion e involucrarla en la corriente institucional que se vive actual-
mente. Los paradigmas, las experiencias pasadas, lo que por costumbre se hacia o se
hace, necesita un punto de quiebre para que podamos involucrarnos y ser parte de esos
nuevos escenarios a los que actualmente tiene que enfrentar las instituciones que datan

de tantos afios de creacion, por tal motivo, trabajar en la cultura organizacional requiere



de lideres preparados y comprometidos a romper esos paradigmas que permitiran al en-
torno militar aceptar y ser parte de los escenarios que actualmente se viven en nuestro
pais. Ese es el principio y el objetivo del CLE, preparar académicamente y practica-
mente a los futuros comandantes y lideres de las unidades militares, quienes deben en-
frentar los escenarios actuales en cada jurisdiccién donde sean asignados.

El CLE se sustenta en un sistema informatico que permita la comunicacion con
todo el ejército en lo correspondiente al fortalecimiento de liderazgo, este sistema puede
ser bautizado como SILEE (Sistema de liderazgo del ejército ecuatoriano) y debera ser
dependiente del Comando de Operaciones Terrestres (COT) que es el nivel jerarquico
mas alto para el alistamiento operacional y la conduccion de operaciones militares y
desde ahi, a través del SILEE se podra transferir el conocimiento a todas la unidades de
la F.T.

A continuacién, se presenta una propuesta de estructura organica basica pero
muy practica que permita brindar los servicios necesarios para cumplir con la mision del
CLE. Este centro debe estar formado por personal militar y civil con un alto grado de
preparacion académica (psicélogos, metodélogos, educadores, informéaticos) y también
con personal militar con experiencia militar en las unidades que integran el trabajo real

con la parte doctrinaria.



Figura 21

Propuesta de orgénico estructural de un Centro de Liderazgo

El departamento de desarrollo del liderazgo se constituye en el proceso agregador

de valor que existe en el CLE, el mismo que tiene como roles los siguientes:
e Generar e implementar acciones y herramientas para desarrollar y fortalecer el lide-

razgo en los integrantes del Ejército.

Disefiar y proponer contenidos y acciones que permitan el desarrollo progresivo de
los atributos y competencias en los procesos formativos de la linea de carrera del

oficial y del Cuadro Permanente.

Disefiar y proponer acciones y herramientas que permitan el desarrollo y fortaleci-
miento de los atributos y competencias en los procesos de instruccion y entrena-

miento que realizan las unidades.



e Desarrollo de personal, se encarga de la ejecucién de la Medicion Multidireccional
de Liderazgo (MML), para la autoconciencia. También del uso de material de apoyo

para el fortalecimiento del liderazgo.

Instrumentos para Evaluar la Cultura Organizacional

A fin de comprobar que la cultura organizacional se implemente en cada Unidad
militar se propone un instrumento de evaluacion para controlar si implementacion. Es
asi que se plantea la siguiente matriz que permitira a los comandantes de las unidades
ir verificando que los factores de la cultura organizacional se puedan implementar.

La aplicaciéon de procedimientos de evaluacion muestra el estado actual de los
factores de la cultura organizacional, y como estos estan posicionados en la FT. Los re-
sultados obtenidos permitiran identificar qué factores de la cultura organizacional estan
siendo afectados directamente o desfavorablemente en la efectividad que tienen los
grupos y a la hora de disefiar las estrategias para mejorar a partir de un programa de in-
tervencion (Serrate-Alfonso, 2014).

Tabla 6

Formato para evaluar la cultura organizacional

EJERCITO ECUATORIANO
FUERZA TERRESTRE

El objetivo de la presente encuesta es evaluar la CULTURA ORGANIZACIONAL en su Unidad Militar

GRADO: FECHA:

A continuacion indique si esta en DESACUERDO o DE ACUERDO con las siguientes
propuestas:

Coloque una X en sus respuestas

MDES : MUY EN DESACUERDO

D :EnDESACUERDO

ND-NDES : Ni de acuerdo , ni en desacuerdo
DA :De ACUERDO

TDA : Totalmente De ACUERDO



A.- |LIDERAZGO .-
a.- |Comandante.- MDES ND-NDES | DA | TDA
1 Su comandante le escucha, le apoya y da viabilidad a las
necesidades personales
Su comandante mantiene informado al personal sobre las
2 |disposiciones emitidas por el escaléon superior para el
cumplimiento de la mision
3 Usted, respalda y ayuda en su nivel al comandante en el
cumplimiento de los objetivos de la Unidad
b.- |Recompensa.- MDES ND-NDES | DA | TDA
4 Los incentivos y reconocimientos son distribuidos en forma justa
por el comandante
5 En la Unidad los que se desempefian mejor en su trabajo,
obtienen un mayor reconocimiento por parte de sus superiores
6 En la Unidad existen las recompensas para el personal militar
que se han destacado en diferentes actividades
c.- |Innovacion.- MDES ND-NDES | DA | TDA
7 En la Unidad se han realizado cambios operativos Yy
administrativos en beneficio del personal
8 El Comandante le permite presentar sugerencias de cambios en
beneficio de la unidad
9 El Comandante ha realizado gestiones para adecuaciones de las
instalaciones en su unidad
d.- |Confort.- MDES ND-NDES | DA | TDA
10 La Unidad dispone de instalaciones que brindan un adecuado
ambiente de trabajo y para el descanso
11 Existe en la Unidad un adecuado ambiente laboral vy
camaraderia entre comparefios
12 Considera usted que la distribucion fisica del area e instalaciones
de su trabajo le permiten trabajar en forma eficiente y co6moda
e.- |Moral.- MDES ND-NDES | DA | TDA
13 Describiria Ud., como muy buena la calidad del rancho de la
Unidad
14 |En la Unidad se aplican sanciones indebidas al personal militar
15 La funcidén que usted cumple esta conforme a su arma, servicio
o especialidad y perfil
16 En la Unidad se desarrollan las actividades deportivas

recreativas consideradas en la respectiva planificacion anual




B.-

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL :

a.-

Estructura.-

MDES

ND-NDES

DA

TDA

17

En la Unidad las politicas, normas y reglas Institucionales han
sido expuestas en forma clara

18

Las tareas que usted desempefia corresponden a su funcion y
estructura organica de la unidad militar

19

En la Unidad se da cumplimiento a la Directiva de Régimen
Laboral Militar

Toma de decisiones.-

MDES

ND-NDES

DA

TDA

20

Las decisiones que toma el Comandante son en beneficio del
personal y de la unidad

21

Las autoridades le permiten participar en la toma de decisiones
en casos especiales

22

Usted, en su nivel toma decisiones en beneficio de la Institucion

Comunicacion.-

MDES

ND-NDES

DA

TDA

23

Entre superiores y subalternos existe una adecuada
comunicacion

24

La informacion de interés, se la conoce de manera rapida y
oportuna

25

En su Unidad, todo lo que hay que hacer esta claro, preciso,

porque existe una buena relacion de comunicacion

C.-

CULTURA ORGANIZACIONAL :

a.-

Identidad.-

MDES

ND-NDES

DA

TDA

26

Usted esta comprometido en el cumplimiento de los objetivos de
la Unidad

27

Usted se encuentra orgulloso de ser parte de esta Unidad

28

Usted, se siente a gusto trabajando en esta Unidad

Cooperacion.-

MDES

ND-NDES

DA

TDA

29

Existen buenas relaciones de trabajo con mis comparieros de la
Unidad

30

En la Unidad, puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito

31

Las reuniones de coordinacién con los miembros de otras
areas/dependencias son frecuentes

Motivacion.-

MDES

ND-NDES

DA

TDA

32

En la Unidad existen estimulos, recompensas en casos
especiales para el personal

33

Usted, se esfuerza por actuar eficientemente en su trabajo

34

Usted, motiva a sus comparieros en el trabajo




D.- |CUMPLIMIENTO DE LA MISION:
a.- |Personal capacitado.- MDES ND-NDES | DA | TDA
35 La Unidad cumple con la capacitacion anual y le ha capacitado a
usted para cumplir su funcién adecuadamente
36 En la Unidad le dan oportunidad para realizar los cursos en las
diferentes especialidades militares
37 Usted, se capacita por su cuenta o realiza cursos que la
Institucién no le pague
b.- |Cumplimiento de las normas vigentes.- MDES ND-NDES| DA | TDA
38 La Unidad militar le da ha conocer las normas, directivas
vigentes y nuevas
39 En el cumplimiento de la misién, usted acata la instruccion,
manuales, reglamentos y leyes militares
c.- |Personal preparado fisica e intelectualmente.- MDES ND-NDES| DA | TDA
40 ¢La Unidad dispone de un plan de entrenamiento fisico y cuenta
con instalaciones para la preparacion fisica?
¢Usted, tiene problemas en pruebas fisicas debido a
41 |~ .
discapacidad o enfermedad?
42 |¢Usted, tiene registrado en el SIPER un grado de discapacidad?

Metodologia para ejecutar la propuesta

El presente trabajo de investigacién basa su desarrollo en la metodologia utili-

zada por el Ejército chileno bajo el modelo integral de liderazgo (MILE) que fomenta el

desarrollo del personal, la docencia y capacitacion, la instruccion y el entrenamiento y la

investigacion y extension. Otra metodologia utilizada es el modelo de gestién presen-

tado por el instituto aguascalentense de las mujeres de la republica de México que fo-

menta la igualdad en la vida cotidiana de las personas como un derecho inapelable de

las mujeres y donde se promueve que hombres y mujeres tengan las misma oportunida-

des dejando de lado los parametros de masculinidad o feminidad y prevaleciendo la

condicion humano por sobre cualquier interés personal o estos grupos, para lo cual los

talleres grupales han sido una herramienta y un camino fundamental que permite alcan-

zar estos objetivos.




También se empleé la metodologia utilizada por Alvaro Carillo para la medicion
de cultura organizacional la cual se basa en andlisis previos de investigaciones relacio-
nadas a la cultura organizacional que luego de ser agrupadas utilizando los factores de-
terminantes de la cultura organizacional de Morelos-Gémez y Fontalvo-Herrera y las ca-
racteristicas basicas de Robbins y Judgey permiten obtener herramientas reales para
evaluar la cultura organizacional en instituciones publicas y privadas. Finalmente, el mo-
delo de gestion por procesos de la ESMIL es quien guia la caracterizacion del proceso
de cultura organizacional adaptado a la necesidad presentada en las unidades militares

de la F.T.
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