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Resumen Ejecutivo

En marzo de 2013 se expidié la Politica de Género de las Fuerzas Armadas, misma que se funda
en los principios de igualdad y no discriminacion, y tiene como propdsito estratégico crear las
condiciones necesarias a nivel del marco legal, el campo ocupacional, la salud integral y la
infraestructura, para contribuir de manera significativa a la integracion de la mujer en la
instituciéon militar, garantizando la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres militares. En este sentido se define como “una politica inclusiva en el ambito de la
defensa”, y establece cuatro objetivos con sus respectivas politicas y acciones estrategias:

Para el logro del propdsito estratégico y de los objetivos especificos, se implementaron
reformas normativas con la incorporacidon del enfoque de derechos humanos e igualdad de
género, que han contribuido a crear las condiciones propicias para el incremento del ingreso y
permanencia de mujeres a las FF.AA., en las areas establecidas por las autoridades militares de
acuerdo con las necesidades institucionales. Entre estas destaca la aplicacion, viabilizada con la
expedicién de la politica, del “Reglamento Transitorio para garantizar el principio de Aplicacion
Directa e Inmediata de los Derechos del Personal Militar Femenino de las Fuerzas Armadas”,
qgue contiene acciones afirmativas a favor de la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres militares. El mayor impacto que pudo tener esta estrategia se vio disminuido por la
discrecionalidad en la aplicacidn de la normativa y la falta de seguimiento y control sistemdtico
de su implementacion.

Como resultado se tiene el incremento en dos puntos porcentuales del porcentaje de mujeres
en FF.AA., que paso de 2,6% en 2013 a 4,7% en 2023. De igual manera, han aumentado en
términos absolutos (de 1.020 en 2013 a 1.876 en 2023), y han accedido paulatinamente a
especialidades anteriormente consideradas como exclusivas para los hombres. En la mayoria de
casos se han establecido cupos de ingreso por género a las escuelas de formacién de oficialidad
y tropa, de acuerdo con las necesidades institucionales. Estos cupos (entre el 4% y el 11%),
constituyen en la practica una barrera para el ingreso de las mujeres, porque no guardan
relacion con el nimero de postulantes, ni con sus capacidades y desempefio académico. En
escuelas donde no se han establecido cupos, y entran por haber alcanzado la puntuacion
requerida, representan el 25% y mas del total de aspirantes. Otra barrera identificada es la
preexistente falta de acondicionamiento fisico de las mujeres -a diferencia de los hombres que
en general si lo tienen-, que incide en su desempefio en las pruebas fisicas, a pesar de la
adecuacion realizada para su caso en los tiempos y modos de efectuar ciertos ejercicios en esta
etapa. La reiterada mencién a lesiones y fractura de cadera, que en varios casos conlleva a la
baja voluntaria o por incapacidad, muestra la necesidad de investigar en profundidad sus
causas y tomar acciones para minimizar estos riesgos.

Como resultado de su desempefio y perseverancia, las mujeres han alcanzado grados militares
en el rango de Superiores, donde también han aumentado de manera significativa (de 69 a
189), y en los que han conseguido un mayor visibilidad y reconocimiento; sin embargo, atin no
alcanzan niveles de decisién. Su permanencia y promocién en las FFAA., a pesar de las
dificultades en la adaptacion a la vida militar, se explica también porque presentan menos
bajas que los hombres. Asi, las 76 mujeres que fueron dadas de baja, corresponden
aproximadamente al 0,5% del promedio anual de mujeres militares en la década evaluada; en
el caso de los hombres, fueron dados de baja 15.302 que representan cerca del 3,9% del
promedio anual de hombres militares en este periodo.
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También cabe destacar que hay mas mujeres capacitadas en Operaciones de Paz (93 en los 10
afios considerados) y desplegadas en misiones en varios paises (19); a pesar de su significativo
incremento, persiste una brecha de género en este campo, ya que corresponden solamente a
alrededor del 12% del total de personal capacitado. En el despliegue a misiones de paz su
representatividad es mayor (alrededor del 30%), respondiendo a las solicitudes de personal de
Naciones Unidas.

Desde el afio 2018, 597 mujeres han prestado el Servicio Civico Militar Voluntario femenino,
licenciandose el 85% de ellas. Para su ingreso se fijo el porcentaje del 5% de la totalidad de
conscriptos efectivos en las FF.AA., distribuidos en las tres fuerzas. El incremento de mujeres en
los siguientes llamamientos, dependera de las adecuaciones que se puedan realizar en los
recintos militares donde se realiza este servicio. La falta de presupuesto es una limitante en
este sentido.

Posterior a la emisién de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas, y como contribucion
directa de ésta, las principales acciones afirmativas se encuentran incorporadas en la
recientemente aprobada Ley Organica de Personal y Disciplina de las Fuerzas Armadas, en
donde destacan: el reingreso de los aspirantes a oficiales y personal de tropa, el nuevo
llamamiento para los cursos de perfeccionamiento, y los permisos con remuneracién no
computable a la licencia.

Paralelamente a las reformas normativas y su aplicacién, se han realizado inversiones en
infraestructura para adecuar las instalaciones militares a las necesidades del personal militar
femenino, tanto en habitabilidad como en espacios laborales, proceso que no ha alcanzado los
niveles esperados principalmente por falta de recursos, y ha constituido una barrera para el
ingreso de un mayor niumero de mujeres a las FF.AA.

En el periodo evaluado no hay evidencia de la realizacién de diagndsticos sobre la situacion de
las mujeres en FF.AA., ni tampoco que se hayan realizado acciones de control al estricto
cumplimiento de todas las actividades y funciones inherentes y no distraer con tareas ajenas a
su competencia al personal militar segln su respectiva clasificacidon: arma, técnico, servicios y
especialistas, dentro de su grado y plan de carrera. Los resultados indicarian que esta es una
practica que, si bien puede no ser recurrente, abarca a un porcentaje significativo del personal
militar, principalmente femenino (47,3% de personal femenino de Oficiales y 31,9% de personal
femenino de Tropa), y en algunos casos podria afectar su normal desempefio de funciones, en
detrimento de su carrera y también de la institucion.

Considerando la importancia de promover el equilibrio de la vida militar y familiar del personal
militar, como factor que contribuye a la permanencia de las mujeres en las FF.AA,, se adecud la
normativa referida a guardias, pases, comisiones, representaciones. permisos, licencias de
maternidad y paternidad, acceso a vivienda fiscal y otras condiciones que afecten o que
potencialmente pudieran afectar este equilibrio, asi como los derechos de las personas
integrantes de la familia, particularmente de aquellas pertenecientes a los grupos de atencion
prioritaria. Al realizar la aplicacion de algunas disposiciones de la normativa a favor de las
familias militares (los dos cényuges militares), excluye de algunos de los beneficios a las
familias mixtas (militar y civil), principalmente en el caso de los pases y las guardias, y el acceso
a vivienda fiscal. En el caso de los matrimonios militares incluso los permisos y licencias pueden
ser mas agilmente tramitados. Por su parte, las mujeres militares que son gestantes y madres,
mencionan la resistencia a la aplicacidon de la normativa por parte de los comandantes, debido
a que la mayoria de los hombres consideran que la normativa beneficia a las mujeres en
detrimento de sus derechos. Los hombres calificaron la aplicacion de la normativa con 7,6 / 10,
mientras que las mujeres la calificaron con 6,4 / 10, relativizando su eficacia.
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Ademads de la adecuacién de la normativa, se han realizado campafias sobre salud sexual y
reproductiva del personal militar, promoviendo la maternidad y paternidad responsables. Pero
a pesar de los esfuerzos realizados, persiste la divisién sexual del trabajo que asigna a las
mujeres el cuidado de los hijos(as) y de las personas dependientes; incluso en su caso, ademas
del tiempo que demanda esta actividad, los costos del cuidado que supone el pago a terceros,
son mayores que en el caso de los hombres, en ausencia de servicios publicos de cuidado, que
en lugar de aumentar han disminuido e incluso desaparecido en algunos casos. Por estas
razones para las mujeres madres, y principalmente para las madres solteras, es mucho mas
complicada la conciliacién y el equilibrio de la vida militar y familiar, y su permanencia en las
FF.AA.

Otro objetivo primordial de la politica ha sido la reduccidén de patrones culturales que generan
violencia basada en género; para ello se han disefiado y ejecutado programas educativos y
campanas de sensibilizacién con enfoque de género y no discriminacion que han cubierto a
alrededor del 40% del personal militar de ambos sexos, durante los programas de formacidn,
perfeccionamiento, especializacién y educacién continua. De igual manera se han incorporado
en las mallas curriculares varios temas relacionados a Derechos Humanos, Derecho
Internacional Humanitario y Género, incluida la normativa internacional, nacional y de las
Fuerzas Armadas en el principio de igualdad y no discriminacidn. También se han realizado con
regularidad campafias de prevencion de violencia de género y se cuenta con el “Protocolo de
Prevencién y Atencion de casos de Discriminacién, Acoso Laboral de Servidores (as) Civiles y
Militares, y/o toda forma de violencia contra la Mujer Civil y Militar en los espacios de trabajo
del Ministerio de Defensa Nacional”. No obstante reconocer que las campafas han sido
efectivas en la prevencién de estos hechos, aun prevalecen altos indices de vulneracién de
derechos (discriminacidén de género, acoso laboral, acoso sexual y violencia sexual) que afectan
principalmente a las mujeres. De igual manera se requiere reforzar el seguimiento a los casos,
la atencion a las victimas y disminuir la impunidad.

Otras areas de intervencidon de la politica han sido menos atendidas debido a falta de
presupuestos especificos para su implementacioén, y de personal profesional en las areas de
especializacién requeridas. Este es el caso de la mejora en la atencién médica, la actualizacion
de la calificacion de enfermedades catalogadas como catastréficas o de alta complejidad, y la
incorporacion a la ficha médica del examen de préstata en hombres y de mama en mujeres. Las
altas prevalencias de enfermedades catastréficas, como el cancer, demandan medidas urgentes
de prevencidn, seguimiento y atencion.

De esta forma, las principales contribuciones de la politica de género a alcanzar el objetivo
global propuesto, son:

Integracion de la mujer en la institucion militar. De acuerdo con la mayoria de personas
consultadas, la implementacién de la PGFFAA ha contribuido significativamente en la
integracion militar femenina. El marco normativo vigente garantiza la igualdad de derechos y
oportunidades entre hombres y mujeres militares frente al conjunto de derechos y
obligaciones previstos para todo el personal militar. Considerando que histéricamente la
conformacién de las FF.AA. fue eminentemente masculina y que en la prdctica supuso
modificar elementos simbdlicos y practicos, la mayoria de los hombres consultados consideran
positiva la incorporaciéon de las mujeres y destacan su aporte a la institucionalidad militar.

Adaptacion de las FFAA para la incorporacion de las mujeres. En términos formales, respecto
al acceso de las mujeres a las FFAA, en los procesos formativos, asi como durante la carrera
militar, se modificé las mallas curriculares incorporando el enfoque de derechos humanos e
igualdad de género; se incorpord pautas de actuacion, reguladas por reglamentacion interna,
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gue define y sanciona actos atentatorios contra la integridad fisica y sexual de las mujeres y
hombres; la infraestructura de vivienda y laboral fue adaptada.

Cambios evidenciados, por mujeres y hombres, a partir de la politica de género. De manera
unanime las reformas normativas y la existencia de canales de denuncia sobre posibles
vulneraciones de sus derechos. Para el personal masculino, supuso un cuestionamiento a los
prejuicios sobre la capacidad femenina para afrontar la vida militar, implicé ceder espacios
tanto fisicos como simbdlicos, aprender normativa, cambiar sus cddigos de convivencia para
respetar la privacidad de las mujeres y lo mas relevante, aprender a recibir 6rdenes de mujeres
militares. Se afirma que no hay marcha atras en la progresiva incorporacién femenina, se
reconoce su aporte humano y profesional como relevante y complementario en la vida militar,
reconocen que subyacen estereotipos de género.

Principales problematicas de hombres y mujeres por su condicidon de género. Los problemas
identificados constituyen los factores de desigualdad que afectan a mujeres y hombres
militares, con énfasis en el ejercicio de sus derechos laborales, de salud sexual y reproductiva,
y de salud mental, y de conciliacién del trabajo productivo y de cuidado, asi como al derecho a
una vida libre de violencia en el ambito publico y privado. Las problematicas identificadas para
la politica, en el 2013, subsisten en la actualidad: a) Cultura institucional con sesgos de género,
b) Situaciones de discriminacion y violencia de género, c¢) Conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, d) Deficiente atencidn a la salud integral, e) Infraestructura insuficiente.

Las principales barreras que inciden en el acceso y permanencia de las mujeres en las FFAA,
son de tipo cultural, los estereotipos sobre los roles de género que subyacen en las decisiones
institucionales permiten o no el acceso de mujeres a las diferentes especialidades o armas. Las
principales causas de desercidn, para ambos géneros, ocurren mayoritariamente en el primer
afo de formacion por las exigencias fisicas, académicas y por la propia dindmica de la vida
miliar, que no se ajusta a sus expectativas. Otra barrera son las lesiones provocadas en el
primer afio de formacidn por fracturas por estrés, en el caso de mujeres las fracturas de cadera,
debido al impacto fisico, al que no estaban acostumbradas; vy, la falta de conciliacidn laboral y
familiar, como ya se habia mencionado, con mayor incidencia para las mujeres.

Entre las principales situaciones de exclusion o discriminacién que la politica ha contribuido a
cambiar son las referidas a las barreras de acceso que la normativa elimind, asi como la
prohibicion y sancién de hechos de exclusién o discriminacién en razén de género. La plena
incorporacion de las mujeres en términos de paridad, no sera una realidad a corto plazo. El
sistema jerarquico interno garantiza que se respete la jerarquia del personal femenino de la
misma manera que la del personal masculino. En la préactica se perciben resistencias al
respecto.

En relacion al nivel de cumplimiento de la teoria del cambio implicita en la politica de
género, la politica no contd con un sistema de indicadores que permita establecer con claridad
su nivel de cumplimiento, ésta fue reconstruida por el equipo consultor. El analisis realizado
permite afirmar que el propdsito de la teoria del cambio: “Las mujeres militares se encuentran
integradas en la institucién militar, con igualdad de derechos y oportunidades que los hombres
militares”, se ha cumplido de manera parcial. En términos de igualdad formal, se registra
mayores avances, sin embargo, la aplicacién del marco normativo se realiza con margenes de
discrecionalidad que deben ser revisados para corregir vicios o errores de interpretacién. En
consecuencia, la igualdad material es un reto vigente, ya que los factores de desigualdad que la
politica pretendié erradicar, siguen presentes en la actualidad.
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La nueva politica de género debera centrarse en eliminar los riesgos y obstaculos planteados
en la teoria del cambio (reconstruida), esto es: a) Resistencia de algunos actores a los cambios
producidos por la implementacién de la PGFFA. b) Estereotipos de género profundamente arraigados
que generan resistencia al cambio. c) Falta de comprensidn de la igualdad de género podria provocar
comportamientos discriminatorios, d) Recursos financieros insuficientes que limitan su implementacién.

La politica ha generado un claro impacto positivo sobre los grupos beneficiarios. Se evidencia
el empoderamiento del personal femenino respecto a su legitimo derecho de pertenecer a las
FF.AA., aunque su presencia supone un nivel de incomodidad para el personal masculino que,
en mas de una unidad militar / escuela, han cedido espacios de habitabilidad.

Con relacién a las capacidades que la politica de género ha contribuido a crear y/o fortalecer
hasta la fecha, se destaca el conocimiento sobre la aplicacidn de la normativa, la utilizacion de
un lenguaje mads inclusivo, la aceptacién mayoritaria de la jerarquia femenina como intrinseca a
sus capacidades y logros individuales en la carrera militar; en el caso de las mujeres se
evidencia una fuerte apropiacion de sus derechos y del contenido de la normativa. A nivel
institucional, existe mayor conciencia sobre la importancia de la igualdad de género al interior
de las FF.AA.

Existen capacidades que deben ser creadas y/o fortalecidas en los titulares de derechos y de
deberes, especialmente: conocimientos, capacidades y herramientas practicas en materia de
igualdad y no discriminacién en razéon de género; desde un enfoque de competencias: actitudes
y valores igualitarios, mejorar el conocimiento de conceptos y teorias que sustentan los
derechos y la perspectiva de género, habilidades y técnicas sobre temadticas basicas de:
igualdad y equidad de género, glosario de términos, lenguaje de género, roles de género,
identidad, sororidad, masculinidades, diversidades, corresponsabilidad y parentalidad,
transversalidad de género, normativa, entre otras. Los elementos citados, son la base para la
transformacién de la cultura institucional que sustentara la construccién la igualdad material
en las Fuerzas Armadas.

Respecto a los factores que favorecen o afectan la continuidad de la politica de género de las
FF-AA., se destaca la “voluntad politica de las autoridades al frente del MIDENA, apalancado
mediante el impulso politico estratégico y en lo estratégico militar desde el Comando
Conjunto”.

La evaluacién realizada permitié examinar y documentar los avances logrados y su contribucion
especifica en la consolidacién de la politica, su ausencia afectaria la continuidad de la politica o
su efectiva aplicacion:

= Voluntad politica para ajustar la normativa vigente.

®  Incorporacion del enfoque de derechos humanos e igualdad de género en la normativa interna:
reformas a reglamentos, disposiciones y directivas de aplicacion en todas las fuerzas, asi como en las
mallas curriculares de las escuelas de formacion militar.

®  Existencia de las unidades de derechos humanos, género y derecho internacional humanitario.

®  Construccidn y adecuaciones de la infraestructura habitacional y laboral.

La existencia de Unidades de DD.HH., Género D.I.H, en toda la estructura de las FF.AA., ha
generado las condiciones técnicas y de recursos para la planificacion y seguimiento de
acciones prevista en la politica, aunque estos mecanismos aln deben ser fortalecidos,
integrando métricas que permitan valorar periddicamente los avances en la implementacién de
la politica. Se evidencia bajos niveles de articulacidon entre las unidades de género de las tres
fuerzas respecto a la implementacion y seguimiento de la politica; no se realizan diagndsticos
especificos sobre las problematicas de género, lo que permitiria contar con insumos precisos
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para la implementacién de los cambios y/o ajustes en los planes de accidn en curso, y sustentar
las decisiones requeridas para avanzar hacia la igualdad propuesta.

Sobre la necesidad de incorporar acciones afirmativas para lograr la plena incorporacién de
las mujeres en igualdad, una situacion que demanda acciones concretas es la de las madres
solteras, que pese a existir normativa favorable, muchas no tienen prioridad para el acceso a
vivienda fiscal. En esencia, esta omisiéon o discrecionalidad en la aplicacién de la norma
constituye una discriminacion derivada del estado civil y vulnera la libre determinacidn
personal.

La apropiacion de la politica de género en cada una de las fuerzas se ve reflejada tanto en el
conocimiento de la politica de género como en la aplicacidn de la normativa derivada de ella;
cuentan con una direccién de DD.HH., Género y D.l.H., responsable de su difusién y aplicacion.
Cada una de las fuerzas ha desarrollado acciones para dar cumplimiento a lo establecido en la
politica y la normativa vigente, ajustandose al bajo presupuesto asignado.

En cuanto a la percepcion que mujeres y hombres militares tienen sobre la relevancia de la
politica de género para el ejercicio de sus derechos, si bien de manera generalizada se
considera un avance positivo tanto a nivel individual como institucional, por algunas personas,
es vista como un privilegio y es motivo de malestar.

La politica impacté significativamente en las relaciones interpersonales de todos los
miembros, caracterizdndose por ser relaciones cada vez mas igualitarias, aunque con tensiones
propias de la convivencia y de los estereotipos de género existentes. Las relaciones
intergenéricas mujer-mujer, se han ido consolidando, existe un espiritu de cuerpo femenino
mas cohesionado entre la misma promocion. Es deseable que se fortalezcan y visibilicen
liderazgos inspiradores que permitan deconstruir las creencias patriarcales, que las mujeres
también reproducen y afecta su imagen como colectivo y a nivel individual, construir una
agenda comun en favor de la igualdad sustantiva, que les permita fortalecer y visibilizar su
importante contribucidn en la paz y seguridad del pais. En el relacionamiento del personal
masculino, se produjo una evidente transformacion; aspectos como ducharse, vestirse o
bromear, debieron modificarse, para no invadir la privacidad del personal femenino como una
muestra de respeto y camaraderia. El relacionamiento entre hombres y mujeres, fue
catalogado como mas armoénico y de camaraderia, el uso del lenguaje sexista se ha ido
modulando.
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Introduccion

El informe final de la evaluacidn de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas del Ecuador,
periodo 2013 — 2022, se estructura en antecedentes, cinco secciones correspondientes a la
programacion, disefio de la evaluacidn, resultados, conclusiones y recomendaciones, y
lecciones aprendidas. Cierra con las fuentes documentales y bibliograficas utilizadas en este
proceso, y una seccion final de anexos.

En los antecedentes se realiza una breve descripcion del contexto y del marco institucional y
normativo en el cual se realiza la evaluacion, asi como la referencia a eventos que, por su
naturaleza contingente, no fueron contemplados en la programacién y disefio de la evaluacidn.
Incluye la presentacion del propdsito de la evaluacién y su uso, y de los estdndares
considerados en este proceso.

En la seccion 1 correspondiente a la programacién de la evaluacion, se realiza la caracterizacion de la
politica publica a ser evaluada, la identificacion de participantes en la evaluacion, y los resultados del
analisis de evaluabilidad.

En la seccion 2, correspondiente al disefio de la evaluacidn, se incluye la teoria de cambio o ldgica causal
de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas (PGFFAA), asi como los siguientes elementos de la
evaluacion: criterios, preguntas, metodologia y técnicas de levantamiento y analisis de informacidn, asi
como la matriz de evaluacién que identifica la relacion entre todos los elementos desarrollados en esta
fase.

En la seccidn 3, se registran los resultados de la evaluacién, obtenidos mediante el andlisis de los
criterios de eficacia, eficiencia, impacto, sostenibilidad, coherencia y de la incorporacion de la
perspectiva de derechos humanos y del principio de igualdad de género. Los resultados de la evaluacion
son las evidencias que se han identificado luego de la aplicacion de las diferentes metodologias y
técnicas en el proceso de levantamiento y analisis de la informacion.

En la seccién 4, correspondiente a conclusiones y recomendaciones, se presenta la sintesis de la
evaluacion, las principales alertas y sugerencias. Las conclusiones contienen los juicios evaluativos que
se desprenden del proceso de evaluacion, mientras que las recomendaciones se derivan del andlisis de
los datos y se desarrollan en base a las conclusiones, a fin de retroalimentar la PGFFAA, mediante las
propuestas para su reformulacién y/o actualizacion.

En la seccidn 5, correspondiente a lecciones aprendidas, se recoge el conocimiento adquirido durante el
proceso de evaluacidn sobre factores que pueden afectar a procesos similares de manera positiva o
negativa.

Al final del informe se registran las fuentes documentales y bibliogréficas, y los indices de las
tablas y graficos de la evaluacién. Incluye principales anexos del informe. Adicionalmente en
archivos Excel y PDF se presentan anexos de mayor tamafio.

Antecedentes

A raiz de la sancién de separacion que se dio a una estudiante de una Escuela Militar por su
estado de embarazo, la Corte Constitucional dicté la sentencia 1894-10-JP/20 el 04 de abril de
2020 (Corte Constitucional del Ecuador, 2020), mediante la cual, por un lado, ratifico las
sentencias de primera y segunda instancia emitidas, que declararon la vulneracién de derechos
y establecieron como medida de reparacién concreta, el reintegro de la cadete separada de la
formacidon militar por su estado de embarazo. Asi también establecié que, hacer uso de razones
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como: el estado embarazo, maternidad o estado civil para separar a una mujer de una
institucidn educativa constituye una forma de discriminacién en varias dimensiones; y de igual
forma, una afectacidn al derecho a la educacién en las obligaciones de asegurar la accesibilidad
y adaptabilidad en el dmbito educativo; lo cual se traduce, en vulneracidn de sus derechos de
libertad y la realizacién de su proyecto de vida.

La parte resolutiva de dicha sentencia sefiala en el literal b) que: “Con el propdsito de evitar
posibles discriminaciones a mujeres en el dmbito académico y laboral y otras formas de
discriminacion directa e indirecta, (...) se disponen medidas para garantizar la no repeticion de
estas vulneraciones: i. Que una comision presidida por la Secretaria Técnica del Consejo
Nacional de Igualdad de Género e integrada por el Ministerio de Defensa Nacional, el Comando
Conjunto de las Fuerzas Armadas, el Ministerio de Educacion y la Secretaria de Derechos
Humanos y con el apoyo técnico de la Defensoria del Pueblo implementen un proceso
participativo para evaluar la implementacion de la politica en materia de género de las
Fuerzas Armadas, estableciendo el nivel de cumplimiento de la politica asi como la
reformulacion y actualizacion necesaria de dicha politica. Esta comision debe incluir una
estrategia con medidas concretas para cumplir con sus objetivos acordes a la Constitucion y a
los instrumentos internacionales de derechos humanos”.

Para cumplir con el mandato de la Corte Constitucional se conformé junto con las instituciones
obligadas al cumplimiento del literal b), numeral i), la Comisién para cumplimiento de la
Sentencia 1894-10-JP/20, que entre sus acuerdos generd una Hoja de Ruta en la que una de sus
actividades principales fue contratar una consultoria para la evaluacién de la Politica de Género
de las Fuerzas Armadas.

De esta manera, el marco institucional de la evaluacidn estd constituido por las instituciones de
la comisiéon conformada para este objetivo. En relacidn directa con la implementacion de la
Politica de Género de las Fuerzas Armadas -PGFFAA- (Ministerio de Defensa Nacional, 2013),
este marco institucional esta conformado por el Ministerio de Defensa Nacional (MIDENA)
como ente rector del sector defensa, el Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas (CC.FF.AA.),
la Fuerza Terrestre, la Fuerza Naval y la Fuerza Aérea.

Por su parte, ONU Mujeres y el Consejo Nacional para la Igualdad de Género (CNIG) acordaron
un Plan de Trabajo conjunto para 2023, en el que se incluyd el apoyo técnico y financiero para
llevar adelante la contratacion de la consultoria para la evaluacion de la politica.

El objetivo general de la consultoria es valorar los progresos realizados por el Gobierno de
Ecuador en el marco de la implementacién de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas
emitida en el afio 2013, desde un enfoque de género, con el fin de apoyar el aprendizaje
estratégico y la toma de decisiones que permita realizar una propuesta de reformulacién de
esta, considerando el Plan de Accidn aprobado por la Corte Constitucional. En este proceso se
cuenta con el apoyo técnico de la Secretaria Nacional de Planificacién como ente rector de la
evaluacion de politicas publicas en Ecuador.

Los objetivos especificos de la evaluacion son:

=  Analizar en qué medida se cumplieron los resultados y efectos previstos de la Politica de Género de
las Fuerzas Armadas.

= |dentificar recomendaciones para desarrollar una propuesta de reformulacidén -actualizacién de la
Politica de Género de las Fuerzas Armadas.

= Aplicar el escaner de capacidades en evaluacién con enfoque de género al equipo institucional
involucrado en la evaluacidn, al inicio y final de esta.
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La evaluacién analiza la implementacidn de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas en el
periodo comprendido entre los afios 2013 y 2022. Es una evaluacion intermedia que analiza la
implementacion y ejecucidn de la Politica. Es sumativa, pues determina los resultados
alcanzados por esta politica, y formativa con el fin de identificar los puntos de mejora de la
misma a fin de implementar acciones correctivas.

Al respecto es necesario mencionar que, en el marco de este proceso, se suscitaron dos
eventos no contemplados en la programacién y disefio de la evaluacion que inciden
directamente en su objetivo, y obligaron a su incorporaciéon en este uUltimo producto de la
consultoria:

B |a expedicion de una nueva “Politica de Género de las Fuerzas Armadas” (Ministerio de Defensa
Nacional, 2023), publicada en la Orden General Ministerial, N.2 187, del 22 de noviembre de 2023.

" La expedicion del Decreto Ejecutivo N.2 111, de 09 de enero de 2024, mediante el cual el
presidente Daniel Noboa reconocio la existencia de un conflicto armado interno (Art.-1) y dispuso
la movilizacion e intervencion de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional en el territorio nacional
para garantizar la soberania e integridad territorial contra el crimen organizado transnacional,
organizaciones terroristas y los actores no estatales beligerantes (Art.-3). El Decreto ordena a las
Fuerzas Armadas ejecutar operaciones militares, bajo el derecho internacional humanitario y
respetando los derechos humanos, para neutralizar a los 22 grupos identificados en este Decreto
(Art.- 4 y 5). En la Disposicién General Unica, se encarga al Ministerio de Defensa Nacional la
ejecucion de este Decreto.

Estos eventos cambiaron el contexto inicial en el que se realizé la programacion y disefo de la
evaluacidn, asi como la ejecucién del levantamiento y sistematizacién de informacion para el
analisis de principales hallazgos iniciales en el proceso de evaluacidn de la PGFFAA.

La evaluacion se baso en la perspectiva de género, el enfoque de derechos humanos, los
principios de igualdad y no discriminacion, y la accion sin dafio; y se adhirid a las Normas y
Estandares del Grupo de Evaluacidn de las Naciones Unidas — UNEG- (Grupo de Evaluacion de
las NU, 2016), y al Cédigo Etico de Conducta y a la Politica y Directrices de Evaluacién de ONU
Mujeres (Oficina Independiente de Evaluacién - ONU Mujeres, 2015). En el levantamiento de
informacion en fuentes primarias se contd con el consentimiento informado de las y los
participantes en la encuesta en linea, grupos focales y entrevistas individuales y colectivas.

Ademas, se contd con informacidn proporcionada por el MIDENA, CC.FF.AA., Fuerza Terrestre,
Fuerza Naval y Fuerza Aérea, en respuesta a la solicitud presentada por el equipo evaluador,
asi como con informacidn levantada en el afio 2022, proporcionada por el Consejo Nacional
para la lgualdad de Género y por la Direccion de Derechos Humanos, Género y Derecho
Internacional Humanitario del MIDENA, relativa al proceso de evaluacién de la politica de
género de las Fuerzas Armadas, en el periodo 2013 — 2020. No se logré obtener informacién
relativa a presupuestos y no fue posible acceder a las bases de datos del personal militar en el
proceso de seleccion aleatoria para la aplicacion de la encuesta en linea.

Respecto al marco normativo de la evaluacién, este estd conformado por la Constituciéon de la
Republica del Ecuador (Asamblea Nacional Constituyente, 2008) y el Cddigo Orgéanico de
Planificacién y Finanzas Publicas (Asamblea Nacional del Ecuador, 2010) y su Reglamento
General (Presidencia de la Republica, 2014).

Seccidn 1. Programacion de la evaluacion

1.1. Caracterizacion de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas
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En marzo de 2013 se expidié la Politica de Género de las Fuerzas Armadas, misma que se funda
en los principios de igualdad y no discriminacién, y establece cuatro objetivos con sus
respectivas politicas y estrategias:

B Objetivo 1: Fortalecer la igualdad de oportunidades de acuerdo con el plan de carrera para
hombres y mujeres.

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

= QObjetivo 3: Fomentar la coeducacion del personal militar basada en el respeto a los principios de
igualdad y no discriminacion por causas de género

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

El propdsito estratégico de la politica es el de crear las condiciones necesarias a nivel del marco
legal, el campo ocupacional, la salud integral y la infraestructura, para contribuir de manera
significativa a la integracién de la mujer en la institucion militar, garantizando la igualdad de
derechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares. En este sentido se define como
“una politica inclusiva en el ambito de la defensa”.

La politica cuenta con una teoria de cambio implicita, la misma que ha sido reconstruida por el
equipo evaluador a partir de las estrategias, politicas y objetivos planteados en esta, los
mismos que pretenden incidir en los factores de desigualdad identificados a partir de los
principales problemas diagnosticados, a fin de crear las condiciones que permitan alcanzar la
plena integracion de las mujeres en la institucidon militar, garantizando la igualdad de derechos
y oportunidades entre hombres y mujeres militares (Anexo 1. Teoria de cambio reconstruida).

La poblacién destinataria de la politica esta constituida por los hombres y mujeres militares,
con énfasis en estas Ultimas. También son destinatarios, las mujeres y los hombres del
personal civil del sector defensa, aunque no se encuentren explicitamente mencionados en
ella.

La politica no establecio originalmente indicadores, metas ni resultados para el corto, mediano
y largo plazo. Tampoco contd con un Plan de Implementacién que incorporara actividades,
responsables y presupuestos. Por estas razones, no es posible realizar una mediciéon de
avances con relaciéon a lo planificado. La evaluacion da cuenta de los resultados alcanzados en
los diez primeros afios de implementacion, evidenciando los impactos, logros y desafios hacia
el futuro.

1.2.  Participantes en la evaluacion

Para la definicion de participantes en la evaluacién, se partié del levantamiento del Mapeo de
Partes Interesadas, actividad ejecutada con la Direccion de DD.HH., Género y D.I.H. del MIDENA
y el CNIG (Anexo 2. Andlisis de Partes Interesadas).

A. Garantes de derechos:

1. Integrantes de la comisidn conformada para cumplimiento de la Sentencia 1894-10-JP/20: Consejo
Nacional para la Igualdad de Género (CNIG); Ministerio de Defensa Nacional (MIDENA) y Comando
Conjunto de las Fuerzas Armadas (CC.FF.AA.); Ministerio de la Mujer y Derechos Humanos
(MMDDHH); Ministerio de Educacion (MINEDUC); y, Defensoria del Pueblo (DP). Estas instituciones
conformaron el grupo de gestidn de la evaluacion.

2. Secretaria Nacional de Planificacion (SNP) y ONU Mujeres, acompafiaron técnicamente el proceso,
actuando como grupo de referencia.

B. Garantes de derechos directamente responsables de la implementacion de la politica:
1. Comisidn de Trabajo para la Politica de Género.
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Ministro de Defensa Nacional.

Subsecretario del Gabinete Ministerial.

Direccion de DD.HH., Género y D.I.H. del MIDENA.

CC.FF.AA. (Direcciones de DD. HH, Bienestar, Sanidad y Juridica)
Direcciones de Movilizacion y Operaciones del CC.FF.AA..
Fuerza Terrestre.

Fuerza Naval.

. Fuerza Aérea.

10. Jefaturas de DD.HH., Género y D.I.H. de las tres Fuerzas.

2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9

Estas instancias participaron como informantes calificados del proceso de formulaciéon e
implementacidon de la PGFFAA. De igual manera, apoyaron en la coordinacion y logistica del
trabajo de campo.

C. Titulares de derechos que se benefician con la implementacion de la politica:

1. Personal militar femenino

2. Personal militar masculino

3. Personal civil LOSEP y Cédigo del Trabajo

4. Familiares hasta segundo grado de consanguinidad y primero de afinidad.

Las y los titulares directos de derechos (personal militar femenino y masculino, y personal civil
LOSEP y Coddigo del Trabajo) participaron activamente en las actividades previstas de
levantamiento de informacién: grupos focales y encuesta en linea.

1.3. Resultados del anélisis de evaluabilidad

Para el andlisis de evaluabilidad de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas, se realizaron
las siguientes actividades:

Mapeo de partes interesadas, referido en el acapite anterior.

Revision de documentacidn relativa a la Politica de Género de las FF.AA. proporcionada por el
CNIG, misma que contiene informacion levantada en el afio 2022 sobre la implementacion de la
PGFFAA desde el afo 2013 hasta el afio 2020. Se revisaron 49 documentos correspondientes a la
Comision de Legislacidon Militar, el ISSFA, la Direccidon de Movilizacidn y la Direccion de Operaciones
del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas, la Fuerza Terrestre, la Fuerza Naval y la Fuerza
Aérea. Se complementd con informacidn adicional proporcionada por la Direccion de DD.HH.,
Género y D.I.H. del MIDENA, correspondiente a 8 fichas metodoldgicas construidas dentro de este
proceso.

Informacidén adicional solicitada. Luego de la revisidn de la informacion, se identificé la necesidad
de informacidn cuantitativa homologada de las tres Fuerzas, por sexo y otras variables de analisis, e
informacion cuantitativa y cualitativa adicional.

El analisis de evaluabilidad, abarcd los siguientes aspectos:

Teoria de cambio o modelo légico (relevancia, idoneidad y coherencia). Ademas de la
reconstruccion de la teoria de cambio, se identificaron las principales problematicas y factores de
desigualdad, asi como el propésito y objetivos de la politica.

Existencia y disponibilidad de informaciéon relevante para la evaluaciéon (accesibilidad y
pertinencia). Se sistematizé y analizé la informacidn disponible.

Viabilidad del contexto, que incluyd el analisis del involucramiento de las partes interesadas, la
disponibilidad de recursos y capacidades, y la viabilidad sociopolitica, concluyendo que el contexto
institucional y sociopolitico era adecuado, no existian grupos de interés que pudieran influenciar la
independencia de la evaluacion, y estaba garantizado el éxito del proceso con la conformacién y
definicién de responsabilidades del grupo de gestion y del grupo de referencia de la evaluacién.
Rendicion de cuentas. Se reviso la estructura de gestion, asi como el seguimiento, elaboracién de
informes, sentido de propiedad y liderazgo en la implementacién de la PGFFAA.
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Del analisis de evaluabilidad se extrajeron las siguientes conclusiones:

= Recursos disponibles para la evaluacidn: a) mapeo de partes interesadas: b) teoria de cambio
reconstruida; c) informacién disponible y relevante de implementaciéon de la politica revisada; sin
embargo, se requirid informaciéon complementaria tanto cuantitativa como cualitativa; d)
participacion activa de las principales partes interesadas: MIDENA, CC.FF.AA.-FFAA y CNIG.

= Riesgo encontrado: la evaluacion se realizé en el marco de una transicion de los dos poderes
principales del Estado, el Ejecutivo y el Legislativo, que eventualmente podria retrasar las
actividades. Este riesgo fue mitigado gracias al compromiso de las partes interesadas.

En aplicacién de los pardmetros propuestos en el Manual de ONU Mujeres (2015), el andlisis
de evaluabilidad arrojd los siguientes resultados:

®  Teoria de cambio implicita

®  Datos de referencia limitados

®  Debilidad en indicadores SMART

®  Sistemas y/o marcos de seguimiento desconocidos

= Contexto propicio y relevante con recursos y capacidades adecuadas
B Estructura de gestion y responsabilidades por investigar

Seccion 2. Diserio de la evaluacion

2.1. Enfoquesy estrategias de analisis

La evaluacion aplicd tanto en el proceso como en el andlisis los principios claves de inclusién y
participacion del enfoque basado en los derechos humanos; y la perspectiva de género, como
estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, asi como de
los hombres, sean un elemento integrante de la evaluacidn, “a fin de que las mujeres y los
hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetue la desigualdad. El objetivo final es
lograr la igualdad [sustantiva] entre los géneros” (ONU Mujeres, s/f).

De igual manera, se basé en los principios de igualdad y no discriminacién y de la accidn sin
dafio; y se adhirié a las Normas y Estandares del Grupo de Evaluacion de las Naciones Unidas
(UNEG) y al Cédigo Etico de Conducta y a la Politica y Directrices de Evaluacién de ONU
Mujeres.

Se implementaron tres estrategias de andlisis: de contribucién, de cambio y de género.

Para el andlisis de contribucién se utilizé6 una teoria de cambio reconstruida. El objetivo de
este analisis es poner de manifiesto si la politica evaluada es una de las causas de los cambios
observados o no. Se trata de ver en qué medida las acciones realizadas en el proceso de
implementacién de la politica han contribuido al logro de los objetivos, y estos a su propdsito.

El analisis del cambio apunté a medir las realizaciones de la implementacién de la politica en
los 10 afios comprendidos entre 2013 y 2022; vy, hasta el 2023, en los casos en que se contd con
esta informacion. Luego de conocer estas realizaciones se analizaron los cambios producidos,
los mismos que permitieron calificar la eficacia, eficiencia, impacto y sostenibilidad de la
politica.

El andlisis de género, permite identificar, comprender y explicar los diferentes roles,
necesidades y oportunidades de hombres y mujeres y las relaciones entre ellos, asi como
identificar las desigualdades en términos de poder, recursos y oportunidades entre ellos al
interior de las FF.AA.; sus implicaciones, obstaculos y oportunidades, para promover la igualdad
de género y los derechos de las mujeres (COSUDE, 2020). El analisis de género se aplicé a nivel
micro (individuos), meso (instituciones) y macro (marco juridico y politicas).
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2.2. Criterios de evaluacion

La evaluacion de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas buscé:

a.

Evaluar la eficacia de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas para determinar hasta qué punto
se lograron los objetivos de la politica publica disefiados.

Evaluar la eficiencia de la implementacion de la Politica de Género, para determinar en qué medida
se obtuvieron los resultados, de acuerdo con los recursos e insumos disponibles: tiempo,
habilidades, técnicas, costos, entre otros.

Evaluar el impacto producido por la PGFFAA directa o indirectamente.

Evaluar la Sostenibilidad de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas.

Evaluar la coherencia de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas con normas y estandares
internacionales de derechos humanos e igualdad de género, asi como con otras iniciativas estatales.

Analizar como se integran el enfoque de derechos humanos y los principios de igualdad de género
y empoderamiento de las mujeres para atender las necesidades especificas de la poblacidn objetivo
de la PGFFAA a través de su implementacion.

Identificar y validar lecciones aprendidas, conclusiones y recomendaciones que pueden ser
escalados y replicados para la reformulacidn o actualizacidn de la PGFFAA.

Apoyar el desarrollo de capacidades nacionales para el seguimiento y la evaluacion de las politicas
de género a nivel nacional mediante un proceso inclusivo y sistematico; y

Aportar al trabajo de seguimiento de los ODS informacidn estratégica para su uso por parte del
Gobierno en espacios multilaterales, incluidos los informes nacionales de seguimiento.

2.3. Preguntas clave

Las preguntas clave de evaluacién propuestas en los TDR, se validaron y complementaron con
sub-preguntas de evaluacién en la fase de disefo de la evaluacion.

Criterio Preguntas clave de la evaluacion

Eficacia éHasta qué punto se alcanzaron los objetivos esperados por la Politica de

Género?

¢En qué medida han contribuido, las estrategias y actividades planeadas, a
avanzar hacia el logro de los resultados?

¢Qué factores internos y externos han contribuido o han limitado el logro de
los resultados y objetivos del proyecto? ¢ De qué manera lo han hecho?

Eficiencia ¢En qué medida ha sido adecuada la relaciéon entre los recursos utilizados y

los resultados alcanzados?

élos productos que ha generado la politica publica se han entregado
oportunamente al grupo meta?

é¢Como se asignaron y ejecutaron los recursos para la implementacion de la
Politica de Género?

Impacto ¢Ha contribuido la politica publica a alcanzar el objetivo global propuesto?

¢Se ha logrado un impacto positivo sobre los grupos beneficiarios
considerados?

Sostenibilidad ¢Qué factores favorecen o afectan a la continuidad de la Politica de Género

de las Fuerzas Armadas?
¢éEn qué medida se han apropiado de la Politica las instituciones
involucradas?

Coherencia ¢éSe corresponde los problemas identificados con los objetivos propuestos?

¢Hasta qué punto la Politica de Género responde a las necesidades y
prioridades establecidas para la poblacién beneficiaria?

Enfoque de éDe qué forma la atencidén a la integracidon de cuestiones relativas a la
derechos humanos igualdad de género y los derechos humanos han motivado avances en el
y principio de ambito de intervencién?
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Criterio Preguntas clave de la evaluacion

igualdad de género

A partir de estas preguntas se construyd la Matriz de Evaluacidon que contiene las sub-
preguntas, informacion sobre indicadores, métodos de recogida de informacién, fuentes y
supuestos (Anexo 3. Matriz de Evaluacidn).

2.4. Procedimientos, fuentes y técnicas de levantamiento de informacion

La evaluacién aplicd un enfoque de método mixto, cualitativo y cuantitativo, y utilizé la
triangulacién para validar las diversas fuentes de informacion. Los instrumentos y técnicas que
se utilizaron para la aplicaciéon de la metodologia, incluyen una amplia gama de fuentes de
datos y métodos para el andlisis y recoleccién de informacién. Se utilizaron fuentes secundarias
y fuentes primarias para la recoleccién de informacion.

El analisis de fuentes secundarias se realizd a partir de la revision documental de los informes
de implementacion de la PGFFAA, y otros documentos relevantes producidos desde el afo
2013 y hasta fines del afio 2022. Por su relevancia, se incluyeron dos documentos del afio 2023:
Ley Organica de Personal y Disciplina de las Fuerzas Armadas, expedida el 24 de enero de 2023
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2023) y la nueva Politica de Género de las Fuerzas Armadas
expedida el 23 de noviembre de 2023.

El andlisis de las fuentes primarias se realizé a partir de la informacion obtenida mediante una
modalidad mixta de levantamiento presencial en territorio y en linea. La metodologia
participativa incluyé el uso de técnicas cualitativas y cuantitativas que facilitaron Ia
participacion plena de todos y todas en un ambiente de respeto y confianza, donde primé la
reflexiéon y el aprendizaje mutuo. A continuacion, se describen las técnicas y herramientas
utilizadas:

=  Grupos focales: mediante esta técnica se levanté informacién de manera presencial in-situ en 5
localidades definidas en la Fase de Disefio de la evaluacion con CNIG, MIDENA y CC.FF.AA (Quito,
Machachi, Latacunga, Ambato y Salinas), segun criterios de representatividad por ramas de las
Fuerzas Armadas (Naval, Aérea y Terrestre), aspirantes a oficialidad y tropa, y profesionales de la
oficialidad y tropa, considerando la representacidn de las especialidades: armas, técnicos, servicios y
especialistas. Para esta seleccidn se partié de la estructura organizacional basica de las Fuerzas
Armadas (Anexo 4). En los GF y entrevistas se aplicd el consentimiento informado (Anexo 5) y la
ficha de datos personales (Anexo 6). Para los GF se elabora la Guia de Preguntas (Anexo 7).

En total, 112 miembros de las FF.AA. participaron en 15 GF realizados en 9 unidades militares y
escuelas de formacién de las tres fuerzas, en 5 localidades a nivel nacional (Anexo 8. Informe de
Trabajo de Campo). Las mujeres representaron el 43% de participantes; en oficialidad y tropa se
logré la paridad. La informacién levantada en los grupos focales fue procesada, analizada y
triangulada con la informaciéon obtenida en las entrevistas individuales y grupales y en las encuestas
en linea.

=  Entrevistas semiestructuradas: al igual que en los GF, se solicité el consentimiento informado y el
llenado de la ficha de datos personales a las y los participantes. En este caso se elabord una guia de
preguntas generales y especificas de acuerdo al actor implementador entrevistado (Anexo 9. Guia de
Preguntas Entrevistas). En total fueron entrevistadas 33 personas, 21 hombres y 12 mujeres de 16
unidades militares y administrativas pertenecientes a 5 instituciones del sector defensa en las 5
localidades seleccionadas. Solo una de estas entrevistas se realizd via zoom. La informacién
levantada fue procesada, analizada y triangulada con la obtenida en GF y en las encuestas en linea.

=  Encuesta en linea: se disefid el formulario de preguntas a ser aplicado en la encuesta en linea a una
muestra socialmente representativa del personal militar femenino y masculino de las FF.AA., con el
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objetivo de conocer sus experiencias y percepciones de la implementacion de la PGFFAA (Anexo 10.
Formulario de la encuesta en linea). La muestra fue definida en la Fase de Disefio de la Evaluacién
(Anexo 11. Disefio de la muestra), a partir de informacion proporcionada por la Direccién de DD.HH.,
Género y D.I.H. del MIDENA, correspondiente a la poblacién militar, desagregada por sus principales
y mas relevantes categorias de acuerdo con las estructura organizacional de las FF.AA. Para su disefio
se optd por el muestreo proporcional estratificado, técnica utilizada cuando la poblacion se divide
en diferentes estratos o grupos y se desea obtener una muestra que represente a cada uno de ellos
de acuerdo con la composicién interna de la poblacién de estudio.

Ante la imposibilidad de acceder a las bases de datos de las FF.AA. para realizar la seleccion aleatoria
de las y los participantes en la aplicacion de la encuesta, se envi6é al MIDENA la muestra calculada
con el nivel de desagregacién propuesto, con un instructivo del procedimiento para la seleccién
aleatoria por estratos (Anexo 12. Procedimiento de seleccién aleatoria de participantes).

Las encuestas se aplicaron en linea, utilizando KoboToolbox, en la semana del 4 al 8 de diciembre de
2023. En total 3.895 personas respondieron la encuesta, 88,9% personal masculino y 11,1% personal
femenino. En el Anexo 8 consta un cuadro resumen de las caracteristicas generales de las y los
participantes. Las encuestas fueron procesadas (Anexo 13. Informe del Procesamiento de Encuestas)
y los resultados obtenidos analizados considerando las preguntas propuestas para los criterios
utilizados en la evaluaciéon. La informacion fue triangulada con los resultados obtenidos de los
grupos focales y las entrevistas realizadas.

Toda la informacién levantada mediante las técnicas descritas en esta seccion se manejo con estricta
confidencialidad. De igual manera se tomaron medidas para garantizar la calidad, fiabilidad y validez
de las herramientas de recoleccidn de datos y los métodos, asi como la sensibilidad a la igualdad de
género y los derechos humanos.

Seccion 3. Resultados

Los resultados presentados en esta seccién, responden a las preguntas de evaluacién y
constituyen las evidencias que se han identificado mediante la aplicacidon de las técnicas de
levantamiento de informacién descritas, y su analisis correspondiente. Los resultados se
ordenan segun criterios de evaluacion establecidos y dentro de ellos, cuando corresponda, por
objetivos, politicas y estrategias de la PGFFAA.

3.1. Eficacia

El andlisis de eficacia se realiza para determinar hasta qué punto se cumplieron los objetivos de
la PGFFAA. Bajo esta premisa, se evaludé la eficacia para cada uno de sus objetivos,
considerando los logrados alcanzados y la contribucion de las estrategias y politicas
implementadas a los resultados obtenidos.

3.1.1. Obijetivo 1: Fortalecer la igualdad de oportunidades de acuerdo con el plan de
carrera para hombres y mujeres.

Objetivo 1. Politica 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.

O1.P1. Estrategia a. Impulsar, de manera gradual y progresiva, la plena incorporacién y
acceso de las mujeres a Fuerzas Armadas, en calidad de oficiales, miembros de tropa, en
todas las armas, técnicos, servicios y especialidades, acorde a sus competencias.

A. Ingreso de mujeres a las FF.AA.
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En el periodo 2013 — 2022, se verifica una reduccion en el ingreso de hombres y mujeres a las
FF.AA. siendo mayor esta reduccién en el caso de los hombres (41% frente al 14% en el caso de
las mujeres). Asi, en el afio 2013 ingresaron 2.080 hombres y 142 mujeres a las FF.AA., mientras
en el afio 2022 lo hicieron 1.221 hombres y 122 mujeres. La mayor reduccién se observa en dos
momentos: entre el 2013 y 2016 y entre el 2020 y 2021; en este ultimo caso como efecto de la
Pandemia de COVID-19. A partir del afio 2021 vuelve a experimentarse una tendencia al
aumento de ingresos principalmente de hombres (Graficos 1y 2).

Grafico 1. Numero de hombres y mujeres que ingresaron a las Fuerzas
Armadas en el periodo 2013 - 2023
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Fuente: Matrices Informacién Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Grafico 2. Numero de mujeres que ingresaron a las Fuerzas Armadas, por
ramas, en el periodo 2013 - 2023
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Fuente: Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacién Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informaciéon Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

De acuerdo a las previsiones de las FF.AA., la tendencia al aumento de ingresos en el caso de
los hombres continuara en los proximos afios, con la disposicion del CC.FF.AA. de ampliar los
cupos en las escuelas de formacién de aspirantes, principalmente de tropa. Asi, por ejemplo,
en el caso de la Escuela Superior de Formacion de Soldados del Ecuador — ESFORSE, los cupos
de ingreso aumentaron en un 60% para el presente afio, pasando de 1.059 en el afio 2022 a
1.600 en el afio 2023, como parte de la politica de fortalecimiento de las FF.AA. Pero en este
caso no fueron consideradas las mujeres en la convocatoria.

“Aspirantes mujeres en este momento no tenemos. Hay dos dmbitos: para armas y servicios que son
los aspirantes a soldados que estdn en este momento, y especialistas que son los que tienen
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profesion (... Normalmente siempre han ingresado hombres y mds que todo no ha existido la
vocacion por parte de las mujeres por lo que ha sido un poco mds de esfuerzo y la mayoria siempre
a especialistas que son los que ya entran con profesion. En especialistas el cupo es de 50 / 50 para
hombres y mujeres, pero eso depende de las pruebas que den. Hace 10 afios no habia cupos para
mujeres, desde el afio 2012 ingreso la primera promocion de mujeres. Pero si han ido en aumento
las mujeres porque al inicio el primer curso tenia 46 alumnos.” (E 03, noviembre 2023).

En el caso de especialistas, las opciones abiertas para mujeres fueron: “sanidad, lo que es
laboratorio clinico, rehabilitacion, enfermeria, paramédicos también hay bastantes cupos para ciencias
de la educacion, también hemos tenido bastantes postulantes, los primeros afios se cogian todas las
profesiones, no habia direccionamientos” (E 03, noviembre 2023). Por lo tanto, y principalmente en el
caso de la Fuerza Terrestre, las mujeres solo pueden ingresar a realizar actividades que se
consideran aptas para ellas bajo estereotipos de género que las circunscriben a las areas de
servicios y de cuidado, restringiendo su acceso incluso a especialidades que desempenaron
anteriormente, cuando no se establecian estas restricciones.

En el caso de la Escuela Superior Militar Eloy Alfaro -ESMIL, para el ultimo afio si se definié un
Cupo para mujeres en armas y servicios, “gue dependid de la cantidad que necesite la fuerza
para el siguiente afio. En este caso el cupo fue para 230 cadetes de los cuales el 11% era para el
personal femenino”. Respecto a las postulaciones, “este afio ingresaron 2.213 postulantes a
cadetes de las cuales 492 fueron mujeres; y de especialistas 822 postulantes, de las cuales 356
fueron mujeres”. Estas cifras muestran el creciente interés de las mujeres por ingresar a las
Fuerzas Armadas, pero también la existencia de restricciones en cupos para que puedan
acceder la mayoria de ellas, incluso si cumplieran los requisitos establecidos.

Con estos antecedentes se puede esperar que la tendencia al aumento de ingresos de personal
a las FF.AA. continle en los préximos anos, pero no garantiza que esto incida en un mayor
ingreso de mujeres y en una mejor posicion de ellas al interior de las FF.AA.

En los procesos de ingreso a FF.AA. se identific6 como accidn afirmativa la adecuacion de
tiempos y modos de efectuar ciertos ejercicios para las mujeres en la etapa de pruebas fisicas,
a partir del reconocimiento de diferencias fisiolégicas de género (Armada del Ecuador.
Direccion de Personal, 2020). No obstante, ain muchas mujeres sufren fisuras y fractura de
cadera, que en algunos casos constituyen causa para su retiro voluntario o la baja por
incapacidad. Practicamente en todos los grupos focales realizados se hizo mencién a esta
dificultad para el ingreso o permanencia en la institucion. También se menciond la fractura del
talén de Aquiles:

“Lo que hemos escuchado es que en la mesa se golpeaban los senos, y se empezé a escuchar
que hubo casos de cdncer de seno, pero después ya hicieron un estudio y ya lo sacaron de las
pruebas fisicas (...). Hay un ejercicio que es el salto de la gallina, ahi se fracturaron 5 mujeres las
caderas. En la pista de pentatlon se fracturaron bastante, caderas y talones de Aquiles y eso se
hizo dentro de la actividad fisica y sin embargo les dieron la baja a mis compaiieras (...) Incluso si
les dan de baja tienen que pagar todo lo invertido en el curso, que aproximadamente es $12.500
por afio” (GF 04, noviembre 2023).

En el caso de la Fuerza Terrestre: “se recomendd el ingreso de mujeres para Tropa Especialistas a
partir del 2011; ha sido equivalente al 4% del total de aspirantes en la ESFORSE entre 2011 a 2020. El
campo ocupacional militar establecido en el Reglamento Orgdnico no distingue el género; todos los
puestos orgdnicos se rigen a una necesidad institucional que pueden ser ocupados por hombres o
mujeres. Las mujeres que ingresaron para oficiales en primera instancia, fueron destinadas a las armas
de Comunicaciones e Inteligencia Militar; en referencia a los servicios se asignaron a Intendencia,
Material de Guerra y Transportes; en Especialistas para Sanidad y Justicia; para tropa, solamente se
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determind Especialistas en Administracion General, Sanidad y Musica” (Fuerza Terrestre, 01 de marzo de
2021).

De acuerdo con la misma fuente, anualmente en base a las directrices del Comando General
para el ingreso de aspirantes a oficiales y tropa del Ejército, proceso a cargo de la Direccidn
General de Talento Humano, la Direccidon de Planificacion de Gestion Estratégica emite los
cupos para las escuelas de formacién: ESMIL, ESFORSE y ESIWIAS. En la Fuerza Aérea, los
llamamientos estan abiertos al publico, sin distincion de género, siempre y cuando cumplan los
requisitos establecidos en la normativa. Se establecen cupos para el ingreso a las escuelas de
formacion de oficiales y aerotécnicos, de acuerdo a las necesidades institucionales, pero no se
establecen cupos por género (E 01, noviembre 2023). De manera similar, la Fuerza Naval abre
un proceso de reclutamiento para las inscripciones de aspirantes, sin cupos establecidos, y de
acuerdo a la calificacidn alcanzada pueden ingresar o no. Actualmente la escuela de formacion
de oficiales tiene 164 hombres y 40 mujeres (19,7% del total de aspirantes). Se afirma que las
restricciones para el ingreso de mujeres se relacionan con la falta de condiciones de
habitabilidad en las unidades militares y en los buques de guerra que tienen camarotes
pequefios maximo para 2 mujeres (E 15, diciembre 2023).

B. Numero y representatividad del personal militar femenino y masculino en FF.AA.

El numérico global de FF.AA. de aproximadamente 40.000 militares de ambos sexos, se ha
mantenido practicamente invariable en los 10 afios considerados en esta evaluacion. Y aunque
la tendencia en los ingresos de personal femenino a las FF.AA., es en términos globales al
estancamiento, se puede observar que en este periodo las mujeres han aumentado en
términos absolutos. En su distribucidon entre oficialidad y tropa, en el afio 2023 el 34,3% de
mujeres son oficiales y el 65,7% son tropa (voluntarios, tripulantes y aerotécnicos).

El incremento en el total de mujeres ha sido del 84%, pasando de 1.020 en el aifo 2013 a 1.876
en el afio 2023; en oficialidad del 77% y en tropa del 88%. Segun ramas de las FF.AA., el mayor
incremento se ha dado en la Fuerza Terrestre (100%), seguida de la Fuerza Aérea (94%) y
finalmente de la Fuerza Naval (58%). En el gréfico 3 se observan las tendencias en el numérico
de personal femenino de las FF.AA. en el periodo 2013 —2023.

Grafico 3. Numero de mujeres en las tres fuerzas. Periodo 2013 - 2023
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Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

24



@ONU
MUJERES

npod

En porcentaje con relacidn al total de miembros de las FF.AA., el comparativo de los aifios 2013
y 2023 muestra un incremento de mujeres en alrededor de 2 puntos porcentuales a nivel global
(del 2,6% al 4,7%) y de la tropa (del 1,9% al 3,7%), y de 3,5 puntos porcentuales a nivel de la
oficialidad (del 7% al 10,5%.). Ver grafico 4.

Grafico 4. Porcentaje de hombres y mujeres en las Fuerzas Armadas.
Comparativo aiio 2013y aiio 2023
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Fuente: Matrices Informacién Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacidn Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

El porcentaje de mujeres en relacidn al total del personal de las FF.AA. es mas alto en el caso de
la oficialidad, alcanzando valores de alrededor del 10% y hasta del 11,2% en el caso de la
Fuerza Naval. En el caso de la tropa, los valores siguen siendo bajos, desde 2,1% en la Fuerza
Terrestre, 5,3% en la Fuerza Naval y 7,9% en la Fuerza Aérea, en donde se verificé un aumento
significativo en el ultimo afio. Es en esta fuerza en la que la brecha de género de ingreso de
mujeres a la tropa ha disminuido considerablemente en el periodo de la referencia (Grafico 5).

Grafico 5. Porcentaje de mujeres total y en oficialidad y tropa,
segun ramas de las FF.AA., aio 2023
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Fuente: Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

C. Incorporacidn de las mujeres a las Fuerzas Armadas

La incorporacion de mujeres a las FF.AA. se analiza a partir de los indicadores de acceso a las
diferentes especialidades, y grados militares en el marco de la carrera militar.

25



@ONU
MUJERES

Entidad de s N

55 pasa 3 Igualdad
enio de ia Mujer

de Género y

En la oficialidad, las mujeres de la Fuerza Terrestre se concentran en servicios, seguidas de las
especialistas y finalmente de las mujeres en armas; en Fuerza Naval y Fuerza Aérea son
mayoritarias las especialistas, pero en Fuerza Naval el segundo grupo es el de armas, y en el de
Fuerza Aérea el de técnicos. Por lo tanto, se identifica una brecha de género en el acceso a la
especialidad de armas para las mujeres de la oficialidad. Incluso dentro de esta especialidad
aun existen campos en los que no se ha considerado el ingreso de las mujeres, como son la
artilleria, la infanteria y la caballeria en la Fuerza Terrestre, y submarinismo en la Fuerza Naval.
En contraste, la Fuerza Aérea ha abierto todas las especialidades en la oficialidad a las mujeres
y no establece cupos que constituyan barreras para su ingreso (Gréfico 6).

Grafico 6. Porcentaje de hombres y mujeres de la oficialidad en las

120% especialidades de las Fuerzas Armadas, segtin ramas. Aio 2023
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Fuente: Matrices Informacién Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Grafico 7. Porcentaje de hombres y mujeres de la tropa en las especialidades de
las Fuerzas Armadas, segun ramas. Afio 2023
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Fuente: Matrices Informacién Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;

Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES
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En la tropa, el 100% de las mujeres de la Fuerza Terrestre se concentra en el grupo de
especialistas; las mujeres de la Fuerza Naval y de la Fuerza Aérea se concentran en técnicos /
servicios. Por lo tanto, en el caso de la tropa la brecha de género en el acceso a la especialidad
de armas es del 100% (Grafico 7).

En grados militares, ain no hay mujeres en el nivel de decisién de las FF.AA., correspondiente
al rango de Generales. Su tardia incorporacidn en esta institucionalidad como personal militar,
explica que hasta el presente solamente un pequefio nimero de mujeres hayan accedido al
nivel de Superiores de las FF. AA:

En la Fuerza Terrestre, el nimero de mujeres en el grado de mayor ha pasado de 23 en 2013 a
80 en 2023. Actualmente hay 1 coronel y 24 tenientes coronel: en total, 105 mujeres en el
rango de Superiores: un incremento de 357% en 10 anos de implementacién de la PGFFAA
(Gréfico 8).

Grafico 8. Numero de mujeres con grados militares en el rango de

Superiores de la Fuerza Terrestre, Periodo 2013 - 2023
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Fuente: Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;

Matrices Informaciéon Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

En el afio 2013, la Fuerza Naval tenia 33 mujeres con grados de Superior: 24 Capitdn de
Corbeta, 4 Capitdn de Fragata y 5 Capitan de Navio. Actualmente son 47 mujeres: 5 Capitan de
Navio, 22 Capitdn de Fragata y 20 Capitdn de Corbeta; un incremento de 42,4% (Grafico 9).

Grafico 9. Numero de mujeres con grados militares en el rango de Superiores de
la Fuerza Naval. Periodo 2013 - 2023
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Fuente: Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

En la Fuerza Aérea, en 2013 habia 13 mujeres en el grado de Mayor (el menor nimero de las
FF.AA.). Actualmente 20 son teniente coronel y 17 Mayor; en total 37 mujeres en el rango de
Superiores: un incremento de 185%, a pesar de las bajas de mujeres en el grado de Mayor
registradas a partir del afio 2019 (Grafico 10).

Grafico 10. Numero de mujeres con grados militares en el rango de Superiores

de la Fuerza Aérea. Periodo 2013 - 2023
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Fuente: Matrices Informacién Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacidn Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

D. Permanencia de mujeres en FF.AA.

La mayoria de las mujeres que ingresan a las FF.AA. desean permanecer en ella al menos por el
tiempo maximo de servicio, que es de 20 afios. En ese tiempo no alcanzaran los mas altos
grados posibles, pero si los que corresponden a ese tiempo.

Pero mas alld del deseo de cumplir la carrera militar o al menos los afios de servicio, las
mujeres enfrentan barreras que les dificulta y en algunos casos les impide alcanzar este
objetivo. Asi, para las mujeres militares con hijos, la carrera militar tiene exigencias que en su
caso son mas dificiles de cumplir, debido a las responsabilidades que demanda el trabajo de
cuidado, particularmente en el caso de las jefas de hogar solteras, viudas o separadas, o que no
cuentan con apoyos familiares. Incluso en los casos en que las mujeres con hijos tienen pareja,
la ausencia de corresponsabilidad parental las obliga a solicitar permisos recurrentes de
maternidad, o a no realizar las guardias en los horarios en que no tienen con quien dejar a sus
hijos. Los pases o traslado, también generan dificultades para las mujeres con hijos vy
especialmente para las que son solteras, pues ellas no pueden acceder a vivienda fiscal ni
operativa, ya que la vivienda fiscal estd destinada a personas casadas o unidas y la operativa a
solteros sin hijos.

Para una parte del personal militar masculino que no comprende estas dificultades, estas
situaciones son tomadas como privilegios del que abusan las mujeres para no cumplir sus
funciones y que les afecta directamente a ellos porque deben reemplazarlas.

Estas dificultades son una de las principales causas para que las mujeres soliciten
voluntariamente la baja o separacién de las FF.AA.

En el periodo comprendido del afio 2013 al 2022, 76 mujeres militares fueron dadas de baja: el
74% por solicitud voluntaria (41% oficiales y 33% tropa); el 23% por otras causas (en las que se
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incluye la muerte, disponibilidad o incapacidad); y 3% por no haber respondido a la formacién
recibida, no haberse adaptado a la vida militar o no haber demostrado eficiente desempefio en
funciones, o por mala conducta o incompetencia profesional. Pero ninguna mujer fue dada de
baja por sentencia condenatoria en su contra, con pena privativa de su libertad, mayor a
noventa dias, en juicios penales militares o comunes (Cuadro 1).

Cuadro 1. Numero de mujeres de la oficialidad y tropa dadas de baja segtn causas, en el periodo 2013
- 2022, por ramas de las Fuerzas Armadas

h) Por no haber respondido
a la formacion recibida, no
haberse adaptado a la vida
a) Por solicitud militar o no haber
. . . Por otras causas
voluntaria demostrado eficiente Total
desempeiio en funciones.
i) Por mala conducta o
incompetencia profesional

Causas de la Baja

Ramas Oficiales Tropa Oficiales Tropa Oficiales Tropa
Fuerza Terrestre 18 14 2 0 7 9 50
Fuerza Naval 12 10 0 0 0 0 22
Fuerza Aérea 1 1 0 0 0 2 4
Total 31 25 2 0 7 11 76
Porcentaje 41% 33% 3% 0% 9% 14% 100%

Fuente: Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Las 76 mujeres corresponden aproximadamente al 0,5% del promedio anual de mujeres
militares en la década evaluada. En el caso de los hombres, fueron dados de baja 15.302 que
representan cerca del 3,9% del promedio anual de hombres militares en este periodo, también
en su mayoria de la Fuerza Terrestre. Por lo tanto, y a pesar de las dificultades que enfrentan,
las mujeres militares abandonan por voluntad propia en menor proporcién que los hombres la
carrera militar y, en general, no son separadas por otras razones, salvo por muerte o
incapacidad.

O1.P1. Estrategia b. Realizar diagndsticos permanentes sobre la situacion de las mujeres en
Fuerzas Armadas.

En el trabajo de campo realizado no se encontrd evidencia de la existencia de diagndsticos
sobre la situacion de las mujeres en FF.AA. En todo caso, las Fuerzas presentan las
condecoraciones y reconocimientos como resultado de la evaluaciéon del personal militar
femenino y masculino, que muestran los logros alcanzados por un significativo numero de
mujeres en su carrera militar. Asi, en las Fuerzas Naval y Aérea se han entregado 496
condecoraciones y 795 reconocimientos a mujeres militares de oficialidad y tropa, en los 10 afios de
implementacion de la PGFFAA.

0O1.P1. Estrategia c. Fomentar la participacion de las mujeres en operaciones de paz en forma
progresiva y acorde a las necesidades de la mision.

El Departamento de Operaciones de Paz del CC.FF.AA., promueve la igualdad de género y la
participacion de las mujeres, tal como lo estipula la resolucién 1325 del Consejo de Seguridad
de Naciones Unidas (Direccion de Operaciones del CC.FF.AA., 2021). Hasta la fecha se aplica
solamente las recomendaciones de la Resolucion 1325 del afio 2000 (E 11, diciembre 2023).
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Es relevante considerar las recomendaciones contenidas en las Resoluciones posteriores del
Consejo de Seguridad de Naciones Unidas, constantes en el Anexo 14.

A. Capacitacion del personal femenino de FF.AA. en Operaciones de Paz

Las FF.AA. del Ecuador participan desde 1952 por invitaciéon de las Naciones Unidas en varias
Operaciones de Mantenimiento de Paz, mediante la presencia de Observadores Militares en
distintos paises del mundo, para la resolucién pacifica de conflictos, asi como la asistencia
humanitaria requerida en algin momento por las partes en conflicto.

El 10 de noviembre de 2003, se funda la Unidad Escuela Misiones de Paz “ECUADOR” -UEMPE-,
con el propdsito de capacitar al personal militar, policial y civil en Operaciones de
Mantenimiento de Paz bajo principios éticos, morales y conocimientos en base a los estandares
establecidos en la Doctrina de Naciones Unidas. En el afilo 2004 comienza la capacitacion del
personal femenino de FF.AA., contando con la participacion de 3 oficiales y 1 tripulante.

“Desde entonces, la participacién de la mujer se ha venido incrementado afio tras afio en los
diferentes cursos realizados como UNMOC (Curso de observadores militares), UNSOC (Curso de
oficiales de plana mayor de Naciones Unidas), UNTAC o PEACEKEEPERS (Curso tactico de
mantenimiento de paz), etc.; impartidos por la UEMPE; cabe destacar que cada curso de los
antes mencionados, facultan al personal capacitado para poder cumplir diferentes funciones
dentro de una misidn de paz (Direccidén de Operaciones del CC.FF.AA., 2021)*.

De 2004 a 2012 fueron capacitadas 15 mujeres: 12 oficiales y 3 de tropa, pertenecientes a las
tres Fuerzas. En el periodo 2013 — 2023 de implementacion de la politica de género de las
FF.AA., se han capacitado 93 mujeres: 61 oficiales y 32 de tropa. Estos resultados representan
un incremento de participantes de 480%. En total, las FF.AA. cuentan con 108 mujeres
capacitadas en operaciones de paz: 40 de la Fuerza Terrestre, 31 de la Naval y 37 de la Aérea;
que, del total de mujeres en FF.AA,, representan el 5,75%. Estos son resultados prometedores y
una muestra del impulso de la politica de género en esta area.

Grafico 11. Numero de personal militar femenino capacitados en Operaciones
de Paz en la UEMPE. Periodos 2004-2012y 2013-2023
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L UNMOC es el curso que le permite al militar ser desplegado a una misién de paz como OBSERVADOR, cuya tarea
primordial es la de verificar el cumplimiento de ceses al fuego, acuerdos de paz, junto con patrullajes de monitoreo y
control. El curso de UNSOC, permite que el personal militar capacitado pueda ser desplegado como STAFF OFFICER
(Oficial de Planas Mayores en misiones de paz). Con los cursos de UNTAC y PEACEKEEPERS, esta facultado el personal
militar para el cumplimiento de tareas de seguridad en instalaciones, convoyes, zonas de conflicto, procesos
electorales, ayuda y asistencia humanitaria; cabe destacar que quienes sean capacitados en estos dos cursos
solamente podran ser empleados como parte de un contingente.
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Fuentes: 1) Informe justificativo sobre la participacion de las mujeres en operaciones de paz. Direccion de
Operaciones del CC.FF.AA. Quito 24 de febrero de 2021. 2) Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023; Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Sin embargo, se mantienen aun altas brechas de género en capacitacion en operaciones de paz
ya que, por ejemplo, en el periodo 2019 — 2023, las mujeres capacitadas fueron solamente el
12% del total de personal de las FF.AA. capacitado: 63 de 523. (Matrices Informacidn Fuerza
Terrestre, diciembre 2023).

B. Participacion del personal femenino de las FF.AA. en Operaciones de Paz

La participacién de mujeres en operaciones de paz, cumple los lineamientos de Naciones
Unidas en cuanto a requisitos para el despliegue. Entre estos requisitos esta el conocimiento
del idioma inglés, haber recibido capacitacion y tener la competencia dentro del ambito militar
para poder desempefiar las funciones de las operaciones de misiones de paz. Cada una de las
fuerzas realiza el proceso de preseleccién y la Direccién de Operaciones la seleccion final del
personal de acuerdo al requerimiento de Naciones Unidas en edad, grado militar, competencia
y habilidad requerida para el desempenfar de sus funciones (E 11, diciembre 2023).

“Las convocatorias para los cursos, asi como para los despliegues del personal militar a
misiones de paz y/o ayuda humanitaria, que cumplen con los requerimientos para el proceso
de seleccidon se realiza en forma general tanto para hombres como para mujeres de las tres
Fuerzas, segun se detalla en la directiva del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas No.
CCFFAA-G-3-PM-2021-001-DIR del 14 de enero del 2021. Asi también se encuentra estipulado
en la directiva de la UEMPE para llamamiento a curso de Observadores Militares (UNMOC) y de
Staff (UNSOC)”. (Direccién de Operaciones del CC.FF.AA. 24 de febrero de 2021).

“Todos los afios, nosotros enviamos 12 oficiales de los cuales 4 son mujeres. De acuerdo a los
informes que reportan mensualmente a la Direccion de Operaciones, por lo general el personal
femenino desplegado cumple actividades administrativas” (E 11, diciembre 2023).

Por lo tanto, las mujeres siguen siendo minoritarias (33% del personal desplegado en
operaciones de paz) y cumpliendo mayoritariamente actividades administrativas. Hasta el afio
2020, se reporta 19 mujeres que han cumplido una misién en paises como Haiti, Marruecos,
Cuba, Sudan del Sur y Sudan — Darfur, segln se detalla en el siguiente cuadro:

Cuadro 2. Personal femenino de las FF.AA. desplegado a operaciones de paz hasta el afio 2020.

Personal femenino de las Fuerza Fuerza Fuerza | Servidores
ORD. FF.AA. Terrestre Naval Aérea Publicos TOTAL
1 Oficiales 8 5 3 16
2 Tropa 0 1 0 1
3 Servidoras Publicas 2 2
TOTAL 8 6 3 2 19

Fuente: Informe justificativo sobre la participacion de las mujeres en operaciones de paz. Direccion de Operaciones
del CC.FF.AA. Quito 24 de febrero de 2021.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

0O1.P1. Estrategia d. Controlar el estricto cumplimiento de todas las actividades y funciones
inherentes y no distraer con tareas ajenas a su competencia al personal militar segun su
respectiva clasificacion: arma, técnico, servicios y especialistas, dentro de su grado y plan de
carrera.
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Acerca de este tema, de acuerdo con el informe de la Fuerza Naval: “Cada reparto de la Fuerza
Naval cuenta con una plaza orgdnica para desempenfar sus funciones sin distincién de sexo y de
acuerdo a sus habilidades sin distraer de sus funciones. La asignacion del personal femenino a
una plaza responde a la Directiva de Trasbordos y el andlisis de los perfiles de puestos que se
encuentra en el Catalogo de Puestos Militares; el mismo que establece las actividades que se
deben cumplir, considerando la clasificacidn, calificacion y especialidad, sin ninguna distincion
de género” (Armada del Ecuador. Director General de Talento Humano, 24 de febrero de 2021).

“El personal femenino que actualmente no se encuentra en el ejercicio de su experticia, es
parte de un plan de sucesion y rotacién, la cual le permite ampliar sus conocimientos y
experiencias en las diferentes dreas de la institucion.” (Armada del Ecuador. Direccién de
Personal, 2020).

No obstante, en la pregunta de la encuesta: “En alguna ocasion, a solicitud de un superior, ¢ha
tenido que realizar tareas ajenas a su competencia segln su respectiva clasificacion (arma,
técnico, servicios y especialistas), dentro de su grado y plan de carrera?, se reporta que el
47,3% de personal femenino de Oficiales y el 31,9% de personal femenino de Tropa, indican
qgue si se les ha solicitado realizar tareas ajenas a su competencia segln su respectiva
clasificacion. En el caso del personal masculino, aunque en menor porcentaje (37% y 27%
respectivamente) también se afirma haber vivido alguna vez esta situacidon. Los porcentajes
globales seglin sexo constan en el siguiente grafico.

Grafico 11. ¢En alguna ocasion, a solicitud de un superior, ha tenido que realizar tareas
ajenas a su competencia segun su respectiva clasificacion (arma, técnico, servicios y

especialistas), dentro de su grado y plan de carrera?
50,0%
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Estos resultados indicarian que esta es una practica que, si bien puede no ser recurrente,
abarca a un porcentaje significativo del personal militar, principalmente femenino, y en algunos
casos podria afectar su normal desempefio de funciones, en detrimento de su carrera y
también de la institucion. Si se trata de un plan de sucesidn y rotacién, que le permite al
personal militar ampliar sus conocimientos y experiencias en las diferentes areas de la
institucion, este podria representar un beneficio para ellos y ellas. Las FF.AA. tendrian que
evaluar los pro y contra de estas practicas tanto para el personal militar como para la
institucion.

Objetivo 1. Politica 2. Fomentar el Servicio Militar Voluntario Femenino

01.P2. Estrategia a. Impulsar el ingreso al Servicio Militar Voluntario

La Ley de Servicio Militar Obligatorio en Fuerzas Armadas Nacionales (Congeso Nacional, 1994)
en el Art. 7 expresa “Las mujeres podrdn ser incorporadas al Servicio Militar, cuando las
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necesidades de la defensa nacional asi lo ameriten, de conformidad a lo establecido en el
Reglamento General de esta Ley”. En el marco de la politica de género de las FF.AA,, se decide
la incorporacion de las mujeres al Servicio Civico Militar Voluntario (S.C.M.V.) a partir del afo
2018. Para ello se establecié la Directiva piloto No. CCFFAA G-11-DMM-3-b-2018-003, para
normar el ingreso, permanencia y salida del personal femenino que realizara el S.C.M.V en las
Fuerzas Armadas. Hasta el aino 2023 se han realizado 4 llamamientos o convocatorias.

Para la primera llamada en 2018, se fijé6 un porcentaje del 5% de la totalidad de conscriptos
efectivos en las FF.AA., distribuidos de la siguiente manera: Fuerza Terrestre (Quito, Guayaquil y
Cuenca) 50 cada una; Fuerzas Naval (Guayaquil) 24; y, Fuerza Aérea (Manta) 25. En total 199
mujeres. De estas se licenciaron 171. De los 4.000 hombres acuartelados, se licenciaron 3.732.

Se informa que para este acuartelamiento no se asignaron recursos econdémicos para las
adecuaciones de infraestructura (USD755.000), examenes médicos (USD32.300), vestuario y
lenceria (USD154.820). Las unidades militares solventaron con sus propios recursos estas
necesidades. Tampoco se entregaron recursos para la capacitacién alternativa por lo que las
unidades militares gestionaron en sus respectivas jurisdicciones con diferentes instituciones y
autoridades, logrando realizar capacitaciones en artesanias y microempresa. De igual manera
se informa que los y las conscriptos no poseen seguro médico ni medicinas. Tampoco existié el
numero suficiente de personal profesional femenino para las funciones de instructoras y
control de personal de conscriptos (Direccién de Movilizacién del CC.FF.AA., 15 de agosto de
2019). Por lo tanto, este primer acuartelamiento no contd con las condiciones éptimas para la
realizacién del S.C.M.V. de mujeres.

Para la segunda llamada en el afo 2019, se acuartelaron 199 mujeres y se licenciaron 174; y de
los hombres, se licenciaron 3.584 (Direccidon de Movilizaciéon del CC.FF.AA., 2021). Durante al
afo 2020 correspondia realizar el llamamiento a la leva 2001, actividad que se suspendié
debido a la emergencia sanitaria por la pandemia de COVID-19.

Las convocatorias se retomaron en el afio 2022. En ese afo se acuartelaron 200 mujeres y se
licenciaron 162. Finalmente, en el afio 2023, el 30 de septiembre inicié el segundo llamado (el
primero del afio para las mujeres) del acuartelamiento militar.

“En la seqgunda llamada al acuartelamiento acaba de terminar la primera etapa que es de
instruccion individual y pasamos a la fase de capacitacion con el SECAP, que es un convenio que
tenemos con ellos, de manera que se haga una oferta de cursos a domicilio en cada unidad
militar. Dependiendo el sector geogrdfico, por ejemplo, en la costa, se ofrece mantenimiento de
vehiculos, mantenimiento de lanchas fuera de borda, reparacion de celulares, cursos de
enfermeria, manicure y otras. Y luego se les entrega un certificado avalado por el Ministerio de
Trabajo. Los cursos estdn abiertos de manera equitativa no hay restriccion por sexo” (E 09,
noviembre 2023).

El porcentaje de bajas es de alrededor del 15%. La gran mayoria culmina el S.C.M.V. Los motivos
por los que generalmente los y las conscriptos no culminan este Servicio se atribuyen a causas
de indole familiar o personal y enfermedad. Algunos no se adaptan a las condiciones del
acuartelamiento, otros sufren dolencias fisicas, principalmente problema de rodillas; en menor
porcentaje, son dados de baja por indisciplina (Cuadro 3).

Cuadro 3. Personal femenino acuartelado y con licenciamiento del S.C.M.V. Periodo 2018 — 2023.

Ano de convocatoria

Personal femenino
acuartelado

Personal femenino con
licenciamiento

Porcentaje de
licenciamiento

2018

199

171

85,9%

2019

199

174

87,45
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Aio de convocatoria

Personal femenino
acuartelado

Personal femenino con
licenciamiento

Porcentaje de
licenciamiento

2022 200 162 81,0%
2023 en ejecucion 200 N/A N/A
Total 798 507 84,7%

Fuentes: 1) E 09, noviembre 2023. 2) Informe de cumplimiento a las politicas de género en los procesos del S.C.M.V.
Direccidén de Movilizacién CC.FF.AA. Quito, D.M., 01 de marzo de 2021.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

“Hay una directiva que nosotros emitimos exclusivamente para normar el reclutamiento,
permanencia, y licenciamiento del personal femenino, estd detallado todas las cosas que
nosotros disponemos a las fuerzas armadas que se hagan, pero que a la vez van de la mano con
la politica de género; es decir, tiene que haber infraestructura, dormitorios, camas individuales,
pijamas. Hay disposiciones también para que los instructores sean mujeres, esto nos ha
permitido que no tengamos problemas significativos en ese sentido, y también hay
especificaciones en el tema de la actividad fisica hay tablas para hombres y tabla reducida para
mujeres... Y para controlar esto nosotros les pedimos un informe de manera bimensual a las
fuerzas. Para este informe se toma en cuenta los siguientes aspectos, se revisa el numérico de
cudntas personas entraron, cudntas se han ido y el por qué se han ido, si la infraestructura es
adecuada o tienen problemas con los bafios o en la costa si tienen aire acondicionado o no” {(...).

“Este afio implementamos un sistema de pruebas de embarazo. Adquirimos una cantidad de
10.000 pruebas y distribuimos a las ciudades donde se encuentran las mujeres de tal manera
que se haga aleatoriamente controles de embarazo porque hay mujeres que cuando estdn
embarazadas hacen actividades fisicas y eso nos va a representar un problema” (...).

“En los informes mensuales que nos presentan, es el problema con la infraestructura, porque la
mujer debe tener un dormitorio aparte, hay que aumentar el numero de duchas, sanitarios, los
lugares que estdn ahorita las mujeres son Quito, Guayaquil, Cuenca, y Manta principalmente
tenemos problemas con el tema médico y eso limita a qué nosotros ampliemos el cupo de
ingresos. Por ejemplo, en la Base Naval del Norte en Guayaquil la primera promocion de mujeres
que fue en el 2019 habian 20 pero unicamente habia 3 duchas, era casi imposible que todas se
bafien en poco tiempo {(...). En equipamiento las mujeres son mds costosas porque utilizan mds
accesorios: mofios ternos de bafio, ropa térmica...” (E 09, noviembre 2023).

De acuerdo con las personas entrevistadas, al momento no hay condiciones para aumentar el
numero de mujeres en el S.C.M.V., porque no cuentan con las condiciones de infraestructura, ni
con personal suficiente, y no hay presupuesto.

01.P2. Estrategia b. Plan piloto del Servicio Militar Voluntario Femenino

La Directiva No. CCFFAA G-11-DMM-3-b-2018-003 para normar el ingreso, permanencia y
salida del personal femenino que realiza el S.C.M.V en las Fuerzas Armadas a partir del afio
2018, constituye el plan piloto que operacionaliza el Acuerdo ministerial No. 056 (20 de marzo
del 2018). La Directiva emite las disposiciones a las tres ramas para su cumplimiento. Los
comandantes de las unidades militares, deberan:

Emitir disposiciones para garantizar que el trato entre superiores y subordinados se basen en
principios de respeto mutuo, equidad e igualdad, evitando preferencias por uno de los géneros.
Emitir disposiciones que eviten la utilizacién de términos que atenten contra la equidad de género o
denigren la imagen e integridad del ser humano.

Verificar que las unidades cumplan con las condiciones de seguridad, privacidad y sanidad para

acoger al personal femenino que realizara el S.C.M.V.

=  Proveer, adecuar y supervisar que la infraestructura a ser empleada tenga las garantias bdsicas de

seguridad, equidad, comodidad y privacidad necesaria para acoger al personal femenino.
= Seleccionar y designar personal militar femenino como instructores.
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= En la instruccion y el entrenamiento se deberan considerar las tablas para el entrenamiento fisico
militar vigente y diferenciado para cada sexo.

= Disponer el levantamiento de las necesidades requeridas por las unidades militares que recibiran el
contingente de mujeres, para la readecuacion de dormitorios a ser ocupados por este personal.

= Determinar las vacantes orgdnicas y puestos ocupacionales a ser cubiertos por cada leva del
S.C.M.V,, en funcién de los porcentajes establecidos en el Acuerdo ministerial No. 056 de 20 de
marzo de 2018.

Conforme a este Acuerdo ministerial, las mujeres mayores de 18 afios que deseen ingresar al
S.C.M.V., deberan cumplir los siguientes requisitos:

a. Realizarse una prueba PCR hasta 10 dias antes de su presentacion, la misma que debera ser
negativa.

Test de embarazo.

Ecografia pélvica.

Examen ginecoldgico.

Examen médico (el cual se calificara la aptitud o no aptitud psico-fisica).

cooo

“El tema de examenes médicos, psicologia, laboratorio todo es por igual con diferencia que a las
mujeres se les hace un eco pélvico con todas las condiciones de privacidad y seguridad y estd
supervisada por una oficial mujer de la especialidad de Sanidad” (E 09, noviembre 2023).

Adicionalmente, el 10 de diciembre del afio 2020 se suscribiéd un convenio de cooperacién
interinstitucional entre el Servicio Ecuatoriano de Capacitaciéon Profesional (SECAP) y la
Direccién de Movilizacién del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas (DIRMOV), cuyo
objeto es implementar procesos de capacitacidn para los conscriptos a nivel nacional.

Una vez finalizado cada uno de los procesos de convocatoria al Servicio Civico Militar
Voluntario femenino, se han emitido los informes respectivos, en los cuales se detalla las
actividades de instruccidon militar cumplidas, periodo de ejecucidon del S.C.M.V., cantidad de
mujeres que se acuartelaron voluntariamente, cantidad de mujeres que finalizan el periodo del
Servicio, otros.

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

Objetivo 2. Politica 1. Mejorar la infraestructura y habitabilidad en los repartos militares.

02.P1. Estrategia a. Incrementar una infraestructura de habitabilidad adecuada para el
personal militar femenino y masculino en todos los grados.

Desde el afio 2013, la Fuerza Terrestre ha realizado mantenimiento permanente de vivienda
fiscal. Sin embargo, en el periodo 2013-2022, las viviendas fiscales han disminuido pasando de
5.241 a 5.113, pero el beneficio ha aumentado para las mujeres, que pasaron de 62 en 2013 a
209 en 2022. En el caso del personal militar residente, se registra un incremento de
habitaciones, que pasaron de 694 en 2013 a 827 en 2022, beneficiando tanto al personal
femenino como masculino. Dispone, ademas, de 5.940 unidades de vivienda operativa, que
benefician a 5.477 hombres y 294 mujeres. En este caso es significativo el incremento del
beneficio para el personal femenino militar (Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre
2023).

La Fuerza Naval reporta varias obras de infraestructura y mantenimiento, asi como adquisicion
e instalacidn del equipamiento para vivienda fiscal en el periodo 2013—-2022. En este periodo
las viviendas fiscales han aumentado pasando de 2.249 a 2.282. En 2013, beneficiaban a 2.233
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hombres y 16 mujeres. A partir del aino 2018, con el incremento de infraestructura, se beneficia
un mayor numero tanto de hombres como de mujeres; asi, en el afio 2022, fueron 2.244
hombres y 38 mujeres y sus familias. Para el personal militar residente, en el mismo periodo se
mantiene invariable el nimero de habitaciones y de beneficiarios por sexo: 354 habitaciones
para 340 hombres y 14 mujeres (Matrices Informacion Fuerza Naval, diciembre 2023).

En el caso de la Fuerza Aérea, desde el afio 2013, ha realizado mantenimiento de la vivienda
fiscal, pintura y readecuacién de areas internas y externas de la vivienda de oficiales y
aerotécnicos. De las 1.363 viviendas fiscales existentes, hasta el afio 2016 se beneficiaron 1.287
hombres y 76 mujeres; a partir del afio 2017 se benefician 1.223 hombres y 160 mujeres, y sus
familias. Para el personal militar residente, cuenta con 840 habitaciones. De igual manera,
hasta el afio 2016 se encontraban habitadas por 700 hombres y 140 mujeres; a partir de 2017,
se benefician 609 hombres y 231 mujeres. Dispone, ademas, de 90 unidades de vivienda
operativa para aerotécnicos. Hasta el afio 2015 se encontraban habitadas por 83 hombres y 7
mujeres; a partir de 2017, se benefician 81 hombres y 9 mujeres. En ninguno de estos casos
cuenta con viviendas disponibles o no habitadas (Matrices Informacién Fuerza Aérea,
diciembre 2023).

De acuerdo con los resultados de la encuesta, el 63,5% de las mujeres y el 47,7% de hombres,
habitan en vivienda fiscal. El porcentaje de personal militar que cuenta con este beneficio es
mayor en el caso de la tropa, particularmente en el caso de los hombres. Respecto a la
disponibilidad de estas viviendas, un 38,1% de mujeres y un 29,4% de hombres, considera que
estas son suficientes para el personal de las FF.AA.

Respecto a las habitaciones en recintos militares, el 63,2% de mujeres y el 63,8% de hombres
considera que estas son adecuadas y suficientes. En cuanto a la caracteristica de privacidad
para el personal militar femenino, el 72,3% de mujeres considera que esta caracteristica si se
cumple.

Grafico 14. Porcentaje de mujeres y hombres que respondieron Sl a
las preguntas relativas a habitabilidad

éConsidera que la habitacion en recinto

militar es adecuada y suficiente para usted y P 63,8%
r o

sus compafieros o compafieras?

éLas viviendas fiscales son suficientes en

numero para el personal militar que las N
; I 29,4%
requiere?

¢ Las habitaciones destinadas al personal
72,3%

femenino se diferencian de las del personal e 77.2%

masculino y cuentan con privacidad?

Mujeres m Hombres

Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Las FF.AA. cuentan con reglamentacion para el acceso a vivienda fiscal. En el caso de la Fuerza
Terrestre se afirma que “al personal femenino que es cabeza de hogar y matrimonios militares
se da las facilidades para el otorgamiento de vivienda fiscal”. Sin embargo, para que las mujeres
cabeza de hogar puedan acceder a este beneficio, se requiere que estén casadas. Esta
restriccién afecta a las madres solteras que, por tener hijos, tampoco pueden acceder a las
habitaciones en recintos militares. Esta normativa contraviene lo dispuesto en la normativa
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constante en el “Reglamento Transitorio para garantizar el principio de Aplicacién Directa e
Inmediata de los Derechos del Personal Militar Femenino de las Fuerzas Armadas, aino 2009
(Ministerio de Defensa Nacional, 2017), que establece: “La Direccién de Bienestar Social dara
atencion prioritaria al personal militar femenino que sean jefas de familia, a través de los programas de
bienestar social (guarderias) y vivienda fiscal, al margen de su estado civil” (Cap. Ill. 3. Salud Integral,
literal E. numeral 1).

En el caso de la Fuerza Naval, las madres solteras si pueden acceder a este beneficio: “E/
personal militar femenino que esté casado o en union de hecho con un miembro activo de la Institucion,
podrd hacer uso de vivienda fiscal, y cualquiera de ellos que presente el mayor rango, mantendrd el
registro del tiempo y el descuento por su uso, teniendo la facilidad habitacional en todas las plazas que
mantiene reparto la Fuerza Naval;, esta misma consideracion tendrdn las madres o padres solteros y
militares que tengan bajo su dependencia y cuidado padres o familiares vulnerables” (Armada del
Ecuador. Direccion de Personal. 24 de febrero de 2020).

02.P1. Estrategia b. Adecuar o incrementar el espacio laboral para el personal femenino y
masculino de Fuerzas Armadas.

Respecto a este tema, solo se cuenta con el reporte de la Fuerza Naval, segun el cual “los
repartos en tierra cuentan con servicios sanitarios distribuidos para hombres y mujeres de
acuerdo con la cantidad de militares y servidores publicos que laboren en el reparto; en
cuanto, a las unidades navales del sector operativo se encuentran organizados internamente
por horarios y sefalizados para la correcta utilizacion de los servicios sanitarios. A medida que
se ha incrementado el nimero de mujeres en las diferentes plazas y repartos de la Armada,
debido a la rotacién normal del personal, se han incrementado y adecuado espacios nuevos
como entrepuentes, camarotes y bafos, dependiendo las necesidades que se han ido
presentando en transcurso del tiempo” (Armada del Ecuador. Direccion de Personal, 2020).

Los resultados de la encuesta, muestran una mayoritaria satisfaccién con las caracteristicas de
confort y seguridad de los espacios laborales, asi como con la existencia de bafos separados
para hombres y mujeres, particularmente en el caso de las mujeres (sobre 84%).

Grafico 15. Porcentaje de respuestas afirmativas de hombres y mujeres acerca
de las caracteristicas de los espacios laborales de las FF.AA.

100, 0% g g
73,9% 77,6% 73,4% 71.2% 84,6% - 84,7%
50,0%
0,0%
Hombre Mujer
Total Sexo
m Confortable y seguro Cuenta con bafios...

Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08/ 12 /2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Sin embargo, en referencia a los espacios para la realizacién de guardias, en los grupos focales
se expreso la inconformidad del personal femenino con las condiciones inapropiadas en las que
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estos se encuentran. Igual en el caso de algunos recintos que no cuentan con duchas para el
aseo personal de las mujeres:

“Para hacer guardias, nosotras tenemos que tener un lugar fisico y un espacio adecuado, y
nosotras no lo tenemos...” (GF 02, noviembre 2023).

“Como oficial aqui no tengo donde ducharme, yo tengo que salir a mi casa y volver” (GF 02,
noviembre 2023).

Otro espacio requerido es el de los lactarios que no han sido incorporados en los espacios
laborales. En las visitas a unidades militares encontramos un lactario que fue instalado en el
policlinico, luego de la expedicién de la Ley Orgdnica del Derecho al Cuidado Humano
(Asamblera Naciconal del Ecuador, 12 de mayo de 2023).

02.P1. Estrategias c. Plan de instalacion de centros infantiles para los hijos e hijas del
personal de Fuerzas Armadas, en los repartos militares

En el ano 2013, la Fuerza Terrestre contaba con 4 centros infantiles que atendian a 280 nifios y
niflas de 0 a 3 afios de edad, hijos de 128 padres militares y 72 madres militares. En el afio
2022, quedan 2 centros que atienden a 35 nifios y nifias. En el afo 2013, la Fuerza Aérea
contaba con 3 centros infantiles de cuidado diario, que atendian a 234 nifios y nifias de 0 a 3
afos de edad, hijos de 65 padres; en el afio 2022, no cuenta con ningun centro infantil. La
Fuerza Naval reporta que nunca ha contado con centros infantiles.

En el caso de la Fuerza Terrestre, los centros infantiles que pertenecieron a las FF.AA., a partir
del afio 2012 pasaron a formar parte de la administracion de los centros infantiles del
Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (MIES) (Fuerza Terrestre, 01 de marzo de 2021).

Sobre este tema, las personas entrevistadas indican que las FF.AA. no cuentan con recursos
para invertir en la construccion de centros infantiles, ni tampoco para su funcionamiento. Por
esta razon ninguna de las fuerzas cuenta con un plan de instalacion de centros infantiles. Esta
propuesta nunca pudo ejecutarse por los motivos expuestos.

Respecto a la promocidn del involucramiento paterno en la crianza y cuidado de sus hijos, se
han realizado algunas acciones dispersas sin un impacto real en la division sexual del trabajo
que coloca la responsabilidad del cuidado de los hijos en sus madres y otras mujeres de la
familia.

En el caso de los hombres militares, el cuidado de sus hijos(as) pequefios y/o de otras personas
dependientes, como adultos mayores, personas con discapacidad o padeciendo enfermedades
catastroficas, estd a cargo de sus esposas (61,2%); de un familiar (30,3%); y, en menor
porcentaje, a cargo de una persona contratada (7,8%), o nadie les cuida (5,8%). En un 2,5% de
los casos las(os) nifios(as) asisten a un centro de desarrollo infantil privado, y excepcionalmente
a un centro de desarrollo infantil publico. En contraste, en el caso de las mujeres militares,
solamente en un 6% de los casos las personas dependientes son cuidadas por sus esposos y en
un 32,0% por un familiar, por lo que mayoritariamente deben pagar a una persona contratada
(45,9%) o utilizar los servicios de los centros privados y publicos (9,2% y 1,3%
respectivamente); 11% declaran que nadie cuida a las personas dependientes (Grafico 12).
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Grafico 12. ¢Quién o quienes cuidan de las personas dependientes mientras

usted trabaja?
80,0%
58,1% 61,2%
45,9%
30,4% 30,3% 32,0%
30,0%
Q,
9.9% 6,1% 7,8% 5,8% 6,0% 11,5%
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-20,0%
Total Sexo
Esposa(o) o conviviente Un familiar Una persona contratada Nadie

Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 /12 /2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Estos resultados demuestran que las mujeres militares y particularmente las que son madres,
en general deben destinar un mayor monto de sus ingresos al cuidado de las personas a su
cargo, que los que destinan los hombres, ya que ellos mayoritariamente cuentan con el trabajo
de sus esposas u otros familiares en esta actividad.

Para el periodo 2013 — 2022, la Fuerza Terrestre reporta haber concedido 3.331 licencias de
paternidad y 190 licencias de maternidad. La Fuerza Naval, 899 licencias de paternidad y 272
licencias de maternidad. Y, la Fuerza Aérea 1.128 licencias de paternidad y 144 de maternidad
(en este caso, hasta el afio 2020).

Los resultados de la encuesta muestran una calificaciéon cercana a 8 puntos sobre 10 en la
concesidn de licencias de maternidad y lactancia, relativizando su efectivo cumplimiento.

Objetivo 2. Politica 2. Garantizar el derecho a la salud de mujeres y hombres militares.

02.P2. Estrategia a. Mejorar la atencion médica y actualizar la calificacion de enfermedades
catalogadas como catastréficas o de alta complejidad.

Solamente la Fuerza Naval reporta el nimero de personal con enfermedades catastroficas o de
alta complejidad: 87 hombres y 29 mujeres.

El Departamento de Sanidad del CC.FF.AA., informa la alta prevalencia de cancer de prdstata en
el personal masculino, y de cancer de mama, tiroides y piel en el personal femenino. Dentro de
las discapacidades se encuentran las mutilaciones en miembros inferiores o miembros
superiores (E 06, noviembre 2023). Sin embargo, no se cuenta con la actualizacién de la
calificacién de enfermedades catalogadas como catastréficas o de alta complejidad.

De acuerdo con informacion del ISSFA, en el periodo 2013 — 2020, esta institucidn realizo
381.784 atenciones en salud al personal activo y pasivo de las FF.AA.: 4.089 atenciones al
personal femenino y 377.695 al personal masculino con diagndstico de enfermedades cronicas,
catastroéficas y raras, conforme al Reglamento de Seguro de Enfermedad y Maternidad (ISSFA,
Direccion del Seguro de Salud, s/f). Estas estadisticas dan cuenta de la alta prevalencia de estas
enfermedades en personal de las FF.AA.
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La percepciéon de las personas entrevistadas acerca de la calidad de los servicios de salud, es
que el ingreso de los establecimientos de las FF.AA. a la red publica de salud ha deteriorado la
prestacion de este servicio:

“antes un policlinico o un centro de salud tenia todo. Ahora ya no, porque tiene que cumplir
ciertas caracteristicas, y nosotros tenemos mds centros de salud que hospitales” (E 06,
noviembre 2023).

Grafico 13. Disponibilidad y accesibilidad de los servicios de salud para la
realizacion de esxamenes especificos segun género, afio 2023
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

El personal militar femenino y masculino encuestado, tiene una similar percepcion de la calidad
de los servicios de salud de las FF.AA. Acerca de la caracteristica de disponibilidad de estos
servicios, es decir, si cuentan con personal médico especializado, con tecnologia y
equipamiento para la realizacion de exdmenes de mama, papanicolau y examenes de préstata
en todas las unidades de salud a nivel nacional, solamente el 42,2% de hombres y 38,8% de las
mujeres consideraron que cumplen esta caracteristica. Respecto a la accesibilidad, es decir, si
se encuentran cerca de los lugares de trabajo y la atencién es oportuna, el 47,5% de los
hombres y el 51,8% de las mujeres consideraron que cumplen esta caracteristica (Grafico 13).

02.P2. Estrategia b. Fortalecer las campafias sobre salud sexual y reproductiva del personal
militar, promoviendo ademas la maternidad y paternidad responsables.

De acuerdo con la informacion proporcionada por las FF.AA., estas campafias se han realizado
regularmente en los 10 afios de implementacion de la PGFFAA. Se reportan 67 campaias
realizadas beneficiando a alrededor de 14.000 hombres y 1.000 mujeres (Cuadro 4).

Cuadro 4. Numero de campaiias sobre salud sexual y reproductiva, nimero de hombres y mujeres
participantes Periodo 2013 - 2022.

No. Ramas T::jrzrsztare Fuerza Naval Fuerza Aérea Total
1 Numero de campaiias 42 15 10 67
2 Hombres 8.200 300 5.520 14.020
3 Mujeres 200 250 510 960

Fuente: Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informaciéon Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES
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En salud sexual y reproductiva, las campafas han cubierto temas de planificacién familiar,
prevenciéon del embarazo en nifias y adolescentes, prevencidon de enfermedades de transmisidn
sexual, entrega de preservativos, promocién de una sexualidad segura, discriminacién basada
en la orientacién sexual y la identidad de género. En promocién de la paternidad y maternidad
responsable los temas tratados han sido: fortalecimiento de la familia, paternidad y crianza,
papas que cuidan, relacidon de pareja. Ademas, las campanfas incorporaron temas relacionados
a la normativa militar con enfoque de género y a la Ley y Reglamento para la prevencion y
erradicacién de la violencia de género contra las mujeres.

Por lo tanto, se ha cumplido principalmente con la difusién de la salud sexual y reproductiva,
pero en menor intensidad en la promocién de la maternidad y paternidad responsable, que
aparece como un tema de segundo orden o ausente en algunas de las campanas.

02.P.2. Estrategia c. Incorporar a la ficha médica exdmenes médicos especiales, considerando
su condiciéon de hombre o mujer, asi como su edad, tales como el examen de prdstata en
hombres y de mama en mujeres.

Hasta la fecha no se ha realizado la incorporacion en la ficha médica, de exdmenes médicos de
préstata para hombres y de mama para mujeres. Sin embargo, de acuerdo a las entrevistas
realizadas, existe un reglamento en proceso de revisién en el CC.FF.AA,, que si los incluye.

Los informes de las Fuerzas Terrestre y Naval aclaran que, durante la ficha médica, se realizan
examenes de sangre y otros, en donde el médico analiza seglin su valoracién, la ejecucion de
examenes de mama para mujeres o de préstata para hombres como medida de prevencién. La
Fuerza Terrestre indica que, por recomendaciones médicas, 220 mujeres se realizaron el
examen de mama; la Naval indica que han sido 120. En el caso de la Fuerza Aérea se menciona
que el examen de préstata si se encuentra incluido en la ficha médica y es obligatorio a partir
de los 40 afios. En el caso de las mujeres, a partir de esa misma edad, se recomienda la
realizacién del examen de mama, pero no esta incluido en la ficha médica. Cabe mencionar que
la ficha médica se aplica en los procesos de ascenso del personal militar, cada 5, 6 o 7 afios.

En la encuesta se consulté al personal militar si en el dltimo afio se habia realizado estos
examenes, con los resultados que se registran en los graficos 14 y 15.

Segun estos resultados, en el caso de los hombres el 93,6% no se realizd el examen de préstata
en el Ultimo afio, y en el caso de las mujeres el 52,1% no se realizd6 ninguno de los dos
examenes.

Grafico 14. Porcentaje de hombres que se Grafico 15. Porcentaje de mujeres que se han
han realizado el examen de prostata el ultimo  realizado los examenes de Papanicolau y mama el
afio (diciembre 2023) ultimo aio (diciembre 2023)
6,4% 52,1%

‘ 46,5%

11,0%
o ]

= Ninguno = Examen de prostata Ninguno Papanicolau Examen de
mama
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

La aplicacién de la ficha médica en un periodo tan largo de tiempo, entre 5y 7 afios, cuando se
realizan los ascensos, no constituye un mecanismo de prevencidon de enfermedades crénicas y
catastrdficas. La ausencia de los exdmenes Papanicolau y mama puede constituirse en un factor
para la prevalencia de este tipo de enfermedades.

02.P.2. Estrategia d. Fortalecer la atencidn sicoldgica al personal militar que haya sufrido
violencia de género y otras formas de discriminacion.

Del 2013 al 2022, la Fuerza Terrestre registra 110 mujeres militares que vivieron acoso laboral,
sexual y otras formas de discriminacién, de las cuales solamente 26 recibieron atencién
psicolégica (el 24%); los 2 hombres que vivieron acoso laboral no recibieron atencion
psicoldgica. En el aino 2022, registra 2 casos de acoso sexual a mujeres del personal civil. De los
112 casos reportados por la Fuerza Terrestre, el 56% (63 casos) recibieron sanciones
administrativas, 17% (19 casos) fueron judicializados, y el 27% (30 casos) no fueron procesados.

En la Fuerza Naval, de las 9 mujeres militares que vivieron alguna de las formas mencionadas, 7
recibieron atencidn psicoldgica (el 78%); y de los 6 hombres, solamente 3 (el 50%). La Fuerza
Aérea reporta un solo caso, que recibid atencidn psicoldgica. De acuerdo con estos resultados,
la atencién psicolégica no se ha brindado en todos los casos reportados. En este aspecto
también se identificé déficit de profesionales en psicologia en las unidades militares.

En la Fuerza Terrestre, el personal militar y familiares que sufren violencia basada en género
(VBG)), cuentan con el asesoramiento y apoyo de la Direccion de Bienestar de Personal, donde
reciben apoyo psicoldgico, médico y juridico. Dentro de la normativa para el uso de la vivienda
fiscal, cuando se evidencia VBG se procede a retirar el beneficio de la utilizacién de la vivienda.
Ademas, los militares que infringen en este tipo de violencia (VBG) al interior de las unidades
militares, son sancionados de acuerdo al Reglamento de Disciplina Militar (Fuerza Terrestre, 01
de marzo de 2021).

La Fuerza Aérea utiliza las “Normas y Protocolos de Atencidn Integral de la violencia de género
Intrafamiliar y sexual por ciclos de vida” y la “Guia de Atencién Integral en Violencia de
Género”, del Ministerio de Salud Publica. Para el aflo 2021, elaboré el “Plan de Prevencion y
Erradicacion de todo tipo de violencia en la Fuerza Aérea”.

Ademas de los casos de acoso laboral y VBG que requieren apoyo psicoldgico a las victimas que
los ha vivido, en entrevistas realizadas al personal médico, de sanidad y de bienestar del
personal, se identificaron otros problemas del personal femenino y masculino de FF.AA. que
requeririan de igual manera atencidn psicolégica, como adicciones, alcoholismo y depresidn.

Objetivo 2. Politica 3. Mejorar el bienestar del personal militar.

02.P3. Estrategia a. Definir y dotar de uniformes y prendas militares reglamentarias para el
uso del personal militar femenino en Fuerzas Armadas.

El Reglamento Transitorio para garantizar el principio de aplicacion directa e inmediata de los
Derechos del Personal Militar Femenino de las Fuerzas Armadas, dispone a las FF.AA., en el
Capitulo IV UNIFORMES, que “la Direccién de Logistica de la Fuerza Naval -o equivalentes en las
otras Fuerzas- adquirirdn prendas de dotacidn que se ajusten a las necesidades propias del
personal militar femenino”.
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La entrega de dotaciones de uniformes se realiza en base a las asignaciones presupuestarias
aprobadas para cada ano. Estos uniformes son confeccionados y disefiados siguiendo las
caracteristicas establecidas en el reglamento de uniformes vigente, en el caso del personal
femenino que se encuentra en periodo de gestacion se le dispone para que durante ese
periodo puedan confeccionar y usar el uniforme maternal de acuerdo con las caracteristicas
definidas.

El detalle del uniforme para el personal femenino se encuentra en el reglamento de uniformes
del personal de oficiales y tripulantes de la Armada del Ecuador 2014, publicado por el
Ministerio de Defensa Nacional en OG Nro. 003 del 6 de enero del 2014.

“Dentro del reglamento vigente establece el uniforme maternal para el personal de oficiales y
tripulantes mujeres tunicamente en el uniforme blanco de trabajo, sin embargo, este afio se estd
desarrollando y actualizando el reglamento de uniformes para que todos los uniformes de
mujeres puedan contar con su caracteristica maternal” (Armada del Ecuador. 24 de febrero de
2020).

La Fuerza Aérea informa que la Direccién de Abastecimiento ha realizado anualmente gestiones
para obtener el presupuesto requerido y atender la dotaciéon de uniformes para el personal
femenino; sin embargo, por la falta de asignacion presupuestaria no se ejecutd en su totalidad
el requerimiento de acuerdo a la tabla de dotaciones. En el caso de los uniformes para el
personal femenino en estado de gestacion, se entregaron de acuerdo al stock disponible. En el
afio 2020 debido a la falta de presupuesto no fueron entregados estos uniformes.

En el caso de la Fuerza Terrestre, el Reglamento de Uniformes, Distintivos y Accesorios de la
Fuerza Terrestre, publicado en la Orden General del M.D.N, No. 190, de fecha 10 de diciembre
de 2020, dispone la normativa de acuerdo a las prendas militares para el personal femenino. Se
aclara que “el personal femenino que se encuentra en estado de gestacion, realiza la
adquisicion en forma personal” (Fuerza Terrestre, 01 de marzo de 2021).

Por lo tanto, se ha cumplido con la definicién de uniformes y prendas militares reglamentarias
para el uso del personal militar femenino en las FF.AA. Sin embargo, su dotacién en general, y
en particular en el caso del personal femenino en estado de gestion, ha dependido de los
recursos para mantener un stock disponible suficiente para cubrir las necesidades del personal
militar.

02.P3. Estrategia b. Promover el equilibrio de la vida militar y familiar de los/las militares,
considerando el hecho de la existencia de familias de conformidad a los articulos 66, 67 y 68
de la Constitucidon de la Replblica.

En este marco establecido en la Constitucién del Ecuador y, para garantizar su cumplimiento, se
rige la normativa de las FF.AA. a fin de promover el equilibrio de la vida militar y familiar de
los/las militares, particularmente la referida a guardias, pases, comisiones, representaciones,
permisos, licencias de maternidad y paternidad, y acceso a vivienda fiscal. Esta normativa estd
contemplada en el “Reglamento Transitorio para garantizar el principio de Aplicacion Directa e
Inmediata de los Derechos del Personal Militar Femenino de las Fuerzas Armadas” (2009), y en
lo principal, en la “Ley Organica de Personal y Disciplina de las Fuerzas Armadas” (2023).

El 76% de los hombres y el 87% de las mujeres encuestadas conocen la “Cartilla de Género de
las Fuerzas Armadas”, que constituye un material de promocion de los Derechos Humanos y
Género, y normativa de FF.AA., para coadyuvar a garantizar el proceso de inclusion del personal
militar femenino y proporcionar informacién sobre la legislacidon aplicable y de obligatorio
cumplimiento por parte de los miembros de las Fuerzas Armadas.
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En la encuesta también se preguntd qué representaba la aplicacidn del Reglamento Transitorio
y, en general, de la normativa contenida en la Cartilla de Género, con los siguientes resultados:
en promedio el 73% de los hombres y el 84% de las mujeres consideran que es una medida
necesaria para garantizar los derechos del personal militar femenino (Grafico 16).

Grafico 16. £ Qué representa la aplicacion del Reglamento Transitorio y, en
general, de la normativa contenida en la Cartilla de Género de las Fuerzas

Armadas?
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B Una medida necesaria para garantizar los derechos del personal militar femenino
B Prefiero no opinar

Fuente: Encuesta aplicada al personal militar de FF.AA. a nivel nacional. Diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

En los grupos focales, los hombres participantes consideraron que la normativa otorga
privilegios al personal militar femenino principalmente en las guardias, y en el caso de las
mujeres en estado de gestacion, maternidad y lactancia.

En las entrevistas y grupos focales, el personal de matrimonios mixtos (personal militar casado
o unido con personal civil), consideré de manera general que la normativa de pases constituye
un privilegio para los matrimonios militares que son aquellos en los que los dos cényuges
pertenecen a las FF.AA., ya que en su caso si se aplica la normativa en los traslados y
comisiones, mientras que, en los matrimonios mixtos, no se considera el domicilio habitual
como prioridad, para precautelar el nucleo familiar.

“He escuchado muchos hombres militares y mujeres militares que dicen que es negocio casarse
entre militares, vamos a coger 2 cesantias, vamos a tener 2 vehiculos administrativos, nos
vamos a ir siempre con el pase hasta los 15 afios con nuestras guaguas, felices y contentos, bien
cuidados” (E 12, diciembre 2023).

En grupos focales las mujeres expresaron su insatisfaccién con la resistencia a la aplicacién de
la normativa por parte de sus superiores:

“Pienso que la mayoria de aqui tiene hijos y nos obligamos a leer para decir que si conocemos
las nuevas leyes; sin embargo, como opinion personal aqui falta la capacitacion a los
comandantes, sefiores oficiales, porque uno tiene que decirles y genera un poco de malestar
especialmente para nosotras porque dicen ya van a llorar, e incomodidad para ellos porque
también deberian saber las normativas que nos rigen, que no es nada del otro mundo {(...).

“Los comandantes estdn esperando el documento del Ministerio de Defensa para hacer cumplir
y que les digan textualmente eso. Y también creo que seria concientizar al personal de oficiales y
voluntarios de varones de la importancia que tiene la lactancia y el cuidado que requieren los
nifios, porque como hombres ellos se desentienden de los hijos, pero como mujeres no podemos
hacer eso. Entonces hay veces que a la mujer le toca pedir permiso u organizarse quien le cuida
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al nifio, y eso si es una desventaja porque le toca poner en la balanza (...)” (GF 04, noviembre
2023).

“El problema en los pases, es que yo queria un poquito de estabilidad emocional por el tema de
mi hijo, vengo con el pase acd y aqui es como empezar de cero porque aqui también hay que
hacer papeles, y el documento que estaba en la otra plaza aqui no le sirve porque es otra plaza.
Son esos temas que causan molestia porque para hacer esos trdmites hay que pedir permiso,
tengo que hacer magia (...).” (GF 04, noviembre 2023).

Respecto al nivel de aplicacion de la normativa en una escala de 0 a 10, siendo 0 nunca y 10
siempre se aplica, el personal militar encuestado lo calificé con un promedio de 7,53 / 10: los
hombres con 7,59 / 10, y las mujeres con 6,39 / 10, corroborando la discrecionalidad en la
aplicaciéon de la normativa.

02.P3. Estrategia c. Fomentar un buen ambiente laboral reduciendo todo tipo de acoso en
los repartos militares y en caso de quejas, el Departamento de Derechos Humanos y Derecho
Internacional Humanitario de cada fuerza realizarad un adecuado seguimiento.

Para la evaluacién de la implementacién de esta estrategia, se consideraron cuatro tipos de
vulneraciones de derechos: discriminacién de género, acoso laboral, acoso sexual y violencia
sexual.

= Discriminacion de género: es toda distincidn, exclusidn o restriccidon basada en género que tiene por
objeto menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos de las personas,
sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y de las libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil u otro (Ministerio de Defensa
Nacional, 2017).

=  Acoso laboral: debe entenderse todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la persona,
ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o en cualquier
momento en contra de una de las partes de la relacidn laboral o entre trabajadores, que tenga como
resultado para la persona afectada su menoscabo, maltrato, humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacidn laboral (Art.-1. Ley Orgédnica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio
Publico y al Cédigo del Trabajo para prevenir el acoso laboral) (Asamblea Nacional del Ecuador,
2017).

=  Acoso sexual: abarca el contacto fisico no consensuado, por ejemplo, cuando una persona agarra,
pellizca, propina bofetadas o realiza tocamientos de indole sexual a otra persona. Incluye también
otros tipos de violencia no fisica, como abucheos, comentarios sexuales sobre el cuerpo o el aspecto
de una persona, la solicitud de favores sexuales, miradas sexualmente sugerentes, acecho o
exhibicion de drganos sexuales (ONU Mujeres, s/f).

=  Violencia sexual: Se entiende cualquier acto de naturaleza sexual cometido contra la voluntad de
otra persona, ya sea que esta no haya otorgado su consentimiento o que no lo pueda otorgar por ser
menor de edad, sufrir una discapacidad mental o encontrarse gravemente intoxicada o inconsciente
por efecto del alcohol o las drogas (Ibidem).

De acuerdo con la encuesta aplicada al personal militar, en respuesta a la pregunta acerca del
conocimiento y experiencia personal de haber vivido hechos de discriminacién de género,
acoso laboral, acoso sexual y violencia sexual, se obtuvieron los siguientes resultados (Grafico
22):

En el caso de las mujeres, el 50,3% ha conocido o experimentado discriminacién de género; el
38,4% acoso laboral, el 19,1% acoso sexual y el 7,1% violencia sexual. En el caso de los
hombres, el 20,7% ha conocido o experimentado discriminacién de género; el 19,8% acoso
laboral; el 8,2% acoso sexual y el 3,4% violencia sexual (Grafico 17).
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Grafico 17. Porcentaje de miembros de las FF.AA., por sexo, que conocen o han
experimenrado al interior de la institucion hechos de vulneracion de derechos
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Grafico 18. La persona que responde la encuesta es la persona afectada por la
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

=  El 8% de los hombres que respondieron haber conocido o experimentado discriminacion de género,
son los directamente afectados por esta vulneracion de derechos; en el caso de las mujeres, son el
58%.

=  El 23% de los hombres que respondieron haber conocido o experimentado acoso laboral, son los
directamente afectados por esta vulneracién de derechos; en el caso de las mujeres, son el 54%.

= El 5% de los hombres que respondieron haber conocido o experimentado acoso sexual, son los
directamente afectados por esta vulneracién de derechos; en el caso de las mujeres, son el 31%.

= El 8% de los hombres que respondieron haber conocido o experimentado violencia sexual, son los
directamente afectados por esta vulneracion de derechos; en el caso de las mujeres, son el 34%.

Por lo tanto, las mujeres son las principales personas afectadas por hechos de vulneracién de
derechos.

De los hechos conocidos o experimentados de discriminacién de género, en el caso de las
mujeres el 83,7% fueron cometidos por sus superiores, y en menor porcentaje por personal del
mismo rango o por subalternos; en el caso de los hombres el porcentaje de superiores fue
61,7% y, en menor porcentaje, de subalternos y personal del mismo rango. En acoso laboral,
los porcentajes de los superiores se incrementan al 88% en el caso de las mujeres y al 78% en el
caso de los hombres; en acoso sexual a 85% y 79%, respectivamente; y, en violencia sexual al
70% y 54%. En este ultimo caso, los porcentajes de otros actores infractores contra las mujeres
llegaron al 29% en el caso de subalternos y al 26% en el de personal del mismo rango. Por lo
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tanto, los derechos de las mujeres son vulnerados tanto por superiores como por subalternos y
personas de su mismo rango.

Grafico 19. Porcentaje de hombres y mujeres que mencionan el reporte o
denuncia de la vulneracion de derechos por parte de las personas afectadas
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

El reporte o denuncia de las vulneraciones de derechos, es minoritaria y hasta excepcional.
Segun sexo, denuncian mas las mujeres que los hombres, y segun tipo, el acoso sexual es la
vulneracion mds denunciada por las mujeres (44,2%). Ver Grafico 19.

La mayoria de los hombres y de las mujeres mencionaron que la vulneracion de derechos fue
reportada al interior de la institucién: mas del 77% de las mujeres y mas del 42% de los
hombres (Grafico 20). El acoso sexual es el que mas se reporta en el caso de las mujeres y el
acoso laboral el que mas se reporta en el caso de los hombres.

Grafico 20. Porcentaje de hombres y mujeres que mencionan el reporte de la
vulneracion de derechos al interior de la institucion.
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Con excepcién del acoso sexual, en los que las mujeres mencionan que en el 66% de casos los
infractores fueron sancionados, en las demas vulneraciones la sancién es excepcional (21% de
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los casos de violencia sexual, 8.4% de los casos de discriminacién de género y 6,6% de casos de
acoso laboral).

La calificacion del nivel de satisfaccidon con la respuesta institucional al reporte de vulneracion
de derechos presentado, indica insatisfaccién por parte de las personas afectadas,
principalmente de las mujeres. Asi, en el caso de las mujeres esta por debajo de 5,0/ 10,0 y en
el caso de los hombres por debajo de 7,0 / 10,0 (Cuadro 5).

Cuadro 5. De acuerdo a su criterio, en una escala del 0 a 10, siendo 0 insatisfaccién total y 10
satisfaccion total ¢ con cudnto califica el nivel de satisfaccion con la respuesta institucional?

Calificacion promedio del nivel de satisfaccion de la respuesta

No. P::i?i(::ral Discriminacion de rene o
género Acoso laboral Acoso sexual  Violencia sexual
1 Hombre 5,58 /10,0 5,25/10,0 6,45/ 10,0 6,37 /10,0
2 Mujer 2,78/10,0 3,25/10,0 4,21/10,0 2,82/10,0
Total 4,78 /10,0 4,79 /10,0 5,54 /10,0 5,85/10,0

Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Es necesario mencionar que el acoso sexual y la violencia sexual son las vulneraciones que mas
se denuncian por parte de las mujeres afectadas a nivel judicial (70,3% y 55,7%,
respectivamente).

De acuerdo con los resultados de la encuesta, las razones por las que generalmente no se
denuncian hechos de discriminacion de género, acoso laboral, acoso o violencia sexual, son los
qgue se encuentran en el siguiente grafico, encabezados por el temor a represalias de parte del
infractor (65% en el caso de las mujeres y 51,4% en el de los hombres), y porque podria afectar
su carrera militar: alrededor del 40% en el caso de las mujeres y del 20% en el caso de los
hombres (Grafico 21).
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Grafico 21. Razones por las que generalmente no se denuncia la discriminacién
de género, acoso laboral, acoso sexual y violencia sexual.

Por temor a represalias de parte del infractor — 65,4%
o infractores >1,4%
. . 43,4%
Porque podria afectarse su carrera militar 25,0%
Por vergilienza o para no ser mal vista o mal r 40,6%
visto 19,8%

Por desconocimiento de donde y cémo 27 3%
presentar la denuncia 20,3%

Porque piensa que se pierde tiempo y no se — 31,8%
consiguen resultados 18,2%
Porque considera que no fue tan grave -0 3191’5%

: 4,6%
Otra razén 6,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

B Mujer ®Hombre

Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

La percepcién acerca de los efectos en la vida personal y en la carrera militar de haber vivido
un hecho de discriminacion de género, acoso laboral, acoso o violencia sexual, medida en una
escala de 0 a 10, siendo 0 nada y 10 mucho, es ALTA: 7,66 / 10 en percepcién de los hombres y
8,06 en percepcidn de las mujeres.

Al no contar con una linea de base que dé cuenta de la situacidn de partida antes de la emisidn
de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas, no es posible conocer los cambios que en la
prevalencia de estas vulneraciones han ocurrido al interior de esta institucién. Sin embargo, y
acerca de los resultados obtenidos sobre la prevalencia de la discriminacién de género, el acoso
laboral y sexual y la violencia sexual, es necesario indicar que estos se enmarcan en las
evidencias que sobre los mismos se tiene a nivel nacional. Como se ha expresado, las Fuerzas
Armadas son un reflejo de la sociedad.

En este sentido, a continuacion, presentamos las principales estadisticas y otras referencias con
las que se cuenta a nivel nacional sobre estas vulneraciones.

Los dambitos laboral y educativo son dos de los espacios en donde se presentan casos de
violencia contra las mujeres. De acuerdo con la Encuesta Nacional sobre Relaciones Familiares
y Violencia de Género contra las Mujeres (INEC - ENVIGMU, 2019), el 19,2% de las mujeres ha
vivido violencia de género en el ambito educativo, y el 20,1% en el ambito laboral. En el ambito
educativo, el 7% de las mujeres fue victima de violencia sexual; de ellas el 55,9% contd el
incidente a un conocido, pero el 96,6% no lo denuncid. En el dmbito laboral, el 6,8% vivid
violencia sexual y el 17,2% violencia psicoldgica. El 60,3% contd el incidente de violencia sexual
a un conocido, pero el 97,2% no lo denuncio. En el caso de la violencia psicoldgica, el 55%
conto el incidente, pero el 97% no lo denuncid.
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En el ambito educativo, las mujeres de 18 a 29 afios de edad son las que mas han sido victimas
de violencia, y la mayor prevalencia esta presente en mujeres con estudios superiores, que son
las que también han experimentado mayor violencia en el ambito laboral (24%).

El 21 de junio de 2019, la Organizacidn Internacional del Trabajo adoptd el Convenio No. 190
sobre la eliminacién de la violencia y acoso en los espacios de trabajo (OIT - C190, 2019) y
emitié la Recomendacién R206, documentos que establecen los estdndares minimos sobre el
derecho que tienen las personas a laborar en un espacio libre de violencia, acoso y
discriminaciéon. En enero del afio 2020, la Asamblea Nacional del Ecuador ratificé el Convenio
190 de la OIT (C190), el mismo que entrd en vigor desde el 19 de mayo de 2022, fecha a partir
de la cual el Ecuador tiene la obligacién de iniciar las acciones necesarias para promulgar leyes
y acuerdos que hagan efectiva la aplicacion del C190.

La implementacion adecuada del C190, no solo promueve espacios seguros para el desarrollo
de las actividades de las personas en el trabajo, sino que permite que las personas puedan
tener acceso a las opciones de reconocimiento de sus derechos cuando sean vulnerados frente
a las instituciones promovidas por los Estados, para que den cumplimiento de manera efectiva
a la defensa y restitucién de sus derechos violentados, por cuanto afecta el normal
desenvolvimiento del trabajo, la productividad, y el acceso al empleo (DENTONS, 2022).

En el informe “Violence at work” (OIT, 2006), se explica que aun cuando la violencia en el
ambiente laboral se presenta como un problema oculto, con un analisis individual de casos se
puede evidenciar una problemdtica generalizada y poco denunciada. En el mismo informe se
menciona que la violencia puede ser fisica o psicolégica, y que, si bien la primera es mas
visibilizada, la segunda puede tener un efecto de abuso emocional en las victimas, causando un
impacto igual o mas dafino que la primera (citado por DENTONS, 2022).

En concordancia con la Constitucién del Ecuador, el Cddigo del Trabajo le otorga a la
discriminacion la calidad de acoso, ya que establece que el acoso podra ser considerado como
una situacién discriminatoria cuando sea motivado por una de las razones contempladas en la
constitucidn y prohibe expresamente cualquier forma de acoso en el ambito laboral. El despido
discriminatorio en el Ecuador tiene una sancién especial de 12 remuneraciones adicionales a
favor del trabajador que ha sido despedido, aplicable a los empleados del sector privado.

El Ministerio del Trabajo emitié el Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082, que prohibe a
empleadores publicos y privados generar cualquier trato desigual, exclusién o preferencia
injustificada, basados en los rangos de discriminacién establecidos en la Constitucién, que
incluye el género del trabajador, prohibicidn que se extiende no sélo al periodo de relacién
laboral sino también al proceso de seleccion. También emitidé el Acuerdo Ministerial No. MDT-
2020-244 que obliga a los empleadores a generar el Protocolo de Prevencidn y Atencion de
casos de Discriminacion, Acoso Laboral y/o toda forma de Violencia Contra la Mujer en los
Espacios de Trabajo, siendo esta una primera respuesta a las obligaciones previstas en el C190.

Con este antecedente, el Ministerio de Defensa Nacional, expidié el 14 de octubre del afo
2021, el “Protocolo de Prevencién y Atencién de casos de Discriminacidén, Acoso Laboral de
Servidores (as) Civiles y Militares, y/o toda forma de violencia contra la Mujer Civil y Militar en
los espacios de trabajo del Ministerio de Defensa Nacional”, con el objetivo de: “determinar
lineamientos para la formulacidn y fortalecimiento de medidas para prevenir toda forma de
violencia contra la mujer civil y militar, estableciendo lineas de accion para la promocién de los
derechos de las mujeres civiles y militares en el espacio laboral; fijando medidas para la
atencidn, intervencién y reparacion de las/os trabajadoras/es y servidoras/es civiles y militares,
exponiendo pautas para un adecuado procedimiento. Crear estrategias de actuacion para
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las/os trabajadoras/es y servidoras/es publicas/os civiles y militares del Ministerio de Defensa
Nacional (Planta Central, Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas, Fuerzas: Terrestre, Naval
y Aérea, Direccion de Movilizacidn, Hospital de Especialidades de Fuerzas Armadas No. 1)
frente a situaciones de discriminacidén, acoso laboral en servidoras/es y trabajadores/as
publicas/os civiles y militares y toda forma de violencia contra la mujer civil y militar en los
espacios de trabajo.

La aplicacién de este protocolo es para el MIDENA (Planta Central, CC.FF.AA., y Fuerzas
Terrestre, Naval y Aérea, Direccién de Movilizacién, Hospital de Especialidades de Fuerzas
Armadas No. 1), que tiene como sujetos de derechos a las/os servidoras/es bajo la LOSEP,
trabajadoras/es bajo Cddigo de Trabajo y personal militar masculino y femenino bajo la
normativa militar vigente.

El Protocolo contiene los ejes de prevencidn, atencidén, reparacion y sancién. En el eje de
atencidn incluye el proceso de denuncia y resolucidn.

En los grupos focales y entrevistas también se tratd el tema de vulneracion de derechos, y en el
caso especifico del acoso laboral y sexual, se mencioné que las acciones realizadas en el marco
de la PGFFAA, han producido cambios positivos al inhibir la realizacion de estos hechos por el
temor a sanciones y también por efecto de las capacitaciones y campafias en estos temas. Sin
embargo, también se menciond que cuando estos hechos ocurren y se reportan, generalmente
no se cree la version de las mujeres. De parte de las(os) funcionarios se siguen manejando
mitos sobre la provocacidn de las mujeres hacia los hombres para que ocurran estos hechos, o
la falta de respuesta de las mujeres a estos hechos que conlleva la repeticion de los mismos:

“En este afio hizo un seminario de la mujer para tratar el tema. En el acoso si ha habido
denuncias en las Fuerzas, pero a veces las mujeres malinterpretamos el acoso, pero también
depende de la conducta de la persona. Aqui en las unidades de la ciudad si se da el acoso, hay
muchachas que son muy bonitas, pero todo depende de la persona, si pones limites desde un
principio el acoso no se da porque la otra persona sabe a qué atenderse {(...). (E 06, noviembre
2023).

La mayoria de hombres y mujeres (67,8% y 63,2%, respectivamente), han conocido al interior
de las Fuerzas Armadas las campafias educativas para prevenir la violencia intrafamiliar, el
acoso sexual y laboral, lo que significa que ha habido una difusién masiva de estos temas.

Preguntados(as) acerca de la contribucidén de estas campanias a la reduccién de los problemas
de vulneracién de derechos, particularmente violencia intrafamiliar, acoso laboral y acoso
sexual al interior de las FF.AA., la mayoria de quienes han conocido estas campanfias, consideran
que Sl han contribuido a su reduccion: 85,6% de los hombres y 67,9% de las mujeres.

Las tres Fuerzas cuentan con procedimientos y protocolos especificos para la actuacion y
seguimiento de casos de vulneracion de derechos, desde su presentacion y hasta su cierre
(Anexo 15).

02.P3. Estrategia d. Realizar un seguimiento oportuno y adecuado a los temas de violencia
intrafamiliar a cargo de los Departamentos de Bienestar de Personal de cada fuerza.

Las Fuerzas reportan alrededor de 1.200 casos de violencia intrafamiliar atendidos en los 10
afios de implementacion de la PGFFAA. Ademdas del seguimiento a estos casos, los
Departamento de Bienestar de Personal de las FF.AA., han ejecutado planes y proyectos con el
objetivo de prevenir la violencia de género, a través de charlas y visitas domiciliarias a las
familias, asi como conferencias y talleres de sensibilizacidn al personal militar.
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De igual manera brindan atencidon prioritaria con apoyo psicoldgico, de trabajo social y
asesoramiento juridico a las victimas de violencia de género, para lo cual cuentan con
procedimientos especificos. De acuerdo con testimonios del area de Bienestar de Personal, hay
un déficit de profesionales en psicologia para la atencién de estos casos de violencia de género,
y los casos de salud mental del personal, que también son prioritarios.

3.1.3. Objetivo 3: Fomentar la coeducaciéon del personal militar basada en el respeto a
los principios de igualdad y no discriminacién por causas de género

Objetivo 3: Politica 1. Reducir patrones culturales que generan violencia basada en género.

03.P1. Estrategia a. Promover programas educativos para el cambio de patrones culturales,
con enfoque de género y no discriminacién, en Fuerzas Armadas, durante los periodos de
formacion, perfeccionamiento, especializaciéon, y educacién continua.

En conjunto las tres Fuerzas han capacitado en programas educativos para el cambio de
patrones culturales con enfoque de género y no discriminacion a 13.567 hombres y 1.442
mujeres, aspirantes, oficiales y tropa, durante los programas de formacién, perfeccionamiento,
especializacién y educaciéon continua. En el caso de la Fuerza Naval incluyé un programa
educativo con estudiantes de 5to y 6to afio de Liceos Navales (Cuadro 6).

Cuadro 6. Numero de personal de FFAA, por sexo, capacitado en programas educativos para el cambio
de patrones culturales con enfoque de género y no discriminacion, en el periodo 2013 - 2022

No. Ramas de las FF.AA. Hombres Mujeres Total
1 Fuerza Terrestre 8.579 56 8.635
2 Fuerza Naval 3.600 400 4.000
3 Fuerza Aérea 1.388 186 1.574

Total 13.567 642 14.209

Fuente: Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023; Matrices Informacién Fuerza Naval, diciembre 2023;
Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Ademas, las tres Fuerzas han incorporado en las mallas curriculares de sus escuelas de
formacidén, perfeccionamiento y especializacion varios temas relacionados a Derechos
Humanos, Derecho Internacional Humanitario y Género, incluida la normativa internacional,
nacional y de las Fuerzas Armadas en el principio de igualdad y no discriminacion.

03.P2. Estrategia b. Fomentar y generar campaias educativas para prevenir la violencia de
género, violencia intrafamiliar, el acoso sexual y laboral, y la educacién sexual y reproductiva
responsable.

De igual manera, las Fuerzan han disefado y ejecutado alrededor de 500 campanfas educativas
para prevenir la violencia de género, violencia intrafamiliar, el acoso sexual y el acoso laboral.
Las campafias incluyeron temas de DD.HH., D.I.LH.,, mecanismos para la igualdad y no
discriminacién, conceptualizacion de violencia intrafamiliar y violencia de género, socializacion
de la cartilla de género, cultura de paz, equidad de género, fuerza publica y derechos humanos,
movilidad humana, prevencién de trata de personas y tréfico ilicito de migrantes, trato
igualitario y equidad de género para el personal de instructores de las conscriptos mujeres,
socializacién del protocolo de prevencidn y atencidon de casos de discriminacion, acoso laboral
de servidores/as y trabajadores/as civiles y militares, y/o toda forma de violencia contra la
mujer civil y militar en los espacios de trabajo del Ministerio de Defensa Nacional.
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Las campafias se difundieron de manera presencial en visitas a las unidades militares, a través
de talleres, conferencias, seminarios y charlas; por medios fisicos y virtuales, utilizando las
plataformas (CEDMIL), portales institucionales, correo Zimbra; y, también mediante mensajes
militares. Varios eventos han contado con la participacion de especialistas y profesionales
expertos en los temas tratados.

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

Objetivo 4: Politica 1. Generar cambios en la legislacién militar con enfoque de género.

0A4.P1. Estrategia a. Incorporar el enfoque de género en las leyes y reglamentos militares, sin
discriminacién, estableciendo medidas de acciéon afirmativa para ampliar y fortalecer la
participacion de la mujer en Fuerzas Armadas.

El Reglamento Transitorio para garantizar el principio de aplicacion directa e inmediata de los
Derechos del Personal Militar Femenino de las Fuerzas Armadas (afio 2009), que precede a la
Politica de Género de las Fuerzas Armadas, incluye los derechos de las mujeres militares que
hasta entonces no habian sido considerados, constituyéndose en un hito fundamental para su
incorporacion en igualdad de condiciones que los hombres a la carrera militar.

En criterio de la Comisidn Legislativa Militar, posterior a la emision de la Politica de Género de
las Fuerzas Armadas, y como contribucién directa de ésta, las principales acciones afirmativas
se encuentran incorporadas en la recientemente aprobada Ley Orgdnica de Personal y
Disciplina de las Fuerzas Armadas, en donde destacan las siguientes:

Art. 86.- Reingreso de los aspirantes a oficiales y personal de tropa. - El reingreso es el procedimiento
mediante el cual se solicita la reincorporacion a las escuelas de formacidn, previo a la aprobacion de los
examenes médicos, toxicoldgicos, psicoldgicos, fisicos y académicos; siempre y cuando se mantenga el
plan de estudios vigente a la primera matricula y cuando el proceso de formacién haya sido
interrumpido por una de las siguientes causas:

1) Por solicitud voluntaria, por una sola vez, siempre que el informe de la Junta Académica que
resolvid sobre su separacion no haya emitido informe negativo sobre el rendimiento académico,
comportamiento disciplinario o aptitud militar demostrado durante su permanencia en la
escuela de formacidn;

2) Por reprobar una asignatura, mdédulo o su equivalente, evaluaciéon formativa que involucre
riesgo personal, material y empleo de recursos o evaluacion tedrico practica final, por una sola
vez;

3) Por no haber alcanzado la calificacién minima de 1720 puntos por periodo académico en las
pruebas fisicas, por una sola vez;

4) Por baja médica, una vez superada la condicion que la motivd, debidamente certificada por una
junta médica militar;

5) Por falta de aptitud de vuelo; y,

6) Por permiso especial por maternidad.

La condicidn para el reingreso se mantendra hasta dos afios de publicada la baja o el permiso especial de
maternidad, caso contrario, el o la aspirante, segun corresponda, se sometera a un nuevo proceso de
seleccidn.

Si la baja o el permiso especial de maternidad se publicare durante el primer periodo académico, para las
aspirantes a oficiales y tropa, de arma, técnicos o servicios; o, durante los seis meses de formacion de las
especialistas, debera presentarse al nuevo llamamiento.
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Para aceptar la solicitud de reingreso, se tomara en cuenta que la o el aspirante, no podra superar
durante el periodo de formacion, la edad maxima de graduacién que, para el caso de oficiales de arma,
técnico o servicios sera de 28 afios y para la tropa de 26 afios.

Art. 91.- Nuevo llamamiento para los cursos de perfeccionamiento. - El respectivo Consejo Regulador
de la Situacidn Profesional procedera a cancelar el nombramiento como candidata o candidato, alumna
o alumno del personal militar, segin corresponda; vy, lo considerard para un llamamiento posterior por
situaciones de salud, caso fortuito o fuerza mayor conforme el Cédigo Civil, debidamente comprobadas.
Cuando se trate de alumnas o alumnos que se encuentren cursando el curso de perfeccionamiento, se
requerira resolucion previa de la Junta Académica.

Igual situacion se considerard para el personal de oficiales especialistas, por haber sido designadas o
designados para realizar el curso de especializacion o post grado, segun corresponda.

El personal femenino que, una vez iniciado el proceso para ser llamado a los cursos de
perfeccionamiento, presentare estado de gestacion, serd cancelado su nombramiento como candidata o
alumna y quedara seleccionada para el siguiente llamamiento, para precautelar la integridad fisica de la
madre y el no nacido. En todos los casos se debera cumplir con los requisitos previstos para el efecto.

Art. 164.- Permiso con remuneracion no computable a la licencia. - La o el militar tendrd derecho a
gozar de permiso con remuneracion y no computable a la licencia, en los siguientes casos:
1. Por enfermedad seguln prescripcién médica;
2. Por maternidad, el personal militar femenino tiene derecho a un permiso de doce semanas
contadas desde el nacimiento de su hijo o hija; en caso de nacimiento multiple el plazo se extendera
por diez dias adicionales.
De producirse el fallecimiento de la nifia o el nifio dentro del periodo de lactancia por maternidad
concedida, la servidora militar, continuara haciendo uso de esta licencia por el tiempo que le reste,
a excepcién del tiempo de lactancia;
3. Por paternidad, el militar tiene derecho a permiso por diez dias contados desde el nacimiento de
su hijo o hija cuando el parto es normal; en los casos de nacimiento multiple o por cesarea se
ampliard por cinco dias;
4. En los casos de nacimientos prematuros o en condiciones de cuidado especial, se prolongara el
permiso por paternidad por ocho dias; y, cuando los hijos o hijas hayan nacido con una enfermedad
degenerativa, terminal o irreversible o con un grado de discapacidad severa, el padre podra tener
permiso por veinticinco dias; (...).

04.P1. Estrategia b. Incorporar en la legislacion militar temas que regulen las actividades del
personal de FF.AA., garantizando los derechos constitucionales, especialmente aquellos
relacionados con la situacion de maternidad, paternidad, lactancia, etc., considerando el
principio mas favorable.

Al respecto, destaca el Capitulo Il Gestacidén, maternidad y cuidado del recién nacido, de la Ley
Orgdnica de Personal y Disciplina de las Fuerzas Armadas:

Art. 182.- Destinacion al personal femenino. - El personal militar femenino en estado de gestacion,
maternidad y cuidado del recién nacido, no podra ser asignado a dependencias de riesgo o areas
contaminadas. Tendra permiso para el cuidado del recién nacido por dos horas diarias, durante doce
meses contados a partir de que haya concluido su licencia de maternidad.

Art. 183.- Excepcion del cumplimiento de comisiones. - El personal militar femenino que se encuentre
en estado de gestacion, maternidad o cuidado del recién nacido, estara https://www.fielweb.com Pag.
59 de 98 exento de realizar comisiones dentro o fuera de la plaza, asi como también fuera del pais,
debiendo cumplir con el régimen interno de la unidad, con las limitaciones propias de los periodos de
maternidad y cuidado del recién nacido.
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Art. 184.- Excepcion de actividades fisicas. - El personal militar femenino desde el inicio de la gestacion
hasta cumplir con el permiso por cuidado del recién nacido, estara exento de rendir pruebas fisicas,
registrandose la nota de la evaluacidn inmediata anterior.

Superado el tiempo que se establece en el reglamento correspondiente para los periodos antes citados,
se concedera una etapa de reentrenamiento de tres (3) meses, previo al rendimiento de las pruebas
fisicas y realizando una evaluacién médica para determinar si esta en capacidad o no de rendir destrezas
militares. En caso de declararse que no se encuentra en capacidad, se registrara la nota del periodo
inmediato anterior.

3.2. Eficiencia

El andlisis de eficiencia se realiza para evaluar en qué medida se obtuvieron los resultados, de
acuerdo con los recursos e insumos disponibles: tiempo, habilidades, técnicas, costos, entre
otros.

En el proceso de evaluacidon no se pudo contar con evidencias del presupuesto y personal
asignado para la implementacion de la politica. De igual manera son pocas las referencia a
recursos en los informes presentados y en las entrevistas realizadas. Tampoco existe un
presupuesto global o una referencia al presupuesto que requeriria la politica para ejecutar las
acciones estratégicas disenadas. Esto se debe a que no existié un Plan de implementacién
costeado ni tampoco evidencia de planes anuales con este objetivo. Las referencias aluden a
planes de acciones estratégicas especificas.

Con estos antecedentes, a continuacion, se presentan los resultados de la revisién de la
informacion disponible y entrevistas realizadas:

Se informa que, para el primer acuartelamiento de mujeres al Servicio Civico Militar Voluntario,
no se asignaron recursos econémicos para las adecuaciones de infraestructura (USD755.000),
examenes médicos (USD32.300), vestuario y lenceria (USD154.820). Las unidades militares
solventaron con sus propios recursos estas necesidades. Tampoco se entregaron recursos para
la capacitacién alternativa por lo que las unidades militares gestionaron en sus respectivas
jurisdicciones con diferentes instituciones y autoridades, logrando realizar capacitaciones en
artesanias y microempresa. De igual manera se informa que los y las conscriptos no poseen
seguro médico ni medicinas. Tampoco existié el numero suficiente de personal profesional
femenino para las funciones de instructoras y control de personal de conscriptos (Direccidn de
Movilizacién. CC.FF.AA., 2019).

La Fuerza Terrestre informa que “una vez revisado la informacion del periodo solicitado (2013 —
2023), no se evidencia proyectos especificos para la implementacion de la Politica de Género
remitida por parte de la Unidad de Derechos Humanos de la Direccién General de Talento
Humano; sin embargo, el presupuesto planificado, asignado y ejecutado de la Fuerza Terrestre,
estd amparado en el cumplimiento de metas y objetivos que benefician de manera integral al
personal militar profesional y personal que cumple con el Servicio Civico Militar Voluntario sin
distincién de género” (Matrices Informacion Fuerza Terrestre, diciembre 2023).

La Fuerza Aérea informa el presupuesto del afio 2023 para mantenimiento y readecuacién de
las instalaciones para uso del personal militar femenino, de USD8.151,79. En el caso de otras
acciones, informa la implementacién de la medicién de clima laboral realizada en el aifo 2020,
y de la encuesta a todo el personal de la institucién, con la finalidad de identificar las
expresiones de violencia de género, laboral e intrafamiliar, afio 2023. Campafias
comunicacionales para la prevencién del acoso laboral y la discriminacion. Todas estas acciones
realizadas por la Direccién de Bienestar Social de la FAE (se desconoce el presupuesto
asignado). De igual manera se reportan acciones de difusién de la PGFFAA que no requieren un
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presupuesto especifico (Matrices Informacion Fuerza Aérea, diciembre 2023). Manifiesta la
falta de asignaciones presupuestarias para cumplir acciones como la dotacién de uniformes
para el personal militar femenino, que por esta razén no se ejecutd en su totalidad (Fuerza
Aérea Ecuatoriana, 01 de marzo 2021).

Es necesario mencionar que los actores implementadores entrevistados consideraron la falta
de presupuesto como un factor limitante para la implementacién de la politica, lo que constata
la insuficiencia de este recurso.

“El otro problema que veo es el tema de recursos, recordemos, la politica de género en el objetivo 2,
por ejemplo, fomentar el buen vivir, la educacion, la salud, etc. Lamentablemente estos recursos
empiezan a priorizarse a cuestiones emergentes, se vuelve complejo tratar de cumplir en lo que es la
politica de género” (E 16, diciembre 2023).

“No puedo exigirles a las unidades que tengan todo, porque no tienen presupuesto para hacer las
cosas” (E 05, noviembre 2023).

“No viene presupuesto para hacer nuevas obras sino solo para mantenimiento; entonces lo que hay
tratan de cuidarlo, de mejorarlo, pero de ahi para hacer nueva infraestructura no hay” (E 02,
noviembre 2023).

“Tenemos un presupuesto limitado y bajo esas circunstancias los recursos asignados nos dan mds
para mantenimiento que para alguna obra. Nosotros necesitariamos aproximadamente unos 22
millones” (E 03, noviembre 2023).

Al igual que en el caso del presupuesto, no se cuenta con informacion que permita realizar una
cuantificacion de los recursos humanos aplicados en la implementacidon de la PGFFAA y su
costo. Sin embargo, se conoce que las y los integrantes de las unidades de DD.HH., Género y
D.I.H., del MIDENA, CC.FF.AA., y de las tres Fuerzas, en todos sus niveles, realizan el
seguimiento a los casos de vulneracién de derechos y, en general, a las acciones de
implementacién de la politica. De igual manera, se consideran los equipos profesionales de las
unidades implementadoras de las politicas y acciones estratégicas: Doctrina Militar, Escuelas de
Formacidn y Perfeccionamiento, y UEMPE; Bienestar del Personal, Talento Humano, Sanidad,
Juridico; Infraestructura, Movilizacién y Unidades Militares donde se ejecuta el S.C.M.V,,
Operaciones de Paz; Comunicacién, Comisién Legislativa; y, comandantes en repartos militares
a nivel nacional.

En recursos humanos se puede afirmar que cuentan con recursos suficientes en nimero para la
implementacién de la politica, pero se requiere mayores esfuerzos en su capacitacién vy
sensibilizacidn en los contenidos de la politica y, particularmente, en derechos de las mujeres y
en el principio de igualdad y no discriminacion.

Respecto a los productos generados por la politica, estos corresponden a los siguientes, de
acuerdo a su naturaleza:

1) Leyes, reglamentos, protocolos y procedimientos de actuacion en las dreas de intervencién de la
politica: educacion, salud, habitabilidad, trabajo, conciliacion laboral y familiar, vulneracién de
derechos, atencion a victimas, S.C.M.V.

2) Planes y proyectos para la prevencion de la violencia de género contra las mujeres; plan piloto del
S.C.M.V.

3) Programas educativos y campanfias de sensibilizacién, productos comunicacionales en salud sexual y
reproductiva, prevencion de violencia, corresponsabilidad en cuidados, cambio de patrones
culturales.

4) Infraestructura de habitabilidad: construccidon y mantenimiento de vivienda fiscal y operativa.

5) Mejoramiento y adecuacion de espacios laborales.

6) Definicidn y dotacidn de uniformes para el personal militar femenino.
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3.3. Impacto
3.3.1. Contribucion de la politica de género a alcanzar el objetivo global propuesto

De acuerdo con su propdsito estratégico, la PGFFAA constituye una politica inclusiva en el
ambito de la defensa, y contribuird de manera significativa a la integracidon de la mujer en la
institucion militar, garantizando la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres militares. Con base en lo expuesto en los principales hallazgos encontrados, en el
presente apartado se destacan las principales contribuciones de la politica de género.

“Yo, creo que el principal impacto de la politica de género evidentemente es, poner sobre el
didlogo las problemdticas que puede haber, falta bastante trabajo en cuanto al tema de
controlar y prevenir los temas discriminatorios, basados en género y no solamente entre
hombres y mujeres, sino entre las diversas identidades de género, y el tema que igual falta
bastante es el tema del buen vivir, recursos, son los primeros elementos que faltaria trabajarlos
con mayor prioridad”. (E 16, diciembre 2023).

A. Integracion de la mujer en la institucion militar

De acuerdo con la mayoria de personas consultadas, la implementacién de la politica ha
contribuido significativamente en la integracidn militar femenina. La mayoria de personas
encuestadas considera que la PGFFAA ha contribuido a esta integracion, garantizando la
igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares (Cuadro 7).

Cuadro 7. éConsidera que la politica ha contribuido a la integracion de las mujeres, garantizando la
igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares?

Sexo Tropa Oficial
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
7,63 7,08 7,66 7,36 7,68 6,76 7,54
Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

Total

El marco normativo vigente garantiza la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres militares frente al conjunto de derechos y obligaciones previstos para todo el personal
militar. Existen condiciones que viabilizan o frenan su permanencia, la posibilidad real de
acceder a todos los campos de actuacién militar y a todos grados y niveles de decisién. La
calidad de vida del personal militar se ve afectada por la coexistencia de condiciones favorables
a la igualdad y un ambiente laboral que presenta situaciones de acoso, violencia, sexismo,
discriminacién, exclusion y desigualdad, como lo muestran los datos registrados.

“De la primera promocion quedan 2 mujeres oficiales porque todas han pedido la baja, se
deberia hacer un proyecto estadistico porque estamos llegando con las justas a tiempo de
servicio para poder irnos. Eso seria lo mas basico y elemental”. (GF 14, diciembre 2023)

“Aqui no hay ningun tipo de discriminacion aqui es de acuerdo a la capacidad que tienen sea
hombre o sea mujer. A veces la mujer hasta tiene mejor capacidad en el deporte que el hombre.”
(GF 07, noviembre 2023)

Frente a la afirmacién: La inclusion de las mujeres en las FFAA responde mds a una exigencia
politica que a una necesidad real, tanto para hombres como para mujeres existe una posicion
dividida, esta percepcion da cuenta de la realidad cotidiana de las mujeres al interior de la
institucion.
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Grafico 22. La inclusion de las mujeres en las FFAA responde mds a una
exigencia politica que a una necesidad real
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Fuente: Encuesta aplicada al personal femenino y masculino de las FF.AA. a nivel nacional. 04 a 08 / 12 / 2023.
Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

De acuerdo con un estudio comparativo sobre participacién femenina en las fuerzas armadas
de los paises de la OTAN “cuanto mds alto es el nivel de igualdad de género en la sociedad,
mayor es también la inclusividad de género en las Fuerzas Armadas. (...) La reduccion de las
asimetrias existentes dependerd mucho mds de la existencia de politicas especificas y del modo
en que los factores externos determinen la orientacion y los procesos de decision en el interior
de las Fuerzas Armadas”. Es relevante analizar la sugerencia de elevar el estatus de la politica
dotandola de mayor nivel de exigibilidad en la implementacidon de sus objetivos y estrategias
(Carreiras, 2018).

“La institucion se conforma por personas que somos temporales y si los cambios que se busca
hacer son unicamente a una fraccion de la sociedad ecuatoriana, y del resto de la sociedad no se
toma acciones, el trabajo no es completo, (...) deberia de haber una politica de género a nivel
Ecuador que se aplique para las fuerzas de seguridad, de esa manera se tendria un paraguas
adicional, como una politica de Estado, no como de gobierno, y eso es otro problema porque si
el impulso de la politica de género, termina en una implementacion del personal que se
encuentra de turno, no solo de la politica, puede ser también a nivel militar, del Comando
Conjunto, ahi falta muchisimo, de qué la politica deje de ser un tema de intereses o divisiones
mds bien de una visién, de politica, de Estado, esa es la principal problemdtica.” (E 16, diciembre
2023)

Considerando que histéricamente la conformacion de las FF.AA. fue eminentemente masculina
y que en la practica supuso modificar elementos simbdlicos y practicos, la mayoria de los
hombres consultados consideran positiva la incorporacidn de las mujeres. Entre los principales
aportes de las mujeres destacan: su alta capacidad para considerar los detalles en las
decisiones que deben tomarse cotidianamente; su profesionalismo en procesos de vinculacion
con la comunidad, donde juegan un papel importante en las requisas y controles de carretera o
fronteras, o en situaciones de conmocién social que demanda la presencia del contingente
militar de manera permanentemente; incluso se valora positivamente la alegria, el sonido de la
voz y la risa femenina, como un aporte para la vida institucional y la imagen institucional.

Resulta altamente remarcable que las primeras cinco antigliedades de la ETFA, en el afio 2023,
fueron mujeres, en el grupo focal en el que participaron, podia evidenciarse su
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empoderamiento, resultado del trabajo, comprometido y esforzado, realizado por cada una de
ellas.

“La incorporacion de las mujeres supuso un impacto en la cultura institucional, en los
paradigmas de lo que se consideraba que puede o no hacer una mujer, visibilizando la realidad
social. Generd un impacto positivo, porque empezaron a considerar las particularidades de las
comparieras. Persisten estereotipos, pero se ha reducido paulatinamente “ (E 01, noviembre
2023).

“El mayor aporte es su capacidad para adaptarse a los cambios, la capacidad que tienen para
aportar en esas situaciones que para nosotros son dificiles de apreciar, las mujeres son un poco
mds detallistas, en ciertos aspectos, entonces las mujeres han venido aportar con gran
magnitud, son mds intuitivas, toman buenas decisiones y siempre es enriquecedor tener el lado
femenino porque uno como hombre tiene una idea de como proyectar la fuerza y nos ha
permitido tener muy buenos resultados dentro de ese tipo de aspectos, creo que los seres
humanos somos colectivos y mucho mads alla de la creencia que uno tenga, la mujer y el hombre
se complementan (...) Personalmente el toque femenino es otra forma de pensar, pero todavia
ellas no estdn en el grado de tomar decisiones.” (E 02, noviembre 2023).

“Las mujeres casi siempre se destacan académicamente, son mds detallistas, mds observadoras,
a comparacion de los varones.” (E 04, noviembre 2023).

Adicionalmente, el personal masculino coincidi®é en que son “muy buenas en temas
administrativos, por lo que es muy conveniente que ellas desempefien esas funciones.” (GF 05,
noviembre 2023). Podria inferirse un estereotipo de género, al asignar mayoritariamente a esas
areas el desempefio femenino, y dejar las armas para el personal masculino en la mayoria de
los casos.

“En la parte administrativa si van a rendir, pero en la parte operativa pienso que no, por
ejemplo, ahorita las envian a otra plaza, pero para ellas es mds complicado porque tienen hijos,
estdn casadas y por eso no les mandan. Ademds, tienen que dormir en carpas todos juntos, ahi
la mujer como se cambia, lo mds fdcil es dejarlas en lo administrativo.” (E 02, noviembre 2023).

Finalmente, se consulté sobre las motivaciones para el ingreso a las FF.AA., tanto de hombres
como de mujeres, destacan su gran respeto por referentes familiares o amigos que han sido
parte de las FF.AA., destacaron el caracter, el valor, la disciplina, el orden y la honestidad como
atributos que pretenden honrar en sus propias carreras profesionales. AQUI

“La motivacion principal es para demostrar que las mujeres somos capaces de muchas
cosas, que aqui no venimos a formarnos mujeres ni hombres, sino aqui se vino a formar
soldados, que tenemos las mismas capacidades de los hombres, el mismo desempefio y
el mismo poder, solo con la gran diferencia de que somos mujeres y hombres {(...)” (GF
08, noviembre 2023).

“Mi abuelo, me formdé de una manera recta desde pequeno, y en si fue una vocacién
mia y poder llegar a ser el primer militar en la familia, entonces es un orgullo para mi.”

“No es lo mismo, porque usted viene con diferente pensamiento una cierta madurez
para poder tomar decisiones, de hecho, aqui en la escuela nos ensefian a madurar
como persona e intelectualmente, para poder tomar decisiones que a futuro le van
ayudar como sefior oficial, aqui le ayudan a formar su cardcter.” (GF 13, diciembre 2023).

B. Adaptacion de las FFAA para la incorporacion de las mujeres
En términos formales, respecto al acceso de las mujeres a las FFAA, en los procesos formativos,

asi como durante la carrera militar, se incorporé el enfoque de derechos humanos e igualdad
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de género en las mallas curriculares; se incorporé pautas de actuacion, reguladas por la
reglamentacion interna, que define y sanciona actos atentatorios contra la integridad fisica y
sexual de las mujeres y hombres.

En la mayoria de entrevistas, las y los participantes expresaron que las FFAA se adaptaron para
ajustarse a la incorporacién de mujeres a la carrera militar, tanto a nivel de infraestructura
como de regulaciones requeridas. Sin embargo, una de las mujeres entrevistadas de mayor
rango, afirmé que “fue irresponsable que la mujer ingrese”, debido a que no existian las
condiciones adecuadas para ello, refiriéndose principalmente a temas practicos como la
infraestructura, que a la fecha sigue siendo insuficiente, asi como a la sensibilizacién vy
capacitacion que el personal masculino debia recibir para propiciar un cambio en las
percepciones y conductas estereotipadas, sobre el rol femenino.

“En realidad es muy complejo, desde mi punto de vista, hasta cierto punto fue irresponsable que
la mujer ingrese a las fuerzas armadas, porque yo no estoy nada contenta con eso que se dice,
que hemos hecho camino al andar, a través de sufrimiento, no tenemos infraestructura, ni
siquiera se prepard al personal, el pensamiento del hombre y que la mujer entra a la fuerza
aérea, aqui podemos decir una cosa, pero lo que se vive es otro escenario (...) el personal en las
comisiones no tiene ni a donde llegar porque no existe lugar”. (GF 03, noviembre 2023).

“Yo pienso que se deberia tener en todas las unidades militares lugares adecuados para que las
mujeres puedan participar de todas las dreas de la vida militar”. (E 01, noviembre 2023)

C. Cambios evidenciados, por mujeres y hombres, a partir de la politica de género

Respecto de los cambios que han evidenciado las mujeres a partir de la implementacién de la
politica de género, se destaca de manera undnime la existencia de normativa y de canales
adecuados de denuncia sobre posibles vulneraciones de sus derechos.

“A través de los reglamentos se presentan informes y las autoridades toman cartas en el asunto,
talento humano es el drea encargada de estas situaciones y también por la cartilla de género
sabemos que es lo que automdticamente tenemos que hacer, segun el caso pasa a la parte
disciplinaria o si no a la parte legal después del andlisis previo (...). (E 13, diciembre 2023).

“En el reglamento interno dice que, si uno sufre algun tipo de acoso laboral o profesional, lo
Unico que tiene que hacer es realizar un informe al comandante, si es el comandante el que te
acosa, él tiene 48 horas para elevar a la Defensoria del Pueblo, y nosotros poder ir directamente
al Ministerio de Defensa”. (GF 04, noviembre 2023).

Para el personal masculino, la incorporacién de las mujeres, supuso un cuestionamiento a los
prejuicios sobre la capacidad femenina para afrontar la vida militar, implicd ceder espacios
tanto fisicos como simbdlicos, demandd procesos de capacitacion sobre igualdad de género,
normativa, regulaciones y sanciones disciplinarias vinculadas a la proteccidn de derechos,
debieron cambiar sus cédigos de convivencia para respetar la privacidad de las mujeres y lo
mas relevante, una vez alcanzados los rangos y antigliedades propios del grado militar, recibir
ordenes de mujeres militares.

“(...) yo he visto que las mujeres a veces dan mds que un hombre. A veces el hombre se rinde
mads facil que las mujeres, entonces por mi parte si estd bien que las mujeres sean parte de la
vida militar en la Fuerza Aérea” (GF 08, noviembre 2023).

“Ahora mismo ya no veo ningun cambio porque realmente ya nos hemos adaptado a tal punto
que cumplen el mismo régimen, cuando recién ingresaron I6gicamente si fue un cambio radical,
desde los baiios, la lavanderia tenia que ser especifica porque tenian que lavar sus interiores,
como hombres no teniamos esas prestaciones, y mds bien nos adaptamos a las necesidades que
tenia el género femenino”. (GF 13, diciembre 2023).
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“La cartilla de género se conoce mds, ya que tiene muchas publicaciones, a través de talento
humano, en las drdenes del dia, en los formularios por Google, se insiste ya que algunas
sanciones son caras, y se tiene que pagar al Estado, nos mandan a publicar disculpas publicas en
el Ministerio de Defensa, como institucion si afecta a la imagen; dentro de la planificacion anual
se da conferencias y charlas sobre equidad de género, derechos humanos”. (E 07, noviembre
2023).

Actualmente, se habla de la camaraderia existente y se afirma que no hay marcha atrds en la
progresiva incorporacion femenina, se reconoce su aporte humano y profesional como
relevante y complementario en la vida militar, aunque reconocen que subyacen estereotipos
de género.

“En base a las experiencias que nos han contado y lo que se ha visto es lo que uno ingresa a la
vida militar, yo podria decir que es una de las experiencias mds gratas porque aqui se vive cosas
que en otro lugar no se puede vivir, son lazos que son eternos” (GF 09, diciembre 2023).

D. Principales problematicas de hombres y mujeres por su condicion de género

Los problemas identificados por la politica de género constituyen los factores de desigualdad
gue afectan a mujeres y hombres militares, con énfasis en el ejercicio de sus derechos
laborales, de salud sexual y reproductiva, de salud mental, de conciliacién del trabajo
productivo y de cuidado, asi como al derecho a una vida libre de violencia en el ambito publico
y privado. El personal que participd en el proceso de evaluacién, confirmé que dichas
problematicas subsisten en la actualidad:

Cultura institucional con sesgos de género. Sin desconocer los avances logrados por las FF.AA.
a partir de la aprobaciéon de la politica e incluso antes de su promulgacion, podemos afirmar
gue la cultura institucional presenta sesgos de género, que son barreras que frenan la igualdad
en las organizaciones; son las actitudes, estereotipos o suposiciones que las personas tienen
sobre uno y otro género, de manera consciente o no, que impactan en el quehacer
institucional, afectando el ambiente laboral, la satisfaccion del personal y dan como resultado
la naturalizacidon de practicas inequitativas.

En términos numéricos las mujeres tienen una baja representacién en las fuerzas armadas,
minima presencia en la especialidad de armas y escasa participacién en niveles de decisidn, lo
que evidencia una politica restrictiva (tacita) respecto de la incorporacidn real de las mujeres,
que en estos diez afios se ha mantenido por debajo del 5%, reforzando una cultura
organizacional con baja inclusién para las mujeres. Las mujeres se encuentran
mayoritariamente en areas administrativas y de bienestar y cuidado (especialistas en salud)
reproduciendo los estereotipos sobre las capacidades propias del género femenino; con menor
acceso a posiciones de decision.

Se reporta discrecionalidad en la aplicacidn de la normativa especifica que garantiza el ejercicio
de los derechos de las mujeres. Los comentarios citados dan cuenta de la persistencia de esta
problemdtica, que demanda seguimiento y el establecimiento de sanciones en caso de
incumplimiento, en su aplicacion.

“Yo pediria que se normalice la situacion de las mujeres, que no exista el estar luchando para
que se cumpla una directiva. La cartilla de género salio en el 2017, son afios que lo tnico que
nosotras queremos es que se cumpla, y hay hombres que dicen ya les vamos a quitar la cartilla
porque eso es una alcahueteria.” (..) “A veces la ley se vuelve muy interpretativa, los
comandantes estdn esperando el documento del Ministerio de Defensa, para hacer cumplir y
que les digan textualmente eso.” (GF 04, noviembre 2023).
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“Yo creo que mds es un problema social el que tenemos, hemos llegado a un punto donde ya
vemos las cosas normales, pero justamente las leyes o nuestra idiosincrasia y nuestra cultura
justifican estas situaciones” (E 16, diciembre 2023).

“Deberia crearse otro organismo en el Ministerio de Defensa donde uno pueda ir a exponer su
caso.” (GF 05, noviembre 2023)

Una nueva cultura institucional debe fomentar relaciones interpersonales basadas en la
empatia entre todo el personal miliar y desde la sororidad entre mujeres, independientemente
de su estado civil, edad o nivel jerarquico del personal militar para que se consolide un
ambiente mas igualitario y respetuoso de las diferencias. Las mujeres igualmente reproducen
posturas machistas desde donde juzgan las situaciones personales de otras mujeres.

“Yo soy soltera, y a mi punto de vista pienso que les dan mds preferencia a las madres o tienen
algunos privilegios y prioridades que el resto no tenemos.” (...) “No se me hace tan complicado
porque soy soltera y no tengo mucho en que preocuparme. Pero pienso que las otras personas por
cuestion de hijos son mds sacrificadas para las mujeres.” (GF 03, noviembre 2023).

Situaciones de discriminacion y violencia de género

La gran mayoria del personal militar consultado afirmé conocer o haber experimentado
discriminacién de género, acoso laboral, acoso y violencia sexual, ejercida en mayor grado por
parte de un superior (abuso de poder). El temor a ser juzgados como débiles, y especialmente
el temor a represalias reduce el acceso a la justicia, menoscaba la confianza en los canales
oficiales y en el sistema disciplinario; frena el empoderamiento del personal femenino, en un
ambiente mayoritariamente masculino; y, en consecuencia, reduce su capacidad para aportar
al crecimiento y consolidacién de las fuerzas armadas y de la sociedad en términos amplios.

“Yo creo que no lo harian pero mds que nada por la presion cultural por el estigma que puede
haber, bueno le pongo un ejemplo: Imaginese que venga yo y diga me estdn acosando pero mds
es por una situacion cultural, porque si me voy por lo legal si pongo mi demanda las leyes me
van amparar, a lo mejor seria victima del bullying social pero mds allg de eso, pero la ley en
nuestro pais le permite que usted tenga la apertura de denunciar si es que se siente agraviado
por alguna situacion y las entidades correspondientes sabrdn investigar”. (GF 01, noviembre
2023).

La violencia intrafamiliar es una problematica que afecta a las familias militares. La violencia en
todas sus formas es una manifestacion de la discriminacion y la desigualdad de las mujeres en
nuestra sociedad, con profundas raices estructurales, presente tanto en el ambito publico
(espacio laboral) como privado (la familia), como consecuencia de una desvalorizacién vy
discriminacién basada en género. La desigualdad entre mujeres y hombres, es la causa y la
consecuencia de la violencia basada en género.

Conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral. La conciliacién entre lo laboral y el trabajo
de cuidado de las y los hijos menores de edad o con alguna condiciéon de dependencia y/o
discapacidad, es una problematica que persiste para las mujeres cabeza de familia, asociado a
ello, el déficit de vivienda fiscal y la ausencia de centros de cuidado infantil, afecta
principalmente al personal femenino y de manera particular a las madres solteras. La falta de
una estrategia efectiva de conciliacién afecta a ambos géneros en su estabilidad conyugal y en
la vida escolar y emocional de los hijos e hijas, con repercusidn en la salud mental de todos sus
miembros. La falta de estrategias institucionales de conciliacion refuerza la creencia
estereotipada de que el lugar “natural” de las mujeres es el espacio privado de cuidado y
crianza, limitando el pleno desarrollo de sus capacidades.
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“La mayor dificultad para las mujeres militares es la conciliacion entre maternidad y la
profesion, situacion personal proyectos de vida, como familia le limita a la mujer” (E 06,
noviembre 2023).

“Si nos gustaria que aqui se impulsen un lugar sequro para dejar a los nifios, dando prioridad a
la madre soltera, que se opte por las mujeres darnos el lugar de residencia cerca a nuestros
domicilios”. (GF 05, noviembre 2023).

“Conscientemente mi esposo si lo quiere, pero la vision que la academia tiene es diferente
porque dicen que pida permiso la mujer” (GF 04, noviembre 2023).

“Otro estudio estadistico que se necesita es a nivel familiar; cudntas mujeres estdan divorciadas,
cudntas mujeres son jefes de hogar. Es un poco complicado mantener una relacion familiar con
alguien civil, es casi imposible”. (GF 03, noviembre 2023).

La nueva Ley de Derecho al Cuidado dispone contar con salas de apoyo a la lactancia materna
equipadas y adecuadas para la extraccién y conservaciéon de la leche materna. Asimismo, el
Cdodigo de Trabajo (Art. 155), dispone asegurar que tanto madre y padre tengan acceso a un
centro de cuidado infantil aledafio al lugar de trabajo. Esta es una necesidad de vital
importancia, especialmente para mujeres solteras con hijos, que no cuentan con vivienda fiscal
ni centros de cuidado cercanos a su destacamento.

En parejas entre militares, los permisos parentales, son otorgados con mayor énfasis a las
mujeres, aunque el hombre sea quien lo solicita. En parejas mixtas, si un hombre solicita un
permiso se insiste en que su pareja (civil) sea quien resuelva la problematica doméstica.

Los pases tienen un impacto en la vida familiar del personal militar, la falta de un plan de vida,
la escasa educacién financiera y la falta de educacién sexual generan practicas de riesgo, con
repercusiones en la salud y en la economia del personal militar.

“Casi el 60% de los 22.000 hombres o hasta mds tienen hijos aparte, con pension de alimentos”.
(E 11, diciembre 2023).

“Si es factible con las conferencias que deberian dar la direccion de talento humano como datos
enteros, cuanto les descuentan. Es que cuando uno es joven y sale de la casa con sueldo y puede
hacer y deshacer su dinero. Hay personas que por estar en las fuerzas armadas se creen la gran
cosa y no es asi, hay que ser responsables”. (E 02, noviembre 2023)

“La medida de valores viene de la casa lamentablemente a veces se cree que la milicia es para
salir de la pobreza porque la mayoria lo ve como una fuente de trabajo y la mayoria de gente es
de hogares disfuncionales, pero creo que es bien dificil cambiar porque no se puede hacer de la
noche a la mafiana”. (E 02, noviembre 2023).

Deficiente atencion a la Salud integral. El acceso a examenes médicos especificos para
mujeres y hombres es un problema que impacta en la calidad de vida del personal militar.
Existe una insuficiente cobertura para el diagnéstico de enfermedades catastroficas (cancer de
prdéstata, mama, tiroides, piel), las fichas médicas no han incorporado exdmenes de préstata y
mama, éstos se realizan en funcidn de la valoracién médica Unicamente, lo que se convierte en
un factor de riesgo latente para el personal militar.

La salud mental, la salud sexual y reproductiva, con énfasis en las enfermedades de transmision
sexual, el VIH SIDA, son problematicas que afectan a ambos géneros y deben abordarse de
manera consistente.

“Tenemos carencia de especialistas y fuerzas armadas por su rol por su trabajo, por permanecer
distanciados de sus familias, necesitan apoyo psicoldgico; las principales problemdticas son:
depresion, adicciones, alto indice de divorcios, madres solteras, sequndos hogares, viene la
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disfuncionalidades de hogares y se dan grandes conflictos, entonces se requiere brindar apoyo
psicolodgico, necesitan que constante haya profesionales que visiten las unidades que estan mds
apartadas, como son el Oro, Carchi, el Tiputini, fronteras para que les den el apoyo psicolégico
(...) “Los directores de sanidad deben coordinar con bienestar de personal y talento humano
para programar visitas periddicas a las unidades para charlas, pero lamentablemente muchas
veces omiten puntos tan importantes como la promocidn, la prevencion y el apoyo psicoldgico”.
(E 06, noviembre 2023).

Infraestructura insuficiente. La falta de infraestructura es una problematica recurrente para la
plena incorporacidn de las mujeres y la permanencia de las que actualmente estan en las filas
de cada una de las fuerzas. Las madres solteras no tienen acceso a vivienda fiscal. El mal estado
de la infraestructura actual también es una problematica que afecta a hombres y mujeres.

“Si hay dificultades, en la escuela no hay mayor problema, ya tienen experiencia, lo que si es
dificultades es para las mujeres superficies, y submarinistas, porque los buques de guerra, son
hechos para hombres, entonces cuando hay una mujer a bordo, se levanta antes y usa el bafio,
para que luego ocupen los hombres. Por eso hasta ahora no hay mujeres de arma en tropa, por
las complicaciones, y pienso que por eso la marina no lleva a mujeres para tropa de armas (E 14,
diciembre 2023).”

Barreras que inciden en el acceso y permanencia de las mujeres en las FFAA

Las principales barreras existentes son de tipo cultural, los estereotipos sobre los roles de
género que subyacen en las decisiones institucionales permiten o no el acceso de mujeres a las
diferentes especialidades o armas, estdn asignadas principalmente a las areas de servicios y de
cuidado.

Las mujeres militares no tienen acceso a las armas de combate, en las especialidades de
artilleria, la infanteria y la caballeria en la Fuerza Terrestre, y submarinismo en la Fuerza Naval.
Las mujeres de la tropa no tienen acceso a la especialidad de armas. Ninguna mujer ha
obtenido el grado de General o Almirante en la oficialidad; tampoco en la tropa han obtenido
el grado mas alto de Suboficial Mayor.

“Yo estuve en una charla a nivel mundial, estdbamos civiles y militares fue una charla online,
hablaron de la mujer en la guerra, habia militares jovenes manejando tanques en otros paises,
épor qué aqui no se incorporan a la caballeria? (GF 10, diciembre 2023).

Respecto de la permanencia tanto de hombres como de mujeres los niveles de desercion
ocurren mayoritariamente en el primer afio de formacidn, porque su expectativa de la vida
miliar no se ajusta a la realidad cotidiana, tanto por el nivel de exigencia fisica como por la
disciplina que se imparte.

Otro aspecto, citado como causa del abandono de la carrera militar, son las lesiones
provocadas en el primer afio de formacidn: fracturas de cadera por estrés, periostitis de tibias,
tendinitis, esguince de tobillo, entre otras. Las fracturas por sobrecarga suelen ser
consecuencia del aumento de la cantidad o la intensidad de una actividad demasiado rapido,
con mayor incidencia en la poblacién femenina. Algunas personas consultadas indicaron que
para no mostrar “debilidad” frente a la exigencia fisica requerida se oculta la lesidn, que si no
son tratadas a tiempo causan mucho dolor e incluso incapacidad, y son la causa de las bajas
por causas médicas. Por su recurrencia, es pertinente analizar la causalidad de este
preocupante fendmeno que supone un riesgo para la salud, asi como una barrera para la
permanencia de las mujeres.

“Generalmente ahorita se da el caso de que las mujeres se casan lamentablemente es el camino
que deben tomar, y se casan con militares, y siempre escuchado que ellas tratan de llegar a los
20 afios 0 25 y salir” (E 02, noviembre 2023).
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“Para ser sincero en un inicio si hubo desercion femenina porque ya estando adentro se dieron
cuenta que no era lo que ellas querian, pero hoy por hoy existe menos desercion de las mujeres,
y como son pocas pienso que hay mds competitividad y de hecho han llegado a tener las
mejores antigiiedades” (E 13, diciembre 2023).

“Por la fisiologia de la mujer, el hombre en su juventud, aunque sea juegan con la pelota en
cambio las mujeres no hacen ningun tipo de actividad, unicamente de la escuela a la casa y de la
casa a la escuela, y eso es lo que produce las fracturas. Por eso en el reclutamiento se les
aconseja que antes de ingresar a la escuela, vayan donde un deportdlogo y le digan qué tipo de
ejercicios tiene que hacer” (E 15, diciembre 2023).

“Si bien existen mujeres “gama de acero”, que tienen mejor desempefio fisico que sus pares
masculinos, la gran mayoria presenta dificultades en las primeras fases de instruccion militar.
Después de una lesion y/o enfermedad, el régimen de recuperacién, si no es suficiente, provoca
lesiones mds complicadas” (GF 13, diciembre 2023).

Se pudo constatar que para las mujeres que contaban con entrenamiento fisico previo se redujo el riesgo
sufrir lesiones fisicas, y también fue mds facil su adaptacidn a la vida militar:

“Si un poco mds fdcil adaptarse a lo que es la vida aqui, por lo que mi papd era militar y yo
también. Desde pequefia estuve en colegios militares, entonces la instruccion, lo de estar
formando, lo de pasar parte, era algo que ya vivia prdcticamente toda mi vida, porque toda mi
vida estuve en un colegio militar entonces por mi adaptacion si se me hizo un poco mds fdcil por
lo que ya estaba acostumbrada como a llevar ese estilo de vida” (GF 15, diciembre 2023).

La dificultad para conciliar la vida personal, familiar y laboral es una de las barreras que mas
impacto negativo tiene en la vida del personal militar, con mayor incidencia en las mujeres. Las
regulaciones que garantizan el derecho a la maternidad, la lactancia, crianza, el cuidado, en
muchos casos son consideradas como un privilegio.

El temor a represalias es un importante obstdculo a la hora de denunciar situaciones de
discriminacidn, acoso y/o violencia, tanto para mujeres como para hombres.

“Yo estoy aqui desde el mes de diciembre, y se tiene descanso operacional el fin de semana, pero
desde el dia viernes en la tarde que salgo, me piden que mande mi ubicacion en tiempo real,
hasta el lunes para ver donde estoy yo, no entiendo por qué razon quieren controlarme estdn
invadiendo mi privacidad. Y pienso que si es a uno es a todos, pero solo conmigo hacian esa
situacion y lo que me dicen es que, si no me gusta, que me regrese a Guayaquil” (GF 03,
noviembre 2023).

“Es igual, ellos también son acosados, y para los agresores se les llama la atencién, primero hay
sanciones leves, graves y muy graves y si cae en una atentatoria puede ser motivo de una baja
segun la magnitud del acoso” (E 15, diciembre 2023).

“Las unidades militares que son en la selva, si se da el acoso laboral porque ahi el jefe de la
unidad es la mdxima autoridad y se cree con mds derechos que a veces ni tiene y las mujeres por
temor a que les sancionen, por temor a llamadas de atencion en su dmbito laboral no lo
denuncia, no lo dice” (E 06, noviembre 2023).

Las principales barreras que se han eliminado para el acceso y permanencia de las mujeres en
las fuerzas armadas son de tipo normativo, tanto para el acceso como para el ejercicio de la
maternidad, acogiendo la normativa nacional vigente, aunque existen factores a mejorar.

En el discurso institucional se evidencia un alto grado de aceptacién sobre la presencia
femenina, destacan su aporte como valioso y relevante en el quehacer institucional.

Situaciones de exclusidon o discriminacion que la politica ha contribuido a cambiar y/o
persisten en al interior de las Fuerzas Armadas

65



CE @ONU
ERE

aw

En un analisis sobre las raices institucionalizadas de la discriminacidon de género en el dmbito
laboral (Painter-Morland, 2011), plantea que “el hecho de que el discurso estuviese centrado en la
“igualdad” dificulté a las mujeres la posibilidad de presionar respecto a cuestiones especificas de la
mujer (...), por temor a que esto perjudicara el argumento de que esencialmente eran “iguales” que los
hombres. Por lo tanto, esta aproximacion no pudo dar cuentas de las aportaciones unicas que las mujeres
podian hacer a sus organizaciones y a la sociedad en general. Ademds, la importancia de su verdadera
lucha contra la opresion no pudo ser reconocida o admitida desde esta perspectiva.”

La politica ha contribuido a incorporar de manera formal la normativa necesaria para garantizar
condiciones de igualdad, que prohibe y sanciona todo hechos de exclusion o discriminacién en
razén de género al interior de las FFAA, factor que ha incidido en la transformacion paulatina
de esquemas mentales arraigados, sin embargo, subsisten creencias estereotipadas que
refuerzan el rol de las mujeres como madres y esposas como su principal sentido vital o la
colocan en el otro extremo del espectro moral, es decir, se estigmatiza y/o critica conductas
femeninas que cuando son realizados por hombres de iguales rangos, son vistos como
normales.

Asimismo, a nivel formal no existen obstaculos para el acceso, permanencia o promocion de las
mujeres en las fuerzas armadas, no obstante, existe un techo de cristal que aleja a las mujeres
de los grados y cargos de decision. La plena incorporacién de las mujeres en términos de
paridad, no serd una realidad a corto plazo, solo pueden ingresar en funcién de un cupo que
determina el Comando General de cada una de las Fuerzas, con base en la necesidad
institucional y el presupuesto anual. 2

Respecto al trato igualitario, el 44 % de la las mujeres encuestadas, considera que al interior de
las Fuerzas Armadas no existe igual trato para hombres y mujeres.

Grafico 23. Al interior de las Fuerzas Armadas existe igual trato para hombres y
mujeres.
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Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

En los comentarios que se cita, se puede evidenciar un machismo muy arraigado que contrasta
(o contradice) con la posicién politicamente correcta de la mayoria de personas consultadas
que afirma que “no hay distinciones entre mujeres y hombres al interior de las FF.AA.”. Esta

2 El concepto techo de cristal se refiere a las barreras invisibles, dificiles de traspasar, que representan los limites a
los que se enfrentan las mujeres en su carrera profesional, no por una carencia de preparacion y capacidades, sino
por la misma estructura institucional.

66



MUJ

@ONU
ERES

panaialy
ramierdo de i Mujer

ambivalencia es propia de una cultura que, si bien a nivel formal ha asumido la igualdad de

derechos, en la practica reproduce creencias estereotipadas sobre los roles de género.

“Si hay eso, en el ejército cuando le quieren molestar le molestan, cuando le ponen el ojo para
despecharle, a una chica le sancionaron con 3 a 5 dias arresto de rigor porque le encontraron mal

en la guardia” (GF 04, noviembre 2023).

“Pero en las unidades militares que son en la selva, si se da el acoso laboral por qué ahi el jefe de la
unidad es la mdaxima autoridad y se cree con mds derechos que a veces ni tiene y las mujeres por
temor a que les sancionen, por temor a llamadas de atencion en su admbito laboral no lo denuncia,

no lo dice”. (GF 01, noviembre 2023).

A través del sistema jerarquico se establece la escala de mando que rige en fuerzas armadas, a
nivel formal garantiza que se respete y valore la jerarquia del personal femenino de la misma
manera que la del personal masculino. En las entrevistas y grupos focales, se afirmd que no hay
diferencia en cuanto al sexo de la persona al mando, sin embargo, en la encuesta se solicité
calificar como verdadero o falso la siguiente afirmacién: La jerarquia del personal femenino se
respeta de la misma manera que la del personal masculino, el 44% la oficialidad femenina y el

34% de la oficialidad de Tropa femenina, consideran falsa dicha afirmacién (Grafico 24).

Grafico 24. ¢La jerarquia del personal femenino se respeta de la misma manera
que la del personal masculino?
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Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES

“La verdad no sabria porque no he tenido la oportunidad que me comande una mujer, veo a las
mujeres antiguas ejercer su rol de mando, pero al igual que un hombre creeria yo que si toma
una decision nosotros como militares tenemos que apoyar, asesorar y administrar hasta el nivel
que nos compete a nosotros al final de cuentas tenemos que cumplir la misién y ese es el
objetivo” (...). Tiene que respetarle, pero si se lo hace, pero hay que exigir y demostrar. Hasta
ahorita no he visto que se le burlen a una mujer superior y si no le gusta por las buenas o por las
malas tiene que respetar y ahorita estd complicado por el nuevo cambio de ley por qué las

sanciones afectan en el ascenso” (E 02, noviembre 2023).

“Mi papd me ensefié que cuando hay varias mujeres, es mejor no opinar, porque siempre se
lleva las de perder” (...) Una oficial me castigd, me daba risa, que me mande una mujer,

porque un hombre es mejor en todo” (GF 14, diciembre 2023).
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Efectos no deseados

Asimismo, de manera aislada, fueron identificados tres efectos no deseados a partir de la
incorporacidon de las mujeres a las fuerzas armadas, pero que merecen ser abordados de
manera consistente a través de campafias de sensibilizacidn y concientizacidén especificos para
el personal femenino.

Uno. Se refiere a una actitud estereotipada, que a través de la utilizacién de los atributos
femeninos consiguen privilegios, denominado “el poder del mofio”.

Dos. Asociado a conductas sociales propias de la “viveza criolla”, se refieren al uso indebido de
los recursos normativos, con lo que se buscaria evadir responsabilidades individuales.
Adicionalmente, existe malestar del personal de tropa hacia los privilegios del personal militar
femenino de la oficialidad, a quienes no se exige hacer las guardias con la misma rigurosidad.

Tres. Hace referencia a la emulacién de conductas estereotipadamente masculinas, respecto a
actitudes sexualmente explicitas, que evidencia los prejuicios sociales de qué estos
comportamientos sean adoptados por mujeres. Dichos efectos, parecerian indicar su
adaptacién a la cultura masculina dominante, en lugar de intentar desafiarla para permear con
mayor fuerza los atributos femeninos.

“Hay algunas cosas que yo no comparto, las mujeres dentro de las fuerzas si tienen poder, por
ejemplo, al principio y hasta ahora creo que sigue pasando, a las oficiales jovenes las llevan a la
comandancia, dreas administrativas, lo que a un subteniente nuevo lo llevan al oriente a los
mares mds refundidos, eso no me parece justo, se respeta el género, pero yo pienso que los
mandos son los que les brindan privilegios (...) La cantidad de sueldo es lo mismo el subteniente
hombre o mujer gana lo mismo, y generalmente a los jévenes siempre les mandan a los lugares
mads refundidos, y a las mujeres se deja en lugares mds comodos, a veces pienso que si hay un
resentimiento en los hombres (...). Yo hace un tiempo estuve en Guayaquil y sinceramente traté
de cuidarme y evité mucho, pero las mujeres conscriptas en Guayaquil trataban de buscarnos
para beber, divertirse, y hubo unos problemas y se descuidaban y se iban con subtenientes,
soldados, y salian el fin de semana”. (E 02, noviembre 2023).

“De manera aislada, algunas mujeres abusando de su condicion, dicen: <Me estdn persiguiendo
porque soy mujer>, sea por su ineficiencia o irresponsabilidad pretenden evadir sanciones y
castigos, el efecto que se ha generado en casos excepcionales, es que la institucion busca
aislarles, ponerles donde evitan afrontar la situacion evitan observa su propia falta de
responsabilidad” (E 05, noviembre 2023).

“(...) hay veces mujeres que utilizan su género para obtener ciertos beneficios, por ejemplo,
nosotros tenemos puntos de guardia que son neurdlgicos hay ciertos puntos que son mds
oscuros que otros y se les ponia en puntos donde era mds transitados y eso I6gicamente pasa
por precautelar la sequridad de la mujer, y de hecho se ha dado que casos que cuando estdn
hombres alla van y les visitan las mujeres y son parte de la humanidad que tenemos que no se
pueden evitar, Idgicamente si le encuentran le piden que presente un informe y son juzgados y
sancionados”. (E 01, noviembre 2023).

Nivel de cumplimiento de la teoria del cambio implicita en la politica de género

La formulacion de la politica de género no contd con un sistema de indicadores que permita
establecer con claridad el nivel de cumplimiento de la teoria del cambio propuesta, misma que
fue reconstruida por el equipo consultor a fin de aproximar un criterio uniforme sobre el
avance alcanzado, cuyos analisis se recoge en los criterios de eficacia, eficiencia y coherencia
(Anexo 1. Teoria del cambio reconstruida).
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Una vez concluido el proceso de evaluacién, con base en los resultados del andlisis de eficacia,
eficiencia, coherencia e impactos, las principales problematicas y las barreras identificadas, es
posible afirmar que el propdsito de la teoria del cambio (reconstruida): “Las mujeres militares
se encuentran integradas en la institucidon militar, con igualdad de derechos y oportunidades
gue los hombres militares”, se ha cumplido de manera parcial. En términos de igualdad formal,
se registra mayores avances: las reformas normativas han sido implementadas de manera
consistente; sin embargo, su aplicacion se realiza con ciertos margenes de discrecionalidad que
deben ser revisados para corregir vicios o errores de interpretacién. En consecuencia, la
igualdad material presenta mayores retos, ya que los factores de desigualdad que la politica
pretendio erradicar, siguen presentes en la actualidad.

El Comité de la CEDAW, plantea que “un enfoque juridico o programdtico puramente formal, no es
suficiente para lograr la igualdad de facto con el hombre, que el Comité interpreta como igualdad
sustantiva. Ademds, la Convencidn requiere que la mujer tenga las mismas oportunidades desde un
primer momento y que disponga de un entorno que le permita conseguir la igualdad de resultados. No es
suficiente garantizar a la mujer un trato idéntico al del hombre. También deben tenerse en cuenta las
diferencias bioldgicas que hay entre la mujer y el hombre y las diferencias que la sociedad y la cultura
han creado. En ciertas circunstancias serd necesario que haya un trato no idéntico de mujeres y hombres
para equilibrar esas diferencias. El logro del objetivo de la igualdad sustantiva también exige una
estrategia eficaz encaminada a corregir la representacion insuficiente de la mujer y una redistribucion de
los recursos y el poder entre el hombre y la mujer.” (ONU CEDAW, 2004)

En este sentido, el reto de la nueva politica de género consiste en reducir la tensién existente
entre los avances alcanzados en términos de igualdad formal (normativa) e igualdad
sustantiva; es decir, en la materializacidon de dicha igualdad en hechos concretos, para ello
debera desarrollar acciones para eliminar los riesgos y obstaculos planteados en la teoria del
cambio (reconstruida):

1. Resistencia de algunos actores dentro de la institucion militar a los cambios producidos por la
implementacion de la PGFFA.

2. Estereotipos de género profundamente arraigados que generan resistencia al cambio.

3. Falta de comprensién de la igualdad de género podria provocar comportamientos discriminatorios

4. Recursos financieros insuficientes para la implementacién de la politica.

En el cuadro 8, se presenta un analisis de las acciones implementadas en el marco de la
PGFFAA, desde la perspectiva de género, con base en tres dimensiones de la igualdad: igualdad
formal, igualdad sustantiva e igualdad por resultados, que permite mirar la efectividad en los
derechos contemplados en el nivel normativo (ONU Mujeres, s/f).

Cuadro 8: Andlisis de género con base en las dimensiones de la igualdad de género

IGUALDAD FORMAL

(lgualdad de oportunidades o
de trato)
Existencia de normativa que regula
el acceso a las fuerzas armadas.
Todas las personas que cumplen
los requisitos de ingreso, pueden
formar parte de las FF.AA.

IGUALDAD SUSTANTIVA
(Igualdad de hecho)

é¢las mujeres pueden acceder a
todas las especialidades?

Existen restricciones para el acceso
a especialidades de armas.

¢Existe paridad en el nimero de
miembros que integran las FF.AA.?
El nimero de mujeres en las FF.AA.
no supera el 5% del total de
miembros.

IGUALDAD POR RESULTADOS
(ejercicio efectivo de derechos)

Se verifica la reproduccion de roles
de lo femenino y lo masculino que
refuerzan la exclusion de las
mujeres en las armas de combate:
artilleria, infanteria y caballeria.

La cupula militar, eminentemente
masculina, establece las
prioridades institucionales, vy
determina el cupo de acceso de las
mujeres anualmente, con base en
las necesidades institucionales y el
presupuesto.
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IGUALDAD FORMAL
(lgualdad de oportunidades o
de trato)

Las pruebas académicas y fisicas
son iguales para todos, se ajustan,
en tiempo y numero de
repeticiones, de acuerdo con
diferencias propias de uno y otro
género.

La normativa prohibe y sanciona
todo actos de discriminacién y
violencia en todas sus formas.

Normativa de acceso a vivienda
fiscal prioriza a las mujeres jefas de
hogar al margen de su estado civil.

IGUALDAD SUSTANTIVA
(Igualdad de hecho)

¢Existen las mismas oportunidades
para acceder a cursos de
capacitacion/especializacion  que
sumen puntos para el ascenso?

¢Se aplica la normativa de
derechos con imparcialidad?

¢El disefio de las rutinas de
entrenamiento se ajustan a las
diferencias anatomicas especificas
de cada género?

En la fase de acoplamiento de las
personas civiles a la rutina militar
éel entrenamiento se enfoca en
fortalecer la musculatura necesaria
para soportar el peso e impacto
propio de la dindmica militar, a fin
de evitar lesiones fisicas?

¢Existen denuncias de acoso y o
violencia?

¢Cuantos casos denunciados han
sido sancionados?

é¢Todas las fuerzas
normativa por igual?

aplican la

Elaboracion: Equipo evaluador CEPLAES
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IGUALDAD POR RESULTADOS
(ejercicio efectivo de derechos)

De no darse las mismas
oportunidades, en el caso de las
mujeres, se afectaria las
evaluaciones y en consecuencia la
puntuacion requerida para
ascensos y promociones.

De acuerdo con lo reportado por
las personas entrevistadas, existe
discrecionalidad en la aplicaciéon
de las normas por parte de los
comandantes de las unidades
militares

En el primer afo se producen
fracturas por estrés de manera
frecuente, con mayor incidencia de
fractura de cadera en el personal
miliar femenino.

La encuesta aplicada vy |la
informacién  recogida en las
entrevistas y grupos focales dan
cuenta de una cultura tradicional
que reproduce los estereotipos de
género y vulnera los derechos

Se registran casos de violencia y
acoso sexual que son escasamente
denunciados por temor a
represalias.

Existe discrecionalidad para la
aplicacion de la norma. En Ia
fuerza terrestre se evidencid esta
situacion.

3.3.2. Impacto positivo sobre los grupos beneficiarios
Impactos positivos de la politica de género en las y los destinatarios(as)

La politica ha generado un claro impacto positivo sobre los grupos beneficiarios. Se evidencia el
empoderamiento del personal femenino respecto a su legitimo derecho de pertenecer a las
FF.AA., aunque han evidenciado que su presencia supone un nivel de incomodidad para el
personal masculino, que en mas de una unidad militar / escuela, han cedido espacios de
habitabilidad y actualmente estdn menos cémodos.

Existen factores que deben ser atendidos de manera progresiva y decisiva por parte de las
autoridades militares y de cada uno de los miembros de las fuerzas, que permitan arribar a
transformaciones mas profundas de las fuerzas armadas.

En relacién al conocimiento y difusion de la cartilla, la mayoria afirmoé conocer la cartilla de
género mas que la politica, pese a que el texto de la politica consta en ella.
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“Hay que capacitar a los comandantes, para que la aplicacion sea mds eficiente y ellos
incorporen los criterios de igualdad a todo nivel. Esperan que llegue la oficialidad del MIDENA
para actuar en aspectos que ya estan normados en la cartilla” (GF 06, noviembre 2023).

“Pienso que la mayoria de aqui tiene hijos y nos obligamos a leer la cartilla, las nuevas leyes, el
reglamento para tener en claro, sin embargo, como opinion personal aqui falta la capacitacion a
los comandantes, sefiores oficiales del personal, porque uno tiene que decirles y genera un poco
de malestar especialmente para nosotros porque dicen ya van a llorar, e incomodidad para ellos
porque también deberian saber las normativas que nos rigen, que no es nada del otro mundo,
rige a nivel nacional” (GF 01, noviembre 2023).

“Continuamente estamos trabajando, que ante estas situaciones se toman las medidas
respectivas, sobre denuncias para evitar los acosos, vulneracion de derechos, pero aqui en la
escuela, no tenemos datos sobre denuncias de vulneracion de derechos”. (GF 06, noviembre
2023).

Capacidades que la politica ha contribuido a crear y/o fortalecer en las y los titulares de
derechos y de deberes

En relacién a las capacidades que la politica de género ha contribuido a crear y/o fortalecer
hasta la fecha, se destaca el conocimiento sobre la aplicacidn de la normativa, la utilizacion de
un lenguaje mas inclusivo, la aceptacidon mayoritaria de la jerarquia femenina como intrinseca a
sus capacidades y logros individuales en la carrera militar; en el caso de las mujeres se
evidencia una fuerte apropiacién de sus derechos y conocimiento de la normativa. A nivel
institucional, existe mayor conciencia sobre la importancia de la igualdad de género al interior
de las FF.AA.

Capacidades que deben ser creadas y/o fortalecidas en los titulares de derechos y de
deberes

La incorporacion de las mujeres, como hemos visto, ha implicado una gran capacidad de
adaptacion tanto del personal militar masculino como femenino, sin embargo, la consolidacion
de una cultura institucional igualitaria demanda un importante esfuerzo desde todos los
niveles jerarquicos, a fin de generar una transformacion real que incida en las interrelaciones,
en la cotidianidad, y de manera especial en la toma de decisiones, desde una nueva éptica, mas
igualitaria.

Es imperativo que el personal militar femenino y masculino desarrolle y fortalezca sus
conocimientos, capacidades y herramientas practicas en materia de igualdad y no
discriminacién en razén de género, desde un enfoque de competencias: actitudes y valores
igualitarios, mejorar el conocimiento de conceptos y teorias que sustentan los derechos y la
perspectiva de género, habilidades y técnicas sobre tematicas basicas de: igualdad y equidad
de género, glosario de términos, lenguaje de género, roles de género, identidad, sororidad,
masculinidades, diversidades, corresponsabilidad y parentalidad, transversalidad de género,
normativa, entre otras. Las capacidades citadas, entre otras, son la base para la
transformacién de la cultura institucional que sustentara la construccién la igualdad material
en las Fuerzas Armadas.

3.4. Sostenibilidad

3.4.1. Factores que favorecen o afectan la continuidad de la politica de género de las
Fuerzas Armadas.

Condiciones para consolidar la politica de género a largo plazo
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De acuerdo con la mayoria de personas entrevistadas, uno de los factores mas relevantes para
la consolidacién de la politica de género ha sido “la voluntad politica de las autoridades al
frente del MIDENA, apalancado mediante el impulso politico estratégico y en lo estratégico
militar desde el Comando Conjunto”.

La evaluacioén realizada permitié examinar y documentar los avances logrados y su contribucion
especifica en la consolidacién de la politica, su ausencia afectaria la continuidad de la politica o
su efectiva aplicacion:

®  Voluntad politica para ajustar la normativa vigente.

®  |ncorporacion del enfoque de derechos humanos e igualdad de género en la normativa interna:
reformas a reglamentos, disposiciones y directivas de aplicacién en todas las fuerzas, asi como en las
mallas curriculares de las escuelas de formacion militar.

®  Existencia de las unidades de derechos humanos, género y derecho internacional humanitario.

®  Construccion y adecuaciones de la infraestructura habitacional y laboral.

Si bien la institucionalidad de defensa en su conjunto cumple con la normativa nacional e
internacional vigente en materia de derechos humanos, prevalecen y se reproducen prejuicios
y estereotipos de género que naturalizan las condiciones de desigualdad que afecta la plena
incorporacion militar femenina. El aporte de las mujeres es visto como “apoyo” a las funciones
del personal masculino.

“Nos ayudan en los controles militares, eso es bueno para evitarnos problemas en las requisas o
controles de frontera a ciudadanas mujeres” (E 01, noviembre 2023).

“La cartilla es todo lo que dice la ley y hablo por todas las mujeres de la base, hemos tenido
inconvenientes porque incluso nos han dicho que la cartilla no sirve. Creo yo que no se da la
capacitacion correcta a los que estdn al mando, porque viene una disposicion y aqui dicen que no
estd en la ley y no se cumple, un ejemplo claro fue para las elecciones nos concentramos y vino una
disposicion mediante un oficio diciendo que las que son casadas entre militares tanto hombres
como mujeres no cumplen la guardia, pero aqui dijeron que no, que si o si hay que cumplir la
guardia, y a mi me dijeron eres militar no tienes que reclamar nada y yo creo que esa no debid ser
una respuesta” (GF 02, noviembre 2023).

“Las mujercitas son sobre todo madres y esposas”. (GF 01, noviembre 2023)

“Las mujeres no deben ir al campo de batalla porque una baja femenina afectaria demasiado la
moral de la tropa, si fuesen tomadas prisioneras o heridas, todo el batallén se desmoronaria”. (E 08,
noviembre 2023).

Condiciones técnicas y de recursos para la planificacion y seguimiento de acciones prevista
en la politica

La institucionalidad de género existente en la estructura organica de cada una de las fuerzas en
todas las unidades y destacamentos de las fuerzas armadas ecuatorianas (unidades de
derechos humanos, género y derecho internacional y humanitario), ha generado las
condiciones técnicas y de recursos para la planificacidon y seguimiento de acciones prevista en
la politica, aunque estos mecanismos aun deben ser fortalecidos, integrando métricas que
permita valorar periédicamente los avances en la implementaciéon de la politica. Segin lo
expuesto por los informantes consultados, en funcién del presupuesto asignado y de las
prioridades institucionales de cada ciclo presupuestario, se han desarrollado acciones para dar
cumplimiento a lo establecido en la politica y la normativa vigente.

Es necesario fortalecer las unidades de derechos humanos, género y derecho internacional
humanitario, elevar su estatus jerarquico, otorgarle mayor fuerza mandatoria, cuyo liderazgo
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conduzca los procesos de transformacién interna que se requiere para consolidar una nueva
etapa de la implementacidn de la politica de género, en coordinacién con las demas unidades
implementadoras de la PGFFAA.

Acciones afirmativas para lograr la plena incorporacion de las mujeres en igualdad

Si bien en lo formal se ha logrado avances significativos a partir de la promulgacion de la
politica de género, para lograr la plena incorporacidn de las mujeres en condiciones igualdad a
las fuerzas armadas, es preciso analizar las problematicas de mujeres y hombres de manera
diferenciada, para identificar acciones concretas que reduzcan las brechas existentes respecto
al acceso a todas a las especialidades y a los niveles de decisidn.

Una accién concreta, que demanda solucién es la situacién de las madres solteras, que pese a
existir normativa favorable, muchas no tienen prioridad para el acceso a vivienda fiscal. En el
caso del personal femenino de tropa, cuyos salarios son menores que los de la oficialidad,
supone un importante impacto sobre sus ingresos, lo que ahonda las problematicas
individuales. En esencia, esta regulacidn constituye una discriminacion derivada del estado civil
y vulnera la libre determinacién personal.

En esencia, esta omisidon o discrecionalidad en la aplicacion de la norma constituye una
discriminacién derivada del estado civil y vulnera la libre determinacién personal.

3.4.2. Apropiacién de la politica de género en las instituciones involucradas

Implementacidn la politica de género en cada una de las fuerzas

La apropiacion de la politica de género en cada una de las fuerzas se ve reflejada tanto en el
conocimiento de la politica de género como en la aplicacidn de la normativa derivada de ella;
cuentan con una direccién de DD.HH., Género y D.I.H., responsable de su difusién y aplicacion.

Se evidencia bajos niveles de articulacion entre las unidades de género de las tres fuerzas
respecto a la implementaciéon y seguimiento de la politica; no se realizan diagndsticos
especificos sobre las problematicas de cada fuerza y/o destacamento; lo que permitiria contar
con insumos precisos para la implementacidn de los cambios y/o ajustes a los planes de acciéon
en curso, y sustentar las decisiones requeridas para avanzar hacia la igualdad propuesta.

“Nosotros como una entidad jerarquizada, cudndo existe la politica en el Ministerio, estamos
obligados a respetar y a cumplir las disposiciones del Superior, en este caso es el ministro de
Defensa, y las politicas no sé sobreponen, sobre las normas, las politicas van debajo de la norma
y al hilo de las normas, pero la politica que estd vigente con los derechos de género, derecho de
maternidad, derecho de matrimonio, van al hilo de la constitucion, de la proteccion”. (E 04,
noviembre 2023).

“Si, deberia de serlo asi, ya que el tema de derechos humanos es un tema transversal, cruza por
absolutamente todos los aspectos, y creeria yo qué ese es el papel del departamento de los
derechos humanos (...). El sistema de derechos humanos deberia ser el encargado de eso, tanto
en las dreas en las que se quiera hacer, de talento humano, bienestar social, salud, asi como
fortalecer el propio sistema de los derechos humanos, darle un sentido de fortaleza, a las
estructuras de derechos humanos” (E 16, diciembre 2023).

Percepcion, de mujeres y hombres, sobre la relevancia de la politica de género en el ejercicio
de los derechos

En cuanto a la percepcidon que mujeres y hombres militares tienen sobre la relevancia de la
politica de género para el ejercicio de sus derechos, si bien de manera generalizada se

73



@ONU
MUJERES

considera un avance positivo tanto a nivel individual como institucional, por algunas personas,
es vista como un privilegio.

“Obviamente que estdn conformes, quien no va a querer estar aqui, imaginese que tienes privilegios
como viajes al exterior y a veces los ganan por el simple hecho de ser mujeres. A veces hay cursos,
hay invitaciones de otros paises que tiene el Ecuador a todo lado y generalmente siempre mandan a
las antigiiedades, a las mejores notas, y eso no siempre se cumple por qué a veces es por simpatia”
(E 02, noviembre 2023).

“Yo creo que deberia ser un cambio dentro de la cultura y de cémo vemos la realidad en la que
vivimos saber que definitivamente la mujer ya no es el género débil, sino vernos de igual a igual y el
momento que se vaya a juzgar alguna situacion, saber que no siempre es verdad todo lo que dicen
las mujeres, a veces se ven beneficiadas por la condicion cultural en la que vivimos mas no en la
real” (E 02, noviembre 2023).

“No les dicen directamente, pero en la fila si se escucha ese malestar” (GF 02, noviembre 2023).

Es necesario desarrollar mayor implicaciéon personal sobre el enfoque de derechos humanos,
el conocimiento de la normativa (tanto en hombres y mujeres sin hijos), asi como promover la
empatia como caracteristica del liderazgo militar y elemento basico para la convivencia, que
permita comprender las implicaciones fisicas, emocionales, de tiempo e incluso de recursos
que la maternidad implica, y fomentar la corresponsabilidad, tanto en parejas militares como
en civiles, para que la carga horaria y emocional sea compartida.

“Cuando hay los paros se aplica la equidad de género si estdn casados entre militares, la mujer
va a la casa y el hombre se queda, pero a veces cuando solo es la mujer no sale tampoco ella se
queda generalmente aqui en la parte administrativa” (E 02, noviembre 2023).

“Nosotros con las mujeres, somos un equipo, cada uno es responsable, del motor, del avidn, de
lo eléctrico, si uno de nosotros no estd, no podemos cumplir con la mision, pero hubo una
temporada que se comenzaron a embarazar, casi todas y las recuperabamos a los dos afos,
porque a los tres meses de embarazas se nos iban, entonces afectaba eso al equipo de trabajo,
se generaba un malestar dentro del equipo, porque no contdbamos con todo el personal
necesario: se iban con los pases, los qué no cumplian, hay gente que no quiere ir”. (GF 06,
noviembre 2023).

“Hay las que se aprovechan de su condicion maternal para irse de fiesta y talento humano
deberia constatar ciertas cosas para verificar lo de los nifios, aunque también hay hombres que
se aprovechan, y se van a pasear a estar tomando.” (GF 06, noviembre 2023).

“Yo realmente creo que no, yo como hombre no puedo pedir dar a luz, en mi percepcion creo
que la ley es justa, le permite a una persona ejercer sus derechos y no solamente dentro de las
Fuerzas Armadas, la ley es para todos tanto para nosotros como militares como a las personas
civiles”, (GF 12, diciembre 2023).

“Al inicio fuimos como inexpertos, nosotros no teniamos instructores militares mujeres, nos toco
pedir al ejército que nos preste una instructora militar, obviamente como es mujer sabe cudndo
alguien estd diciendo la verdad o cuando alguien solo esta buscando un beneficio personal sobre
eso tuvimos muchos problemas al principio, pero esto fue en el 2009” (E 01, noviembre 2023).

Principales caracteristicas de las relaciones intergenéricas: mujer-mujer, hombre-hombre,
hombre-mujer al interior de las Fuerzas Armadas

La politica impactd significativamente en las relaciones interpersonales de todos los miembros,
caracterizandose por ser relaciones cada vez mas igualitarias, aunque con tensiones propias de
la convivencia.
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Las relaciones intergenéricas mujer-mujer, se han ido consolidando, se ha generado un espiritu
de cuerpo femenino, mds cohesionado en la misma promocién, pero presente entre las
mujeres de las fuerzas, ya que comparten problematicas comunes. Es deseable que se
fortalezcan vy visibilicen liderazgos inspiradores que marquen una impronta necesaria para la
construccién de espacios de sororidad entre el personal militar femenino, enfocado a
deconstruir las creencias patriarcales que las mujeres también reproducen y afecta su imagen
como colectivo y a nivel individual, reducir posiciones de competencia desleal entre mujeres y
fomentar relaciones constructivas que respalden una agenda comun en favor de la igualdad
sustantiva. Si bien las mujeres son una minoria en las fuerzas armadas, su fuerza debe estar
respaldada por una fuerte integracidn como colectivo, que les permita fortalecer y visibilizar su
importante aporte a la paz y seguridad del pais.

“Dentro de la vida militar creo que las mujeres son mds unidas, y para ciertas cosas me puedo
dar cuenta que la peor enemiga de la mujer es otra mujer, de una u otra forma los hombres
tenemos ese instinto protector que siempre le ve a la mujer como una forma mds ddcil, pero
como las mujeres se conocen un poco mds, y cuando hay alguna situacion en particular o
personal no hay apoyo entre ellas siempre existe esa envidia, esa competencia, desde el
magquillaje, hasta el tipo de vestimenta, incluso con el uniforme. En cambio, entre los hombres
somos mds descomplicados”. (E 01, noviembre 2023).

“Yo no he tratado mucho con mujeres, pero alguna vez a una mujer oficial le escuché, que hay
mads envidia, mds competencia, habia esa rivalidad hace algun tiempo entre tropa con oficiales
en hombres cada uno vive su espacio”. (GF 06, noviembre 2023).

En el relacionamiento entre el personal masculino, se produjo una evidente transformacion
sobre las dindmicas de convivencia cotidiana; aspectos como ducharse, vestirse o bromear,
debieron modificarse, para no invadir la privacidad del personal femenino como una muestra
de respeto y camaraderia. De acuerdo con lo expresado en la encuesta, los hombres han vivido
o conocen personas que han sufrido situaciones de discriminacion y/o acoso. Las personas que
no cumplen con todos los pardmetros de las masculinidades hegemdnicas consideradas el
parametro de actuacidn militar son vistos como débiles.

El relacionamiento entre hombres y mujeres, fue catalogado como mas armodnico y de
camaraderia, “cuando hacemos practicas con las mochilas, nos ayudan a cargarlas por tramos
porque son muy pesada”. Asi mismo, el uso del lenguaje se ha ido modulando mucho, “se
cuidan de no decir groserias”. Lo que no significa que no se produzcan malos entendidos o
fricciones propias de las relaciones humanas y mds en espacios de convivencia cotidiana.

“Como en todo lugar siempre hay diferencias, pero no quiere decir que nos llevemos mal, pero al
pasar gran cantidad de nuestro tiempo nos ensefia a sobrellevar esas diferencias y a ser mds
comparnieros.” (GF 13, diciembre 2023).

Las relaciones afectivas entre la oficialidad y el personal de tropa, o en entre personal de
diferente grado estaria propiciando situacion de desigualdad respecto al resto del personal. En
varios espacios se resaltd que se producen favoritismos e incluso abusos de poder, derivados
de estas relaciones.

3.5. Coherencia
3.5.1. Correspondencia entre problemas identificados y objetivos de la PGFFAA

De acuerdo con la investigacion realizada por Iza, K (lza, 2016), en el afio 2010 la Direccion de
Derechos Humanos del MIDENA realizé un diagndstico con el objetivo de desarrollar la politica
de género de las FF.AA,, el mismo que permitié identificar las principales problematicas del
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personal militar femenino. Estas problematicas fueron recogidas en el disefio de los objetivos
de la PGFFAA (2013), como se puede observar en la correspondencia de unas y otros, en el
siguiente cuadro, evidenciando la coherencia de la politica en este aspecto:

Cuadro 9. Correspondencia entre las problemdticas identificadas y los objetivos de la Politica de
Género de las Fuerzas Armadas

Problematicas

N. identificadas Objetivos de la PGFFAA

1. | Patrones culturales | Objetivo 3: Fomentar la coeducacion del personal militar basada en el
de roles respeto a los principios de igualdad y no discriminacion por causas de
tradicionales para género. Contiene la Politica: “Reducir patrones culturales que generan
la mujer. violencia basada en género”, mediante acciones de promocién de

programas educativos y campafias de prevencion de violencia basada en
género.

2. | Legislacion militar | Objetivo 4: Controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en
y normativa género que tengan por objeto menoscabar o anular derechos. Contiene
carente de un la Politica: “Generar cambios en la legislacion militar con enfoque de
enfoque de género”, mediante la incorporacién de este enfoque en leyes y
género. reglamentos militares.

3 | Dificultades parala | Objetivo 2: Fomentar el buen vivir para el personal militar femenino y
conciliacidn entre masculino en los repartos militares. Contiene la Politica: “Mejorar el
la vida profesional | bienestar del personal militar”, mediante acciones de promocion del
y familiar del equilibrio de la vida militar y familiar de los/las militares, considerando el
personal militar. hecho de la existencia de familias de conformidad a los articulos 66, 67 y

68 de la Constitucion de la Republica.

Objetivo 4: Controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en
género que tengan por objeto menoscabar o anular derechos. Mediante
la incorporacidn en la legislacion militar de temas que regulen las
actividades del personal de Fuerzas Armadas, garantizando los derechos
constitucionales, especialmente aquellos relacionados con la situacién de
maternidad, paternidad, lactancia, etc., considerando el principio mas
favorable.

4 | Falta de voluntad Objetivo 4: Controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en
institucional para género que tengan por objeto menoscabar o anular derechos. Mediante
garantizar la la incorporacién en la legislacion militar de temas que regulen las
igualdad y no actividades del personal de Fuerzas Armadas, garantizando los derechos
discriminacion constitucionales, especialmente aquellos relacionados con la situacién de
hacia la mujer. maternidad, paternidad, lactancia, etc., considerando el principio mas

favorable.

5 | Infraestructura Objetivo 2: Fomentar el buen vivir para el personal militar femenino y
inadecuada para masculino en los repartos militares. Contiene la Politica: “Mejorar la
personal femenino. | infraestructura y habitabilidad en los repartos militares”, mediante el

incremento de la infraestructura de habitabilidad; adecuacién e
incremento del espacio laboral para el personal femenino y masculino; vy,
la instalacion de centros infantiles para los hijos e hijas del personal de
FF.AA.

6 | Concepcidn de la Objetivo 4: Controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en
maternidad como género que tengan por objeto menoscabar o anular derechos. Mediante
enfermedad que la incorporacion en la legislacién militar de temas que regulen las
limita el accionar actividades del personal de Fuerzas Armadas, garantizando los derechos
de la mujer. constitucionales, especialmente aquellos relacionados con la situacién de

maternidad, paternidad, lactancia, etc., considerando el principio mas
favorable.

7 | Violencia de Objetivo 2: Fomentar el buen vivir para el personal militar femenino y
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Problematicas

N. . g Objetivos de la PGFFAA
identificadas
género masculino en los repartos militares. Contiene la Politica: “Mejorar el
(intrafamiliar, bienestar del personal militar”, mediante el fomento de un buen
acoso laboral, ambiente laboral reduciendo todo tipo de acoso en los repartos militares

agresiones fisicas). | y en caso de quejas, el Departamento de Derechos Humanos y Derecho
Internacional Humanitario de cada fuerza realizard un adecuado
seguimiento.

Objetivo 3: Fomentar la coeducacion del personal militar basada en el
respeto a los principios de igualdad y no discriminacion por causas de
género. Contiene la Politica: “Reducir patrones culturales que generan
violencia basada en género”, mediante acciones de promocidn de
programas educativos y campafias de prevencidn de violencia basada en
género.

Objetivo 4: Controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en
género que tengan por objeto menoscabar o anular derechos.
Elaboracién: Equipo evaluador CEPLAES

A estas problemdticas se deben afiadir las barreras de acceso de las mujeres a la institucién
militar, manifiesta en el bajo porcentaje que representaban y aun representan dentro del
personal militar. Asi, segin estadisticas de la Red de Seguridad y Defensa de América Latina del
afo 2012, en las Fuerzas Armadas del Ecuador habia 647 mujeres, que representaban tan solo
el 1,6% del total del personal militar (Donadio, M., 2012, citado por lturralde) (lturralde, 2015).
Asociada a esta problematica también se encontraba su baja visibilidad, ubicacidon en niveles
de menor jerarquia y, en su mayoria, desempefiando actividades administrativas y de servicios.

En la década de los afios setenta ingresaron mujeres a las Fuerzas Armadas como oficiales de
servicio a cumplir funciones administrativas. En 1995 se permitid el ingreso de profesionales
en salud y justicia, quienes contribuyeron a cubrir la necesidad de la Fuerza Terrestre de contar
con esos especialistas para los policlinicos y los juzgados militares. En 1999 se promueve el
ingreso de mujeres a la Escuela Superior Militar Eloy Alfaro (ESMIL), primera promocidon que se
gradud en agosto de 2003 en calidad de subtenientes en los Servicios de Material de Guerra,
Transportes e Intendencia. En el afio 2010 se gradud la primera mujer infante de marina. En
2011 se graduaron las primeras soldados especialistas de la Fuerza Terrestre, las primeras
oficiales de arma (pilotos) y técnicas de la Fuerza Aérea y la primera mujer piloto del Ala
Rotativa de la Fuerza Naval. Al mismo tiempo, se abrieron las Armas de Artilleria e Ingenieria
para las mujeres del Ejército, especialidades militares que solo eran ocupadas por hombres
hasta entonces. En este mismo afio, por primera vez mujeres oficiales participaron en el Curso
de Expertos Militares de Misiones de Paz de Naciones Unidas y en 2012 la Fuerza Aérea
Ecuatoriana gradud a las primeras mujeres de Infantes Aéreas®.

Esta problematica central de barreras de acceso e incorporacién de las mujeres en las FF.AA.,
esta considerada en las politicas y acciones estratégicas del Objetivo 1: Fortalecer la igualdad
de oportunidades de acuerdo con el plan de carrera para hombres y mujeres,
particularmente el impulso a la plena incorporacidn y acceso de las mujeres a FF.AA. en calidad
de oficiales, miembros de tropa, en todas las armas, técnicos, servicios y especialidades,
acorde a sus competencias; en operaciones de paz; y, en su ingreso al Servicio Militar
Voluntario.

3za, K. (Ob. Cit.), en base a: 1) (Chacdn, 2008). 2) (Chacén, Mujer Militar: su Inclusidn en las Fuerzas
Armadas, 2014). 3) (Ministerio de Defensa Nacional, 2015). 4) (Ministerio de Defensa Nacional, 2014).
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En este sentido la Politica de Género de las Fuerzas Armadas del Ecuador, se define como “una
politica inclusiva en el dmbito de la defensa, y contribuird de manera significativa a Ila
integracién de la mujer en la institucién militar, garantizando la igualdad de derechos y
oportunidades entre hombres y mujeres militares”.

3.5.2. Necesidades priorizadas a las que responde la PGFFAA

El disefio de la politica responde a las necesidades y prioridades del personal militar femenino
y masculino. Esta respuesta se ve reflejada en su objetivo estratégico y en sus cuatro objetivos
especificos.

Asi, respondiendo a condiciones de discriminacién y brechas de género existentes en el acceso
y la incorporacién de las mujeres a las FF.AA,, y a la necesidad estratégica de su plena
integracion a la institucion militar, formuld el propdsito estratégico de crear las condiciones
necesarias a nivel del marco legal, el campo ocupacional, la salud integral y la infraestructura
para “contribuir de manera significativa a la integracidon de la mujer en la institucién militar,
garantizando la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares”.
De igual manera, esta necesidad estratégica esta considerada en las politicas y acciones
estratégicas del objetivo 1 “fortalecer la igualdad de oportunidades de acuerdo con el plan
de carrera para hombres y mujeres”, particularmente el impulso a la plena incorporacion y
acceso de las mujeres a FF.AA. en calidad de oficiales, miembros de tropa, en todas las armas,
técnicos, servicios y especialidades, acorde a sus competencias; en operaciones de paz; y, en
su ingreso al Servicio Militar Voluntario.

En este mismo nivel, y respondiendo al derecho y necesidad estratégica de una vida libre de
violencia en el ambito publico y privado, el objetivo 3 “fomentar la coeducacion del personal
militar basada en el respeto a los principios de igualdad y no discriminacion por causas de
género”, contiene la politica de reduccién de patrones culturales que generan violencia basada
en género, mediante acciones de promocién de programas educativos y campafias de
prevencion de violencia basada en género. De igual manera, el objetivo 2 “fomentar el buen
vivir para el personal militar femenino y masculino en los repartos militares, que contiene la
politica de “mejorar el bienestar del personal militar”, mediante el fomento de un buen
ambiente laboral reduciendo todo tipo de acoso en los repartos militares.

Por su parte, las necesidades practicas del personal militar, en general, y femenino en
particular, asociadas a derechos laborales, de educacidn, de salud sexual y reproductiva, salud
mental, y conciliacién del trabajo productivo y de cuidados, se visibilizan en las politicas y
estrategias de los objetivos 2, 3 y 4 de la politica.

3.5.3. Articulacién de las estrategias y objetivos de la PGFFAA

En general, las estrategias propuestas se articulan a las politicas y estas a los objetivos
especificos de la politica. Esta articulacién puede observase en la reconstruccion de la teoria de
cambio realizada en el marco de la evaluacién (Anexo 1), que permite comprobar, ademas la
contribucion de las estrategias a las politicas, y de estas al logro de sus objetivos.

Asi, por ejemplo, las estrategias de la politica 1 del objetivo 1, contribuyen a la integraciéon
paulatina de las mujeres en las FF.AA., a través del impulso gradual y progresivo del acceso y
plena incorporacion de las mujeres a FF.AA,, en calidad de oficiales, miembros de tropa, en
todas las armas, técnicos, servicios y especialidades, acorde a sus competencias; de la
realizacién de diagndsticos permanentes sobre su situacion; del fomento de la participacién de
las mujeres en operaciones de paz en forma progresiva y acorde a las necesidades de la misién;
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y del control al estricto cumplimiento de todas las actividades y funciones inherentes y no
distraer con tareas ajenas a su competencia al personal militar segln su respectiva clasificacion
(arma, técnico, servicios y especialistas), dentro de su grado y plan de carrera.

Estas estrategias se complementan con las correspondientes a la politica 2 de este mismo
objetivo, mediante el impulso del ingreso al Servicio Militar Voluntario a las mujeres que
cumplan los requisitos establecidos por la ley, en forma progresiva, siempre y cuando se
disponga de la infraestructura, planes y programas de capacitacién, para lo cual incluye la
implementacién de un plan piloto, que permita definir un diagndstico que brinde los
elementos necesarios para tomar decisiones, acordes a las tendencias sociales y las verdaderas
necesidades de la institucidon militar, con una proyeccidn prospectiva.

3.5.4. Gestion de la PGFFAA

De acuerdo con el Estatuto Organico de Gestidn Organizacional del Ministerio de Defensa
(Ministerio de Defensa Nacional, 2019), la Direccién de DD.HH., Género y D.l.H., bajo la
responsabilidad de su director/a, tiene la mision de “gestionar la politica de Derechos
Humanos, Género y Derecho Internacional Humanitario asegurando su implantacion en el
sector de la Defensa nacional; por medio de directrices de difusién, promocién y
asesoramiento técnico en concordancia al Marco Legal establecido”.

En la gestion especifica de Género, y en relacidn a la PGFFAA, se encuentran los informes de
asesoramiento formulados para las autoridades y organismos del MIDENA y de FF.AA.; informes
de gestidn de convenios; informes de monitoreo de casos de presuntas violaciones basadas en
género en FF.AA.; planes y programas para fomentar los derechos de las mujeres y la equidad
de Género al interior de la institucién y entre los miembros de FF.AA.; informe de coordinacién
con los organismos nacionales e internacionales en el ambito de Género; informes de
seguimiento, gestion y evaluacién de convenios interinstitucionales en el dmbito de Género;
informes de seguimiento y evaluacién de planes, politicas y directrices implementadas.

De acuerdo con informacién proporcionada por el equipo de la Direccidon de DD.HH., Género y
D.I.H., en concreto, para la implementacidn de la PGFFAA, la estructura es la siguiente:

=  Directrices emitidas por el ministro de Defensa, como responsable del Direccionamiento Politico
Estratégico de la Defensa, y de la ejecucion de la Politica de Género de las FF.AA.

= Disposiciones de la Subsecretaria de Gabinete, hacia el CC.FF.AA. y las tres Fuerzas. Esta
subsecretaria tiene entre sus atribuciones y responsabilidades, asesorar al/la ministro/a de Defensa
Nacional para la definicion de politicas y disefio de directrices relacionados con el ambito de su
competencia.

= Disposiciones emitidas desde el CC.FF.AA. hacia las tres Fuerzas, que cuenta también con una
Direccién de DD.HH., Género y D.I.H.

=  Por su parte, cada Fuerza tiene su propia Direccion de DD.HH., Género y D.I.H. y departamentos,
jefaturas y secciones a lo largo de sus estructuras organizacionales.

= La Direcciéon de Derechos Humanos observa el cumplimiento de las directrices y disposiciones
emitidas por las autoridades correspondientes.

3.5.5. Planificacién, ejecucién y seguimiento de actividades de la PGFFAA
La politica evaluada no establecié originalmente indicadores, metas ni resultados para el corto,
mediano y largo plazo. Tampoco conté con un Plan de Implementacién que incorporara

actividades, responsables y presupuestos. Sin embargo, en el proceso de implementacién las
distintas unidades encargadas de acciones estratégicas previstas en la politica, elaboraron
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planes de ejecucion con definicidn de responsables y recursos humanos, técnicos y financieros
requeridos. Al respecto se afirma:

“todo responde a una planificacién previa. Para que ingresen mujeres en las Fuerzas Armadas
se planifico tres afios antes de su ingreso. Generalmente, se hacen planes pilotos, se evalia
previo a la puesta en marcha de las acciones. Estos planes cuentan con un presupuesto
aprobado. En el caso de la conscripcion femenina, estaba previsto adecuaciones en habitaciones
y baterias sanitarias. Como parte de la implementacion de la politica se elaboré un Protocolo de
acoso y discriminacion, que se encuentra vigente (...)” (Reunidn de trabajo con el equipo de la
Direccidn de Derechos Humanos, Género y Derecho Internacional Humanitario. 27 de octubre
2023).

En el Ultimo afio, en el marco del levantamiento de informacién previo al proceso de
evaluacion de la PGFFAA, y con la asistencia técnica del CNIG, la Direccién de DD.HH., Género y
D.I.H. del MIDENA identific6 27 indicadores relacionados a las acciones estratégicas
establecidas en el documento de la politica y elaboro fichas metodoldgicas para 8 de estos.

Respecto a la ejecucién de la politica, las acciones estratégicas estan a cargo de las unidades
administrativas y operativas del CC.FF.AA. y de las tres Fuerzas, que tienen competencia en las
distintas areas de intervencién de la politica. Asi, ademas del Sistema de DD.HH., Género y
D.I.H., (conformado por las direcciones, departamentos, jefaturas y otras unidades en
MIDENA, CC.FF.AA. y las tres Fuerzas), constan las siguientes: Comandancias de las tres
Fuerzas, Sanidad y Salud, Infraestructura, Bienestar de Personal, Reclutamiento, Talento
Humano, Comunicacién, Comisién de Legislacion Militar de las Fuerzas Armadas COLEMI;
ISFFA; Escuelas de Formacidn y Perfeccionamiento de oficiales y tropa de las tres Fuerzas;
UEMPE; Logistica, Juridico, Movilizacion, Doctrina Militar y Operaciones de Paz del CC.FF.AA.,
entre las principales.

El seguimiento de la politica esta a cargo de la Direccion de DD.HH., Género y D.I.H. del
MIDENA, que cuenta con 3 funcionarios/as, en coordinacidon con las demas unidades del
Sistema de DD.HH., Género y D.l.H. Se indicé que los responsables de cada Fuerza dentro de
este Sistema, emiten informes regulares de la situacién en las unidades y repartos militares,
hacia el CC.FF.AA. y el MIDENA. Por su parte, el MIDENA remite Informes trimestrales al
Ministerio de Trabajo sobre estadisticas de casos de violencia al interior de las fuerzas. Sin
embargo, no se cuenta con evidencia de la existencia de un sistema de seguimiento
formalmente constituido, ni de registros o bases de informacidn que den cuenta de esta
actividad. La informacién reciente que se encuentra disponible y fue revisada y sistematizada
en el proceso de evaluacién, corresponde a informes de cumplimiento solicitados por MIDENA
y CNIG a las tres Fuerzas, en el marco del cumplimiento de la Sentencia 1894-10-JP/20 de 04 de
abril de 2020 (Corte Constitucional del Ecuador, 2020).

“se hacian seguimientos, a través de Derechos Humanos. El problema de esto es qué, con los
cambios de ministros, de gobernantes, no ha sido un tema que tenga continuidad, y eso ha
llevado a que documentos del drea de Derechos Humanos no estén al dia y se pierde la
informacidn. Deberia existir informacion de archivos de lo que se ha hecho posteriormente a la
emision de la politica de género (...). Hace unos 3, 4 afios habia existido un sistema informdtico
donde reportaban todo esto y estaba todo en ese sistema, no sé por qué lo dejaron de hacer.
Ahorita esperamos ya poder arrancar lo mds pronto posible” (E 16, diciembre, 2023)

“Todos los casos (de vulneracion de derechos) llegan a cada Fuerza; la Fuerza le comunica al
Comando Conjunto; y Comando Conjunto nos comunica a nosotros (Direccion de DD.HH.,
Género y D.I.H.), y nosotros nos encargamos de hacer el seguimiento a todos los casos {...).
Nosotros nos encargamos del control de toda la politica, de todos los temas y de todos los casos
(...). Por ejemplo, ahorita que tuvimos la oportunidad de pedir la informacion lo hemos hecho y
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asi lo vamos a hacer regularmente con un seguimiento mds estricto, porque no habia ese
seguimiento de ver afio a afio que se esté cumpliendo (...). Tenemos estadisticas de ingresos (de
mujeres a FF.AA.), de la prestacion de servicios médicos al personal femenino y a otros grupos
vulnerables, el tema de los permisos, el tema de matrimonios militares, eso si tenemos
estadisticas y si se los lleva desde aqui (...)” (E 05, noviembre, 2023).

Por lo tanto, si bien se realiza seguimiento de casos y se cuenta con estadisticas de algunos de
los temas que conciernen a la PGFFAA, no existe un sistema estructurado de seguimiento ni un
registro central y sistematico de informacidn sobre su implementacion.

3.6. Enfoque de derechos humanos y los principios de igualdad de género

3.6.1. Bloque de constitucionalidad y control de convencionalidad con perspectiva de
género

En general, el bloque de constitucionalidad estd constituido por los instrumentos
internacionales ratificados por cada pais. Por la naturaleza de la Politica de Género de las
Fuerzas Armadas, el bloque de constitucionalidad estd constituido por los principales
instrumentos de derechos humanos de las mujeres ratificados por Ecuador, y la norma
suprema nacional: 1) la Constituciéon de la Republica del Ecuador, publicada en el Registro
Oficial No. 449 de 20 de octubre de 2008 (Asamblea Nacional Constituyente, 2008); 2) la
Declaracién Universal de Derechos Humanos, aprobada en 1948 por la Asamblea General de
las Naciones Unidas; 3) La Convencién sobre la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) (ONU CEDAW, 2004), aprobada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas el 18 de diciembre de 1979, suscrita por el Ecuador el 17 de
julio de 1980 vy ratificada por el Congreso Nacional el 9 de noviembre de 1981; 4) La
Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra La Mujer
“Convencidn de Belem Do Para” (OEA, 1994), aprobada durante el XXIV Periodo Ordinario de
Sesiones de la Asamblea General de la Organizacidon de Estados Americanos (OEA), el 9 de
junio de 1994, ratificada por Ecuador el 15 de septiembre de 1995.

A continuacion, se registra una muestra representativa de las normas relacionadas con los
objetivos de la PGFFAA, constantes en los instrumentos juridicos sefialados:

Constitucion de la Republica del Ecuador (CRE 2008):

®  Art. 11.- 2. Todas las personas son iguales y gozardn de los mismos derechos, deberes y
oportunidades. Nadie podrd ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo,
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacion politica,
pasado judicial, condicion socio-eco- ndmica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado de
salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal o
colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionard toda forma de discriminacion. El
Estado adoptard medidas de accion afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de los
titulares de derechos que se encuentren en situacion de desigualdad.

" Art. 11.- 8. El contenido de los derechos se desarrollard de manera progresiva a través de las
normas, la jurisprudencia y las politicas publicas. El Estado generard y garantizard las condiciones
necesarias para su pleno reconocimiento y ejercicio. Serd inconstitucional cualquier accion u omision
de cardcter regresivo que disminuya, menoscabe o anule injustificadamente el ejercicio de los
derechos.

®  Articulo 70.- El Estado formulard y ejecutard politicas para alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres, a través del mecanismo especializado de acuerdo con la ley e incorporard el enfoque de
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género en planes y programas y brindard asistencia técnica para su obligatoria aplicacion en el
sector publico.

Articulo 331.- El Estado garantizard a las mujeres igualdad en el acceso al empleo a la formacion y
promocion laboral y profesional, a la remuneracion equitativa, y a la iniciativa de trabajo autonomo.
Se adoptardn todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades. Se prohibe toda forma
de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a
las mujeres en el trabajo.

Articulo 30.- las personas tienen derecho a un hadbitat sequro y saludable, y a una vivienda adecuada
y digna, con independencia de su situacion social y econdmica.

Articulo 160.- Las personas aspirantes a la carrera militar y policial no serdn discriminadas para su
ingreso. Los miembros de las Fuer- zas Armadas y de la Policia Nacional estardn sujetos a las leyes
especificas que regulen sus derechos y obligaciones, y su sistema de ascensos y promociones con
base en méritos y con criterios de equidad de género.

Articulo 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: 5. Toda persona tendrd
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Articulo 69.- Para proteger los derechos de las personas integrantes de la familia: 1. Se promoverd la
maternidad y paternidad responsables; la madre y el padre estardn obligados al cuidado, crianza,
educacion, alimentacion, desarrollo integral y proteccion de los derechos de sus hijas e hijos, en
particular cuando se encuentren separados de ellos por cualquier motivo.

Articulo 333.- Se reconoce como labor productiva el trabajo no remunerado de auto sustento y
cuidado humano que se realiza en los hogares. El Estado promoverd un régimen laboral que
funcione en armonia con las necesidades del cuidado humano, que facilite servicios, infraestructura
y horarios de trabajo adecuados; de manera especial, proveerd servicios de cuidado infantil, de
atencion a las personas con discapacidad y otros necesarios para que las personas trabajadoras
puedan desempefiar sus actividades laborales; e impulsard la corresponsabilidad y reciprocidad de
hombres y mujeres en el trabajo doméstico y en las obligaciones familiares.

Articulo 161.- El servicio civico-militar es voluntario. Este servicio se realizard en el marco del respeto
a la diversidad y a los derechos, y estard acompafiado de una capacitacion alternativa en diversos
campos ocupacionales que coadyuven al desarrollo individual y al bienestar de la sociedad. Quienes
participen en este servicio no serdn destinados a dreas de alto riesgo militar. Se prohibe toda forma
de reclutamiento forzoso

Articulo 32.- La salud es un derecho que garantiza el Estado (...) El Estado garantizard este derecho
mediante politicas econdmicas, sociales, culturales, educativas y ambientales; y el acceso
permanente, oportuno y sin exclusion a programas, acciones y servicios de promocion y atencion
integral de salud, salud sexual y salud reproductiva. La prestacion de los servicios de salud se regird
por los principios de equidad, universalidad, solidaridad, interculturalidad, calidad, eficiencia,
eficacia, precaucion y bioética, con enfoque de género y generacional.

Articulo 332.- El Estado garantizard el respeto a los derechos reproductivos de las personas
trabajadoras, lo que incluye la eliminacion de riesgos laborales que afecten la salud reproductiva, el
acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo o numero de hijas e hijos, derechos
de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por paternidad. Se prohibe el despido de la mujer
trabajadora asociado a su condicion de gestacion y maternidad, asi como la discriminacion
vinculada con los roles reproductivos.

Articulo 363.- El Estado serd responsable de: 6. Asegurar acciones y servicios de salud sexual y de
salud reproductiva, y garantizar la salud integral y la vida de las mujeres, en especial durante el
embarazo, parto y postparto.

Articulo 43.- El Estado garantizard a las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia los derechos
a: 3. La proteccion prioritaria y cuidado de su salud integral y de su vida durante el embarazo, parto
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y posparto; 4. Disponer de las facilidades necesarias para su recuperacion después del embarazo y
durante el periodo de lactancia.

Articulo 66.- Se reconoce y garantizard a las personas: a) La integridad fisica, psiquica, moral y
sexual. b) Una vida libre de violencia en el dmbito publico y privado. El Estado adoptard las medidas
necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia, en especial la ejercida contra
las mujeres, nifias, nifios y adolescentes, personas adultas mayores, personas con discapacidad y
contra toda persona en situacion de desventaja o vulnerabilidad; idénticas medidas se tomardn
contra la violencia, la esclavitud y la explotacion sexual.

De la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, que proclama la igualdad entre el
hombre y la mujer, como principio universal, y la proteccidn contra la discriminacién:

Articulo 1. Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como
estdn de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros.

Articulo 2. Toda persona tiene los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin
distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra indole,
origen nacional o social, posicion econémica, nacimiento o cualquier otra condicion.

Articulo 7. Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion de la ley.
Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta Declaracion y
contra toda provocacion a tal discriminacion.

De la Convencion sobre la Eliminacidn de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), que define la discriminacidn contra la mujer, e incluye varias recomendaciones a los
estados dirigidas a su eliminacién:

Articulo 1. La discriminacion contra la mujer se define como: “toda distincion, exclusion o restriccion
basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del
hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politicas,
econdmicas, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”.

Parte 1. Articulo 4. 1. La adopcidn por los Estados Partes de medidas especiales de cardcter temporal
encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre el hombre y la mujer no se considerard
discriminacion en la forma definida en la presente Convencion, pero de ninguin modo entrafiard,
como consecuencia, el mantenimiento de normas desiguales o separadas; estas medidas cesardn
cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad de oportunidad y trato. 2. La adopcion por los
Estados Partes de medidas especiales, incluso las contenidas en la presente Convencion,
encaminadas a proteger la maternidad no se considerard discriminatoria.

Parte 1. Articulo 5. Los Estados Partes tomardn todas las medidas apropiadas para: a) Modificar los
patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, con miras a alcanzar la eliminacion de
los prejuicios y las prdcticas consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén basados en la idea
de la inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones estereotipadas de
hombres y mujeres; b) Garantizar que la educacién familiar incluya una comprension adecuada de la
maternidad como funcion social y el reconocimiento de la responsabilidad comiun de hombres y
mujeres en cuanto a la educacion y al desarrollo de sus hijos, en la inteligencia de que el interés de
los hijos constituird la consideracion primordial en todos los casos

Parte 1. Articulo 11 c) Alentar el suministro de los servicios sociales de apoyo necesarios para
permitir que los padres combinen las obligaciones para con la familia con las responsabilidades del
trabajo y la participacion en la vida publica, especialmente mediante el fomento de la creacion y
desarrollo de una red de servicios destinados al cuidado de los nifios; d) Prestar proteccion especial a
la mujer durante el embarazo en los tipos de trabajos que se haya probado puedan resultar
perjudiciales para ella.
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B Parte 1. Articulo 12. 2.(...) los Estados Partes garantizardn a la mujer servicios apropiados en relacién
con el embarazo, el parto y el periodo posterior al parto, proporcionando servicios gratuitos cuando
fuere necesario, y le asegurardn una nutricion adecuada durante el embarazo y la lactancia.

" Parte 1 Articulo 14. h) Gozar de condiciones de vida adecuadas, particularmente en las esferas de la
vivienda, los servicios sanitarios, la electricidad y el abastecimiento de agua, el transporte y las
comunicaciones.

®  Capitulo Ill. Deberes de los Estados. h. garantizar la investigacion y recopilacion de estadisticas y
demds informacion pertinente sobre las causas, consecuencias y frecuencia de la violencia contra la
mujer, con el fin de evaluar la eficacia de las medidas para prevenir, sancionar y eliminar la violencia
contra la mujer y de formular y aplicar los cambios que sean necesarios...

De la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra la
Mujer “Convencion Belem Do Para”:

®  Capitulo Ill. Deberes de los Estados. f. ofrecer a la mujer objeto de violencia acceso a programas
eficaces de rehabilitacion y capacitacion que le permitan participar plenamente en la vida publica,
privada y social;

®  Articulo 7. Los Estados Partes condenan todas las formas de violencia contra la mujer y convienen en
adoptar, por todos los medios apropiados y sin dilaciones, politicas orientadas a prevenir, sancionar
y erradicar dicha violencia y en llevar a cabo lo siguiente: a. abstenerse de cualquier accion o
prdctica de violencia contra la mujer y velar por que las autoridades, sus funcionarios, personal y
agentes e instituciones se comporten de conformidad con esta obligacion; b. actuar con la debida
diligencia para prevenir, investigar y sancionar la violencia contra la mujer.

®  Articulo 8. Los Estados Partes convienen en adoptar, en forma progresiva, medidas especificas,
inclusive programas para: a. Fomentar el conocimiento y la observancia del derecho de la mujer a
una vida libre de violencia, y el derecho de la mujer a que se respeten y protejan sus derechos
humanos; b. modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres, incluyendo el
disefio de programas de educacion formales y no formales apropiados a todo nivel del proceso
educativo, para contrarrestar prejuicios y costumbres y todo otro tipo de prdcticas que se basen en la
premisa de la inferioridad o superioridad de cualquiera de los géneros o en los papeles
estereotipados para el hombre y la mujer que legitiman o exacerban la violencia contra la mujer...

El control de convencionalidad se refiere a la obligacion de los Estados parte de la Convencion
Americana sobre Derechos Humanos “Pacto de San José” (OEA, 1969), consistente en aplicar
dicho tratado, y la jurisprudencia de la Corte Interamericana de Derechos Humanos (CIDH)
sobre el mismo, en su derecho interno (lbafiez, 2017).

De la Convencion Americana Sobre Derechos Humanos “Pacto de San José”, suscrita en la
Conferencia Especializada Interamericana sobre Derechos Humanos de San José, adoptada en
San José, Costa Rica el 22 de noviembre de 1969, entrada en Vigor el 18 de julio de 1978.
Algunos articulos que ejemplifican el alcance de la Convencion:

®  Articulo 1. Obligacion de Respetar los Derechos 1. Los Estados Partes en esta Convencion se
comprometen a respetar los derechos y libertades reconocidos en ella y a garantizar su libre y pleno
ejercicio a toda persona que esté sujeta a su jurisdiccion, sin discriminacion alguna por motivos de
raza, color, sexo, idioma, religion, opiniones politicas o de cualquier otra indole, origen nacional o
social, posicion econémica, nacimiento o cualquier otra condicion social. 2. Para los efectos de esta
Convencion, persona es todo ser humano.

®  Articulo 5. Derecho a la Integridad Personal. 1. Toda persona tiene derecho a que se respete su
integridad fisica, psiquica y moral. 2. Nadie debe ser sometido a torturas ni a penas o tratos crueles,
inhumanos o degradantes.
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B Articulo 17. Proteccion a la Familia. 4. Los Estados partes deben tomar medidas apropiadas para
asegurar la igualdad de derechos y la adecuada equivalencia de responsabilidades de los conyuges
en cuanto al matrimonio, durante el matrimonio y en caso de disolucion del mismo.

" Articulo 24. Igualdad ante la Ley. Todas las personas son iguales ante la ley. En consecuencia, tienen
derecho, sin discriminacion, a igual proteccion de la ley.

En el control de convencionalidad es importante conocer los estdndares de derechos humanos
considerados en las sentencias / resoluciones de la CIDH, y que son referenciales para la
implementacién de la PGFFAA. y la normativa de las FF.AA.

A partir de la Guia “Estdndares de Proteccion de Derechos Humanos de las Mujeres:
Herramientas Necesarias para la Defensa de su Participacidn Politica” (OEA, ONU Mujeres,
2020), que compila de forma sistematica, analitica y conceptual la interrelacion de sentencias y
resoluciones de casos paradigmaticos resueltos en el dmbito de la justicia internacional, se han
seleccionado casos que pueden orientar la correcta aplicacidon de la Politica de Género de las
Fuerzas Armadas y de la Ley Organica de Personal y Disciplina de las Fuerzas Armadas, asi como
la elaboracién y aplicacién de protocolos de actuacién en casos de acoso sexual, laboral y
violencia de género en la Institucidn, de acuerdo con la Disposicion General Cuarta de la
mencionada Ley.

En esta seleccion, se ha dado principal importancia al alcance conceptual de los diferentes
tipos de violencia contra las mujeres por razén de género, y a los temas que se refieren a
hechos de vulneracién de los derechos de las mujeres, siendo el interés principal lo referente a
las obligaciones de los Estados en relacién con la prevencién, proteccién y erradicacién de la
violencia contra las mujeres.

Se recomienda profundizar los temas sobre el impacto negativo de los estereotipos y prejuicios
de género en el acceso a la justicia para las mujeres y el de estereotipos y prejuicios de género
como origen y consecuencia de la violencia contra las mujeres, como herramienta
fundamental para modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres,
con miras a lograr la eliminacién de los prejuicios y las practicas consuetudinarias que estdn
basados en la idea de inferioridad de las mujeres o superioridad de los hombres o en la
atribucién de roles estereotipados de género, para lograr la igualdad entre los géneros.

A continuacion, cuatro ejemplos de casos paradigmaticos la CIDH, que recogen 31 estandares
de derechos humanos que deben ser considerados:

Caso 1: CIDH, Caso Rosendo Cantu y otra vs. México, Sentencia de 31 de agosto de 2010

Estandares de DD.HH.

1. Concepto del control de convencionalidad

2. La violencia contra las mujeres como violacién de los derechos humanos y ofensa a la dignidad
humana que trasciende todo contexto sociocultural

3. La discriminacion causada por multiplicidad de factores: género, minoria de edad, origen étnico
y/o nacional, orientacion sexual, situacién econdmica, etc.

Caso 2: CIDH, Caso Gonzalez y otras vs. México (“Campo Algodonero”), Sentencia de 16 de
noviembre de 2009

Estandares de DD.HH.

4. Lainfraccidn del deber de diligencia por parte de los Estados como parte del patrén global de la
violencia contra las mujeres
5. La cultura de violencia y discriminacién basada en el género como tolerancia de todo el sistema
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11.
12.
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14.

15.
16.
17.

18.

19.

Caso 3:
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La cultura de violencia y discriminacion basada en el género tiene caracter estructural

La cultura de violencia y discriminacion basada en el género como contexto que
minimiza/elimina la percepcion de la violencia contra las mujeres como problema:

La impunidad en los casos de violencia contra las mujeres contribuye a su perpetuacion e
impide que las mujeres confien en el sistema de justicia

Obligacion de los Estados de garantizar los derechos humanos de las mujeres

El deber de la debida diligencia

El deber de prevencién como obligacién reforzada en los casos de violencia contra las mujeres:
El deber de prevencién abarca medidas de diferentes ambitos:

El estandar de los “dos momentos” respecto al deber de prevencién

El deber de investigar las violencias contra las mujeres deriva de la obligacién general de los
derechos a la vida, a la integridad personal y a la libertad

El deber de investigar con la debida diligencia

El deber de investigar como exigencia reforzada en los casos de violencia contra las mujeres:

El incumplimiento del deber de investigacion con debida diligencia genera discriminacion e
impunidad en los casos de violencia contra las mujeres

La aplicacion del enfoque de género permitird abrir lineas de investigacion diferentes,
interrelacionar casos de violencia con otros y con el contexto de violencia en que se hayan
producido

Estereotipos y prejuicios de género como causa y consecuencia de la violencia de género contra
las mujeres

CIDH, 150, Caso Gutiérrez Hernandez y otros vs. Guatemala, Sentencia de 24 de

agosto de 2017

Estandares de DD.HH.

20.
21.
22.

Caso 4:

El derecho a la igualdad y a la no discriminacién como principio de ius cogens

El deber de los Estados de abstenerse de generar situaciones de discriminacion

La presencia de estereotipos y prejuicios de género evidencia la ausencia de la aplicacion de una
perspectiva de género

CIDH, Caso Jessica Lenahas (Gonzales) y otros vs. Estados Unidos, Informe N2 80/11,

21 de julio de 2011

Estandares de DD.HH.

23.
24.

25.
26.

27.
28.

29.

30.
31.

3.6.2.

El derecho a la igualdad en la aplicacion de la ley

El incumplimiento del deber de debida diligencia por parte de los Estados también constituye
discriminacién

Los actos de violencia contra las mujeres por razon de género son también discriminacion

El incumplimiento del deber de debida diligencia por parte de los Estados también constituye
discriminacion

Violencia en la familia, unidad doméstica o relaciones interpersonales

La responsabilidad de los Estados en los actos cometidos por particulares en casos de violencia
domeéstica

El deber de investigacidn por parte de los Estados en caso de negligencia en sus obligaciones de
prevencion

El deber de proteccidn es una obligacién de medios y no de resultados

El deber de proteccidn conlleva la implementacion de medidas practicas y efectivas

Alineamiento de la PGFFAA a las politicas nacionales

Respecto al alineamiento de la PGFFA a las politicas nacionales que incorporan los temas de
derechos humanos y/o igualdad de género, en su disefio se alined con los Objetivos 2, 3,4y 9
del Plan Nacional del Buen Vivir (PNBV) 2013 — 2017 (SENPLADES, 2013):
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B QObjetivo 2: Auspiciar la igualdad, la cohesion, la inclusion y la equidad social y territorial, en la
diversidad.

®  QObjetivo 3: Mejorar la calidad de vida de la poblacién.

®  QObjetivo 4: Fortalecer las capacidades y potencialidades de la ciudadania.

B Objetivo 9: Garantizar el trabajo digno en todas sus formas.

Particularmente se alined con el Objetivo 2, en el que se plantea que: “el reconocimiento
igualitario de los derechos de todos los individuos implica la consolidacién de politicas de
igualdad que eviten la exclusion y fomenten la convivencia social y politica. El desafio es
avanzar hacia la igualdad plena en la diversidad, sin exclusién, para lograr una vida digna, con
acceso a salud, educacién, proteccidn social, atencidn especializada y proteccidén especial.
Entre los deberes primordiales del Estado se encuentran la garantia sin discriminacion del
efectivo goce de los derechos, la erradicacion de la pobreza y la redistribucion equitativa de los
recursos y la riqueza (CRE, art. 3). En adicidn a esto, se establece el principio de igualdad y no
discriminacién, asi como la garantia del ejercicio, la promocidn y la exigibilidad de derechos, de
forma individual y colectiva (art. 11). Ademads, se reconocen las acciones afirmativas que
auspicien la igualdad real, a favor de las personas que se encuentren en situacidon de
desigualdad. Por otro lado, se define la igualdad formal, la igualdad material y la no
discriminacién como derechos de libertad (art. 66). En este sentido, son principios dé la
politica publica la equidad y la solidaridad como mecanismos (re)distributivos para alcanzar la
igualdad en los resultados (art. 85)”.

Aunque la Agenda Nacional de las Mujeres y la Igualdad de Género (Consejo Nacional de
Igualdad de Género, 2014) se publica en el afio 2014, para el periodo 2014 — 2019, en politicas
de género este es el marco especifico de referencia del alineamiento de la PGFFAA. En este
caso, los objetivos de la politica son consistentes con todos los Ejes programaticos establecidos
en esta Agenda, pero particularmente con los siguientes:

®  Eje 1: Reproduccion y sostenibilidad de la vida. En este eje se esboza la politica para disminuir la
carga de trabajo doméstico y de cuidados no remunerados que realizan las mujeres efectivizando la
corresponsabilidad entre el sector publico y privado, la sociedad, la familia y la comunidad.

= Eje 2: Una vida libre de violencia. Se persigue con la politica, profundizar y mejorar el acceso a la
justicia, la transformacion de los patrones socioculturales y el fortalecimiento de bienes y servicios,
para prevencion y erradicacion de la violencia de género en todas sus formas, y garantizar a las
mujeres y personas LGBTI una vida libre de violencia.

®  Eje 3: Educacién y conocimiento. El eje de educacion y conocimiento se orienta a fortalecer y
consolidar la transformacién integral del sistema educativo y de produccién de conocimientos, para
superar patrones de género discriminatorios y crear condiciones, contenidos y practicas
innovadoras de igualdad plena, convivencia armdnica y reciproca entre todas las personas.

®  Eje 4: Salud. Busca promover la salud integral de las mujeres y personas LGBTI, asi como el pleno
ejercicio de sus derechos sexuales y reproductivos.

®  Eje 6: Cultura, comunicacion y arte. En este eje se establece el fortalecimiento de las diversas
identidades nacionales, y auspicia una cultura de paz, en el cual se considera seis lineamientos.
Entre los que constan: fortalecer la transformacion de la cultura, la comunicacién y arte, con énfasis
en la erradicacidn del machismo, el sexismo, la misoginia, el racismo, la xenofobia y la homofobia.

®  Eje 7: Produccion y empleo. El eje produccidn y empleo persigue potenciar y efectivizar la actoria de
las mujeres y personas LGBTI en el desarrollo econémico-productivo del pais, creando condiciones
para superar el subempleo y desempleo, y explotacidn laboral. Incluye la flexibilizacién laboral para
las mujeres vinculadas al cuidado de terceros.
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3.6.3. Integracién de los DD.HH. y la igualdad de género en la Teoria del Cambio

En su propdsito estratégico, la teoria del cambio de la PGFFAA integra en la incorporacion de
las mujeres a las FF.AA,, la igualdad en derechos y oportunidades entre hombres y mujeres
militares.

De igual manera en su propdsito estratégico y en sus objetivos especificos, integra los
siguientes derechos: a) a una vida libre de violencia en el ambito publico y privado; b) a una
habitabilidad digna; c) a la salud fisica y mental, y a la salud sexual y reproductiva; d) a la
educacion; e) al trabajo; f) al cuidado humano; g) a la participacion.

Por lo tanto, la PGFFAA considera explicitamente un enfoque de igualdad de género vy
derechos humanos respecto a los resultados esperados, mediante la creacién de las
condiciones necesarias a nivel del marco legal, el campo ocupacional, la salud integral y la
infraestructura, para contribuir de manera significativa a la integraciéon de la mujer en la
institucion militar, garantizando la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres militares. En este sentido se define como “una politica inclusiva en el ambito de la
defensa”.

3.6.4. Modos de participacion (liderazgo) impulsados en el marco de la politica

En los ultimos cien afios de historia republicana, la sociedad ecuatoriana ha visto avances en
materia de igualdad gracias a las acciones reivindicatorias de innumerables mujeres, que se
tradujeron en garantias constitucionales para avanzar hacia la igualdad material, aunque
persisten importantes brechas por cerrar tanto a nivel social como en el dmbito militar, donde
han incursionado exitosamente las mujeres, gracias a estas luchas. “La historia nos ensefia que
todas las sociedades desarrollan un modelo militar que se adapta a sus especiales necesidades.
Ya nos recordaba Clausewitz* que “las guerras son enfrentamientos entre sociedades y los
ejércitos no tienen mds sefias de identidad que aquellas que les proporcionan sus sociedades
respectivas, ni mayor misién que mantener alejadas las amenazas”. ® En este sentido, el ejército
ecuatoriano aun le queda un largo camino por recorrer para cumplir las demandas de igualdad
material que la sociedad y su personal femenino esperan.

Se consulté ampliamente sobre las diferencias de liderazgo entre mujeres y hombres, y la
respuesta unanime fue que éste depende mads de la personalidad individual, el respeto del
mismo se base en el grado y no en el género, afirmaron. En los procesos de formacion y en el
ejercicio mismo de los diferentes grados militares no se propicia una reflexion sobre las
particularidades del liderazgo de uno u otro género, pareceria que el estdndar masculino es el
gue se ejerce sin mayor cuestionamiento, frente a frases como “aqui se vienen a formar como
militares, aqui no son hombres o mujeres, son militares” (E 13, diciembre 2023). Cabe
preguntarse cdmo se construye esa identidad militar, qué caracteristicas subyacen a dicha
afirmacion.

3.6.5. Transversalizacién del enfoque de género en el modelo de gestidn, procesos y
actividades

4(1780-1831) Militar prusiano, uno de los mas influyentes historiadores y tedricos de la ciencia militar
moderna.

Shttps://www.armyupress.army.mil/Portals/7/military-
review/Archives/Spanish/MilitaryReview_20150831_artO04SPA.pdf
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Si bien el enfoque de género ha sido incorporado en la politica y en la normativa de las FF.AA.,
este proceso se encuentra inacabado, ya que este no ha sido plenamente incorporado en el
modelo de gestidn, ni en los proceso y actividades de implementacion de la PGFFAA.

Seccion 4. Conclusiones y recomendaciones
4.1. Conclusiones

Una vez concluido el proceso de evaluacion de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas,
ejecutada entre los afios 2013 y 2022, se ha identificado una serie de conclusiones y reflexiones
especificas de acuerdo con los criterios de evaluacién.

Los problemas identificados por la politica de género para su formulacion en el afio 2013,
contintdan teniendo un peso importante en la actualidad, en consecuencia, se recomienda su
actualizacién. En noviembre del presente afo, la Direccién de Derechos Humanos, Género y
DIH, publicé una version actualizada de la politica, por estar fuera del periodo de andlisis
(2013-2022), no se considerara de manera exhaustiva. A continuacion, se presentan las
principales conclusiones:

4.1.1. Eficacia

Objetivo 1 “Fortalecer la igualdad de oportunidades de acuerdo con el plan de carrera para
hombres y mujeres”

a) Se constata un modesto incremento de 2 puntos porcentuales en la representatividad de las mujeres
en FFAA., (de 2,6% a 4,7% del total de miembros), debido a que los incentivos para el ingreso no
han sido constantes, y porque persisten barreras de distinto tipo para su ingreso y permanencia en
las FF.AA., mismas que no han sido enfrentadas de manera integral.

b) Persisten altas brechas de género en el acceso de las mujeres a todas las especialidades, siendo
estas brechas del 100% en la especialidad de armas en la Tropa. La mayoria de las mujeres siguen
circunscritas a actividades administrativas y de servicios; no obstante, su paulatino ingreso a la
especialidad de armas y técnicos, en el caso de las Oficiales.

c) La perseverancia de las mujeres que enfrentan las dificultades para su plena integracion a las FF.AA,,
se manifiesta en los asensos progresivos a los grados en el rango de Superiores, -aunque aun no
alcanzan grados de decisidn-, asi como en los indicadores de menor desercidn que en el caso de los
hombres.

d) No hay evidencia de la realizacién de diagndsticos sobre la situacion de las mujeres en FF.AA. que
pudieran orientar acciones afirmativas para garantizar su acceso e incorporacién a la institucion.

e) En Operaciones de Paz, los resultados muestran la incidencia de la politica en el impulso a la
capacitacion y participacién de las mujeres en este campo, aunque también siguen circunscritas
generalmente a actividades administrativas, confirmando la prevalencia de estereotipos de género
que las excluyen de la realizacion de otras actividades.

f)  No hay evidencia de que se hayan realizado acciones de control al estricto cumplimiento de las
actividades y funciones inherentes para no distraer con tareas ajenas a su competencia al personal
militar, segln su respectiva clasificacion: arma, técnico, servicios y especialistas, dentro de su grado
y plan de carrera. Los resultados indicarian que esta es una practica que, si bien puede no ser
recurrente, abarca a un porcentaje significativo del personal militar, principalmente femenino, y en
algunos casos podria afectar el normal desempefiio de sus funciones, en detrimento de su carrera y
también de la institucidn.

g) Se cumplié con la elaboracion del plan piloto y la realizacion del S.C.M.V femenino desde el afio
2018 con cuatro llamamientos hasta el ailo 2023, y el acuartelamiento de 597 mujeres hasta el afo
2022 (5% del total de conscriptos), de las cuales se licencié el 85%. Sin embargo, no se contd con las
condiciones dptimas para su realizacion, debido a la falta de recursos para cubrir las necesidades de

89



@ONU
e

los recintos militares seleccionados para esta actividad. Esta situacion es vista como un factor que
limita la posibilidad de ampliacién a futuro de los cupos de mujeres en el S.C.M.V.

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

h)

r)

Si bien se ha ampliado la infraestructura de habitabilidad y se realizan adecuaciones, y
mantenimiento en la mayoria de ellas, aun es insuficiente para satisfacer la demanda actual que
bordearia el 30% en el caso de las mujeres y el 50% en el caso de los hombres.

De igual manera, no toda la infraestructura se encuentra en condiciones éptimas y en alrededor del
25% de casos, la infraestructura de habitabilidad de las mujeres no cumple el criterio de privacidad.
No se aplica en todos los casos la normativa relativa a la prioridad de acceso a vivienda fiscal para
las jefas de hogar, independientemente de su estado civil.

Aunque se han realizado adecuaciones en la mayoria de unidades militares para mejorar los
espacios laborales y contar con bafos por sexo, aln esta pendiente la adecuacion de los espacios de
guardias y la instalacion de duchas en las unidades que no cuentan con este servicio (o este es
insuficiente), y planificar la instalacion de lactarios en cumplimento de la Ley del Derecho al Cuidado
Humano.

Por falta de presupuesto, no se elaboraron planes de instalacién de centros infantiles para los hijos e
hijas del personal militar; al contrario, se constata la reduccién de la prestacion de este servicio con
el cierre de centros que existian anteriormente.

Aunque se ha realizado la promocién para lograr el involucramiento paterno en la crianza y cuidado
de sus hijos, esta no ha sido sostenida y no ha tenido los resultados esperados. Persiste la falta de
corresponsabilidad parental, dejando las tareas de cuidado y crianza en sus madres, lo que
constituye una barrera para la permanencia de las mujeres madres en las FF.AA.

Por condiciones del contexto politico y de composicién del personal de especialistas al interior de
FF.AA. -manifiesta en un déficit de personal de salud-, asi como por falta de presupuesto, no se ha
podido realizar la actualizacion de la calificacién de enfermedades catastroficas o de alta
complejidad, tampoco la mejora de la atencién médica general, ni la incorporacidn en la ficha
médica de los examenes de préstata para hombres y de mama para las mujeres. El incumplimiento
de estas estrategias, podria incidir en un incremento de enfermedades catastroficas.

De igual manera, por falta de especialistas, se ha ejecutado parcialmente la atencidn sicoldgica al
personal militar que ha sufrido violencia de género y otras formas de discriminacién, ya que no
todas las victimas han sido atendidas, y no se cuenta con una evaluacién de sus resultados.

Se han realizado campaias regulares con énfasis en salud sexual y reproductiva, que han
beneficiado a alrededor del 40% del personal masculino y el 50% del personal femenino de FF.AA.
De manera marginal estas campafias han incorporado el tema de la corresponsabilidad en la familia.
Se realizd la definicién de uniformes y prendas militares reglamentarias para el uso del personal
militar femenino en las FF.AA. La dotacion de uniformes ha dependido de los recursos para
mantener un stock que permita cubrir las necesidades del personal militar.

Existe la normativa que formalmente promueve el equilibrio de la vida militar y familiar del personal
militar, en las guardias, pases, comisiones, representaciones. permisos, licencias de maternidad y
paternidad y acceso a vivienda fiscal. En la practica hay resistencia en su aplicacién y
discrecionalidad (los hombres calificaron su aplicacién con 7,6 / 10, mientras que las mujeres la
calificaron con 6,4 / 10), y para algunos miembros de las FF.AA., incluso se considera discriminatoria,
porque reforzaria “privilegios” de ciertos grupos (conyuges militares, mujeres y mujeres madres,
oficiales), en detrimento de otros. Sin embargo, en promedio el 73% de los hombres y el 84% de las
mujeres consideran que la normativa contenida en la Cartilla de Género es una medida necesaria
para garantizar los derechos del personal militar femenino.

El fomento de un buen ambiente laboral, supone la promocién de relaciones interpersonales
armonicas y de respeto a los derechos humanos; por lo tanto, son acciones prioritarias la prevencion
de la vulneracién de derechos (discriminacion de género, acoso laboral, acoso y violencia sexual), la
atencidn, proteccion y reparacion de las victimas, y la sancidon a los infractores. Las mujeres son la
mayoria de victimas de estas vulneraciones de derechos, y quienes también mayoritariamente las
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reportan o denuncian; pero no siempre tienen una respuesta institucional satisfactoria, ya que en la
mayoria de casos no se cree a las victimas o no se sanciona a los responsables.

t) Se considera que las campafias de prevencion de violencia intrafamiliar, acoso laboral y sexual han
contribuido a reducir la incidencia de estas vulneraciones de derechos.

Objetivo 3, de “fomentar la coeducacion del personal militar basada en el respeto a los
principios de igualdad y no discriminacién por causas de género”

u) De acuerdo con informacién de las tres Fuerzas, se han disefiado y ejecutado programas educativos
para el cambio de patrones culturales, con enfoque de género y no discriminacién, durante los
periodos de formacion, perfeccionamiento, especializacién, y educacién continua.

v) En opinidn de las personas encuestadas, las campafias educativas dirigidas a la prevencion de la
violencia de género, violencia intrafamiliar, el acoso sexual y laboral, han contribuido a prevenir la
vulneracién de derechos, con énfasis en la violencia de género contra las mujeres.

Objetivo 4, de “controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en género que tengan
por objeto menoscabar o anular derechos”

w) En un proceso paulatino, iniciado con la emisidon del “Reglamento Transitorio para garantizar el
principio de aplicacién directa e inmediata de los Derechos del Personal Militar Femenino de las
Fuerzas Armadas” (2009), comienza la incorporacion del enfoque de género en la normativa militar.
Con la expedicion de la PGFFAA, que incorpora el enfoque de género y el principio de igualdad y no
discriminacion, se afirma la defensa y exigibilidad de los derechos de las mujeres militares, para su
incorporacion en igualdad de condiciones que los hombres a la carrera militar.

X) Posterior a la emision de la politica, y como contribucién directa de ésta, las principales acciones
afirmativas se encuentran incorporadas en la Ley Orgdnica de Personal y Disciplina de las Fuerzas
Armadas, vigente desde enero de 2023. No obstante, en esta Ley no se han incorporado algunos
temas considerados en el Reglamento Transitorio, que deben ser recuperados en reglamentos
especificos a fin de no perder los avances logrados: Salud Integral. B. Periodo de Recuperacion y
Lactancia; E. Del Bienestar Social. Capitulo IV Uniformes. Capitulo V. Infraestructura.

y) Considerando el principio mas favorable, la legislacion militar ha incorporado temas que regulan las
actividades del personal de FF.AA., garantizando los derechos constitucionales relacionados con la
situacion de maternidad, paternidad, lactancia, etc.

4.1.2. Eficiencia

1. No existido un plan de implementacidn costeado ni tampoco evidencia de planes anuales
con este objetivo. Las referencias aluden a planes de acciones estratégicas especificas.

2. No se pudo contar con evidencia del presupuesto y personal asignado para la
implementacién de la politica. Sin embargo, segin los informes y testimonios de los
actores implementadores, el presupuesto ha sido insuficiente para avanzar en algunas de
las acciones planificadas -como en el caso de las obras de infraestructura-, o no ha llegado
oportunamente -como en el caso del S.C.M.V o para la dotaciéon de uniformes. Incluso se
informa que no ha habido presupuestos especificos para la implementacidn de la politica y
las acciones se han realizado con presupuestos de las unidades implementadoras, como en
el caso de las campafias en salud sexual y reproductiva, corresponsabilidad en el cuidado,
prevencion de violencia de género y cambio de patrones culturales.

3. En recursos humanos, la PGFFAA cuenta con recursos suficientes en las unidades
implementadoras, pero se requiere mayores esfuerzos en su capacitacion y sensibilizacién
permanente en los contenidos de la politica y, particularmente, en derechos de las mujeres
y en el principio de igualdad y no discriminacion.
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4.1.3. Impacto

1.

De acuerdo con la mayoria de las personas consultadas en el proceso de evaluacidn, la
politica de género ha tenido un impacto positivo tanto para el personal como para la
institucionalidad militar.

En esta primera década de su implementacidn, las mujeres han ganado, por derecho
propio, un espacio relevante y destacado en los espacios en que han podido participar.

La politica constituyd un instrumento eficaz para la incorporacion del principio de igualdad
y no discriminacion en la normativa y disposiciones internas, y se ha avanzado
significativamente en la igualdad formal, eliminando barreras de acceso a las fuerzas
armadas para las mujeres.

Para avanzar hacia el objetivo central de la politica de género, esto es lograr la igualdad
sustantiva, la nueva politica de género deberia priorizar sus estrategias en la
transformacién de la cultura institucional. Actualmente en las fuerzas armadas coexisten
valores igualitarios con actitudes machistas profundamente arraigadas, hecho que explica
un amplio abanico de situaciones: la limitada presencia de mujeres en las armas de
combate o la aplicacién discrecional de la normativa sobre temas de derechos, la tendencia
a relativizar la gravedad de actos discriminados o desvalorizar el acoso o la violencia sexual
reportada en algunas unidades militares.

Las unidades de género presentes en todas las fuerzas y en todas las unidades militares,
constituyen un pilar fundamental para la institucionalizacién de la politica, velar por la
correcta aplicacién de la normativa de género, su estructura debe ser fortalecida y personal
debe contar con una especializacién en enfoque de derechos y perspectiva de género, para
potenciar la indecencia de sus acciones en la promocién de la igualdad y no discriminacion
para potencia la implementacién de la politica de género.

Las unidades de género, deben estar en capacidad y con autoridad para transversalizar el
enfoque de género en la gestidn interna de una institucidn. Para ello se requiere contar con
el compromiso explicito del mas alto nivel jerarquico.

La existencia de una politica por si sola no logra la transformacién de las condiciones de
desigualdad intrinsecas en la institucionalidad militar, para garantizar la plena
implementacién de las acciones propuestas en las politicas y en la normativa que lo
sustenta, el presupuesto debe ser asignado de manera programatica.

Ante las recientes resoluciones estatales frente al combate de la delincuencia organizada, y
su impacto negativo en la vida de las mujeres, nifias y nifios, la presencia militar femenina
en los procesos de desarme y pacificacion social son determinantes. Al respecto, el Consejo
de Seguridad de la ONU, “insta 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 (...) para la prevencidn, la gestion y la solucién de conflictos”. Es imperativo potenciar las
capacidades del personal femenino y masculino en temas de igualdad de género en operaciones de
paz e incrementar su presencia en los niveles de decision” (ONU Mujeres, 2011)°.

4.1.4. Sostenibilidad

1.

La presencia o ausencia de los siguientes factores afecta la continuidad de la politica de
género o su efectiva aplicacidn: a) Voluntad politica, b) incorporacién del enfoque de
género en la normativa y mallas curriculares de las escuelas de formacion miliar c)
Existencia de las unidades de derechos humanos, género y D.l.H; d) Infraestructura
habitacional y laboral suficiente.

6 Resolucién 1325 (2020), numeral 8.
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Las unidades de género deben fortalecerse para mejorar las condiciones de sostenibilidad
de la politica, en términos de articulacion entre todas las fuerzas, consolidar un sistema de
seguimiento y monitoreo de la politica de género, para garantizar parametros de medicién
gue permitan corregir el curso de accidn, de ser necesario.

Existe discrecionalidad en la aplicacién de la normativa de derechos, lo que afecta tanto la
percepcién de igualdad, como la moral del personal militar.

Existe una valoracién altamente positiva, tanto del personal masculino y femenino, sobre la
existencia de la politica y de las acciones derivadas de su implementacion.

4.1.5. Coherencia

1.

La Politica cuenta con un propdsito estratégico claro, que es el de crear las condiciones
necesarias a nivel del marco legal, el campo ocupacional, la salud integral y Ia
infraestructura para contribuir de manera significativa a la integracion de la mujer en la
institucion militar, garantizando la igualdad de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres militares.

Se constata la correspondencia entre los problemas identificados en el diagnéstico previo a
la formulacidon de la PGFFAA, su propdsito estratégico y sus cuatro objetivos especificos.
Los problemas identificados son los factores de desigualdad en los que la politica se
propone incidir para alcanzar su propdsito estratégico.

El diseno de la politica responde a las necesidades y prioridades del personal militar
femenino y masculino. En particular, en el caso de las mujeres militares estas se visibilizan
en los objetivos 2, 3 y 4 de la politica que incorporan sus necesidades practicas y
estratégicas. Las primeras, asociadas a derechos laborales, de salud sexual y reproductiva,
y de salud mental, y de conciliacién del trabajo productivo y de cuidados. Las necesidades
estratégicas de las mujeres, asociadas al derecho a una vida libre de violencia en el ambito
publico y privado, y a su plena integracién a la institucién militar, garantizando la igualdad
de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares, se visibilizan en el
propdsito estratégico de la politica y en su objetivo 1.

Las estrategias propuestas se articulan a las politicas y estas a los objetivos especificos de la
PGFFAA. Esta articulacién puede observase en la reconstruccién de la teoria de cambio
realizada en el marco de la evaluacion (Anexo 1), que permite comprobar, ademas, la
contribucion de las estrategias a las politicas, y de estas al logro de sus objetivos y
propdsito estratégico.

4.1.6. Enfoque de género y principio de igualdad de género

1.

Por la naturaleza de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas, el bloque de
constitucionalidad esta constituido por los principales instrumentos de derechos humanos
de las mujeres ratificados por Ecuador, y la norma suprema nacional: 1) la Constitucion de
la Republica del Ecuador; 2) la Declaracién Universal de Derechos Humanos; 3) La
Convencién sobre la Eliminacidon de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW); 4) La Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia Contra La Mujer “Convencién de Belem Do Para”. La Politica incorpora en su
propdsito y objetivos, la normativa en derechos humanos e igualdad de género contenida
en el bloque de constitucionalidad con perspectiva de género.

En el control de convencionalidad es importante conocer los estdndares de derechos
humanos considerados en las sentencias / resoluciones de la CIDH. Estos estandares son
importantes para garantizar la plena incorporacion de los derechos humanos y la
perspectiva de género en los procesos y actividades de la implementacién de la politica y
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la normativa; particularmente en la prevencién, atencion, proteccién y reparacion de las
victimas de vulneracién de derechos, y en el cambio de patrones culturales que naturalizan
la discriminacidon de género y la violencia contra las mujeres, a partir de estereotipos y
prejuicios de género.

3. En su disefio, la PGFFA se alineo con los Objetivos 2, 3, 4 y 9 del Plan Nacional del Buen
Vivir (PNBV) 2013 — 2017, y con los ejes 1 al 7 de la Agenda Nacional de las Mujeres y la
lgualdad de Género.

4. En el tema de liderazgo, el personal militar de FF. AA. considera que no existen diferencias
de liderazgo entre mujeres y hombres, que este depende mas de la personalidad
individual; y, al interior de la institucion, el respeto del mismo se base en el grado y no en
el género. En la practica el estdndar masculino es el que se ejerce sin mayor
cuestionamiento.

5. La transversalizacidn de género en el modelo de gestidn de la politica, en sus procesos y
actividades, es un proceso inacabado que requiere ser fortalecido para que se pueda
alcanzar el propdsito estratégico de “crear las condiciones necesarias a nivel del marco
legal, el campo ocupacional, la salud integral y la infraestructura, para contribuir de manera
significativa a la integracion de la mujer en la institucién militar, garantizando la igualdad
de derechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares.

4.2. Recomendaciones para la actualizacién y/o reformulacién de la politica

Con base en la evaluacion realizada es posible afirmar que, si bien se ha logrado un gran avance
en cada uno de los objetivos contenidos en la politica de género, es necesario otorgar un peso
diferente a cada uno de estos objetivos. Se recomienda actualizar la politica, manteniendo en
su mayoria los objetivos, politicas y estrategias con base en una contextualizacién acorde a la
realidad actual, tanto del nivel de institucionalizacién de la politica en cada una de las fuerzas
como del grado de apropiacidn por parte de las y los beneficiarios de la misma.

A continuacién, las recomendaciones de mejora, resultantes de las conclusiones de la
evaluacion, segun objetivos y estrategias de la PGFFAA., identificando en cada caso los actores
implementadores.

Objetivo 1: “Fortalecer la igualdad de oportunidades de acuerdo con el plan de carrera para
hombres y mujeres”.

1. A partir del andlisis de las necesidades de las FF.AA., y considerando que las mujeres
cuentan con las mismas capacidades que los hombres en su desempefio profesional,
proyectar los ingresos progresivos de personal femenino en oficialidad y tropa, y en todas
las especialidades de las tres fuerzas. (CC.FF.AA.).

2. Evaluar la politica de cupos por género, considerando indicadores como el nimero de
postulaciones, calificaciones logradas por las aspirantes en las pruebas académicas de
ingreso y dificultades en pruebas fisicas, etc. En el caso de las mujeres que logran ingresar a
las escuelas de formacién, evaluar el desempefio académico, acondicionamiento,
prevalencia de lesiones en actividades fisicas y sus causas. (Direccion de DD.HH., Género y
D.I.H.).

3. Considerar indicadores que den cuenta, ademas del porcentaje de mujeres en FF.AA., de su
posicién dentro de la institucidn: acceso a las diferentes especialidades, liderazgo, asensos
y grados militares, a fin de evaluar integralmente el progreso de la PGFFAA, hacia el logro
de su propdsito estratégico. (Direccion de DD.HH., Género y D.L.H.). En Anexo 16 se
presenta una lista de indicadores referenciales elaborados por el equipo evaluador).
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4. Formular acciones afirmativas orientadas a eliminar las barreras de acceso, permanencia e
integracion de las mujeres en las FF.AA., identificadas en esta evaluacién. (Direccion de
DD.HH., Género y D.I.H.).

5. Ademads de la normativa con enfoque de género, controlar su aplicacién y establecer
sanciones en los casos en que no se cumpla. (Direccidon de DD.HH., Género y D.I.H.).

6. Elaborar una propuesta de diagndstico de la situacién de las mujeres en FF.AA., que
permita conocer en profundidad las barreras y desafios que enfrentan en la carrera militar.
El diagnéstico podria repetirse, por ejemplo, cada dos afios, para conocer los cambios
experimentados en ese tiempo, y servir de base para las acciones a emprender a fin de
mejorar los resultados e impactos de la PGFFAA. (Direccion de DD.HH., Género y D.I.H.).

7. Evaluar los resultados de la participacién de las mujeres en los cursos de capacitacién en
operaciones de paz, y en las misiones en las que han participado, a fin de ajustar la
estrategia con la definicién de indicadores y metas de incremento anual o bianual; v,
promover su participacion en los cursos de capacitacién para la realizacidon de actividades
operativas en las misiones de paz, a fin de posibilitar su despliegue en estas. (Direccién de
Operaciones del CC.FF.AA.)

8. Implementar un mecanismo de control al estricto cumplimiento de todas las actividades y
funciones inherentes y no distraer con tareas ajenas a su competencia al personal militar
segun su respectiva clasificacién: arma, técnico, servicios y especialistas, dentro de su
grado y plan de carrera. Este mecanismo debe permitir conocer la extensién de la
aplicacién de estas practicas, a fin de implementar los correctivos necesarios de manera
oportuna, si es que estas practicas afectan la carrera militar del personal de las FF.AA., y/o
a la institucién. (Direccion de DD.HH., Género y D.I.H.).

9. En respuesta a la creciente demanda de mujeres para prestar el S.C.M.V,, realizar una
proyeccién de ampliacién progresiva de cupos, garantizando paralelamente las condiciones
adecuadas en los recintos miliares. En este sentido, elaborar un plan de intervencién con
acciones y presupuestos en los recintos militares donde se realiza el S.C.M.V. femenino.
(Direccion de Movilizacion del CC.FF.AA.).

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

1. De acuerdo a la proyeccién de nuevos ingresos de personal, y a la situacién actual, evaluar
las necesidades presentes y futuras de construccion, mantenimiento, adecuacién y
equipamiento de habitabilidad (vivienda fiscal y operativa, habitaciones) y de espacios
laborales, incluidos los espacios de guardia y la disponibilidad de servicios bdsicos en las
unidades militares a nivel nacional. (Comandos de las tres fuerzas).

2. Aplicar la normativa correspondiente a la prioridad de acceso a vivienda fiscal en el caso de
las jefas de hogar, independientemente de su estado civil. (Direcciones de Bienestar de
Personal de las tres fuerzas).

3. Considerando las dificultades que representa para las mujeres en general, pero
principalmente para las jefas de hogar y mujeres solas afrontar el cuidado de sus hijos(as)
pequefios(as), elaborar una propuesta alternativa a los centros infantiles, que permita
contar con un servicio de cuidado accesible y seguro. Complementariamente, impulsar
campafas permanentes, y por todos los medios disponibles, para la promocién de la
corresponsabilidad de los padres en la crianza y cuidado de los hijos(as). (Direcciones de
Bienestar de Personal de las tres fuerzas).

4. Realizar una evaluacién de la prevalencia de enfermedades catastréficas o de alta
complejidad, por sexo, a fin de actualizar el catdlogo de las mismas como insumo para
disefar acciones de prevenciéon y atencién oportuna a las mismas. De igual manera,
evaluar la incidencia de depresién, adicciones y alcoholismo, entre otras, a fin de generar
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un plan de prevencidn y atencién psicoldgica y de salud. Complementariamente, evaluar la
necesidad de personal de salud en todas las areas, a fin de promover la incorporacidn de
mujeres que cumplan los perfiles profesionales que se requieran para mejorar la atencién
de salud al personal de FF.AA.: médicas en varias especialidades, enfermeras y auxiliares de
enfermeria, fisioterapistas, odontdlogas, psicdlogas, etc. (Direcciones de Sanidad de las tres
fuerzas).

Aplicar la disposicién del Reglamento Transitorio, que establece que: “dentro de los items
de la ficha médica anual, el personal militar femenino se realice exdmenes de Papanicolaou
y ecos mamarios; y, a partir de los 40 afios, mamografias, sin costo adicional”. (Capitulo IlI.
3. Salud Integral, literal E. numeral 5). De igual manera, incluir el examen de préstata en la
ficha médica anual de los hombres, definiendo la edad a partir de la cual estos deben ser
realizados. (Direcciones de Sanidad de las tres fuerzas).

Proporcionar los recursos presupuestarios necesarios para mantener un stock de uniformes
que cubra la demanda del personal militar en general, y de mujeres en gestacién, en
particular. (Direcciones financieras de las tres fuerzas).

Evaluar la aplicacion de la normativa a fin de conocer si prevalecen elementos
discriminatorios o desfavorables para ciertos grupos; y si efectivamente ha contribuido a
promover el equilibrio de la vida militar y familiar. (Direccién de DD.HH., Género y D.I.H.).
Disefar y ejecutar un plan de sensibilizacién al personal militar acerca de la importancia de
la proteccidon y efectivizacion de los derechos contenidos en la normativa. (Direccion de
DD.HH., Género y D.I.H.).

Sancionar la inobservancia en la aplicacién de la normativa, por atentar contra los
derechos del personal militar.

Elaborar y ejecutar un Plan integral de prevencién de vulneracién de derechos y
particularmente de violencia de género contra las mujeres militares, pero también de las
mujeres civiles que trabajan en el sector defensa. (Direccidon de DD.HH., Género y D.I.H.).
Realizar seguimiento tanto a los casos reportados, como a la aplicacién del “Protocolo de
Prevencién y Atencidn de casos de Discriminaciéon, Acoso Laboral de Servidores (as) Civiles
y Militares, y/o toda forma de violencia contra la Mujer Civil y Militar en los espacios de
trabajo del Ministerio de Defensa Nacional”. (Direccion de DD.HH., Género y D.I.H.).

Evaluar periddicamente la incidencia de casos y los resultados de la atencién a los mismos:
numero de casos, proteccidon y atencién a victimas, sanciéon a infractores, reparacion.
(Direccion de DD.HH., Género y D.1.H.).

Crear un espacio anénimo y de confianza para que las victimas o personas que conozcan
los hechos puedan reportarlos sin temor. (Direccidon de DD.HH., Género y D.I.H.).

Disefiar y realizar periédicamente encuestas de satisfaccidon a las usuarias de los servicios
prestados por los departamentos de Bienestar de Personal, a fin de evaluar la calidad y
oportunidad de los mismos para, de ser el caso, efectuar las mejoras correspondientes.
(Direccion de DD.HH., Género y D.I.H.).

Objetivo 3: “Fomentar la coeducacidn del personal militar basada en el respeto a los
principios de igualdad y no discriminacion por causas de género”

1.

Disefiar un programa integral para el cambio de patrones culturales dirigido a la totalidad
de miembros de las FF.AA., que incluya contenidos dirigidos a contribuir a la eliminacién de
los estereotipos y prejuicios de género arraigados en la institucionalidad y en el personal
militar de las FF.AA. (Direccién de Doctrina Militar del CC.FF.AA.).

Intensificar las campafias de prevencién de la vulneracidon de derechos, con énfasis en la
violencia de género contra las mujeres, y diversificar los medios y técnicas utilizadas para
su difusion. (Direcciones de Bienestar de Personal de las tres fuerzas).
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Objetivo 4: “Controlar y prevenir hechos discriminatorios basados en género que tengan por
objeto menoscabar o anular derechos”

1. Actualizar el Reglamento Transitorio de acuerdo con la Ley Organica de Personal,
manteniendo la normativa no considerada en esta Ley, como los acapites correspondientes
a Bienestar Social, Uniformes, Infraestructura, Periodo de Recuperacidn y Lactancia; asi
como toda norma mas favorable, que la constante en la Ley, como principio que resuelve el
conflicto en el que dos normas vigentes y mutuamente incompatibles resultan aplicables a
una sola situacién y es necesario definir cual de ellas la regird. (Comisidn Legislativa)

2. Con la nueva normativa, actualizar la Cartilla de Género, que ha demostrado ser un
material de apoyo fundamental en el ejercicio de los derechos de las mujeres militares y la
implementacién de la PGFFAA. (Comisién Legislativa).

A continuacién, las recomendaciones se han agrupado valorando la incidencia de los
lineamientos / acciones para el logro del fin principal de la politica que es la plena
incorporacioén de las mujeres a las fuerzas armadas y resignificando dicha incorporacién.

Dado que el presupuesto es el principal factor por el que no se ha incrementado
significativamente el numero de mujeres, aquellas que se incorporen o se encuentran
actualmente en cada una de las fuerzas, deben contar con las garantias y el ambiente mas
idéneo para el desempefio y potenciacion de sus capacidades individuales y como colectivo.

Para la actualizacion de la politica de género se sugiere considerar los siguientes aspectos:

a. Implementar espacios de discusién con las maximas autoridades y los equipos técnicos
de las unidades de género de todas las fuerzas, para presentar los resultados de la
presente evaluacidn, a fin conocer su percepcidén y registrar sus recomendaciones
para la formulacion de la nueva politica de género.

b. Utilizar los resultados de la presente evaluacion como linea de base para establecer la
métrica requerida para medir los avances de manera periddico y establecer
correctivos y acciones pertinentes de manera oportuna.

c. Formular objetivos y metas claras en un plazo temporal a corto, mediano y largo plazos.

d. Definir planes de accidn especificos con presupuesto asignado anualmente.

e. Definir responsabilidades claras de cada una de las dreas en la implementacion de la
politica de género.

f. Establecer un mecanismo de seguimiento que contenga reportes de avance periddico.

g. Establecer un sistema de indicadores asociado a cada uno de los objetivos y metas.

Consolidar la igualdad real, deberia ser el principal objetivo de la siguiente década, enfocar
todos los recursos disponibles para garantizar el ejercicio de los derechos de las mujeres y
hombres, y reducir los factores de desigualdad por condicidon de género, etnia, orientacion
sexual o discapacidad, cuando representen una desventaja.

Si bien la implementacién de la politica de género supuso un impacto positivo a nivel
institucional, la nueva politica debe centrar sus esfuerzos en los siguientes aspectos:

Direccién de DD.HH., Género y D.I.H

1. Disefiar e implementar metodologias y planes de prevencidn, promocién y capacitacion,
que impacten en la transformacidon de los patrones culturales existentes no solo del
personal militar en formacion, sino de los cuarenta mil efectivos que integran las FF. AA,
para construir una cultura institucional mas igualitaria.
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Identificar las barreras asociadas a situaciones de discriminacidon y/o exclusién que frenan
el desempeno del personal femenino y reduce su potencial aporte a la gestidn
institucional.

Establecer un espacio de reflexidon periddica, “Jornadas para la igualdad de género”, con
invitadas/os de las fuerzas militares de paises hermanos, permitan conocer buenas
practicas en los enfoques que la politica aborda y las problematicas identificadas
anualmente, donde participen tanto mujeres como hombres.

Analizar experiencias de conciliacion laboral exitosas, para formular una estrategia que se
adapte a la legislacidn nacional y a la dinamica de las fuerzas armadas ecuatorianas.
Fortalecer los canales formales de denuncia de casos de vulneracion de derechos,
incorporando mecanismos que garanticen la confidencialidad, para reducir el temor a
represalias. Existen experiencias sobre rutas informales, que pueden ser consideradas
adicionalmente: canales de denuncia en linea, linea telefénica de ayuda, o de manera
presencial alguien fuera de la cadena de mando, profesionales del area de salud y/o
bienestar, o del drea de género.

Para la sostenibilidad:

Nivel Directivo

1.

Definir lineamientos y compromisos, entre el nivel directivo de todas las fuerzas, que den
cuenta de la voluntad institucional de impulsar la implementacion de la PGFF.AA a nivel
institucional, a través de mecanismos de institucionalizacién del enfoque de género en la
gestién institucional.

Fortalecer las unidades de derechos humanos, género y derecho internacional y
humanitario,

Disponer la formulacién un proyecto de inversion especifico, que permita consolidar las
estrategias y acciones contenidas en los objetivos de la politica de género.

Direccion de DD.HH., Género y D.I.H

1.

Diseflar mecanismos de articulacién entre las unidades de género de las tres fuerzas
respecto a la implementacion y seguimiento de la politica, y definir un sistema de
seguimiento y evaluacion periddico.

Diagndsticos especificos sobre las problematicas de cada fuerza y/o destacamento; lo que
permitiria contar con insumos precisos para la implementacion de los cambios y/o ajustes
a los planes de accidon en curso, y sustentar las decisiones requeridas para avanzar hacia la
igualdad propuesta.

Analizar las barreras que frenan la igualdad de oportunidades, evaluar si las mujeres y los
hombres cuentan con igual acceso, en la practica, a procesos de capacitacién, promociones
y otros beneficios propios del servicio militar.

Implementar de manera periddica, diagndsticos y evaluaciones especificos sobre la
problematica accion de cada una de las fuerzas y/o destacamentos, con perspectiva de
género, para ajustar los planes de en curso y/o planificar el siguiente afio de ejecucién de la
politica de género, asi como sustentar las decisiones que permitan avanzar hacia la
igualdad sumativa. De manera prioritaria una evaluacion de los avances en el cumplimiento
de la Ley de Disciplina, en los temas de derechos de las mujeres.

Definir lineas de trabajo y articulacién con la Direccién de Talento Humano, para consolidar
un proceso de transversalizacion de género en la gestidn de institucional, tanto de las areas
sustantivas y adjetivas de las fuerzas armadas.
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Implementar canales y mecanismos de difusion especialmente de la normativa de
derechos humanos, igualdad y no discriminacidn, prevencién de la violencia, Ley Orgdnica
del derecho al cuidado humano, Ley Organica de personal y disciplina de las fuerzas
armadas.

Incorporar andlisis de género e interseccionalidades para analizar de manera integrar dos o
mas factores sociales que unidos incrementan la desigualdad: como el género, la etnia, la
raza, la ubicacion geografica, o incluso la edad no afectan a una persona de forma
separada.

Elaborar y difundir un manual de lenguaje no sexista, que incluya recomendaciones y
protocolos de convivencia igualitaria, y consolide una conciencia de género colectiva.
Disefar, en coordinacion con una entidad de educacién superior especializada en temas de
género, un programa de formacidn para Especialistas de género, dirigido para todo el
personal militar, con énfasis en los equipos de las unidades de derechos humanos. La
aprobacién del curso/especializacion/diplomado podria sumar puntos en procesos de
ascenso o promocion.

Direccidn de Talento Humano — Direccién de Bienestar de Personal

1

Identificar los procesos internos que suponen obstaculos para el ejercicio de las funciones
del personal militar: traslados, pases, guardias, entre otros, para disefiar propuestas o
estrategias mas inclusivas.

Identificar las brechas de género y las necesidades diferencias de mujeres y hombres
militares, en el marco de la politica de género, a través de la ejecucion estudios especificos,
entre otros:

a. Mediciones del clima y cultura organizacional con el propdsito de mejorar la
capacidad de disefar soluciones oportunas para consolidar una cultura
institucional mas igualitaria y enfocada en las problematicas del personal militar.

b. Evaluar si los beneficios otorgados a los matrimonios entre militares, suponen una
condicidn de desigualdad para en el personal con matrimonios mixtos.

c. Identificar problematicas del personal asignado a las zonas de frontera o de riesgo.

d. Analizar recurrencia y motivos por los que se producen embarazos de riesgo,
determinar el nimero de mujeres con diagndstico de embarazo de alto riesgo y su
relacion con la actividad fisica, estrés o condiciones de salud preexistente.

e. Analizar el porcentaje de embarazos no deseados que se producen, determinar los
factores que inciden: abuso sexual, falta de métodos de anticoncepcion,
desconocimiento sobre salud sexual y reproductiva.

f.  Analizar las problematicas intrafamiliares y divorcios, corresponsabilidad, se asigna
principalmente permisos a la pareja femenina militar.

g. Identificar la demanda de infraestructura habitacional y centros de cuidado, con
énfasis en mujeres jefas de hogar, a nivel nacional, sin distincién por estado civil.

Direccion de Sanidad — Salud Ocupacional

1.

Establecer convenios con entidades educativas especializadas en salud mental (promocién
y prevencion, atencién clinica, rutas integrales de atencidn) que prestan servicio a la
comunidad mediante atencién remota (en linea).

Direccién de Educacién y Doctrina Militar

1.

Incluir en la malla curricular de aspirantes: competencias para la vida, entre otros: gestion
de emociones, plan de vida, uso de preservativos, planificacion familiar asociado a
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presupuesto y calidad de vida, corresponsabilidad familiar y parental, lenguaje inclusivo,
estereotipos de género, enfoque de igualad y no discriminacidn.

2. Disefiar investigaciones/estudios, de acuerdo parametros establecidos en funcién de las
diferencias fisioldgicas propias de uno y otro sexo, incorporando un andlisis de género
especifico, consideramos que es deseable:

a. Disefar programas de entrenamiento fisico de acuerdo a la anatomia y fisiologia
de hombre y mujeres a lo largo del ciclo vital, de acuerdo con las caracteristicas de
talla y peso, ciclos hormonales, asi como las necesidades nutricionales que
compensen la disminucién de hierro que provoca el entrenamiento en las mujeres.

b. Revisar y redefinir los métodos de entrenamiento, a partir de la morfofisiologia de
cada sexo, que garanticen su preparacion fisica, estableciendo cargas, intensidades
e intervalos de recuperacién, que permitan desarrollar sus capacidades en fuerza,
resistencia y movilidad, qué de manera gradual, fortalezcan la musculatura
corporal especifica incidiendo positivamente en la reduccidon del riesgo de
fracturas.

c. Establecer parametros para las pruebas fisicas aplicadas al personal femenino, una
vez que son madres, porque manifiestan que el rendimiento no es el mismo, para
mujeres de la misma promocion, una vez que han dado a luz.

3. Capacitar a las y los instructores en competencias clave para la igualdad y no
discriminacién, asi como en la perspectiva de género, esto se constituird en un efecto
multiplicador de la igualdad como sustento para la transformacién de patrones de
conducta inequitativos.

Se ha compilado una serie de documentos, agrupados por tematicas, relacionadas a las
principales problematicas abordadas por la PGFFAA, para que sirvan de insumo técnico a las
areas responsables de su implementacion (Anexo 17. Recursos de informacion sugeridos).
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Seccion 5. Lecciones aprendidas

1. Marco legal. La implementaciéon de una politica de género en un sector tradicionalmente
masculino como las fuerzas armadas, requiere contar con un marco legal que sustente las
reformas normativas internas y viabilicen acciones de difusidn, promocién de la igualdad
de género, prevencion, atencidn y reparacion de actos discriminacién y violencia de
género. En esta linea, la adaptacion normativa y la capacitacidon son significativamente
importantes para avanzar hacia la igualdad sustantiva al interior de las fuerzas armadas.

2. Compromiso y voluntad politica. La voluntad politica de las maximas autoridades es un
factor clave tanto para la implementacion de la politica de género como para garantizar su
continuidad, estableciendo un marco claro de actuacidn que reduzca la discrecionalidad en
la aplicacién de la norma. La responsabilidad de garantizar el cumplimiento de la politica y,
en consecuencia, de garantizar la integracion de la perspectiva de género en la gestion
institucional, es del nivel jerarquico superior, su compromiso o la falta de éste sera
emulado por el resto de la institucion.

3. Liderazgo y empoderamiento. Avanzar hacia la igualdad material de las mujeres al interior
de las fuerzas armadas demanda un potente liderazgo, tanto de la cdpula militar, eminente
masculina, como de las mujeres en los distintos grados alcanzados hasta la fecha. El
ejercicio del liderazgo, de hombres y mujeres, modela el comportamiento del grupo,
motiva y dirige al personal militar hacia los objetivos que la politica se ha trazado.

La presencia de mujeres en cargos de responsabilidad y de alto nivel consolidan una cultura
institucional mas igualitaria, genera referentes positivos para las mujeres y hombres mas
jovenes, y permite aprovechar el potencial del aporte femenino en las decisiones
institucionales que consoliden una cultura mas igualitaria. Es necesario que la formacion en
liderazgo militar incorpore el enfoque de género de manera consistente y empodere
positivamente al personal militar femenino.

4. Encuadre conceptual. Es preciso dar una discusién sobre el enfoque que subyace a la
politica, por los resultados obtenidos, se estaria homologando el término género al sujeto
mujer, dejando de lado el anadlisis de las condicionantes sociales que generan la
desigualdad y cdmo estas son reproducidas y normalizadas al interior de las fuerzas
armadas, no hay un cuestionamiento al status quo. Las mujeres se han incorporado a una
institucion eminentemente masculina, y se espera su adaptacion, sin cuestionar las formas
de desigualdad que subyacen en la cotidianidad.

La transformacidn de patrones culturales debe ser la base y el norte de una politica de
género, por ello es necesario dimensionar la complejidad de las desigualdades de género
como una manifestacion de la injusticia social, que se interseccionan con otras formas de
discriminacioén: etnia, clase, discapacidad, diversidad sexual.

Uno de los principales obstaculos para la eliminacion de los estereotipos es la dificultad
para reconocer que existen, las personas aprendemos y reproducimos prejuicios y visiones
estereotipadas sobre diversos temas (religién, raza, sexual, género, otros), en
consecuencia, es preciso reflexionar y actuar, entre otros aspectos, sobre: a) los elementos
constitutivos de la cultura institucional que naturalizan comportamientos sexistas, y se
manifiestan en las opiniones, el lenguaje y los chistes que son contrarios a la igualdad de
género; b) valorar el impacto que las decisiones estratégicas y programaticas producen en
el avance hacia la igualdad sustantiva, objetivo central de la politica de género; c) la
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necesidad de asignar presupuesto anual para implementar la politica de género, d) contar
con mecanismos de sensibilizacién y capacitacién permanentes sobre el enfoque de
igualdad de género, la politica y normativa de género vigente; a fin de avanzar
consistentemente hacia una cultura institucional mas igualitaria.

Reduccion de barreras. Para que la politica de género “contribuya de manera significativa a
la integracién de la mujer en la institucidn militar, garantizando la igualdad de derechos y
oportunidades entre hombres y mujeres militares” es preciso reducir/eliminar los
obstaculos que limitan su integracion. Contar con planes de accidn que contemplen las
desigualdades de género, hace la diferencia entre reducir, incrementar o perpetuar las
inequidades existentes. Lograr el acceso de las mujeres a las fuerzas armadas, no es
suficiente para terminar con las causas que restringen su presencia todas las armas de
combate, es necesario remover los obstaculos reales, los invisibles, los no escritos, aquellos
gue estan detrds de las decisiones que restringen su acceso.

Institucionalidad de género. Contar con unidades responsables de la implementacion de la
politica de género es indispensable para impulsar los objetivos y estrategias trazadas. En las
instituciones militares que han logrado avanzar sustancialmente en las politicas de igualdad
(Estados Unidos, Espafia, Brasil, Argentina) las Unidades de Género, son espacios de alto
nivel, con personal especializado, cuya misién es garantizar la integracion de la perspectiva
de género en toda la estructura institucional, posibilitando la participacidon activa y
comprometida de toda la institucidn en los procesos de cambio requeridos.

Algunas de las estrategias exitosas desarrolladas por estas unidades, son: a) integrar la
perspectiva de género en el trabajo de operativo de las unidades militares; b) capacitar en
género a las y los instructoras de todas las disciplinas; c) transversalizar el enfoque de
género en las mallas curriculares; d) conformar asesorias de género con personas
especializadas, asignadas a las unidades operativas como puntos focales que coordinan con
las Unidades de Género, multiplicando el impacto de las politicas de igualdad, funcionan
como una red articulada; e) definir lineamientos para la aplicacidon, seguimiento vy
evaluacion de la politica de género y los planes de igualdad, para detectar las brechas de
género, de aprendizaje y las lecciones aprendidas para mejorar su implementacion.

Con estas acciones han conseguido que el personal de defensa tenga la capacidad de
aplicar la perspectiva de género en la gestidn de areas estratégicas y operativas militares,
transformando la cultura institucional de manera significativa.

Sistema de planificacion y seguimiento. La implementacién de una politica de género
requiere contar con un sistema de medicidn, realizar diagndsticos e informes de avance
periddicos, que permitan identificar las brechas de género que subsisten, establecer
discrepancias entre lo planeado y ejecutado, como base para la formulacién de planes de
accion concretos que corrijan el curso de actuacidn de la politica de manera oportuna, y
den cuenta del avance o retroceso en su aplicacion.

Una buena practica es la incorporacion de mecanismos de gestién del conocimiento en las
unidades de género, herramienta clave para el aprendizaje, la mejora y la rendicién de
cuentas que las instituciones y los paises deben realizar en el marco de las convenciones
internacionales suscritas en materia de igualdad.

Finalmente, el sistema de evaluacidn que la institucién implemente deberia permitir medir
la eficacia, eficiencia, impacto, pertinencia y sostenibilidad de los objetivos y estrategias
contenidas en la politica de género; siempre apoyada en la percepcién de las y los
destinatarios de dicha politica como mecanismo de retroalimentacion.
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Anexos

Anexo 1. Teoria de Cambio reconstruida

Propésito
delaTC

Enunciado
del
propdsito
delaTC

Efectos

Efectos de
laTC

Productos

YONU
o MUJERES

Las mujeres militares se encuentran integradas en la instituciéon militar, con igualdad de derechos y oportunidades que los hombres militares.

1) Si se fortalece la igualdad de oportunidades de acuerdo con el plan de carrera para hombres y mujeres; 2) Si se fomenta el buen vivir para el personal militar femenino y
masculino en los repartos militares; 3) Si se fomenta la coeducacidn del personal militar basada en el respeto a los principios de igualdad y la no discriminacidn por causas

de género; y, 4) Si se controla y previene hechos discriminatorios basados en género que tengan por objeto menoscabar o anular derechos; entonces las mujeres militares
podran integrarse en la institucion militar, porque tendran igualdad de derechos y oportunidades que los hombres militares.

Se fortalece la igualdad de oportunidades de acuerdo
con el plan de carrera para hombres y mujeres
(Objetivol).

1) Si se promueve 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 (Politica 1.1.); y 2) Si se fomenta el
Servicio Militar Voluntario Femenino (Politica 1.2.);
entonces se habra fortalecido la igualdad de
oportunidades para las mujeres, porque podran
desempeiarse en campos en los que antes no
habian podido participar.

1.1.a. El impulso gradual y progresivo del acceso y
plena incorporacion de las mujeres a Fuerzas
Armadas, en calidad de oficiales, miembros de tropa,

Se fomenta el buen vivir para el personal militar
femenino y masculino en los repartos militares
(Objetivo 2).

1) Si se mejora la infraestructura y habitabilidad en
los repartos militares (Politica 2.1.); 2) Si se garantiza
el derecho a la salud de mujeres y hombres militares
(Politica 2.2.); y 3) Si se mejora el bienestar del
personal militar (Politica 2.3.); entonces se fomenta
el buen vivir para el personal militar femenino y
masculino, porque tendran mejores condiciones
para el desempefio de sus actividades y una mejor
calidad de vida.

2.1.a. Incrementar una infraestructura de
habitabilidad adecuada para el personal militar
femenino y masculino en todos los grados,

Se fomenta la coeducacion
del personal militar basada
en el respeto a los
principios de igualdad y no
discriminacién por causas
de género (Objetivo 3).

1) Si se reducen los
patrones culturales que
generan violencia basada
en género (Politica 3.1.);
entonces se fomentara la
coeducacion del personal
militar basada en el
respeto a los principios de
igualdad y no
discriminacién por causas
de género, porque las
mujeres contaran con un
ambiente libre de violencia
que les permitira
desarrollar todo su
potencial.

3.1.a. Promover programas
educativos para el cambio
de patrones culturales, con

Se controla y previene
hechos discriminatorios
basados en género que
tengan por objeto
menoscabar o anular
derechos (Objetivo 4).

1) Si se generan cambios en
la legislacidn militar con
enfoque de género (Politica
4.1.), entonces se podra
controlar y prevenir hechos
discriminatorios basados
en género que tengan por
objeto menoscabar o
anular derechos, porque se
contara con el respaldo
normativo para hacerlo.

4.1.a. Incorporar el enfoque
de género en las leyes y
reglamentos militares, sin
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en todas las armas, técnicos, servicios y
especialidades, acorde a sus competencias,
contribuye a la integracién paulatina de las mujeres
en estos espacios.

1.1.b. Realizar diagndsticos permanentes sobre la
situacion de las mujeres en Fuerzas Armadas,
permite evaluar el avance de la politica de género y
realizar los ajustes que sean necesarios.

1.1.c. Fomentar la participacion de las mujeres en
operaciones de paz en forma progresiva y acorde a
las necesidades de la mision, contribuye a la
integracion de las mujeres en estos espacios.

1.1.d. Controlar el estricto cumplimiento de todas las
actividades y funciones inherentes y no distraer con
tareas ajenas a su competencia al personal militar
segun su respectiva clasificacion: arma, técnico,
servicios y especialistas, dentro de su grado y plan de
carrera, contribuye al aprovechamiento de sus
capacidades y avanzar en los logros de su carrera.
1.2.a. Impulsar el ingreso al Servicio Militar
Voluntario a las mujeres que cumplan los requisitos
establecidos por la ley, en forma progresiva, siempre
y cuando se disponga de la infraestructura, planes y
programas de capacitacién, contribuye a la
integracion de las mujeres en estos espacios.

1.2.b. Implementar un plan piloto, que permita
definir un diagndstico, que brinde los elementos
necesarios para tomar decisiones, acordes a las
tendencias sociales y las verdaderas necesidades de
la institucién militar, con una proyeccidn prospectiva,
contribuye a la integracion de las mujeres en estos
espacios, en forma adecuada.

@ONU
MUJERES

contribuye a la mejora de sus condiciones de vida.
2.1.b. Adecuar o incrementar el espacio laboral para
el personal femenino y masculino de Fuerzas
Armadas, contribuye a la mejora de sus condiciones
laborales.

2.1.c. Elaboracion de un plan de instalacion de
centros infantiles para los hijos e hijas del personal
de Fuerzas Armadas, en los repartos militares,
promueve el involucramiento paterno en la crianza
y cuidado de sus hijos.

2.2.a. Mejora de la atencion médica y actualizacion
de la calificacién de enfermedades catalogadas como
catastroficas o de alta complejidad contribuyen a la
prevencion y cuidado de la salud del personal
militar.

2.2.b. Fortalecer las campafias sobre salud sexual y
reproductiva del personal militar, promueve el
cuidado de la salud, y de la maternidad y
paternidad responsables.

2.2.c. Incorporar a la ficha médica examenes médicos
especiales, considerando su condicién de hombre o
mujer, asi como su edad, tales como el examen de
prostata en hombres y de mama en mujeres,
contribuyen a la prevencion y cuidado de la salud
sexual y reproductiva del personal militar.

2.2.d. Fortalecer la atencién sicoldgica al personal
militar que haya sufrido violencia de género y otras
formas de discriminacién, contribuye a la
prevencion y cuidado de la salud mental del
personal militar.

2.3.a. Definir y dotar de uniformes y prendas
militares reglamentarias para el uso del personal
militar femenino en Fuerzas Armadas, contribuye a
mejor su comodidad particularmente en el
embarazo y segun actividades que realicen.

2.3.b. Promover el equilibrio de la vida militar y
familiar de los/las militares, considerando el hecho

enfoque de género y no
discriminacion, en Fuerzas
Armadas, durante los
periodos de formacion,
perfeccionamiento,
especializacidn, y educacion
continua, contribuye a la
prevencion de la violencia
de género,yala
integracion de las mujeres
a la institucion.

3.1.b. Fomentar y generar
campafias educativas para
prevenir la violencia de
género, violencia
intrafamiliar, el acoso
sexual y laboral, y la
educacion sexual y
reproductiva responsable,
contribuye a la integracion
de las mujeres a la
institucion.

discriminacion,
estableciendo medidas de
accion afirmativa para
ampliar y fortalecer la
participacion de la mujer en
Fuerzas Armadas,
contribuye a su plena
integracion a la institucion
militar en igualdad de
derechos y oportunidades
que los hombres.

4.1.b. Incorporar en la
legislacion militar temas
que regulen las actividades
del personal de Fuerzas
Armadas, garantizando los
derechos constitucionales,
especialmente aquellos
relacionados con la
situacién de maternidad,
paternidad, lactancia, etc.,
considerando el principio
mas favorable, contribuye a
la plena integracion de las
mujeres a la institucion
militar en igualdad de
derechos y oportunidades
que los hombres.
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Supuestos
clave

Riesgos y
obstaculos
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. Existe voluntad politica para implementar la PGFFA.
. Existe un contexto politico favorable para realizar los cambios esperados.

. Existe un contexto normativo y de politicas publicas que respalda a la politica.
. Se cuenta con la institucionalidad de género que puede apoyar técnicamente el proceso de implementacion de la politica.

. Se cuenta con recursos humanos calificados y una unidad especializada en DDHH y género para la implementacion de la politica.
. Se cuenta con recursos financieros suficientes y oportunos para su implementacion.

. El personal militar femenino y masculino se apropia de la PGFFAA.

. Los cambios en las actitudes y creencias se traduciran en cambios de comportamiento hacia la igualdad.

@ONU
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de la existencia de familias de conformidad a los
articulos 66, 67 y 68 de la Constitucion de la
Republica, contribuye a mejorar el bienestar del
personal militar y la corresponsabilidad en el
cuidado.

2.3.c. Fomentar un buen ambiente laboral
reduciendo todo tipo de acoso en los repartos
militares y en caso de quejas, el Departamento de
Derechos Humanos y Derecho Internacional
Humanitario de cada fuerza realizara un adecuado
seguimiento, contribuye a la integracion de las
mujeres en estos espacios.

2.3.d. Realizar un seguimiento oportuno y adecuado

a los temas de violencia intrafamiliar a cargo de los
Departamentos de Bienestar de Personal de cada

fuerza, contribuye a la prevencidn de esta violencia,

y al bienestar de las victimas.

. Resistencia de algunos actores dentro de la institucidon militar a los cambios producidos por la implementacién de la PGFFA.
. Estereotipos de género profundamente arraigados que generan resistencia al cambio.

. La falta de comprension de la igualdad de género podria provocar comportamientos discriminatorios
. No se cuenta con recursos financieros suficientes para su implementacion.
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Anexo 2. Analisis de Partes Interesadas

¢QUIEN? (Partes Interesadas)

Garantes de derechos:

1.

Consejo Nacional para
la Igualdad de Género
(CNIG)

Ministerio de Defensa
(MIDENA) y Comando

Conjunto de las Fuerzas

Armadas (CC.FF.AA.).
Ministerio de la Mujer
y Derechos Humanos
(MMDDHH)
Ministerio de

Educacion (MINEDUC).

Defensoria del Pueblo
(DP).

Secretaria Nacional de
Planificacion

ONU Muijeres,
Organizacion de las
Naciones Unidas para

laigualdad de géneroy
el empoderamiento de

las mujeres.

QUE: Papel en la
evaluacién

Las 5 primeras
instituciones
conforman la
Comision dispuesta
en la Sentencia No.
1894-10-JP/20, de
04 de abril de 2020,
y actuaran como
grupo técnico de la
evaluacion.

=E| CNIG, aprobara los

productos de la
evaluacién.

=La Secretaria de

Planificacién y ONU
Mujeres
acompaniaran
técnicamente el
proceso.

POR QUE: Ventajas de su
participacion

ElI CNIG es el érgano del
Estado responsable de
asegurar la plena vigencia y
ejercicio de los derechos de
las mujeres y las personas
LGBTI.

MIDENA'Y CC.FF.AA.
implementan la Politica de
Género de las FF.AA.

La DP como Institucidon
Nacional de Derechos
Humanos promueve y
protege los derechos

humanos y de la naturaleza 'y

previene sus vulneraciones.
La Secretaria Nacional de

Planificacion es el ente rector

de la planificacion y
evaluacién, por ser el ente
rector de la planificacion y
evaluacién

@ONU

como: (Participacién informativa, en
el grupo deBeferencia, en el grupo de

Bestion, en la recoleccidnile datos,
etc.)

El CNIG y ONU Mujeres
conforman el grupo de gestién
de la evaluacion.
El CNIG proporcionara
informacién levantada en
FF.AA. en el afio 2022 para el
periodo 2013 — 2020.
El grupo de referencia esta
conformado por ONU Mujeres y
la Secretaria Nacional de
Planificacion.
La Defensoria del Pueblo
aportara con informacion de
casos de posible vulneracion de
derechos humanos en las
Fuerzas Armadas.
El MIDENA receptara las
solicitudes de informacion y las
canalizara hacia el CC.FF.AA.y
las FF.AA.
MIDENA, CC.FF.AA. y FF.AA.
proporcionaran la informacién
cuantitativa y cualitativa
solicitada. De igual manera,
para los arreglos logisticos de la
evaluacién en el levantamiento
de informacidn en fuentes
primarias.
MMDDHH y MINEDUC

CUANDO: (Etapa en la que
debe estar involucrado)

Las 7 instituciones
de este grupo de
garantes de
derechos
participaran en
todas las fases de la
evaluacidn, desde el
inicio del proceso,
en la programacion,
y hasta su
finalizacidn y uso de
los resultados
obtenidos.
Participacion en
talleres y reuniones
técnicas de trabajo.

PRIORIDAD: Importancia de su
participacion en el proceso de
evaluacién

= La participacion de las 5
primeras partes
interesadas incluidas en
esta categoria, es
importante por el papel
asignado aellasen la
Sentencia No. 1894-10-
JP/20, de 04 de abril de
2020, asi como por el
papel y las ventajas que
representan para la
evaluacion.

=  También es prioritaria la
participacion de la
Secretaria Nacional de
Planificacién y de ONU
Mujeres, para
garantizar la calidad de
la evaluacién y por su
papel como grupo de
referencia.
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¢QUIEN? (Partes Interesadas)

Garantes de derechos

directamente responsables

de la implementacion de la
politica:

1. Comision de Trabajo
para la Politica de
Género.

2. Ministro de Defensa
Nacional.

3. Subsecretario del
Gabinete Ministerial.

4. Direccién de Derechos
Humanos, Género y
Derecho Internacional
Humanitario del
MIDENA.

5. CC.FF.AA..

6. Direcciones de

Movilizacién y

Operaciones del

CC.FF.AA..

Fuerza Terrestre

Fuerza Naval

Fuerza Aérea

10. Jefaturas de
DDHHGDIH de las tres
Fuerzas.

11. Otras unidades que se
identifiquen en el
proceso.

© N

QUE: Papel en la
evaluacion

La Comision de
Trabajo para la
Politica de Género,
informara el
proceso de
formulacion de
esta Politicay de su
implementacion.
Ministro de
Defensa Nacional,
informara de las
Directrices emitidas
parala
implementacion de
la Politica.
Subsecretario del
Gabinete
Ministerial y el
CC.FF.AA.
informaran de las
Disposiciones
emitidas.

Las Direcciones y
Jefaturas de DDHH,
Género y DIH,
informara de sus
acciones en la
implementacién de
la Politica, al igual
que las principales
autoridades de las

@ONU

e

POR QUE: Ventajas de su
participacion

Las(os) integrantes de esta
Comision participaron
directamente en la
formulacion de la Politica y
en su posterior
implementacién.

El Ministro de Defensa
Nacional es la maxima
autoridad del ente rector en
politicas de defensa. Emite
Directrices para la
implementacién de la
Politica de Género de las
FF.AA.

El Subsecretario del Gabinete
Ministerial y el Comandante
General del CC.FF.AA.
también como emisores de
Disposiciones para su
implementacion.

La Direcciéon de Derechos
Humanos, Género y Derecho
Internacional Humanitario
del MIDENA, como unidad de
asesoria técnica y de difusion
y promocion de la Politica de
Género de las FF.AA.

Las Direcciones y Jefaturas
de DDHH, Género y DIH del
CC.FF.AA. y de las tres
Fuerzas, con iguales roles en

como: (Participacién informativa, en

el grupo deeeferencia, en el grupo de
Bestion, en la recoleccidnile datos,

etc.)
participan como parte del
grupo técnico de la evaluacion.

Las partes interesadas incluidas en
esta categoria participan en las
siguientes formas:

Como facilitadores del proceso
de evaluacion.

Como transmisores de
experiencias al ser actores
directos en la formulaciény en la
implementacidn de la Politica.
Como recolectores y provisores
de la informacion solicitada que
sera vital para el éxito de la
evaluacion.

Con reflexiones sobre las
dificultades y oportunidades de
la Politica.

Con reflexiones y experiencias
acerca de los cambios
producidos a partir de la
implementacion de la Politica.
Con propuestas para la
sostenibilidad de la Politica, su
actualizacién, mejora y/o
reformulacién, de ser el caso.

CUANDO: (Etapa en la que

debe estar involucrado)

1. Enla fase de
Programacion
(Analisis de
evaluabilidad), ha
participado la
Direccion de DDHH,
Género y DIH del
MIDENA y el
CC.FF.AA.

2. En la fase de Disefio
MIDENA, CC.FF.AA.y
las 3 Fuerzas
apoyaran con los
arreglos logisticos
preparatorios para el
trabajo de campo.

3.Enlafase de
Ejecucidn apoyaran
con la logistica para
la realizacién de
grupos focales y
participaran como
actores clave a ser
entrevistados.

4.Como
implementadores de
la Politica
participaran en las
fases de
Comunicacién y Uso
de resultados.

PRIORIDAD: Importancia de su
participacién en el proceso de
evaluacién

1. Los aportes de lasy los
integrantes de esta
Comisién son
prioritarios ya que
participaron
directamente en la
formulacién de la
Politica y pueden dar
cuenta de los
problemas y
necesidades
identificadas en ese
momento, y las
prioridades
establecidas para la
definicién de los
objetivos, politicas y
estrategias.

2. La participacion de
todas las partes
interesadas incluidas en
esta categoria es
prioritaria en la
evaluacion, por ser las
directamente
responsables de la
implementacién de la
Politica.
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¢QUIEN? (Partes Interesadas)

Garantes de derechos

secundarios:

1. Secretaria Nacional de
Educacion Superior,
Ciencia y Tecnologia
(SENESCYT)

2. CEAS (Consejo de
Educacién Superior)

3. Ministerio del Trabajo

Titulares de derechos que
se benefician con la
implementacion de la

politica:

1. Personal militar
femenino

2. Personal militar
masculino

3. Personal civil LOSEP

4. Personal civil Codigo
del Trabajo

5. Familiares hasta
segundo grado de
consanguinidad y
primero de afinidad.

QUE: Papel en la
evaluacion

tres Fuerzas.

En esta fase de
Programacioén no se
identifico el papel en la
evaluacién de la
Politica de Género de
las FF.AA., de estas
partes interesadas.

1. Los primeros dos
grupos de esta
clasificacion, son los
beneficiarios
directos de la
implementacion de
la Politica de Género
de las FF.AA.

2. El personal civil fue
mencionado
también como
beneficiario de esta
Politica, aunque no
aparecen
explicitamente en
esta.

3. El quinto grupo son
beneficiarios
indirectos.

POR QUE: Ventajas de su
participacion

relacion a la Politica de
Género de las FF.AA.

No se identificaron ventajas de su
participacion en la evaluacién.

. La ventaja de la participacién

directa de los(as)
beneficiarios(as) de la Politica
de Género de las FF.AA., es la
de conocer su experiencia
como tales, y su percepcion de
las acciones, resultados e
impactos que esta ha tenido
en su carrera militar, en el
relacionamiento con sus
superiores, pares y
subalternos, y en sus
relaciones intra e
intergenéricas.

. De igual manera en el caso del

personal civil que también se
beneficia directamente de la
implementacion de esta
Politica.

MUJERES

como: (Participacién informativa, en
el grupo deeeferencia, en el grupo de

@ONU

Bestion, en la recoleccidnile datos,
etc.)

Podrian participar para informar
acciones relacionadas con la

implementacién de la Politica de
Género de las Fuerzas Armadas.

Las y los beneficiarios participan en

SENESCYT y CEAS en el tema de

becas para el personal militar.
El Ministerio de trabajo para
informar de casos que haya

conocido de acoso laboral en el

sector Defensa.

las siguientes formas:

Con reflexiones sobre las
dificultades y oportunidades de
la Politica.

Con reflexiones y experiencias
acerca de los cambios
producidos en sus vidas a partir
de la implementacion de la
Politica.

Con la identificacion de nuevos
problemas y necesidades no
contemplados en el proceso de
formulacién de la Politica
realizada 10 afios atras.

Con propuestas para la
sostenibilidad de la Politica, su
actualizacién, mejoray
reformulacidn, de ser el caso.

CUANDO: (Etapa en la que
debe estar involucrado)

Podrian participar en la
fase de Ejecucion como
informantes
secundarios, si los
temas que les compete
aparecen como
relevantes en esta fase,
0 como prioritarios
para la actualizacion,
mejora o reformulacién
de la Politica.

= Enlafase de
Ejecucion, como
participantes en
grupos focales y
encuestas.

= Como beneficiarias y
beneficiarios de la
implementacién de la
Politica, participaran
en las fases de
Comunicacién y Uso
de resultados.

PRIORIDAD: Importancia de su
participacién en el proceso de
evaluacién

No prioritaria, ya que las
acciones que hayan
realizado pueden ser
informadas por los
implementadores de la
Politica.

= La participacion de las y
los beneficiarios directos
de la Politica de Género
de las Fuerzas Armadas
es prioritaria en la
evaluacién, por ser los
directos destinatarios de
las acciones, resultados e
impactos previstos y no
previstos de la
implementacion de la
Politica.
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de

Nota: No se identificaron titulares de derechos no considerados o desfavorecidos por la implementacién de la politica, ni otros grupos interesados que no
participan directamente en la implementacién de la politica.
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Anexo 3. Matriz de Evaluacion

@ONU
Mot

. Preguntas de . L Métodos de X .
Criterio ., Sub-preguntas Informacion sobre indicadores . Fuentes de informacién Supuestos
evaluacion recogida
1. Eficacia 1. 1. ¢Hasta qué 1.1.1. ¢Hasta qué punto se ha 1.1.1. Evidencia de qué se ha 1.Revisiény 1) Estudios publicados en | 1. La informacién se
punto se fortalecido la igual fortalecido la igualdad de analisis Internet. encuentra disponible.
alcanzaron los dad de oportunidades de acuerdo oportunidades de acuerdo al plan de | documental. 2) Normativa del sector 2. Se posibilita la

objetivos
esperados por la

al plan de carrera para hombres y
mujeres?

carrera para hombres y mujeres.
1.1.2. Evidencia del avance en el

2. Grupos focales
3. Entrevistas en

defensa.
2) Informacién

realizacion de grupos
focales con

Politica de 1.1.2. {Hasta qué punto se ha fomento del buen vivir para el profundidad. cuantitativa y cualitativa beneficiarios(as) de la
Género? fomentado el buen vivir para el personal militar femenino y proporcionada por el PGFFAA

personal militar femenino y masculino en los repartos militares. MIDENA - CC.FF.AA. 3. Se posibilita la

masculino en los repartos 1.1.3. Evidencia del avance en el 3) Informes de realizacién de

militares? fomento de la coeducacion del implementacion de la entrevistas con

1.1.3. {Hasta qué punto se ha personal militar basada en el respeto PGFFAA de 2013 a 2020 implementadores de

fomentado la coeducacidn del a los principios de igualdad y no proporcionados por la PGFFAA.

personal militar basada en el discriminacion por causas de género. CNIG.

respeto a los principios de igualdad | 1.1.4. Evidencia del avance en la 4) Beneficiarias(os) de la

y no discriminacion por causas de prevencion de hechos PGFFAA

género? discriminatorios basados en género 5) Implementadores de

1.1.4. éCudl es el avance en la que tengan por objeto menoscabar o la PGFFAA

prevencion de hechos anular derechos.

discriminatorios basados en género

que tengan por objeto menoscabar

o anular derechos?
1.2 ¢éEnqué 1.2.1. ¢Cual es el avance en el 1.2.1 Evidencia del avance en el 1.Revisiény 1) Estudios publicados en | 1. La informacién se
medida han acceso de las mujeres a las fuerzas | acceso, a partir de informacion analisis Internet. encuentra disponible.
contribuido, las armadas? cuantitativa del ingreso de mujeresa | documental. 2) Normativa del sector 2. Se posibilita la

estrategiasy
actividades

1.2.2. éCual ha sido el avance,
resultados, y de qué manera se ha

las FFAA desde la expedicion de la
PGFFAA y hasta la fecha.

2. Grupos focales
3. Entrevistas en

defensa.
3) Acciones ejecutadas.

realizacion de grupos
focales con
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Criterio

Preguntas de
evaluacion

Sub-preguntas

Informacion sobre indicadores

Métodos de
recogida

Fuentes de informacién

Supuestos

planeadas, a
avanzar hacia el
logro de los
resultados?

impulsado el ingreso al servicio
militar voluntario femenino?
1.2.3. ¢Qué acciones han
fomentado la permanencia de las
mujeres en las fuerzas armadas?
1.2.4. ¢Cuadles son los resultados
alcanzados en el incremento de
infraestructura de habitabilidad y
de espacios laborales adecuados
para el personal militar, asi como la
creacion de centros infantiles?
1.2.5. ¢Cudles son los avances
alcanzados en la garantia del
derecho a la salud fisica y mental
del personal militar?

1.2.6. éiCuales son los resultados
alcanzados en la mejora del
bienestar del personal militar?
1.2.7. ¢De qué manera se ha
impulsado la coeducacidén basada
en derechos humanos y género
para el personal militar?

1.2.8. éiCuales son los avances en
normativa interna que incorpore el
enfoque de género y los principios
de igualdad y no discriminacion?

1.2.2. Evidencia del avance en el
ingreso, a partir de informacién
cuantitativa del servicio militar
voluntario femenino, desde el primer
afio de su implementacién y hasta la
fecha.

1.2.3. Evidencia de las acciones que
han fomentado la permanencia de
las mujeres en las fuerzas armadas.
1.2.4. Evidencia de los resultados
alcanzados en el incremento de
infraestructura de habitabilidad y de
espacios laborales adecuados para el
personal militar, asi como la creacion
de centros infantiles

1.2.5. Evidencia de los avances
alcanzados en la garantia del
derecho a la salud fisica y mental del
personal militar.

1.2.6. Evidencia de los resultados
alcanzados en la mejora del
bienestar del personal militar.

1.2.7. Evidencia de cdmo se ha
impulsado la coeducacion basada en
derechos humanos y género para el
personal militar.

1.2.8. Evidencia de los avances en
normativa interna que incorpore el
enfoque de género y los principios
de igualdad y no discriminacion.

profundidad.

4) Informacion
cuantitativa y cualitativa
proporcionada por el
MIDENA - CC.FF.AA.

5) Informes de
implementacioén de la
PGFFAA de 2013 a 2020
proporcionados por
CNIG.

6) Beneficiarias(os) de la
PGFFAA

7) Implementadores de
la PGFFAA

beneficiarios(as) de la
PGFFAA

3. Se posibilita la
realizacion de
entrevistas con
implementadores de
la PGFFAA.
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Nacion

. Preguntas de . Lo Métodos de X .,
Criterio ., Sub-preguntas Informacion sobre indicadores ] Fuentes de informacion Supuestos
evaluacion recogida
1.3¢Qué 1.3.1. ¢Qué factores internos han 1.3.1. Identificacion de factores 1.Revisiény 1) Estudios publicados en | 1. La informacién se
factores internos | favorecido el logro de los internos que han favorecido el logro analisis Internet. encuentra disponible.
y externos han objetivos? ¢De qué manera? de los objetivos, y evidencia de la documental. 2) Normativa del sector 2. Se posibilita la
contribuido o 1.3.2. ¢Qué factores internos han manera en que lo han hecho. 2. Grupos focales defensa. realizacion de grupos
han limitado el limitado el logro de los objetivos? 1.3.2. Identificacidn de los factores 3. Entrevistas en 3) Informes de focales con
logro de los ¢De qué manera? internos que han limitado el logro de | profundidad. implementacion de la beneficiarios(as) de la
resultados y 1.3.3. ¢Qué factores externos han los objetivos, y evidencia de la PGFFAA de 2013 a 2020 PGFFAA
objetivos del favorecido el logro de los manera en que lo han hecho. proporcionados por 3. Se posibilita la
proyecto? ¢De objetivos? ¢De qué manera? 1.3.3. Identificacion de factores CNIG. realizacion de
qué manera lo 1.3.4. ¢Qué factores externos han externos que han favorecido el logro 4) beneficiarias(os) de la entrevistas con
han hecho? limitado el logro de los objetivos? de los objetivos, y evidencia de la PGFFAA implementadores de
¢De qué manera? manera en que lo han hecho. 5) Implementadores de la PGFFAA.
1.3.4. Identificacion de los factores la PGFFAA
externos que han limitado el logro de
los objetivos, y evidencia de la
manera en que lo han hecho.
2. Eficiencia 2.1. éEn qué 2.1.1. ¢Cudl ha sido el presupuesto | 2.1.1. Evidencia del presupuesto y 1.Revisiény 1) Informacion 1. La informacion se
medida es y personal asignado para la personal asignado para la andlisis cuantitativa. encuentra disponible.
adecuada la implementacion de la politica de implementacion de la politica de documental. 2) Implementadores de 2. Se posibilita la

relacion entre
los recursos
utilizados y los
resultados
alcanzados?

género?

2.1.2. ¢Ha sido suficiente el
presupuesto y el personal
asignados para la implementacién
de la politica?

2.1.3. ¢Cudl seria el presupuesto
anual requerido para la ejecucién
de acciones previstas para la
continuidad de la implementacion
de la politica de género?

género.

2.1.2. Criterios para calificar la
suficiencia de presupuesto y
personal asignados para la
implementacién de la politica.

2.1.3. Criterios para el calculo del
presupuesto anual requerido para la
ejecucion de acciones previstas para
la continuidad de la implementacion
de la politica de género.

2. Entrevistas en
profundidad.

la PGFFAA

realizacion de
entrevistas con

implementadores de

la PGFFAA.

2.2.¢éLos

2.2.1. ¢Cudles han sido los

2.2.1. Evidencia de los productos

1.Revisiony

1) Informacion

1. La informacion se
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Mot

. Preguntas de . Lo Métodos de X .,
Criterio ., Sub-preguntas Informacion sobre indicadores ] Fuentes de informacion Supuestos
evaluacion recogida
productos que productos generados por la generados por la politica. andlisis cuantitativa y cualitativa encuentra disponible.
ha generado la politica? 2.2.2. Evidencia de la entrega documental. proporcionada por el 2. Se posibilita la
politica publica 2.2.2. éSe entregaron oportuna a los y las destinatarios(as) | 2. Entrevistas en MIDENA - CC.FF.AA. realizacion de
se han oportunamente a los y las de la politica. profundidad. 2) Informes de entrevistas con
entregado destinatarios(as) de la politica? implementacién de la implementadores de
oportunamente PGFFAA de 2013 a 2020 la PGFFAA.
al grupo meta? proporcionados por
CNIG.
3) Implementadores de
la PGFFAA
2.3. ¢Como se 2.3.1. ¢Cudl ha sido el presupuesto | 2.3.1. Evidencia del presupuesto 1.Revisiony 1) Informacién 1. La informacion se
asignarony asignado y presupuesto ejecutado asignado y presupuesto ejecutado en | andlisis cuantitativa y cualitativa encuentra disponible.
ejecutaron los en programas, planes, proyectos y programas, planes, proyectos y documental. proporcionada por el 2. Se posibilita la
recursos para la acciones ejecutadas y en ejecucion | acciones ejecutadas y en ejecucién 2. Entrevistas en MIDENA - CC.FF.AA. realizacidn de grupos
implementacion | desde el afio 2013 y hasta la fecha, | desde el afio 2013 y hasta la fecha, profundidad. 2) Informes de focales con
de la Politica de para la implementacion de la para la implementacién de la Politica implementacion de la beneficiarios(as) de la
Género? Politica de Género de las Fuerzas de Género de las Fuerzas Armadas. PGFFAA de 2013 a 2020 PGFFAA
Armadas? Periodo 2013 — 2023. Periodo 2013 - 2023 proporcionados por 3. Se posibilita la
CNIG. realizacion de
3) Implementadores de entrevistas con
la PGFFAA implementadores de
la PGFFAA.
3. Impacto 3.1.¢Ha 3.1.1. ¢La implementacidn de la 3.1.1. Evidencia de la contribuciéon de | 1. Revisiény 1) Informacion 1. La informacidn se
contribuido la politica de género ha contribuido la PGFFA a la integracion de la mujer | analisis cuantitativa y cualitativa encuentra disponible.
politica publicaa | de manera significativa a la en la institucién militar, garantizando | documental. proporcionada por el 2. Se posibilita la

alcanzar el
objetivo global
propuesto?

integracion de la mujer en la
institucidn militar, garantizando la
igualdad de derechos y
oportunidades entre hombres y
mujeres militares?

laigualdad de derechos y
oportunidades entre hombres y
mujeres militares.

3.1.2. Identificacién y evidencia de
cambios en las FFAA para ajustarse a

2. Entrevistas en
profundidad.

3. Grupos focales.

4. Encuesta en
linea.

MIDENA - CC.FF.AA.

2) Informes de
implementacion de la
PGFFAA de 2013 a 2020
proporcionados por

realizacidn de grupos
focales con
beneficiarios(as) de la
PGFFAA

3. Se posibilita la
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. Preguntas de . Lo Métodos de X .,
Criterio ., Sub-preguntas Informacion sobre indicadores ] Fuentes de informacion Supuestos
evaluacion recogida

3.1.2. ¢De qué manera se han laincorporacién de mujeres a la CNIG. realizacion de
transformado las fuerzas armadas carrera militar. 3) Comisién de Trabajo entrevistas con
para ajustarse a la incorporacion 3.1.3. Identificacidon de cambios de Género. implementadores de
de mujeres a la carrera militar? percibidos por las mujeres a partir de 4) Implementadores de la PGFFAA.
3.1.3. ¢Qué cambios han la implementacion de la politica de la PGFFAA. 5) Se posibilita el
evidenciado las mujeres a partir de | género. 5) Beneficiarios(as) de la | levantamiento de la
la implementacién de la politica de | 3.1.4. Identificacion y evidencia de lo PGFFAA encuesta en linea con
género? que ha supuesto para los hombres la beneficiarios(as) de la
3.1.4. ¢Qué ha supuesto para los incorporacion de las mujeres a las PGFFAA.
hombres la incorporacién de las FFAA.
mujeres a las FFAA?

3.2.éSe ha 3.2.1. éSe cumplié la teoria de 3.2.1. Evidencia del cumplimiento de | 1.Revisiony 1) Informacién 1. La informacidn se

logrado un cambio implicita de la Politica de la teoria de cambio implicita de la analisis cuantitativa y cualitativa encuentra disponible.

impacto positivo | Género de las FFAA? PGFFAA. documental. proporcionada por el 2. Se posibilita la

sobre los grupos
beneficiarios
considerados?

3.2.2. ¢Cudles son las principales
problematicas que hombres y
mujeres afrontan por su condicion
de género en las FFAA?

3.2.3. éCudles de estas
problematicas ha contribuido a
solucionar la PGFFAA?

3.2.4 {Qué tipo de barreras se han
eliminado para fomentar el acceso
y la permanencia de las mujeres en
las fuerzas armadas? ¢Cuales
barreras permanecen? ¢ Qué hacer
para derribarlas?

3.2.5 ¢Se respeta y valora la
jerarquia del personal femenino de
la misma manera que la del

3.2.2. Problematicas identificadas de
hombres y mujeres por su condicion
de género en las FFAA.

3.2.3. Problematicas que la politica
ha contribuido a solucionar.

3.2.3. Identificacidn de barreras que
se han eliminado para fomentar el
acceso y la permanencia de las
mujeres a las fuerzas armadas.
3.2.4. |dentificacién de barreras que
permanecen y qué hacer para
derribarlas.

3.2.5. Argumentacion que evidencia
que se respeta y valora la jerarquia
del personal femenino de la misma
manera que la del personal

2. Entrevistas en
profundidad.

3. Grupos focales.

4. Encuesta en
linea.

MIDENA - CC.FF.AA.

2) Informes de
implementacion de la
PGFFAA de 2013 a 2020
proporcionados por
CNIG.

3) Comisidn de Trabajo
de Género.

4) Implementadores de
la PGFFAA.

5) Beneficiarios(as) de la
PGFFAA

realizacidn de grupos
focales con
beneficiarios(as) de la
PGFFAA

3. Se posibilita la
realizacion de
entrevistas con
implementadores de
la PGFFAA.

5) Se posibilita el
levantamiento de la
encuesta en linea con
beneficiarios(as) de la
PGFFAA.
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. Preguntas de . Lo Métodos de X .,
Criterio ., Sub-preguntas Informacion sobre indicadores ] Fuentes de informacion Supuestos
evaluacion recogida

personal masculino? ¢De qué masculino. O evidencia de lo
manera? contrario, o de la relativizacion de
3.2.6. ¢Qué situaciones de esta valoracion.
exclusion o discriminacién al 3.2.6. Identificacidn y evidencia de
interior de las FFAA ha contribuido | situaciones de exclusién o
a cambiar la PGFFAA? discriminacion al interior de las FFAA
3.2.7. ¢Persisten situaciones de que la politica ha contribuido a
exclusién o discriminacién al cambiar.
interior de las FFAA? ¢Cuales? 3.2.7. Identificacidn y evidencia de
¢Qué hacer para cambiar estas situaciones de exclusion o
situaciones? discriminacién que persisten al
3.2.8. éCudles son las capacidades interior de las FFAA y propuestas
instaladas en las y los titulares de para cambiar estas situaciones.
derechos y de deberes que la 3.2.8. Evidencia de la creacién y/o
PGFFAA ha contribuido a crear y/o | fortalecimiento de las capacidades
fortalecer hasta la fecha? instaladas en las y los titulares de
3.2.9. ¢Qué capacidades en los derechos y de deberes que la
titulares de derechos y de deberes PGFFAA ha contribuido a crear y/o
deben ser creadas y/o fortalecer hasta la fecha.
fortalecidas? 3.2.9. Identificacidn de capacidades
3.2.10. ¢Qué impactos positivos ha | que deben ser creadas y/o
tenido la PGFFAA en las y los fortalecidas.
destinatarios(as)? 3.2.10. Identificacion de impactos (o

cambios) positivos para mujeres y

para hombres.

4, 4.1. éQué 4.1.1. ¢Existe voluntad institucional | 4.1.1. Evidencia de la voluntad 1. Entrevistas en 1) Implementadores de 1. Se posibilita la
Sostenibilidad | factores de consolidar la politica de género institucional de consolidar la politica profundidad. la PGFFAA. realizacidn de grupos

favorecen o
afectanala
continuidad de

al interior de las fuerzas armadas a
largo plazo?
4.1.2. iExisten condiciones

de género al interior de las fuerzas
armadas a largo plazo.
4.1.2. Identificacion de las

2. Grupos focales

5) Beneficiarios(as) de la
PGFFAA

focales con

beneficiarios(as) de la

PGFFAA
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Criterio

Preguntas de
evaluacion

Sub-preguntas

Informacion sobre indicadores

Métodos de
recogida

Fuentes de informacién

Supuestos

la Politica de
Género de las

técnicas y de recursos para la
planificacion y seguimiento de

condiciones técnicas y de recursos
para la planificacién y seguimiento

3. Se posibilita la
realizacion de

Fuerzas acciones prevista en la politica? de las acciones previstas en la entrevistas con
Armadas? 4.1.3. éSe requiere implementar politica. implementadores de
acciones afirmativas para lograr la 4.1.3. Identificacion de la necesidad la PGFFAA.
plena incorporacién de las mujeres | de implementar acciones afirmativas
en condiciones igualdad a las para lograr la plena incorporacion de
fuerzas armadas? las mujeres en condiciones de
igualdad a las fuerzas armadas.
Identificacidn de las acciones
afirmativas que se requiere
implementar.
4.2. ¢éEn qué 4.2.1. {De qué manera, cada una 4.2.1. Evidencia de la manera en que | 1. Entrevistas en 1) Implementadores de 1. Se posibilita la

medida se han
apropiado de la

de las fuerzas, ha implementado la
politica de género en su

cada una de las fuerzas, ha
implementado la politica de género

profundidad.

2. Grupos focales.

la PGFFAA.
5) Beneficiarios(as) de la

realizacidn de grupos
focales con

Politica las institucionalidad? en su institucionalidad. 3. Encuesta en PGFFAA beneficiarios(as) de la
instituciones 4.2.2. éCual es la percepcién de 4.2.2. Percepcion de mujeres y linea. PGFFAA
involucradas? mujeres y hombres sobre la hombres sobre la relevancia de la 2. Se posibilita la
relevancia de la politica de género politica de género en el ejercicio de realizacion de
en el ejercicio de sus derechos? sus derechos. entrevistas con
4.2.3. éCuales son las principales 4.2.3. Principales caracteristicas de implementadores de
caracteristicas de las relaciones las relaciones intergenéricas: mujer- la PGFFAA.
intergenéricas: mujer-mujer, mujer, hombre-hombre, hombre- 3. Se posibilita el
hombre-hombre, éhombre-mujer mujer al interior de las Fuerzas levantamiento de la
al interior de las Fuerzas Armadas? | Armadas, identificadas por encuesta en linea con
beneficiarios e implementadores de beneficiarios(as) de la
la PGFFAA. PGFFAA.
5. Coherencia | 5.1.¢Se 5.1.1. ¢Los objetivos de la 5.1.1. Evidencia de que los objetivos 1.Revisiény 1) Informacion 1. La informacidn se
corresponde los intervencién responden a los de la intervencién responden a los analisis cuantitativa y cualitativa encuentra disponible.
problemas problemas identificados que se problemas identificados que se documental. proporcionada por el 2. Se posibilita la
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Criterio

Preguntas de
evaluacion

Sub-preguntas

Informacion sobre indicadores

Métodos de
recogida

Fuentes de informacién

Supuestos

identificados con
los objetivos
propuestos?

busca resolver? Se requiere
conocer cudles fueron los
problemas identificados y como se
dio este proceso.

busca resolver. identificacion de
problemas y proceso de formulacién
de la PGFFAA.

5.1.2. Evidencia de que la gestion del

2. Entrevistas en
profundidad.

3. Grupos focales.

4. Encuesta en

MIDENA - CC.FF.AA.

2) Informes de
implementacién de la
PGFFAA de 2013 a 2020

realizacion de grupos

focales con

beneficiarios(as) de la

PGFFAA

5.1.2. ¢Como se gestiona la politica | proyecto responde a la naturaleza de | linea. proporcionados por 3. Se posibilita la
al interior del MIDENA - CC.FF.AA. la problematica de intervencion. CNIG. realizacion de
y FFAA? ¢Esta gestion responde a 5.1.3. Evidencia de que la 3) Comisién de Trabajo entrevistas con
la naturaleza de la problematica de | planificacion, la gestiony el de Género. implementadores de
intervencién? seguimiento de actividades se 4) Implementadores de la PGFFAA.
5.1.3. ¢éLa planificacion, la gestiény | aplicaron de manera adecuada a la la PGFFAA. 5) Se posibilita el
el seguimiento de actividades se naturaleza de la politicay a las 5) Beneficiarios(as) de la levantamiento de la
aplicaron de manera adecuada a la | necesidades del personal militar PGFFAA. encuesta en linea con
naturaleza de la politica y a las femenino y masculino. beneficiarios(as) de la
necesidades del personal militar PGFFAA.
femenino y masculino?
5.2. ¢Hasta qué 5.2.1. éEl disefio de la politica 5.2.1. Evidencia de si el disefio de la 1.Revisiény 1) Informacion 1. La informacidn se
punto la Politica responde a las necesidades y politica responde a las necesidadesy | analisis cuantitativa y cualitativa | encuentra disponible.
de Género prioridades establecidas por el prioridades establecidas por el documental. proporcionada por el 2. Se posibilita la

responde a las
necesidades y
prioridades
establecidas
para la poblacién
beneficiaria?

personal militar femenino y
masculino?

5.2.2. ¢A qué necesidades del
personal militar femenino y
masculino responde?

5.2.3. ¢Dé que manera responde a
las necesidades identificadas?
5.2.4. éLas estrategias propuestas
se articulan adecuadamente a las
politicas y estas a los objetivos de
la Politica de Género de las FFAA?
5.2.5. {Existen otros Programas o

personal militar femenino y
masculino

5.2.2. Identificacidn de las
necesidades del personal militar
femenino y masculino.

5.2.3. Evidencia de la manera en el
que la politica responde a las
necesidades identificadas.

5.2.4. Articulacion de las estrategias
propuestas a las politicas y estas a
los objetivos de la Politica de Género
de las FFAA

2. Entrevistas en
profundidad.

3. Grupos focales.

4. Encuesta en
linea.

MIDENA - CC.FF.AA.

2) Informes de
implementacion de la
PGFFAA de 2013 a 2020
proporcionados por
CNIG.

3) Comisidn de Trabajo
de Género.

4) Implementadores de
la PGFFAA.

5) Beneficiarios(as) de la
PGFFAA.

realizacidn de grupos

focales con

beneficiarios(as) de la

PGFFAA

3. Se posibilita la
realizacidn de
entrevistas con

implementadores de

la PGFFAA.
5) Se posibilita el

levantamiento de la
encuesta en linea con
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Nacion

. Preguntas de . Lo Métodos de X .,
Criterio ., Sub-preguntas Informacion sobre indicadores ] Fuentes de informacion Supuestos
evaluacion recogida
Proyectos que comparten los 5.2.5. Existencia de otros Programas beneficiarios(as) de la
objetivos de la politica de género o Proyectos que comparten los PGFFAA.
de las FFAA? objetivos de la politica de género de
5.2.6. ¢Los objetivos de la politica las FFAA
de género son consistentes con los | 5.2.6. Consistencia de los objetivos
de la politica publica relacionada? de la politica de género con los de la
¢A qué politicas y objetivos? politica publica relacionada.
5.2.7. ¢Existen sinergias o Identificacion de politicas y
complementariedades de la objetivos.
politica de género con otras 5.2.7. Evidencia de sinergias o
politicas, intervenciones o complementariedades de la politica
programas inclusivos en el ambito de género con otras politicas,
de la defensa, y que contribuyen a intervenciones o programas
la integracion de la mujer en la inclusivos en el dmbito de la defensa,
institucidn militar, garantizando la y que contribuyen a la integracion de
igualdad de derechos y la mujer en la institucidn militar,
oportunidades entre hombres y garantizando la igualdad de derechos
mujeres militares? y oportunidades entre hombres y
5.2.8. éLos resultados de la politica | mujeres militares.
han contribuido a la igualdad entre | 5.2.8. Evidencia de que los
mujeres y hombres? resultados de la politica han
contribuido a la igualdad entre
mujeres y hombres: cierre de
brechas existentes.
6. Enfoque de | 6.1. (De qué 6.1.1. ¢Cudles han sido las 6.1.1. Identificacidn de las principales | 1.Analisis de la 1) Informacion 1. La informacidn se
derechos formala principales reformas legales o reformas legales o normativas que Politica de Género | cuantitativa y cualitativa encuentra disponible.
humanos y atencién ala normativas que han facilitado la han facilitado la incorporacién de las | de las FFAA. proporcionada por el 2. Se posibilita la
los principios | integracidn de incorporacién de las mujeres a las mujeres a las FFAA. 2. Revisién y MIDENA - CC.FF.AA. realizacidn de grupos
de igualdad cuestiones FFAA? 6.1.2. Identificacidn de politicas analisis 2) Informes de focales con
de género relativas a la 6.1.2. ¢La politica de género de las | nacionales que incorporan los temas | documental. implementacion de la beneficiarios(as) de la
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. Preguntas de . Lo Métodos de X .,
Criterio ., Sub-preguntas Informacion sobre indicadores ] Fuentes de informacion Supuestos
evaluacion recogida
igualdad de FFAA estd alineada a la normativay | de derechos humanos y/o igualdad 3. Entrevistas en PGFFAA de 2013 a 2020 PGFFAA

géneroy los
derechos
humanos han
motivado
avances en el
ambito de
intervencién?

politicas nacionales que incorporan
los temas de derechos humanos
y/o igualdad de género?

6.1.3. ¢En qué medida la Teoria del
Cambio integra los DD. HH y la
igualdad de género? ¢Qué
derechos integra y como se
alcanzara la igualdad de género?
6.1.4. ¢éLa politica considera
explicitamente un enfoque de
igualdad de género y derechos
humanos con respecto a los
resultados esperados?

6.1.5. ¢éQué modos de participacion
(liderazgo) se han impulsado?
6.1.6. ¢En el disefio de la politica se
incorporaron las necesidades
diferenciadas de las mujeres y los
hombres militares?

6.1.7. ¢El disefio de la politica
considerd herramientas para
eliminar barreras de acceso y de
permanencia de las mujeres en las
FFAA? ¢Cudles?

6.1.8. ¢Los implementadores y
personal de apoyo para la
implementacion de la PGFF fueron
capacitados y sensibilizados en los
enfoques de derechos humanos y

de género, a las que la politica de
género de las FFAA esta alineada.
6.1.3. Medida y forma en que la
Teoria del Cambio integra los DD. HH
y la igualdad de género.

6.1.4. Evidencia de que la politica
considera explicitamente un enfoque
de igualdad de género y derechos
humanos con respecto a los
resultados esperados.

6.1.5. Identificacion de modos de
participacion (liderazgo) que se han
impulsado.

6.1.6. Evidencia de que en el disefio
de la politica se incorporaron las
necesidades diferenciadas de las
mujeres y los hombres militares.
6.1.7. Identificacidn y evidencia de
que el disefio de la politica considerd
herramientas para eliminar barreras
de acceso y de permanencia de las
mujeres en las FFAA. Identificacién
de las herramientas utilizadas.

6.1.8. Evidencia de que los
implementadores y personal de
apoyo para la implementacion de la
PGFF fueron capacitados y
sensibilizados en los enfoques de
derechos humanos y género.

profundidad.

4. Grupos focales.

5. Encuesta en
linea.

proporcionados por
CNIG.

3) Comisidn de Trabajo
de Género.

4) Implementadores de
la PGFFAA.

5) Beneficiarios(as) de la
PGFFAA.

3. Se posibilita la
realizacidn de
entrevistas con
implementadores de
la PGFFAA.

5) Se posibilita el
levantamiento de la
encuesta en linea con
beneficiarios(as) de la
PGFFAA.
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Criterio

Preguntas de
evaluacion

Sub-preguntas

Informacion sobre indicadores

Métodos de
recogida

Fuentes de informacion

Supuestos

género? {Cémo?

6.1.9. éSe transversalizaron estos
enfoques en el modelo de gestidn,
asi como en los procesos y
actividades ejecutadas? ¢De qué
manera?

6.1.10. ¢ Los objetivos de la politica
y los resultados conseguidos estan
enmarcados en el bloque de
constitucionalidad y control de
convencionalidad con perspectiva
de género?

6.1.11. éExisten brechas de
desigualdad o discriminacién en la
implementacion de la PGFFAA?

Identificar cémo.

6.1.9. Evidencia de que se
transversalizaron estos enfoques en
el modelo de gestion, asi como en los
procesos y actividades ejecutadas en
el proceso de implementacién de la
politica. Identificar de qué manera.
6.1.10. Evidencia de que los objetivos
de la politica y los resultados
conseguidos estan enmarcados en el
bloque de constitucionalidad y
control de convencionalidad con
perspectiva de género.

6.1.11. Identificacion de brechas de
desigualdad o discriminacidén en la
implementacion de la PGFFAA.

121



@ONU
MUJERES

Plarittasion v Entidad de 135 Naciones Unidas para ia Igualdad
bt Sustion dr Género y ¢l Empoderamiento de ia Mujer

122



CE @ONU
PLA MUJERES

Carlrn i & i
;. Blaritcosion y Entidad de 145 Naciones Unidas para i3 Igualdad

Estuins Bocuiks de Género y el Empoderamiento de i Mujer

L3

Anexo 4. Estructura organizacional basica de las FF.AA

—| Aspirankes | —| Armas
— Dficiales |
. Técnicos |
| Prafesionales s
Hervicios
Fuerza — o
] Ezpecializtas
Terrestre P -
—| Aspirankes | _l Armas
—I Waoluntarios l-._
. Técnicos |
— Profesionales L
Hervicios
—I Aspirankes | —| Armas |
— Oficiales }—_
Ferzonal Militar . , Técnicos ¢
. Praofesionales L
Femening Hervicios
Fuzraa Naval | —| Especialistaz
Perzanal Militar | Aspirantes — Armas
M2z culing -
- Tripulankes |-.__
- . Técnicos |
Praofesionales L
Hervicios
Aspirankes Armas
| Oficisles
. Técnicos |
Praofesionales L
B Hervicios
—t Fuzraz Adrea |- Ezpecialistas
1 Aspirankes | _l Armas
| Aerotécnicos | T
. Técnicas |
~t Prafesionales L
Hervicios
—|  Especialistas
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Anexo 5. Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

He sido informado(a) de las caracteristicas, objetivos y finalidad de la presente actividad, la
misma que se realiza en el marco de la “Evaluacién de la implementaciéon de la politica de
género de las Fuerzas Armadas del Ecuador”;

Y conociendo ademas que esta actividad se hace conforme medidas éticas de manejo y uso de
la informacidn, de la confidencialidad de la misma y la proteccidn de la identidad de los
informantes; asi como que la informacion recabada aportara en el conocimiento de los avances
de la politica de género evaluada, asi como en su reformulacién y actualizacion;

Doy mi consentimiento libre, previo e informado para que los datos y la informacidon que
proporciono sean utilizados para esta finalidad, en un contexto de consideracidn y de respeto a
los Derechos Humanos.

Nota: Si decide participar en esta actividad, por favor firme esta pagina. Su nombre no serd
usado en ningun informe, pero sus experiencias, ideas, comentarios y sugerencias seran
insumos valiosos para el analisis de la politica de género y seran incluidos en el documento
final de la evaluacidn.

Fecha:

Nombre del o la participante:

Autorizo que la actividad sea grabada: Sl NO
Lleno la ficha de datos personales: Sl NO
Firma:
C.l. No.

.~ Cédigo de la Actividad:
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Anexo 6. Ficha de Datos Personales

FICHA DE DATOS PERSONALES

@ONU

o

a) Sexo

Hombre
Mujer
Otro

b) Identidad de Género

Masculino
Femenino
Otro

c) Edad (en afios cumplidos)

Menos de 20 aios
20224

25a30

31a45

46 a 64

65y mds

d) Estado civil

PWNEOUOAEWNEWNERE WON R

Casado(a) o Unido(a)
Separado o Divorciado(a)
Viudo(a)

Soltero(a)

e) Numero de hijos

f) Autoidentificacidn étnica

Indigena
Afroecuatoriano(a)
Montubio(a)
Mestizo(a)
Blanco(a)

Otra

g) Usted es:

Aspirante a Oficial
Aspirante a Tropa
Oficial
Tropa

h) Clasificacion:

WNERWNE OO REWDNR

Arma
Técnico / Servicio
Especialista

i) Especialidad en la clasificacién

j) Rama:

N

Fuerza Terrestre
Fuerza Naval
Fuerza Aérea

0 ooopoododooon dOoooobuod bod tod

k) Grado militar
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Cddigo de la actividad:

Anexo 7. Guia de Preguntas Grupos Focales

GUIA DE PREGUNTAS PARA GRUPOS FOCALES CON PERSONAL FEMENINO Y MASCULINO DE LAS
FUERZAS ARMADAS DEL ECUADOR (ASPIRANTES Y PROFESIONALES)

INTRODUCCION

Para la realizacion de los grupos focales con personal militar femenino y masculino de las Fuerzas
Armadas, se disefiaron cuatro bloques tematicos de preguntas. Cada uno de los bloques se puede aplicar
de manera exclusiva o combinando con preguntas de otros bloques.

La dinamica de cada grupo de participantes marcara el ritmo del desarrollo de la actividad; por lo tanto,
es posible que en algunos casos se concluya el total de preguntas disefiado para cada bloque temdtico o
solamente una parte de ellas, pero en mayor profundidad. Puede ocurrir también que se puedan
introducir otras preguntas de los demas bloques una vez se haya concluido la totalidad de preguntas del
bloque tematico, o porque el tema ha sido colocado por los participantes.

Los cuatro bloques tematicos son los siguientes:
A. Politica de género de las FF.AA.
B. Percepcién de liderazgo en las FF.AA.
C. Convivencia al interior de las FF.AA.
D. Desafios que persisten para las mujeres en su inclusidn en las FF.AA.

En los casos de profesionales de las FF.AA., se solicité a MIDENA — CC.FF.AA., convocar a los grupos
focales a 6 mujeres y 6 hombres de oficialidad y tropa para garantizar paridad y presencia de las dos
categorias mayores en FF.AA. En este caso se conformaran tres grupos focales de profesionales por
clasificacion (armas, técnicos — servicios y especialistas). En el caso de aspirantes, seran 6 mujeresy 6
hombres de oficialidad, y otro grupo de 6 mujeres y 6 hombres de tropa, indistintamente en cada caso
de su especialidad. La separacidn se realiza principalmente porque su formacion se realiza en escuelas
distintas.

A continuacidn, las preguntas disefiadas para cada uno de los 4 bloques tematicos.

BLOQUE A. POLITICA DE GENERO DE LAS FF.AA., IMPLEMENTACION, RESULTADOS E IMPACTOS.

1. ¢Cudles fueron sus motivaciones para ingresar a la carrera militar?

2. ¢Qué tan satisfecho(a) estd de haber ingresado a las FFAA? ¢Se estan cumpliendo sus expectativas?
3. ¢Conocen el contenido de la Politica de género de las FFFAA?

4. ¢Qué normativas, proyectos o acciones de la implementacion de la politica de género les parecen las
mas significativas o importantes?, i por qué?

5. ¢Cudles son las principales problematicas que hombres y mujeres afrontan por su condicién de
género en las FFAA? (3.2.2)

6. ¢Cudles de estas problemidticas ha contribuido a solucionar la PGFFAA? (3.2.3.)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

@ONU
MUJERES

é¢Qué tipo de barreras se han eliminado para fomentar el acceso y la permanencia de las mujeres en
las fuerzas armadas? ¢ Cuales barreras permanecen? ¢ Qué hacer para derribarlas? (3.2.4)

¢De qué manera se ha transformado las fuerzas armadas para ajustarse a la incorporacion de
mujeres a la carrera militar?

¢En qué especialidades de armas, técnicos, servicios, especialistas aun no pueden ingresar mujeres
en las FF.AA.? ¢ Cudles son las razones?

¢Qué situaciones de exclusidn o discriminacidn al interior de las FFAA ha contribuido a cambiar la
PGFFAA? 3.2.6.

¢éPersisten situaciones de exclusién o discriminacidn al interior de las FFAA? ¢Cudles? ¢Qué hacer
para cambiar estas situaciones? 3.2.7.

¢éCuales considera que son los aportes de las mujeres militares dentro de las fuerzas armadas?

éSe respeta y valora la jerarquia del personal femenino de la misma manera que la del personal
masculino? ¢De qué manera? (3.2.5)

éLa inclusidn de las mujeres en las FFAA responde mads a una exigencia politica que a una necesidad
real? éPor qué?

éCudles son sus principales recomendaciones para mejorar la incorporacion de las mujeres en las
FFAA?

Recomendaciones para la politica équé le falta, o qué no considera la politica de género y es
importante que considere?

BLOQUE B. PERCEPCION DEL LIDERAZGO EN LAS FF.AA.

1.

¢Cudles son las principales caracteristicas del liderazgo militar?

e Autoridad e Influencia

e Enfocado en resultados e Inteligencia

e (Carisma e Inteligencia emocional
e Confianza en si mismo e Prudencia

e (Coraje e Responsabilidad

Sub preguntas:

a) ¢la formacion académica y militar brinda los elementos necesarios para ejercer el liderazgo
militar?

b) ¢Cudl es su referente de liderazgo masculino y femenino? ¢Por qué?

En relacion al liderazgo militar, ¢existen diferencias entre el liderazgo ejercido por mujeres y
hombres? ¢ Cuales?

¢éLajerarquia del personal femenino se respeta de la misma manera que la del personal masculino?

éCudles son las mayores dificultades que enfrentan las mujeres para ejercer su liderazgo en las
FFAA?

éLas mujeres tienen las mismas oportunidades para recibir entrenamiento para el combate a nivel
nacional?

¢En qué especialidades de armas, técnicos, servicios, especialistas ain no pueden ingresar mujeres
en las FF.AA.? ¢ Cudles son las razones?
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éLas mujeres pueden desempefiarse en armas con la misma efectividad que los hombres?

¢Cual es su opinién en relacion a la conveniencia de que haya mujeres liderando en escenarios de
combate?

éLas mujeres militares tienen la capacidad para desempefiar actividades en cualquiera de las armas?

éCudles son sus principales recomendaciones para mejorar la incorporacidon de las mujeres en las
FFAA?

Recomendaciones para la politica (¢qué le falta, o qué no considera la politica de género y es
importante que considere).

BLOQUE C. CONVIVENCIA AL INTERIOR DE LAS FF.AA.

1.

10.

11.

12.

¢Cudles son las principales caracteristicas de las relaciones interpersonales al interior de las FFAA:
hombre-hombre, mujer-mujer, éhombre-mujer y segun jerarquias?

¢Qué tan complejo es conciliar la carrera militar con la vida familiar? ¢Como se distribuye entre los
miembros de la familia el trabajo del hogar incluido el cuidado de personas dependientes como
nifios pequefios, personas adultas mayores o con discapacidad?

é¢Consideran que el plan de carrera de hombres y mujeres se ve afectado de manera diferenciada
frente a la paternidad/maternidad? ¢ De qué manera?

¢Consideran qué en parejas afectivas de dos miembros de la fuerza, existe corresponsabilidad en las
responsabilidades familiares? Poner ejemplos de la afirmacidn o negacion de esta situacion.

éLas relaciones de pareja al interior de las FFAA afecta de alguna manera el normal desenvolviendo
de la dinamica militar? ¢ Cudles son los principales problemas?

¢Cémo ven la distribucion de funciones, actividades, tareas entre hombres y mujeres al interior de la
institucién militar? Describir.

¢En qué especialidades o actividades dentro de las clasificaciones estdn predominantemente las
mujeres (armas, técnicos, servicios, especialistas)?

A qué responde que estén en estas funciones, actividades, especialidades: ése requieren
capacidades diferenciadas? ¢ Por ser mujeres pueden desempefar mejor esas actividades y por ser
hombres los hombres pueden desempefiar las actividades en las que estan?, tal vez por las
necesidades de las FFAA. ¢{a qué responden esas necesidades?)

¢Qué se necesitaria para que puedan ingresar en otras especialidades — cuando podria ser en
horizonte de tiempo, por qué no se prueba ahora su desempefio en las areas aun vedadas para las
mujeres?

¢Hay resistencia de parte de los hombres a que ingresen en esas especialidades? ¢Hay celo? ¢Es por
proteccion? ¢Es una medida a partir del riesgo o experiencia que se requiere? ¢Es porque las
mujeres son esposas y madres?

¢Cudles son sus principales recomendaciones para mejorar la incorporacion de las mujeres en las
FFAA?

Recomendaciones para la politica (¢qué le falta, o qué no considera la politica de género y es
importante que considere.

BLOQUE D: DESAFIOS QUE PERSISTEN PARA LAS MUJERES EN SU INCLUSION EN LAS FF.AA.
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¢Cudles son las principales dificultades que afrontan las mujeres en la carrera miliar?
¢Qué ha supuesto para los hombres la incorporacion de las mujeres en las FF.AA.?

éSobre las pruebas fisicas para el acceso a las fuerzas armadas, o para los cursos de ascenso, es
correcto que sean diferenciadas para hombres y mujeres? éson adecuadas para las condiciones
fisicas de las mujeres?

é¢Hay pruebas que podrian lastimar a las mujeres o provocar lesiones genitales o en otras partes, con
consecuencias graves para su salud?

Las fuerzas armadas enfrentan problemas de discriminacidon sexual, acoso sexual, abuso sexual y
discriminacion por motivos de orientacidn sexual o identidad de género.

é¢Qué opinan de siguiente afirmacidn: “La inclusion de las mujeres en las fuerzas armadas responde
mas a una exigencia politica que a una necesidad real?

¢éLa condicién de mujer (madre, esposa, etc.) afecta la posibilidad de acceder a puestos de liderazgo
dentro de las fuerzas armadas?

éla condicion de mujer (madre, esposa, etc.) afecta la posibilidad de acceder a ciertas
especialidades en armas, técnicos — servicios, especialistas? Si no es por esa razdén, éporque no
puede acceder?

¢Como es la formacién (cursos regulares, capacitaciones, campafias) en género, violencia de género,
derechos humanos, derechos sexuales y reproductivos, corresponsabilidad en el hogar? éPara qué
consideran que sirve la formacidn, capacitacion, sensibilizacion en estos temas?

10. éQué consideran positivo y negativo de la politica de género, para hombres y para mujeres? ¢Hay
beneficiados y perjudicados? ¢ Por qué?, éCdmo?

11. éCudl es el avance en la prevencion de hechos discriminatorios basados en género que tengan por
objeto menoscabar o anular derechos?

12. éQué acciones han fomentado la permanencia de las mujeres en las fuerzas armadas?

13. éQué situaciones de exclusién o discriminacion al interior de las FFAA ha contribuido a cambiar la
PGFFAA?

14. ¢Cudles son sus principales recomendaciones para mejorar la incorporacion de las mujeres en las
FFAA?

15. Recomendaciones para la politica (équé le falta, o qué no considera la politica de género y es
importante que considere.
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Grupos focales realizados, seguin localidades, ramas de las FFAA, unidades militares, categoria
y niimero de integrantes por sexo (27 de noviembre a 5 de diciembre de 2023)

Fechas

Localidad

Fuerza

Unidad

No. de
GF

Integrantes
de los (GF)

Sexo

Oficialidad y Tropa

Hombres

Mujeres

Oficiales

Tropa

27/11/2023

Quito

Fuerza
Aérea

Primera
Zona
Aérea

ly2

Oficiales de
Armas

1

1

Aerotécnicos
de Armas

6

Oficiales
Especialistas

Aerotécnicos
Especialistas

28/11/2023

Machachi

Fuerza
Terrestre

Fuerte
Militar
Atahualpa

Oficiales de
Armas

Oficiales
servicios

Voluntarios
Especialistas

Oficiales de
Armas

Voluntarios
Armas

Voluntarios
Servicios

Oficiales
Especialistas

Voluntarios
Servicios

29/11/2023

Ambato

Fuerza
Terrestre

ESFORSE

Aspirantes a
Tropa

Latacunga

Fuerza
Aérea

ETFA

Aspirantes a
Tropa

12

30/11/2023

Quito

Fuerza
Terrestre

ESMIL

Aspirantes a
Oficiales

12

4/12/2023

5/12/2023

Salinas

Fuerza
Naval

Base
Naval

10

Servidores
Publicos

Tripulantes
Especialistas

11

Oficiales
Técnicos /
Servicios

Oficiales de
Armas

12

Oficiales
Especialistas

Oficiales de
Armas

Oficiales
Técnicos /
Servicios

ESUNA

13

Aspirantes a
Oficiales

12

ESGRUM

14

Aspirantes a

12
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. . No. de | Integrantes Sexo Oficialidad y Tropa
Fech Localidad | F Unidad
echas ocafida uerza nida GF de los (GF) | Hombres | Mujeres | Oficiales | Tropa
Grumetes
Fuerza Aspirantes a
Aérea ESMA 5 Oficiales 6 12
9 24 64 48 57 55
Ll RS unidades 15 GF categorias 57% 43% 51% 49%
Personas participantes 112 112

Aunque no en todos los grupos focales se logré la paridad de género, en conjunto las mujeres
representaron el 43% de participantes; en oficialidad y tropa se logré la paridad, y se contd
ademas con la participacion de personal miliar de las especialidades de armas, técnicos /
servicios y especialistas de las tres fuerzas de acuerdo a lo planificado. En total 112 miembros
de las FF.AA. participaron en 15 GF realizados en 9 unidades militares de las 3 fuerzas en 5
localidades a nivel nacional.

Entrevistas realizadas, segun localidades, instituciones y unidades, por sexo (27 de noviembre
a 8 de diciembre de 2023)

M . Numero de personas
Fechas Localidad a0 Unidad 0. ce entrevistadas
Fuerza Entrevista X
Hombres Mujeres
27/11/2023 Quito Fuerza Aérea Primera Zona Aérea 1 1
28/11/2023 Machachi Fuerza Terrestre | Fuerte Militar Atahualpa 2 1
29/11/2023 Ambato Fuerza Terrestre ESFORSE 3 1 5
29/11/2023 Latacunga Fuerza Aérea ETFA 4 2 1
30/11/2023 MIDENA DD.HH. - Género - D.I.H. 5 1
Sanidad 6 2
Bienestar de Personal 7 2
30/11/2023 Subsecretaria de
. 8 1
Gabinete
Quito CC.FR.AA. Movilizacién 9 6
Doctrina 10 2
Operaciones de Paz 11 1
1/12/2023
Juridico 12 1
Fuerza Terrestre ESMIL 13 2
4/12/2023 Base Naval 14 1
Salinas Fuerza Naval
5/12/2023 ESSUNA 15 1 1
8/12/2023 Zoom MIDENA Comision Trabajo en 16 1
Género
Total 5 16 16 E 21 12
Personas participantes 33

Como se observa en este cuadro, en total fueron entrevistadas 33 personas, 21 hombres y 12
mujeres de 16 unidades militares y administrativas pertenecientes a 5 instituciones del sector
defensa en las 5 localidades seleccionadas. Solo una de estas entrevistas se realizé via zoom.
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Caracteristicas del personal militar participante en la aplicacion de la encuesta en linea,
segun ubicacidn, género, autoidentificacion étnica y estado civil o conyugal, por sexo (04 a 08
de diciembre, 2023)

Sexo
Caracteristicas Total

Hombre Mujer

Sierra 47,3% 46,9% 56,5%

Costa 35,5% 35,8% 29,2%

Ubicacion laboral Amazonia 16,5% 16,6% 13,4%
Galapagos 0,1% 0,1% 0,0%

En otro pais 0,1% 0,1% 0,3%

No responde 0,5% 0,5% 0,7%

Género Femenino 4,7% 0,5% 99,3%
Masculino 95,3% 99,5% 0,7%

Afroecuatoriano(a) 2,9% 2,9% 2,9%

Indigena 3,7% 3,7% 1,9%

Autoidentificacién Mestizo(a) 90,6% 90,5% 94,0%
étnica Montubio(a) 0,9% 1,0% 0,5%
Blanco(a) 1,7% 1,7% 0,7%

Otra 0,2% 0,2% 0,0%
Soltero(a) 33,9% 33,0% 53,4%
Estado civil o convugal Casado(a) o Unido(a) 61,6% 62,5% 41,1%
Ve Separado (a) o divorciado(a) 4,3% 4,3% 5,0%

Viudo(a) 0,2% 0,2% 0,6%

Casos muestrales totales 3.895 3.462 433
Porcentajes 100% 88,9% 11,1%
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Anexo 9. Guia de Preguntas Entrevistas

GUIA DE PREGUNTAS PARA ENTREVISTAS A IMPLEMENTADORES DE LA POLITICA DE GENERO DE LAS

FUERZAS ARMADAS DEL ECUADOR (UNIDADES MILITARES — DIRECTORES DE ESCUELAS)

INTRODUCCION

Para la realizacion de entrevistas a implementadores, se partiéd del mapeo de partes interesadas en el
que se identificd a los principales actores en MIDENA — CC.FF.AA.; y en las tres Fuerzas: Terrestre, Naval y
Aérea, a través de la seleccidon de unidades militares a ser visitadas para la realizacién de grupos focales
con beneficiarios(as).

Para las entrevistas se disefiaron preguntas generales y preguntas especificas de acuerdo al rol de la
parte interesada en la implementacion de la politica de género de las Fuerzas Armadas. La dindmica de
cada inférmate marcara el ritmo del desarrollo de esta actividad, por lo que no siempre se podran
abarcar todos los temas propuestos, pero se espera una mayor profundizacion en aquellos que aporten
de mejor manera en la evaluacién de la politica.

10.

11.

12.

PREGUNTAS GENERALES

¢Qué factores internos han limitado el logro de los resultados y objetivos de la politica? ¢De qué
manera lo han hecho? 1.3.1.

¢Qué factores internos han favorecido el logro de los objetivos? 1.3.2. ¢De qué manera lo han
hecho? 1.3.1.

¢Qué factores externos han limitado el logro de los objetivos? ¢De qué manera lo han hecho? 1.3.1.

¢Qué factores externos han contribuido al logro de los objetivos? ¢De qué manera lo han hecho?
1.3.1.

¢Cual considera ha sido el mayor impacto/consecuencia de la Politica de Género en las Fuerzas
Armadas?

¢De qué manera se han transformado (positivo/negativo) las fuerzas armadas para ajustarse a la
incorporacion de mujeres a la carrera militar? (3.1.2) (antes, durante, después de la politica de
género de las FFAA)?

¢Qué tipo de barreras se han eliminado para fomentar el acceso y la permanencia de las mujeres en
las fuerzas armadas? ¢ Cuales barreras permanecen? ¢Qué hacer para derribarlas? (3.2.4)

¢Qué ha supuesto para los hombres la incorporacion de las mujeres a las FFAA? 3.1.4.

éCudles son las principales problematicas que hombres y mujeres afrontan por su condicién de
género en las FFAA?

éSe requiere implementar acciones afirmativas para lograr la plena incorporacién de las mujeres en
condiciones igualdad a las fuerzas armadas? (4.1.3)

¢Qué acciones han fomentado la permanencia de las mujeres en las fuerzas armadas?

éSe respeta y valora la jerarquia del personal femenino de la misma manera que la del personal
masculino? ¢De qué manera? (3.2.5)
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¢Cudles son los factores mas importantes para la sostenibilidad de la politica, que condiciones
deben reunirse para ello?

¢Considera usted que existe voluntad institucional de consolidar la politica de género al interior de
las fuerzas armadas a largo plazo?

¢Cudles son sus principales recomendaciones para mejorar la incorporacion de las mujeres en las
FFAA?

UNIDADES MILITARES

¢Cudantos hombres y mujeres militares pertenecen a esta unidad militar?
¢En qué afio llegd la primera mujer a la unidad militar?

¢Como ha sido el ritmo de incorporacidon de las mujeres en la Fuerza a través del tiempo y
principalmente desde que se emitid la politica de género de las fuerzas armadas?

¢En qué actividades se desempefian mayoritariamente los hombres y las mujeres en esta unidad?
¢Codmo califica el desempefio del personal militar femenino y masculino?

¢En qué actividades, especialidades se han incorporado con mayor facilidad las mujeres y por qué
razones?

éCudles son las principales problematicas que hombres y mujeres afrontan por su condicién de
género en las FFAA?

éDentro de esta unidad existe vivienda fiscal o vivienda operativa, habitaciones de solteros y
solteras?

¢Como califica la calidad de la vivienda y/o de las habitaciones en esta unidad?

¢Con la implementacion de la politica de género de las Fuerzas Armadas se realizaron ampliaciones
y/o adecuaciones para albergar a personal femenino y/o para mejorar la habitabilidad del personal
masculino o las familias residentes?

¢En el espacio laboral se han realizado adecuaciones para el personal femenino: estaciones de
trabajo, bafios para mujeres y bafios para hombres; sala de lactancia, centro de cuidado infantil para
nifios(as) de hasta 3 afios de edad, ¢otras adecuaciones en cocina, comedores, etc.?

¢Hay satisfaccidn en el personal tanto femenino como masculino con las adecuaciones realizadas?

¢En general en las unidades militares de la fuerza se han realizado este tipo de adecuaciones? ¢Estas
adecuaciones son suficientes o es necesario realizar inversiones adicionales para su mejora?, éen
qué aspectos?

¢Cémo es visto por el personal militar masculino la incorporacidn de las mujeres a las FF. AA? {Hay
aceptacion, indiferencia o rechazo?

¢Que considera lo positivo de la politica y qué es lo negativo? — ¢ Hay beneficiarios y perjudicados?

Que tan relevante es la politica de género en la formacién del personal militar y en su desempefio.
¢Cémo incide en estos dos aspectos?

¢Cual considera ha sido el mayor impacto/consecuencia de la Politica de Género en las Fuerzas
Armadas?

¢De qué manera se han transformado (positivo/negativo) las fuerzas armadas para ajustarse a la
incorporacion de mujeres a la carrera militar? (3.1.2) (antes, durante, después de la politica de
género de las FFAA)?

¢Qué acciones han fomentado la permanencia de las mujeres en las fuerzas armadas?
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¢Describa los principales retos para lograr una mayor incorporacion de las mujeres en las FFAA?

¢Cudles son sus principales recomendaciones para mejorar la incorporacion de las mujeres en las
FFAA?

¢Qué ha supuesto para los hombres la incorporacion de las mujeres?
é¢Qué acciones han fomentado la permanencia de las mujeres en las fuerzas armadas?
éCudles son los desafios que persisten para las mujeres?

¢En qué aspectos de la vida militar es mas relevante (necesario, util) la participacion del personal
femenino? ¢Por qué?

éSe respeta y valora la jerarquia del personal femenino de la misma manera que la del personal
masculino? ¢De qué manera? (3.2.5)

¢Considera usted que existe voluntad institucional de consolidar la politica de género al interior de
las fuerzas armadas a largo plazo?

¢Cudles son las principales caracteristicas de las relaciones intergenéricas: mujer-mujer, hombre-
hombre, ¢hombre-mujer al interior de las Fuerzas Armadas?

¢Se han registrado casos de acoso laboral o acoso sexual en la unidad o en la fuerza?

é¢Considera usted que las relaciones de pareja al interior de las FFAA podrian propiciar situaciones de
celos, que podrian desencadenar situaciones de violencia?

¢éExiste un protocolo o ruta de atencidn a victimas de violencia? ¢Qué drea lo gestiona?
éCudles han sido los cambios en los patrones culturales al interior de las FF. AA?

¢Qué estrategia o estrategias considera que ha tenido un mayor impacto en el cambio de patrones
culturales al interior de las FFAA?:

Criterio

a) Reforma a la normativa

b) Campaiias de sensibilizacidon

c) Mejoras en la infraestructura

d) Capacitacién en derechos humanos y género

e) Liderazgo femenino

f) Apoyo de las autoridades

g) Incremento del nimero de mujeres en las fuerzas

éConsideran que existen diferencias entre el liderazgo ejercido por mujeres y hombres? ¢ Cudles?

éiConsidera que existen barreras no explicitas que limitan el ascenso de las mujeres a rangos
superiores?

é¢Considera usted, que existe un techo de cristal que limita el plan de carrera de las mujeres en las
FFAA?

¢Cudles considera que son los aportes de las mujeres militares dentro de las fuerzas armadas?

¢éLas mujeres han desarrollado un "espiritu de cuerpo" semejante o diferente al de los hombres en
las fuerzas?

éCudl es su criterio de que las mujeres puedan estar en la primera linea de batalla? (sexismo
benevolente)

éLas mujeres tanto como los hombres en cargos de alto nivel demuestran compromiso y liderazgo
con relacidn a cuestiones de género?
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¢Existe una programacion anual para la implementaciéon de campaias educativas, para prevencion
de violencia de género, segun establece esta estrategia?

DIRECTORES DE ESCUELAS SUPERIORES MILITARES

¢Cudntos aspirantes hombres y mujeres hay actualmente en la escuela?

¢Se definen cupos para los dos sexos para el inicio de la carrera militar? ¢Si es asi, quién lo define y
qué criterios se utilizan para su definicion?

¢Los cupos para las mujeres han aumentado desde la expedicién de la politica de género de las
Fuerzas Armadas?

¢Los cupos son suficientes para las mujeres que desea entrar a la escuela? ¢Se cubren esos cupos? Si
no se cubren jécudl es la razén o razones?

¢Se ha definido una meta anual de incremento de ingreso de mujeres a la escuela? ¢Cual es la meta
anual?

Las diferencias fisioldgicas son adecuadamente consideradas en el disefio y aplicacién de pruebas
para el ingreso del personal femenino.

éSobre las pruebas fisicas para el acceso a las fuerzas armadas, o para los cursos de ascenso, es
correcto que sean diferenciadas para hombres y mujeres? éson adecuadas para las condiciones
fisicas de las mujeres?

éCudles son las principales razones por las que las mujeres no superan el proceso de ingreso?
éConsidera usted que existe debilidad en la evaluacién vocacional? ¢ COmo se determina?

éExisten diferencias en el desempefio y resultados académicos entre hombres y mujeres?

¢Cudles son los niveles de desercion y las diferencias entre hombres y mujeres?

¢Cudles son las principales causas de desercion y diferencias en las causas entre hombres y mujeres?
¢En qué momento de la formacidn ocurre un mayor nimero de deserciones?

¢Ha sido suficientemente difundida en la escuela la Politica de Género?

éSe ha transversalizado en el enfoque de derechos humanos y enfoque de igualdad en las mallas
curriculares de escuelas e institutos militares? ¢Como?

Existe una propuesta concreta de mentoria especifica y apropiada para que las mujeres ejerza su
liderazgo. (Es posible recuperar la politica de perfeccionamiento: se fortalecia las debilidades de las
y los aspirantes, con el apoyo de los cadetes que tenian esas fortalezas necesarias. Lo hacian en
horarios concretos que permitian igualar las capacidades de toda la promocidn.)

éConsidera usted que la estructura militar, regulaciones de ingreso, formacién y permanencia de
mujeres dentro de las filas militares, son favorables y adecuadas para la plena incorporacion de las
mujeres a las FFAA?

¢De qué manera la cultura organizacional, jerarquica, de las fuerzas armadas constituye en si misma
una barrera para la permanencia de las mujeres? ¢Afecta de alguna manera espiritu de cuerpo,
propio de una entidad histéricamente masculina?

¢éCuales son las principales caracteristicas de las relaciones intergenéricas: mujer-mujer, hombre-
hombre, ¢hombre-mujer al interior de las Fuerzas Armadas?

é¢Ha habido casos de acoso sexual o violencia sexual en la escuela? éDe ser asi, como ha sido la
respuesta a estos hechos? ¢Existen medidas de prevencion para evitar que estos hechos ocurran?
¢Cudles?
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¢Considera usted que las relaciones de pareja al interior de las FFAA podrian propicia situaciones de
celos, que podrian desencadenar situaciones de violencia?

¢En qué aspectos de la vida militar es mas relevante (necesario, util) la participacion del personal
femenino?

COMISION DE TRABAJO EN GENERO

¢Qué hechos motivaron la formulacion de la Politica de Género?

éLos objetivos de la intervencion responden a los problemas identificados que se busca resolver?
(5.1.1). ¢Cudles fueron los problemas identificados y como se dio este proceso?

¢En el disefio de la politica se incorporaron las necesidades diferenciadas de las mujeres y los
hombres militares? (6.1.6)

¢Cudles han sido las principales reformas legales o normativas que han facilitado la incorporacién de
las mujeres a las FFAA? (6.1.1)

éLa politica de género de las FFAA esta alineada a la normativa y politicas nacionales que incorporan
los temas de derechos humanos y/o igualdad de género? (6.1.2)

¢El disefio de la politica considerd herramientas para eliminar barreras de acceso y de permanencia
de las mujeres en las FFAA? ¢ Cuales? (6.1.7)

¢Qué modos de participacién (liderazgo) se han impulsado? (6.1.5)

éLos implementadores y personal de apoyo para la implementacion de la PGFF fueron capacitados y
sensibilizados en los enfoques de derechos humanos y género? ¢Cémo? (6.1.8)

éSe transversalizaron estos enfoques en el modelo de gestion, asi como en los procesos vy
actividades ejecutadas? ¢ De qué manera? (6.1.9)

éiLos objetivos de la politica y los resultados conseguidos estdan enmarcados en el bloque de
constitucionalidad y control de convencionalidad con perspectiva de género? (6.1.10)

¢Existen brechas de desigualdad o discriminacion en la implementacién de la PGFFAA? (6.1.11).
é¢Hay beneficiados y perjudicados? ¢ Quiénes? éDe qué manera?

¢Cudl son los principales hitos para la incorporacion de la primera mujer en las fuerzas armadas?
¢Describa los principales retos para lograr una mayor incorporacion de las mujeres en las FFAA?
¢Cudles son los desafios que persisten para las mujeres?

¢Qué ha supuesto para los hombres la incorporacion de las mujeres?

¢Qué acciones han fomentado la permanencia de las mujeres en las fuerzas armadas?

¢Cudles son las principales caracteristicas de las relaciones intergenéricas: mujer-mujer, hombre-
hombre, ¢hombre-mujer al interior de las Fuerzas Armadas?

¢Considera usted que las relaciones de pareja al interior de las FFAA podrian propicia situaciones de
celos, que podrian desencadenar situaciones de violencia?

¢En qué aspectos de la vida militar es mas relevante (necesario, util) la participacion del personal
femenino? ¢Por qué?

¢Cudl es la percepcion de mujeres y hombres sobre la relevancia de la politica de género en el
ejercicio de sus derechos?

¢Consideran que existen diferencias entre el liderazgo ejercido por mujeres y hombres? ¢ Cudles?
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é¢Considera que existen barreras no explicitas que limitan el ascenso de las mujeres a rangos
superiores?

¢Considera usted, que existe un techo de cristal que limita el plan de carrera de las mujeres en las
FFAA?

¢Cudles considera que son los aportes de las mujeres militares dentro de las fuerzas armadas?

¢En el imaginario de las y los miembros de las FFAA, que implica el incremento de mujeres en sus
filas?

éLas mujeres han desarrollado un "espiritu de cuerpo" semejante o diferente al de los hombres en
las fuerzas?

¢Qué creencias subyacen en el hecho que no dejen que haya mujeres en la primera linea de batalla?
(sexismo benevolente)

¢Qué pais ha logrado mayores condiciones de igualdad en sus fuerzas armadas?

éCudl es su opinion respecto al nivel de apropiacion de la politica de género en las y los
beneficiarios?

TALENTO HUMANO

éQué acciones ha desarrollado su Direccidon para contribuir a la incorporacion de la Politica de
Género?

¢Se haincorporado criterios de igualdad/género en las directrices/politicas de talento humano?

¢Dentro de que obijetivos, politicas y acciones y de qué manera el personal civil se beneficia de la
politica de género?

¢Se ha realizado una medicion sobre el cambio de patrones culturales en el personal capacitado en
temas de derechos humanos?

¢Cudles son los procedimientos disciplinarios que aplica esta direccion?

¢Cudles considera son las principales barreras/dificultades para fomentar la plena incorporacion de
las mujeres al interior de las FFAA? Qué estrategia recomendaria a favor de la igualdad.

éDe qué manera se promueve la corresponsabilidad de hombres y mujeres en el cuidado de hijas e
hijos o personas dependientes bajo su cuidado?

éExiste un protocolo o ruta de denuncia y seguimiento sobre casos de violencia? ¢Qué area lo
gestiona?

¢éExiste un protocolo o ruta de atencién a victimas de violencia? ¢Qué area lo gestiona?

éSe requiere implementar acciones afirmativas para lograr la plena incorporacion de las mujeres en
condiciones igualdad a las fuerzas armadas?

BIENESTAR, DDHH Y GENERO

¢Existen procedimientos eficaces para la prevencion y la denuncia de la discriminacion, el acoso y el
abuso sexual basados en género, asi como para la respuesta a estos?

éExiste un protocolo o ruta de denuncia y seguimiento sobre casos de violencia? ¢Qué drea lo
gestiona?

éExiste un protocolo o ruta de atencidn a victimas de violencia? ¢Qué drea lo gestiona?
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4. (las politicas de gestion de talento humano incorporan el enfoque de género?

5. ¢Se haincorporado en los cddigos de conducta la perspectiva de género? ¢De qué manera?

6. ¢Las mujeres tanto como los hombres en cargos de alto nivel demuestran compromiso y liderazgo
con relacidn a cuestiones de género?

7. ¢éCon relacidn al lenguaje e imagenes utilizadas en documentos producidos por la institucion, estos
garantizan criterios de igualdad y no discriminacion?

8. ¢Cuales son las principales fortalezas dentro de la organizacidn que pueden reforzarse para abordar
temas de género y hacer avanzar la igualdad de género?

9. ¢Cuales son los desafios principales en la cultura organizativa que necesitan abordarse para mejorar
las condiciones de igualdad y no discriminacion?

10. ¢Se cuenta con un sistema de seguimiento de la politica y responsabilidades del mismo? ése prevé
implementar uno?

11. ¢Se cuenta con un sistema de seguimiento del desempefio de los ejecutores de la politica?

12. {Cémo se gestiona la politica al interior del MIDENA - COMACO y FFAA? ¢Esta gestion responde a la
naturaleza de la problematica de intervencion? (5.1.2)

13. ¢lLa planificacién, la gestion y el seguimiento de actividades se aplicaron de manera adecuada a la
naturaleza de la politica y a las necesidades del personal militar femenino y masculino? (5.1.3)

Barreras

Que barreras frenan la participacion plena, activa y significativa de las mujeres en las fuerzas armadas y
otras instituciones de defensa.

1.

Rechazo a asignar mujeres a ciertas unidades.
Procedimientos de promocién sesgados.
Procedimientos de despliegue que no toman en cuenta el género.

Sistemas ineficaces de denuncia y de informacidn sobre abuso, acoso sexual, discriminacion.

DOCTRINA MILITAR

¢De qué manera se ha impulsado la coeducacién basada en derechos humanos y género para el
personal militar? (1.2.7)

é¢Desde qué fecha se han implementado programas educativos para el cambio de patrones
culturales?

¢Existe un plan de capacitacién anual alineado a los objetivos de la politica?

éSe ha transversalizado el enfoque de derechos humanos y enfoque de igualdad de género en las
mallas curriculares de escuelas e institutos militares?

Informe sobre el Plan de becas previsto en la referida Orden N.2 16, asi como la existencia de
trabajos de investigacion orientados a promover la integraciéon de la ensefianza de los DH en la
fuerza militar.

Con base en lo dispuesto en la Orden 16. Art. 1 Directiva General, para fortalecer el conocimiento de
derechos humanos y derecho internacional humanitario, en los procesos de capacitacion del
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personal militar, en los institutos y escuelas de formacion y perfeccionamiento de la fuerza terrestre.
(2021), indicar:

= Qué acciones fueron realizadas por Comando de Educaciéon y Doctrina Militar Terrestre en
coordinacion con el C.O.T para realizar la integracion y actualizacién de DDHH Y D.I.H. en los
manuales y reglamentos internos.

= Qué procesos de difusidon sobre temas de derechos humanos y DIH a través de diferentes
plataformas, realizé la Direccion de Talento Humano.

=  Cuantas encuesta se han realizado para medir conocimientos de derechos humanos y DIH en las
unidades de la fuerza terrestre se han realizado.

= Resultados de la Encuesta para medir conocimientos de derechos humanos y DIH en las
unidades de la fuerza terrestre.

= (Se han formulado planes de accion derivados de la aplicacion de las encuestas?

éExiste una programacién anual para la implementacion de campafias educativas, para prevenciéon

de violencia de género, segun establece esta estrategia?

éSe han realizados mediciones sobre el impacto de dichas campafas en las y los beneficiarios de la
Politica de género de las FFAA?

OPERACIONES DE PAZ

¢El estado ecuatoriano ha asumido las Resoluciones del Consejo de Seguridad de Naciones Unidas
relacionadas a la participacion de las mujeres en operaciones de paz? Particularmente las siguientes
recomendaciones a los estados parte, y éde qué manera o mediante qué acciones?:

Resolucién 1325 de 2000:

=  Brindar capacitacién sobre género y conflictos.
= Abordar los temas de género en los programas de desarme, desmovilizacidn y reintegracion.

Resolucion 1820 de 2008:

= Sensibilizar y adoptar medidas para prevenir la violencia sexual, incluso mediante el aumento
del nimero de mujeres entre el personal de mantenimiento de la paz.
= Impartir entrenamiento sobre prevencion de violencia sexual para las tropas.

Resolucion 1960 de 2010:

= Impartir a todo el personal militar y policial desplegado en las operaciones de paz
entrenamiento apropiado sobre violencia sexual y de género, explotacidn y abuso sexuales.
=  Desplegar mas personal militar y policial femenino en las operaciones de paz.

En cual de los cursos que imparte la Unidad Escuela “Misiones de Paz” han participado mas mujeres:
UNMOC (Observador Militar), UNSOC (Plana Mayor) o UNTAC/PEACEKEEPERS, etc.

éSe hacen convocatorias abiertas para la participacion del personal militar en estos cursos, o son
designados? élas y los participantes pueden elegir el curso que desean seguir? ¢Deben pasar
pruebas para su ingreso o requieren ciertas condiciones para poder presentarse?

é¢Se mantiene aun el requisito para el personal militar femenino, de no estar embarazadas para
poder tomar el curso (certificado de un centro de salud militar)?

éPor qué razén en el caso de UNSOC se convoca a la mitad de mujeres que de hombres, lo que no
ocurre en el caso de UNMOC que se convoca a igual nimero de mujeres que de hombres?
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¢Se ha medido el desempefio y logros del personal militar femenino y masculino en los cursos
impartidos? ¢ Cuales son las conclusiones?

¢Se han dado deserciones en estos cursos? épor qué razones? écon qué consecuencias?

éCuadl es el proceso y requisitos para la seleccién del personal militar para el despliegue de
operaciones de paz?

éLuego del despliegue se evalia el desempefio de las y los participantes? é Con qué conclusiones?

éConsidera usted que, en las operaciones de mantenimiento de paz de la ONU, la intervencion de
una mujer puede ser mucho mas efectiva que la de un hombre? éPor qué?

éLas mujeres tienen las mismas oportunidades para recibir entrenamiento para el combate a nivel
nacional?

élas mujeres militares tienen la capacidad para desempeiiar actividades en cualquiera de las armas?
¢Las mujeres pueden desempefiarse en armas con la misma efectividad que los hombres?

En relacion al liderazgo militar, iexisten diferencias entre el liderazgo ejercido por mujeres y
hombres?

¢éSe respeta y valora la jerarquia del personal femenino de la misma manera que la del personal
masculino? ¢De qué manera? (3.2.5)

¢Cudles son las mayores dificultades que enfrentan las mujeres para ejercer su liderazgo en las
FFAA?

¢Cual es su opinidn en relacion a la conveniencia de que haya mujeres liderando en escenarios de
combate?

¢éCual es el rol de las FFAA en la reduccidn de la violencia en la poblacién? En tiempos de paz y en
conflicto. ¢Es relevante la participacion de mujeres?

¢Qué piensa de la participacién de mujeres en la lucha contra el delito?

DIRECCION DE INFRAESTRUCTURA

éCudles son los resultados alcanzados en el incremento de infraestructura de habitabilidad y de
espacios laborales adecuados para el personal militar, asi como la creacion de centros infantiles?
(1.2.4)

¢Existe un plan de construccidn, reformas y/o adecuacién de infraestructura asignada a personal
femenino, vigente?

éCudl es la demanda actual de las y los miembros de las fuerzas, respecto a infraestructura de
habitabilidad para personal femenino a nivel nacional?

DIRECCION DE SALUD

¢Cudles son los avances alcanzados en la garantia del derecho a la salud fisica y mental del personal
militar? (1.2.5)

éExisten protocolos de atencion psicoldgica, para personas que han sufrido violencia en el ambito
familiar u ocupacional (FFAA)?

¢éCudles son los resultados alcanzados en la mejora del bienestar del personal militar? (1.2.6)

¢éExiste un protocolo o ruta de denuncia sobre casos de violencia? ¢Qué drea lo gestiona?
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¢Existe un procedimiento o ruta implementada para dar seguimiento a los casos de violencia?

Dentro de que objetivos, politicas y acciones y de qué manera el personal civil se beneficia de la
politica de género.

DIRECCION DE MOVILIZACION

Preguntas Generales

¢Cudl ha sido el avance, resultados, y de qué manera se ha impulsado el ingreso al servicio militar
voluntario femenino? 1.2.2.

élas campanias (marketing) utilizados para el proceso de reclutamiento de personal, promueven
eficientemente la participacion femenina?

COMISION DE LEGISLACION MILITAR DE LAS FUERZAS ARMADAS — COLEMI

éCudles son los avances en normativa interna que incorpore el enfoque de género y los principios de
igualdad y no discriminacion? (1.2.8)

éCudles han sido las principales reformas legales o normativas que han facilitado el acceso y la
incorporacidn de las mujeres a las FFAA? (6.1.1)

éLa politica de género de las FFAA esta alineada a la normativa y politicas nacionales que incorporan
los temas de derechos humanos y/o igualdad de género? (6.1.2)

éLa politica considera explicitamente un enfoque de igualdad de género y derechos humanos con
respecto a los resultados esperados? (6.1.4)

éLos implementadores y personal de apoyo para la implementacién de la PGFF fueron capacitados y
sensibilizados en los enfoques de derechos humanos y género? ¢Cémo? (6.1.8)

éSe transversalizaron estos enfoques en el modelo de gestién, asi como en los procesos y
actividades ejecutadas? ¢ De qué manera? (6.1.9)

éLos objetivos de la politica y los resultados conseguidos estdn enmarcados en el bloque de
constitucionalidad y control de convencionalidad con perspectiva de género? (6.1.10)

¢Existen brechas de desigualdad o discriminacién en la implementacidon de la PGFFAA? (6.1.11)

Segln consta en la Cartilla de género, sobre las Directrices de género. “El Sector Defensa incorpora
este eje para su transversalizarlo en los objetivos, politicas, capacitaciones y estrategias del accionar
de las FF.AA. para garantizar el Buen Vivir de los militares, comunidades, pueblos y nacionalidades,
fomentando los principios de igualdad y no discriminacién, buscando eliminar las inequidades,
respetan do la diversidad”.
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Anexo 10. Formulario de la Encuesta en Linea

INFORMACION GENERAL

1. Sulocalizacién actual, seguin regiones (marque una sola opcion):
= Sierra
= Costa
=  Amazonia
=  Galapagos
=  En otro pais

2. Sexo (marque una sola opcion):
= Hombre
= Mujer
= QOtro (especifique)

3. Identidad de género (marque una sola opcion):
=  Masculino
= Femenino
= QOtro (especifique)

4. Autoidentificacidon étnica (marque una sola opcion):
=  Afroecuatoriano(a)
= Indigena
=  Mestizo(a)
=  Montubio(a)
=  Blanco(a)
= QOtro (especifique)

5. Rango de edad (marque en el rango de edad en el que se encuentra):
=  Menos de 20 afios
= 20a24afios
= 25a30afios
= 31a45afos
= 46 a64afos
=  65afosymas

6. Estado civil (marque una sola opcidn)
=  Soltero(a)
= Casado(a) o Unido(a)
= Separado (a) o divorciado(a)
=  Viudo(a)

7. Usted es (marque una sola opcidn):
=  Aspirante a Oficial
= Aspirante a Tropa
= Oficial
=  Tropa
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8. Clasificacion a la que pertenece (marque una sola opcion):

=  Arma

=  Técnico - Servicio
=  Especialista

9. Su grado militar actual (marque la opcién que corresponda):

a) Fuerza Terrestre

b) Fuerza Naval

c) Fuerza Aérea

General de Ejército

Almirante

General del Aire

General de Divisidn

Vicealmirante

Teniente General

General de Brigada

Contralmirante

Brigadier General

Coronel

Capitan de Navio

Coronel

Teniente Coronel

Capitan de Fragata

Teniente Coronel

Mayor Capitan de Corbeta Mayor
Capitdn Teniente de Navio Capitan
Teniente Teniente de Fragata Teniente

Subteniente

Alférez de Fragata

Subteniente

Suboficial Mayor

Suboficial Mayor

Suboficial Mayor

Suboficial Primero

Suboficial Primero

Suboficial Primero

Suboficial Segundo

Suboficial Segundo

Suboficial Segundo

Sargento Primero

Sargento Primero

Sargento Primero

Sargento Segundo

Sargento Segundo

Sargento Segundo

Cabo Primero

Cabo Primero

Cabo Primero

Cabo Segundo

Cabo Segundo

Cabo Segundo

Soldado

Marinero

Aviador

CONOCIMIENTO Y PERCEPCION DE LA POLITICA Y LA NORMATIVA

10. ¢Conoce el contenido de la Politica de Género de las Fuerzas Armadas (afio 2013)?

= Sj
= No

= No conoce que existe la politica

11. Si la respuesta a la pregunta anterior es SI, écuanto considera que la Politica de Género ha
contribuido a la integracién de las mujeres en la institucion militar, garantizando la igualdad de
derechos y oportunidades entre hombres y mujeres militares? Valore del 0 al 10 su apreciacidn,
siendo 0 nada y 10 mucho.
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12. ¢Conoce el Reglamento Transitorio para garantizar el principio de aplicacion directa e inmediata
de los Derechos del Personal Militar Femenino de las Fuerzas Armadas (aiio 2009)?
= S
= No
= No conoce la existencia del Reglamento

13. ¢Conoce la Cartilla de Género de las Fuerzas Armadas? (afio 2017)
= S
= No
= No conoce la existencia de la cartilla

14. Si la respuesta a la pregunta anterior es Sl, y de acuerdo con su conocimiento y experiencia,
considera que la aplicacién del reglamento y/o la cartilla de género representan: (Marque una
sola opcion):
=  Un privilegio para el personal militar femenino
=  Una medida necesaria para garantizar los derechos del personal militar femenino
=  Prefiero no opinar

15. De acuerdo a su criterio, en una escala del 0 a 10, siendo 0 nunca se aplica y 10 siempre se aplica,
écon cuanto califica el nivel de aplicacidn de este reglamento?:

16. En el ultimo afio, ¢ha recibido formacién en género y/o derechos humanos?
= S
= No

VIDA FAMILIAR

17. ¢éEn su hogar hay personas dependientes? (nifias y nifios, personas con discapacidad o
enfermedades catastrdéficas, personas adultas mayores)
= S
= No

18. Seiiale las personas que dependen directamente de usted en el cuidado diario (Opcién multiple)
= Hijos(as) de hasta 3 afios de edad
= Madres y/o padres adultos mayores
=  Personas con discapacidad severa
= Personas con enfermedades catastroficas
= No hay personas que dependan de usted

19. ¢Quién cuida de estas personas mientras usted trabaja? (Opcién multiple)
=  Esposa(o) o conviviente
= Un familiar
= Una persona contratada
= Centro infantil en la unidad militar
= Centro infantil publico o privado fuera de la unidad militar
=  Centro de cuidado de personas adultas mayoras
=  Centro especializado publico o privado para personas con discapacidad o con enfermedades
catastrdficas
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20. Si es usted es la persona responsable del cuidado de personas dependientes, ¢ Cuantas horas al
dia dedica al cuidado de las personas que dependen directamente de usted y a otras labores de la
casa?

21. En una escala de cero a diez, donde 0 es nunca y 10 es siempre, ¢Usted diria que las licencias de
maternidad y lactancia se respetan?

VULNERACION DE DERECHOS EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES

A lo largo de la vida, muchas mujeres viven distintas formas de violencia y/o discriminacion. Se le
asegura que todo lo que usted diga sera confidencial.

22. (Se desagrega en las siguientes preguntas de la a) hasta la g).

a) ¢Usted conoce o ha experimentado al interior de las Fuerzas Armadas hechos relacionados
con?:

1. Discriminacién de género
(La discriminacion por razones de género es toda distincion, exclusion o restriccion basada en
género que tiene por objeto menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos de las personas, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos
humanos y de las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y

civil u otro).
= §j
= No

2. Acoso laboral
(Debe entenderse por acoso laboral todo comportamiento atentatorio a la dignidad de la
persona, ejercido de forma reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en el lugar de trabajo o
en cualquier momento en contra de una de las partes de la relacion laboral o entre
trabajadores, que tenga como resultado para la persona afectada su menoscabo, maltrato,
humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral).
= Si
= No

3. Acoso sexual
(El acoso sexual abarca el contacto fisico no consensuado, por ejemplo, cuando una persona
agarra, pellizca, propina bofetadas o realiza tocamientos de indole sexual a otra persona. Incluye
también otros tipos de violencia no fisica, como abucheos, comentarios sexuales sobre el
cuerpo o el aspecto de una persona, la solicitud de favores sexuales, miradas sexualmente
sugerentes, acecho o exhibicion de érganos sexuales).
= Si
= No

4. Violencia sexual

(Se entiende por violencia sexual cualquier acto de naturaleza sexual cometido contra la
voluntad de otra persona, ya sea que esta no haya otorgado su consentimiento o que no lo
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pueda otorgar por ser menor de edad, sufrir una discapacidad mental o encontrarse
gravemente intoxicada o inconsciente por efecto del alcohol o las drogas).

= S

= No

Si la respuesta es Sl en alguna o algunas de las vulneraciones mencionadas:

23.

24,

b) ¢De quién o quiénes provino el hecho?
=  De un Superior
=  De una persona del mismo grado militar
= Deun Subordinado

c) ¢éQuién o quiénes fueron las personas afectadas por el hecho?
= Yo mismo/a
= QOtra persona de mi mismo sexo
= QOtra persona de sexo diferente al mio
=  Varias personas de mi mismo sexo
=  Varias personas de sexo diferente al mio
= Prefiere no contestar

d) ¢Denuncid o report6 el hecho?
= Sj, lo denuncid al interior de la institucidon militar
= Sj, lo denuncié fuera de la institucion militar
= No denuncid

e) ¢Sidenuncio o reporto el hecho, donde lo hizo?
= Reportd al interior de la instituciéon militar
=  Denuncié fuera de la institucidon militar
=  Prefiere no contestar

f) Sireportd al interior de la institucion militar, é¢cual es su nivel de satisfaccion con la respuesta
institucional sobre su caso? (siendo 0 nada y 10 mucho):

0|1]2|3]|4|5|6|7]|8 |9]10

g) Luego de reportar al interior de la institucién militar, ¢el/la infractor/a fue sancionado/a?
= Si
= No
=  Nosabe

éPor cual o cuales de las siguientes razones cree usted que generalmente no se denuncian hechos
de discriminacién de género, acoso laboral, acoso o violencia sexual? (opcién miiltiple)

= Porque considera que no fue tan grave

=  Por desconocimiento de donde y cdmo presentar la denuncia

=  Por temor a represalias de parte del agresor o agresores

=  Por verglienza o para no ser mal vista o mal visto

=  Porque podria afectarse su carrera militar

=  Porque piensa que se pierde tiempo y no se consiguen resultados

= Otro (especifique)

(Para todos/a) De lo que usted conoce écuanto cree que afecta en la vida personal y en la carrera
militar haber vivido un hecho como los mencionados? (siendo 0 nada y 10 mucho):
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25. ¢Al interior de las Fuerzas Armadas ha conocido de campafias educativas para prevenir la
violencia intrafamiliar, el acoso sexual y laboral?
= Si
= No
= Nosabe
26. Las campanas educativas para prevenir la violencia de género, la violencia intrafamiliar, el acoso
sexual y laboral, éhan contribuido a reducir la existencia de estos problemas en las Fuerzas
Armadas?
= Si
= No
= Nosabe/ No responde
27. En alguna ocasidn, a solicitud de un superior, ¢ha tenido que realizar tareas ajenas a su
competencia seglin su respectiva clasificacion (arma, técnico, servicios y especialistas), dentro de
su grado y plan de carrera?
= S
= No
LIDERAZGO

28. Segun su criterio, seleccione verdadero o falso en las siguientes afirmaciones:

Afirmaciones Verdadero Falso
a) | Elrango de un superior se relaciona con su nivel de liderazgo.
b) | Mis superiores, por el hecho de serlo, son también lideres.
c) | Existen diferencias entre el liderazgo ejercido por mujeres y
hombres.
d) | La formacion académica y militar es suficiente para ejercer el
liderazgo militar.
e) | Lajerarquia del personal femenino se respeta de la misma manera
que la del personal masculino.
f) | Las mujeres militares tienen la capacidad para desempeniar

actividades en cualquiera de las armas en las distintas ramas de las
FF.AA.

CONDICIONES DE HABITABILIDAD Y DE TRABAJO

29.

30.

31.

éActualmente habita en vivienda fiscal o en habitacion dentro de un recinto militar?
= Sj
. No

éConsidera que la habitacion en recinto militar es adecuada y suficiente para usted y sus
compaieros o companeras?

= Si

= No

=  No sabe/No responde

éLas viviendas fiscales son suficientes en nimero para el personal militar que las requiere?
= Si
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= No
=  No sabe/No responde

32. ¢las habitaciones destinadas al personal femenino se diferencian de las del personal masculino y
cuentan con privacidad?
= S
= No
= No sabe/No responde

33. ¢Considera que su espacio de trabajo es:

a) ¢Confortable y seguro?
= Si
= No

b) ¢éCuenta con bafios separados para hombres y mujeres?
= Si
= No

ATENCION DE SALUD

34. ¢Como califica los servicios de salud de las Fuerzas Armadas en salud sexual y reproductiva?

a) ¢Son disponibles? Es decir, cuentan con personal médico especializado, con tecnologia y
equipamiento para la realizacion de exdmenes de mama, Papanicolau y exdmenes de prostata
en todas las unidades de salud a nivel nacional.

= S
= No

b) ¢éSon accesibles? Es decir, se encuentran cerca de los lugares de trabajo y la atencion es

oportuna.
= Sj
= No

35. En este afio se ha realizado los siguientes examenes (marque el o los examenes realizados):

a) Personal militar femenino:
=  Examen de mama
= Papanicolau
=  Ninguno

b) Personal militar masculino:
= Examen de prostata
=  Ninguno

36. ¢Con qué periodicidad se realiza los examenes mencionados?
= Todos los afios
= Cada dos afios
= (Cada 3 afios
= Cada 4 afios 0 mas
=  Antes de los ascensos
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PERCEPCION SOBRE ESTEREOTIPOS E IDENTIDAD DE GENERO

37. A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones. Responda segun su criterio y conocimiento:
VERDADERO o FALSO. No es necesario haber afrontado estas situaciones, se requiere su
percepcion u opinidn frente a dichas afirmaciones.

Afirmaciones Verdadero Falso

a) | Las Fuerzas Armadas enfrentan problemas de acoso laboral, acoso
sexual, violencia sexual, discriminacién por motivos de orientacion
sexual o identidad de género. otras formas de discriminacion: por
etnia, condicidn socioecondmica, origen, etc.

b) | La mayoria de casos de violencia, acoso o vulneracion de derechos
no se reportan por temor a las represalias que podrian acarrear las
denuncias, o su repercusion en la carrera miliar de él o la
denunciante.

c) | Las mujeres, al ser minoria en un sector tradicionalmente masculino,
podrian negarse a denunciar por miedo a reforzar la creencia de que
su presencia perjudica la cohesidn al interior de las fuerzas armadas.

d) | Los hombres no reportan el abuso sexual por temor a ser
etiquetados como débiles u homosexuales.

e) | Siexistiera un canal de denuncia confidencial, fuera de la cadena de
mando, ¢yo podria presentar denuncias que conozco o que me han
ocurrido?

f) | La discriminacidn y el acoso por lo general son perpetrados por una
persona en un puesto superior en contra de una persona
subordinada.

g) | Deberia haber una escuela de formacion exclusivamente femenina,
para potenciar sus capacidades al maximo.

h) | Lainclusidn de las mujeres en las FFAA responde mas a una
exigencia politica que a una necesidad real.

i) | Alinterior de las Fuerzas Armadas existe igual trato para hombres y
mujeres.
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Anexo 11. Disefio de la Muestra

Como insumo indispensable para el disefio de la muestra se solicité a la Direccién de Derechos
Humanos, Género y Derecho Internacional Humanitario del MIDENA, informacidn de la poblacion militar
desagregada por sus principales y mas relevantes categorias de acuerdo con las estructura organizacional
de las Fuerzas Armadas, que consta en el siguiente cuadro.

Personal militar por a) sexo; b) por rama (Fuerza Terrestre, Fuerza Naval y Fuerza Aérea); c) por
oficiales y tropa en cada una de las ramas; d) por aspirantes a oficiales y aspitantes a tropa, y por
profesionales de todos los rangos por armas, técnicos / servicios y especialistas

Personal Numero de Aspirantes Numero de oficiales en todos los rangos
militar por Ramas a Oficiales Armas Técnicos / Servicios | Especialistas
sexo Numero % Numero % Numero % Numero %
Fuerza Terrestre 527 50,29 2.606 65,3 376 28,72 269 32,14
Hombres | Fuerza Naval 171 16,32 888 22,25 215 16,42 191 22,82
Fuerza Aérea 229 21,85 323 8,09 488 37,28 137 16,37
Fuerza Terrestre 53 5,06 102 2,56 154 11,76 124 14,81
Mujeres | Fuerza Naval 41 3,91 60 1,50 40 3,06 63 7,53
Fuerza Aérea 27 2,58 12 0,30 36 2,75 53 6,33
Subtotal Oficiales 1.048 100,00 3.991 | 100,00 1.309 100,00 837 100,00
personal N G A Ndmero de Voluntarios / Trip:;l:;;;es / Aerotécnicos en todos los
milis::opor Ramas aTropa Armas Técnicos / Servicios | Especialistas
Numero % Numero % Numero % Numero %
Fuerza Terrestre 2.719 73,01 | 14.973 72,74 3.418 39,80 1.901 44,95
Hombres | Fuerza Naval 326 8,75 5.565 27,03 1.051 12,24 685 16,20
Fuerza Aérea 405 10,88 47 0,23 3.591 41,81 940 22,23
Fuerza Terrestre 137 3,68 - 0,00 - 0,00 428 10,12
Mujeres | Fuerza Naval 126 3,38 - 0,00 268 3,12 144 3,41
Fuerza Aérea 11 0,30 - 0,00 261 3,04 131 3,10
Subtotal Tropa 3.724 100,00 | 20.585| 100,00 8.589 100,00 4.229 100,00
Oficiales y Tropa Total 4.772 24.576 9.898 5.066

Para el disefio de la muestra se optd por el muestreo estratificado, que es una técnica utilizada en
estadistica que permite obtener una muestra representativa de una poblacién. Esta técnica se utiliza
cuando la poblacion se divide en diferentes estratos o grupos y se desea obtener una muestra que
represente a cada uno de ellos de acuerdo con la composicidn interna de la poblacién de estudio.

El objetivo del muestreo estratificado es reducir la varianza de la muestra y, por lo tanto, aumentar la
precision de las estimaciones realizadas. Al dividir la poblacién en estratos, se asegura que cada uno de
ellos esté representado en la muestra, lo que permite obtener estimaciones mas precisas para cada
estrato y para toda la poblacién.

Existen diferentes métodos para seleccionar la muestra en el muestreo estratificado: la asignacion
equitativa, la proporcional y la de Neyman; pero es el muestreo proporcional estratificado el que mas se
emplea por la facilidad de asumir valores sobre la variabilidad interna de cada estrato.

El muestreo estratificado es especialmente Util cuando la poblacidn presenta heterogeneidad en alguna
caracteristica relevante, como la edad, el género o el nivel socioeconémico. Al dividir la poblacién en
estratos seglin esta caracteristica, se asegura que cada uno de ellos esté representado en la muestra, lo
gue permite obtener estimaciones mds precisas para cada grupo.

En resumen, el muestreo estratificado es una técnica util y efectiva para obtener una muestra
representativa de una poblacion. Esta técnica permite reducir la varianza de la muestra y obtener
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estimaciones mas precisas para cada grupo de la poblacidén. Si se utiliza correctamente, el muestreo
estratificado puede mejorar significativamente la calidad de los resultados obtenidos a partir de una
muestra.

En este caso la poblacidon estd compuesta por 44.312 divididos por sexo, rama, oficialidad, tropa y
aspirantes, es decir, la poblacién esta dividida en estratos y el muestreo aleatorio simple deja de ser util
para el disefio de la muestra.

Con la informacién entregada por el MIDENA se definieron los siguientes dominios de analisis de
acuerdo con los objetivos de la investigacion:

e Fuerza terrestre
e Fuerza naval

e Fuerza aérea

e Oficiales

e Tropa

e Aspirantes

En cada dominio es de interés obtener informacidn diferenciada por sexo, esto significa que en total el
disefio muestral debe considerar 12 dominios de analisis de acuerdo con la siguiente distribucion
poblacional:

Dominios de andlisis del disefio muestral y distribucién poblacional

Desagregacion Poblacién Distribucion

Total 44.312 100,0%

Fuerza Terrestre Hombres 26.789 60,5%
Mujeres 998 2,3%

Fuerza Naval Hombres 9.092 20,5%
Mujeres 742 1,7%

Fuerza Aérea Hombres 6.160 13,9%
Mujeres 531 1,2%

Oficiales Hombres 5.493 12,4%
Mujeres 644 1,5%

Hombres 32.171 72,6%

Tropa Mujeres 1232 2,8%
Aspirantes Hombres 4.377 9,9%
Mujeres 395 0,9%

Como se observa en la tabla anterior, no existe homogeneidad respecto del tamafio de los estratos. En
ese caso el método Optimo seria la asignacién de Neyman que considera de manera simultanea el
tamafio de cada estrato y la variabilidad interna de los mismos, sin embargo, no se conocen las varianzas
poblacionales de cada estrato, la asignacién de Neyman dard el mismo proporcional.

En el muestreo estratificado el calculo de la muestra comprende dos etapas, en la primera se calcula el
tamafio de la muestra general, es decir la muestra global (n) y a partir de la muestra global se obtienen
los tamafos de muestra en cada estrato. Asi el tamafio de la muestra global se obtiene por:

_ Zé,ﬁz(zi1 N;s;)?
CE2N24z2, 3K Ns?

n

Mientras que las asignaciones de cada estrato (ni) se obtienen a partir de:
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Que para este caso se utiliza la aproximacion de 57 = #,(1 — ).

Asi, para garantizar que en cada dominio no se exceda de un error del 6% en la estimacidn, el tamafio
madximo de la muestra a nivel general es de 2.630 y en cada estrato de acuerdo con lo que se muestra en
la siguiente tabla:

Tamaiio de la muestra por estrato, error esperado y factor de ponderacién

. o Error Factor de

Desagregacion Poblacion Muestra .,
esperado ponderacién

Total 44.312 2.630 1,9%
Fuerza terrestre Hombres 26.789 740 3,6% 2,1486
Mujeres 998 300 4,7% 0,1974
Fuerza naval Hombres 9.092 530 4,1% 1,0182
Mujeres 742 250 5,1% 0,1762
Fuerza adrea Hombres 6.160 600 3,8% 0,6093
Mujeres 531 210 5,3% 0,1501
- Hombres 5.493 600 3,8% 0,5434
Oficiales -

Mujeres 644 320 3,9% 0,1194
Tropa Hombres 32.171 900 3,2% 2,1216
P Mujeres 1.232 270 5,3% 0,2708
Aspirantes Hombres 4.377 370 4,9% 0,7021
P Mujeres 395 170 5,7% 0,1379

En este caso la muestra no es auto ponderada, por lo tanto, para precautelar la distribucion original de la
poblacidn los resultados estardan ponderados por el factor de ponderacidn que se presenta en la tabla
anterior. Las 2.630 encuestas se realizaran de acuerdo con la siguiente distribucion por cuotas:

Numero de Numero de oficiales en todos los rangos
Personal .
militar por Ramas ASPI.r a.ntes a Armas Técnicos / Servicios Especialistas
sexo Oficiales
Poblacién | Muestra | Poblacion | Muestra | Poblacién | Muestra | Poblacion | Muestra
Fuerza Terrestre 527 60 2.606 95 376 80 269 55
Hombres | Fuerza Naval 171 30 888 80 215 60 191 30
Fuerza Aérea 229 40 323 75 488 95 137 30
Fuerza Terrestre 53 20 102 60 154 50 124 45
Mujeres Fuerza Naval 41 25 60 35 40 35 63 30
Fuerza Aérea Para c27 25 12 5 36 30 53 30
Subtotal Oficiales 1.048 200 3.991 350 1.309 350 837 220
. Numero de Voluntarios / Tripulantes / Aerotécnicos en todos los
P.e.rsonal !\lumero de i
m'hst:):opor Ramas Aspirantes a Tropa Armas Técnicos / Servicios Especialistas

Poblaciéon | Muestra | Poblacion | Muestra | Poblacion | Muestra | Poblaciéon | Muestra
Fuerza Terrestre 2.719 100 14.973 150 3.418 100 1.901 100
Hombres | Fuerza Naval 326 50 5.565 125 1.051 85 680 70
Fuerza Aérea 405 90 47 25 3.591 150 940 95
Fuerza Terrestre 137 45 - - - - 428 80
Mujeres Fuerza Naval 126 45 - - 268 45 144 35
Fuerza Aérea 11 10 - - 261 50 131 60
Subtotal Tropa 3.724 340 20.585 300 8.589 430 4.224 440
Oficiales y Tropa Total 4,772 540 24.576 650 9.898 780 5.061 660

Con esta informacion, se realizard la seleccion aleatoria para cada estrato, del personal militar que
respondera la encuesta.

La muestra calculada con el nivel de desagregacién propuesto en la tabla anterior, se envié al MIDENA
con un instructivo de procedimiento para que Fuerzas Armadas realicen la seleccién aleatoria por
estratos, asi como la convocatoria del personal que respondera la encuesta. Igualmente se envié el link
para el levantamiento de informacién.
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Con el fin de facilitar el procedimiento de seleccion aleatoria del personal militar femenino y masculino
que respondera la encuesta, a continuacion, se presenta un ejemplo de cémo realizar esta seleccion
aleatoria. Este ejemplo esta construido sobre uno de los dominios de investigacidon del estudio, en este
caso se presenta para los 60 hombres que deben ser escogidos aleatoriamente de los 527 aspirantes a
oficiales de la fuerza terrestre:

Personal
militar por
sexo

Ramas

Nimero de Aspirantes a L
Oficiales

|_Pebiacion | irestra—_|

Fuerza Terrestre

(N 527 )ﬂ—>

Hombres

Fuerza Naval

171 30

Fuerza Aérea

229 40

Paso 1. Pegar en un archivo de Excel los nombres y el correo electrénico de los 527 hombres aspirantes a
oficiales de la Fuerza Terrestre.

1

— ) e —
A A A A S

N N NN = = =3 a3
w M = O Ww X ~~No v

A

Nombre

Nombre hombre 1
Nombre hombre 2
Nombre hombre 3
Nombre hombre 4
Nombre hombre 5
Nombre hombre 6
Nombre hombre 7
Nombre hombre 8
Nombre hombre 9

Nombre hombre 10

Nombre hombre 11

Nombre hombre 12

Nombre hombre 13

Nombre hombre 14

Nombre hombre 15

Nombre hombre 16

Nombre hombre 17
Nombre hombre 18
Nombre hombre 19
Nombre hombre 20
Nombre hombre 21
Nombre hombre 22

Correo
hombrel@correo.com
hombre2@correo.com
hombre3@correo.com
hombre4@correo.com
hombre5@correo.com
hombre6@correo.com
hombre7@correo.com
hombre8@-correo.com
hombre9@correo.com
hombrelO@correo.com
hombrell®@correo.com
hombrel2@correo.com
hombrel3@correo.com
hombreld@correo.com
hombrel5@correo.com
hombrelé@correo.com
hombrel7 @correo.com
hombrel8@correo.com
hombrel9@correo.com
hombre20@correo.com
hombre21®@correo.com
hombre22@correo.com
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Paso 2. En la tercera columna generar un niumero aleatorio ente 0 y 1 con la funcion de Excel “aleatorio”:

A B C

Nombre Correo

Nombre hombre 1 hombrel@correo.com =aleatorio() |
Nombre hombre 2 hombre2 @correo.com

Nombre hombre 3 hombre3@correo.com

Nombre hombre 4 hombred@correo.com

Nombre hombre 5 hombre5S@correo.com

Nombre hombre 6 hombre6@correo.com

Nombre hombre 7 hombre7 @correo.com

Paso 3. Recorrer la funcién para los 527 registros:

A B C

1 Nombre Correo

2 INombre hombre 1 hombrel@-correo.com 0,78293376
3 INombre hombre 2 hombreZ @correo.com 0,0905498
4 ‘Nombre hombre 3 hombre3@correo.com 0,4211978
5 iNombre hombre 4 hombred@correo.com 0,74638557
6 Nombre hombre 5 hombreS5@correo.com 0,62905066
7 INombre hombre 6 hombre6@-correo.com 0,98362856
8 INombre hombre 7 hombre7@correo.com 0,18812915
9 Nombre hombre 8 hombre8@correo.com 0,67502047
10 iNombre hombre 9 hombreS @correo.com 0,46504846
11 iINombre hombre 10 hombrelO@correo.com 0,74225665
12 iINombre hombre 11 hombrell@correo.com 0,82255559
13 iINombre hombre 12 hombrel2@correo.com 0,87554783
14 iINombre hombre 13 hombrel3@correo.com 0,61814591

Paso 4. Ordenar los nombres y los correos a partir del nimero aleatorio generado y seleccionar, para
este ejemplo, los 60 primeros casos a quienes se remitird la encuesta. Los 60 casos corresponden al
cupo establecido en la muestra para el grupo de hombres aspirantes a oficiales, en la Tabla 3).

Paso 5. Repetir este procedimiento en todos los demas casos. Al final debe haberse seleccionado
aleatoriamente 2.630 personas, con los cupos establecidos en la Tabla 3.

Paso 6. Convocar a las personas seleccionadas a responder la encuesta que se encontrara activa en el
siguiente link a partir del 4 de diciembre a las 07:00 horas y hasta el 7 de diciembre a las 17.00 horas:
https://ee-eu.kobotoolbox.org/x/boWOSVLB

Para consultas o aclaraciones del procedimiento de seleccion aleatoria, favor comunicarse con:

Equipo evaluador CEPLAES: Ing. Jesus Tapia Lopez MSC. Teléfono de contacto 0991358730
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Anexo 13. Informe del Procesamiento de la Encuesta

En este documento se presenta un resumen del proceso de ingreso y analisis de informacion para
transparentar los pasos que se ejecutaron para obtener los datos que se presentan en el informe final.

Para esta investigacidon se tomd como marco muestral a la poblacion de personal de tropa, oficiales y
aspirantes del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas. El disefio muestral original buscaba garantizar
que los dominios de investigacion qué se propusieron para este estudio estén representados y se puede
dar realizar todas las inferencias de interés de acuerdo con los términos de referencia de la contratacion,
sin embargo, por motivos ajenos el disefio muestral, a la elaboracién del formulario y a la socializacidn
del proceso de seleccidn aleatoria de la encuesta no se cumplid con el disefio muestral esperado.

Aln, cuando el disefio muestral no se cumplié a cabalidad la muestra efectiva permite hacer las
inferencias que se presentaron en el informe final, ademas, para garantizar que el marco muestral este
representado adecuadamente a través de la muestra efectiva se calcularon factores de ponderacién para
recomponer la distribucién de la poblacidn objeto de estudio.

El formulario fue disefiado de tal forma que no existan preguntas abiertas y facilitando el llenado por
parte de los informantes, este formulario que fue implementado en Kobotoolbox garantizd que el flujo
de llenado de los datos se respete por parte de los entrevistados, es decir, el formulario de linea contaba
con los saltos y validaciones respectivas para evitar errores en la captura de los datos. El formulario era
andénimo y en ningun caso se solicitd informacién hoy a los entrevistados, ademads, previo al llenado del
instrumento se solicité el consentimiento luego de aclarar el objeto de la encuesta. También se facilité el
contacto del responsable de procesamiento de datos para solventar dudas sobre el ingreso de la
informacién por parte del personal de las Fuerzas Armadas.

Los datos que se presentan en el informe final son los que se obtuvieron directamente de la plataformay
en ningln caso se realizaron imputaciones que alteren los resultados finales que se presentaron el
informe. Unicamente en la base de datos se realizaron rutinas de etiquetado y armonizacién de los
campos para facilitar el proceso de analisis de la informacion.

Disefio muestral

La poblacion objeto de la investigacion estd conformada por 44.312 personas divididas por sexo, rama,
oficialidad, tropa y aspirantes. Con esa poblacidon se propuso una muestra de 2.630 casos usando
asignacion de Neyman para garantizar que cada uno de los estratos se encuentre representado en el
disefio muestral. A nivel general con este disefio muestral se esperaba un error maximo del 1,9% vy
realizar inferencias por sexo dentro de cada una de las fuerzas, oficialidad tropa y aspirantes:

Desagregacion Poblacidn Muestra Error esperado
Total 44.312 2.630 1,9%
Fuerza terrestre Hombres 26.789 740 3,6%
Mujeres 998 300 4,7%
Fuerza naval Hombres 9.092 530 4,1%
Mujeres 742 250 5,1%
Fuerza aérea Hombres 6.160 600 3,8%
Mujeres 531 210 5,3%
Oficiales Hombres 5.493 600 3,8%
Mujeres 644 320 3,9%
Hombres 32.171 900 3,2%

Tropa -

Mujeres 1.232 270 5,3%
Aspirantes Hombres 4.377 370 4,9%
Mujeres 395 170 5,7%
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Seleccion de informantes

Para la seleccion aleatoria de informantes que participaron en la encuesta se entregd un procedimiento
al personal del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas, para que ellos seleccionen al azar al personal
qué completaria el formulario, es decir, la eleccion de los informantes no estaba a cargo de los
consultores contratados, es importante sefialar este aspecto porque el levantamiento de informacién no
estuvo controlado por la parte técnica responsable de este estudio. Se realizé asi el procedimiento para
precautelar la proteccion de datos personales del personal de Fuerzas Armadas.

Cobertura

Como se sefiald al inicio este documento el disefio muestral dptimo no se cumplié por razones ajenas al
disefio de la investigacidn. La muestra efectiva sobrepasé en numero hoy el disefio muestral propuesto,
sobrecargando aciertos dominios de investigacion cdmo el personal de armas masculino de la fuerza
terrestre especificamente en tropa, donde el disefio muestral optimo era de 150 y la muestra efectiva
fue 10 veces mas grande. Para eliminar estos problemas y no seleccionar discrecionalmente a los a los
casos que conformaron la base de datos para el analisis se recalcularon los factores de Ponderacion para
deflactar aquellos casos que estaban sobrerrepresentados y darles del peso respectivo a los casos que
estaban subrepresentados. Existen ramas de las fuerzas armadas que no estdn representadas en esta
investigacion, es el caso de la Fuerza naval, apenas una persona de esa fuerza completo la encuesta.

P | Numero de Aspirantes a Numero de oficiales en todos los rangos
ersonal .
. Oficiales Armas Técnicos / Servicios Especialistas
militar por Ramas v v ¥ v
t t t t
sexo Cobertura |Muestra ues. ra Cobertura | Muestra UESA ra Cobertura |Muestra ues. ra Cobertura | Muestra UESA ra
efectiva efectiva efectiva efectiva
F
uerza 20,0%| 60 12| 269,5% 95| 256 | 112,5% 80 90| 89,1% 55 49
Hombres Terrestre
Fuerza Naval 273,3% 30 82 0,0% 80 - 0,0% 60 - 0,0% 30 -
Fuerza Aérea 62,5% 40 25 112,0% 75 84 87,4% 95 83 83,3% 30 25
F
uerza 40,0% 20 8| 51,7% 60 31| 960% 50 48| 64,4% 45 29
Mujeres Terrestre
Fuerza Naval 80,0% 25 20 0,0% 35 - 2,9% 35 1 3,3% 30 1
Fuerza Aérea 48,0% 25 12 80,0% 5 4 76,7% 30 23 76,7% 30 23
Subtotal Oficiales 79,5% 200 159 107,1% 350 375 70,0% 350 245 57,7% 220 127
P | Numero de Aspirantes a Namero de Voluntarios / Tripulantes / Aerotécnicos en todos los rangos
ersonal
o Tropa Armas Técnicos / Servicios Especialistas
militar por Ramas v o v o
sexo Cobertura | Muestra ues.tra Cobertura | Muestra ues.tra Cobertura | Muestra ues.tra Cobertura | Muestra ues.tra
efectiva efectiva efectiva efectiva
F
T:f:ez:tre 50% 100 5| 1012,0% 150 | 1.518| 416,0% 100 | 416 | 242,0% 100 | 242
Hombres
Fuerza Naval 2,0% 50 1 0,0% 125 - 1,2% 85 1 0,0% 70 -
Fuerza Aérea 126,7% 90 114 28,0% 25 7 217,3% 150 326 132,6% 95 126
Fuerza 0,0% as - - 2 - 1 80 94
Mujeres Terrestre
Fuerza Naval 0,0% 45 - - - 0,0% 45 - 0,0% 35 -
Fuerza Aérea 250,0% 10 25 - - 122,0% 50 61 83,3% 60 50
Subtotal Tropa 42,6% 340 145 509,0% 300 1.527 187,2% 430 805 116,4% 440 512
Oficiales y Tropa Total 56,3% 540 304 292,6% 650 1.902 134,6% 780 1.050 96,8% 660 639

Con la muestra efectiva se construyeron 6 dominios de investigacion que delimitan el andlisis de los
datos. El error de estimacién mas alto es del 6%, lo que no impide que se puedan realizar estimaciones
en ese segmento.

Casos | Error
Hombre 3.462 | 1,6%
Mujer 433 1 4,2%
Tropa | Hombre | 2.756 | 1,8%
Mujer 233 [ 5,9%
Oficial | Hombre | 706 | 3,5%
Mujer 200 |6,0%
Total 3.895 | 1,5%
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Procesamiento

Para el procesamiento de datos se empled un utilitario estadistico. Se programaron previamente las
salidas de los cuadros estadisticos que sirvieron como insumo para el analisis de la informacion, es decir,
se descargo la base de datos de KoboToolBox y se migro al programa estadistico.

Con el programa estadistico se armonizé la base de datos, esto incluye el etiquetado y definicion de los
tipos de variables seguin el formulario. Es importante sefialar que gracias al disefio del instrumento en
KoboToolBox no fue necesario realizar ningun tipo de imputacion.

Con la base armonizada se corrieron rutinas estadisticas que se programaron y probaron con antelacion
y que fueron definidas de acuerdo con los objetivos de la investigacion. Es decir, se garantizd que los
datos no hayan sido manipulados en ninguna instancia del procesamiento.

Conclusiones y recomendaciones

Para el disefio metodoldgico de levantamiento de datos se contemplaron las mejores practicas
estadisticas en lo que refiere a la elaboracién del formulario, el calculo y la asignacidn de la muestra y se
entregd un procedimiento para seleccidn aleatoria de los informantes por parte del Comando Conjunto
de las Fuerzas Armadas. Si bien el disefio muestral 6ptimo no se precautelo por parte de las Fuerzas
Armadas, eso no invalida la informacién presentada por le recomposicion de los dominios de andlisis.

Se recomienda volver a aplicar el instrumento para darle trazabilidad a la investigacién mas alla del
cumplimiento de la sentencia. El formulario es instrumento valioso que no tiene antecedente y se puede
manejar desde el mismo Comando Conjunto.
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Anexo 14. Resoluciones del Consejo de Seguridad de Naciones Unidas

Desde la adopcidn de la histdrica resolucidn 1325 del Consejo de Seguridad de la ONU sobre mujeres,
paz y seguridad en octubre del afio 2000, este drgano adoptd sucesivamente otras cuatro resoluciones:
1820 (afio 2008), 1888 y 1889 (afio 2009) y 1960 (afio 010). Estos instrumentos proporcionan un marco
juridico y politico que reconoce la importancia de la participacién de las mujeres y la inclusion de la
perspectiva de género en las negociaciones de paz, la planificacion de la labor humanitaria, las
operaciones de mantenimiento de la paz, la consolidacidn de la paz y la gobernabilidad (ONU Mujeres,
2011).

Resolucién 1325 de 2000: Primera resolucién del Consejo de Seguridad en vincular la experiencia de las
mujeres durante los conflictos con el mantenimiento de la paz y la seguridad internacional. Reivindica el
liderazgo y el rol de las mujeres en la resolucion de los conflictos, las conversaciones de paz y la
recuperacion posconflicto, y exige aumentar la capacidad de respuesta con perspectiva de género entre
las misiones de mantenimiento de la paz ademds de capacitaciéon en género para todos los grupos
involucrados en el mantenimiento de la paz y la seguridad. En este contexto, los estados deben: 1)
Brindar capacitacidon sobre género y conflictos; 2) Abordar los temas de género en los programas de
desarme, desmovilizacién y reintegracion.

Resolucion 1889 de 2009: Aborda la exclusién de las mujeres de los procesos de recuperacion temprana
y consolidacién de la paz y la falta de planificacion y financiamiento adecuados para sus necesidades.
Solicita una estrategia para aumentar el nimero de mujeres en la toma de decisiones relativas a la
resolucién de conflictos y pide herramientas para mejorar la implementacién: indicadores y propuestas
para un mecanismo de vigilancia. Por lo tanto, los estados deben promover la participacion de las
mujeres en las decisiones politicas y econdmicas desde las primeras etapas de la consolidacion de la paz.

Resolucién 1820 de 2008: Primera resolucidn del Consejo de Seguridad en reconocer la violencia sexual
relacionada con los conflictos armados como una tdctica de guerra y un asunto de paz y seguridad
internacional, que exige una respuesta desde el mantenimiento de la paz, la justicia, los servicios y las
negociaciones de paz. Los estados deben: 1) Sensibilizar y adoptar medidas para prevenir la violencia
sexual, incluso mediante el aumento del nimero de mujeres entre el personal de mantenimiento de la
paz; 2) Impartir entrenamiento sobre prevencién de violencia sexual para las tropas.

Resolucion 1888 de 2009: Refuerza las herramientas para la aplicacion de la Resolucion 1820, a través
del nombramiento de posiciones de liderazgo de alto nivel, el desarrollo de respuestas judiciales desde el
conocimiento experto, el fortalecimiento de la provisiéon de servicios y la creacién de mecanismos de
informacion.

Resolucion 1960 de 2010: Proporciona un sistema de rendicién de cuentas para abordar la violencia
sexual relacionada con los conflictos, incluyendo, entre otras cosas, un listado de agresores y el
establecimiento de disposiciones de vigilancia, analisis y presentacién de informes. Recomienda a los
estados desplegar mas personal militar y policial femenino en las operaciones de paz.
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15. Procedimientos de actuacién en casos de vulneraciéon de derechos

En relacidn al seguimiento de casos de vulneracion de derechos, la Fuerza Terrestre cuenta con el
siguiente proceso:

1.

5.

Recepcion del informe de la presunta victima de acuerdo a la normativa vigente ante la
Direccidén de DD. HH del Ministerio de Defensa Nacional (MIDENA).

Seguimiento, monitoreo y acompafiamiento.

Recepcion de expedientes de las acciones y resoluciones ejecutadas por parte del comandante
y/o director de la jurisdiccidon donde se inicid el caso, en base a recomendaciones emitidas por
el MIDENA.

Conocimiento por parte de los involucrados en el caso, sobre las acciones y resoluciones
dispuestas por del Ministerio de Defensa Nacional (MIDENA).

Cierre del expediente.

En el caso de la Fuerza Naval, se menciona que, en caso de quejas, el Departamento de Derechos
Humanos y Derecho Internacional Humanitario de cada Fuerza realiza un adecuado seguimiento:

1.

El personal militar femenino de la Armada del Ecuador que en ejercicio de sus funciones sea
ofendido, intimidado o amenazado en su integridad personal de manera fisica, sexual, o
psicologica, deberd elevar un informe por escrito del hecho a su superior jerarquico.

El superior jerdrquico deberd informar de la novedad suscitada, a la Unidad de Derechos
Humanos y Género del Ministerio de Defensa Nacional, dentro de las 48 horas siguientes de
recibido el informe de la ofendida, para que realice el acompafiamiento al proceso de
investigacion.

La Fuerza Naval cumple con el Protocolo para el procesamiento, tramite y seguimiento de expedientes
en materia de Derechos Humanos y de Género en las Fuerzas Armadas del Ecuador el que a
continuacion se detalla:

1.
2.

3.
4.
5.

Presentacion de la sugerencia/denuncia/caso/violacion siguiendo el érgano regular.

Estudio de la sugerencia/denuncia/caso/violacion siguiendo el érgano regular para sancion
disciplinaria y/o:

Remisién como Denuncia/Caso/Violacion ante organismo judicial: y,

Seguimiento denuncia/caso/violacidn ante organismo judicial: y,

Control: finalizacidn caso/caso, activo/sancion y lecciones aprendidas, experiencias.

La Directiva General Permanente, DGP -COGMAR-JUR-001-2015-0; 08-ABR-2015 sobre las Normas para
el Patrocinio Judicial y Creacién del Centro de Patrocinio Institucional, tiene como propdsito establecer el
Patrocinio Institucional y los procedimientos acordes a las normativas vigentes que permitan el correcto
ejercicio de esta actividad en defensa de los intereses institucionales.

La Fuerza Aérea indica como procedimiento:

Brindar las facilidades a la presunta victima:

Realizar las coordinaciones respectivas con la Direccidon de Sanidad, a fin de que se le asigne
ayuda psicoldgica a la persona que se encuentra atravesando la situacion, salvaguardando de
esta manera la integridad de la presunta victima;

Coordinar con la Direccién de Asesoria Juridica Institucional del procedimiento judicial a seguir
en este tipo de casos;

Estricto seguimiento del caso acontecido;

Comunicar de las resoluciones tomadas a las autoridades pertinentes.
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Anexo 16. Indicadores cuantitativos propuestos para el seguimiento a la PGFFAA

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

Politica 1.1. 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.

Estrategia 1. 1.a. Impulsar, de manera gradual y progresiva, la plena incorporacién y acceso de las
mujeres a Fuerzas Armadas, en calidad de oficiales, miembros de tropa, en todas las armas, técnicos,
servicios y especialidades, acorde a sus competencias.

1. Indicador 1.1.a.1: Nimero de hombres y mujeres que ingresaron a las Fuerzas Armadas, como
Oficiales y Tropa, afios 2013 a 2022

2. Indicador 1.1.a.2: Nimero de miembros de las FFAA, por sexo, rango, armas, Servicios y
especialistas. Afios 2013-2022

3. Indicador 1.1.a.3: Numero de miembros de las FFAA y personal civil en Puestos de Direccidn,
desagregado por sexo y afos, 2013 a 2022

4. Indicador 1.1.a.4: Numero de hombres y mujeres dados de baja de las Fuerzas Armadas, como
Oficiales y Voluntarios, segun causas, afios 2013 a 2022

5. Indicador 1.1.a.5: Niumero de hombres y de mujeres que ingresan a las Escuelas de Formacién
de las Fuerzas Armadas, por sexo y afios, 2013 a 2022.

6. Indicador 1.1.a.6: Numero de hombres y de mujeres que se graduan de las Escuelas de
Formacion de las Fuerzas Armadas, por sexo y aios, 2013 a 2022.

Estrategia 1.1.b. Realizar diagndsticos permanentes sobre la situacién de las mujeres en Fuerzas
Armadas.

7. Indicador 1.1.b.1: Personal militar, Oficiales y Tropa, que ha asistido a cursos de
perfeccionamiento, segin grado militar, desagregado por sexo y afios, 2013 a 2022.

8. Indicador 1.1.b.2: Personal militar, Oficiales y Tropa, que ha aprobado cursos de
perfeccionamiento, segun grado militar, desagregado por sexo y afios, 2013 a 2022.

Estrategia 1.1.c. Impulsar, de manera gradual y progresiva, la plena incorporacion y acceso de las
mujeres a Fuerzas Armadas, en calidad de oficiales, miembros de tropa, en todas las armas, técnicos,
Servicios y especialidades, acorde a sus competencias.

9. Indicador 1.1.c.1: Personal militar, Oficiales y Tropa, capacitado en la Unidad Escuela Misiones
de Paz “ECUADOR”, por sexo y afios, 2013 a 2022.

10. Indicador 1.1.c.2: Numero de hombres y mujeres, Oficiales y Tropa de las Fuerzas Armadas, y
servidores publicos, desplegados a misiones de paz y ayuda humanitaria, por rama y afios, 2013
a 2022.

11. Indicador 1.1.c.3: Numero de hombres y mujeres, Oficiales y Tropa de las Fuerzas Armadas,
desplegados a misiones de paz y ayuda humanitaria, segin grado militar, estado civil y edad,
por afios, 2013 a 2022.

12. Indicador 1.1.c.4: Personal militar, Oficiales y Tropa, que ha recibido condecoraciones y
reconocimientos, desagregado por sexo y afios, 2013 a 2022.

Politica 1.2. Fomentar el Servicio Militar Voluntario Femenino

Estrategia 1. 2.a. Impulsar el ingreso al Servicio Militar Voluntario a las mujeres que cumplan los
requisitos establecidos por la ley, en forma progresiva, siempre y cuando se disponga de la
infraestructura, planes y programas de capacitacion.
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13. Indicador 1.2.a.1: Numero de hombres y de mujeres que se incorporaron al Servicio Militar
Voluntario, segun llamamiento al acuartelamiento, a partir del afio 2018, por rama de las
Fuerzas Armadas.

14. Indicador 1.2.a.2: Numero de hombres y de mujeres que se licenciaron del Servicio Militar

Voluntario, a partir del afio 2018, por rama de las Fuerzas Armadas.

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

Politica 1. Mejorar la infraestructura y habitabilidad en los repartos militares.

Estrategia 2. 1.a.1. Incrementar una infraestructura de habitabilidad adecuada para el personal militar
femenino y masculino en todos los grados.

Estrategia 2.1.b.1. Adecuar o incrementar el espacio laboral para el personal femenino y masculino de
Fuerzas Armadas.

15. Indicador 2.1.a.b. Mejoras realizadas en la infraestructura militar, habitabilidad y espacios
laborales del personal militar, segln plaza y unidades militares, por afios, 2013 a 2022.

16. Indicador 2.1.a.1 Personal militar casados y residentes, que disponen de vivienda fiscal y
habitaciones adecuadas, por sexo y afos, 2013 a 2022.

Estrategia 2.1.c. Elaborar un plan de instalacién de centros infantiles para los hijos e hijas del personal
de Fuerzas Armadas, en los repartos militares, que promuevan el involucramiento paterno en la crianza
y cuidado de sus hijos.

17. Indicador 2.1.c.1. Niumero de centros infantiles en funcionamiento en unidades militares,
capacidad de atencion, infantes atendidos y personal militar beneficiario, por sexo, afios 2013 a
2022.

18. Indicador 2.1.c.2. Numero de licencias de maternidad y paternidad, segun personal militar
Oficiales y Tropa, por afios, 2013 a 2022.

19. Indicador 2.1.c.3. Personal militar con hijos de 0 a 3 afios de edad y/o a cargo de otras personas
dependientes (con enfermedades catastréficas o complejas, con discapacidad limitante y
adultos mayores, por sexo, afios 2013 a 2022.

20. Indicador 2.1.c.4. Personal militar que ha tomado licencia por cuidado a familiares con
discapacidad severa o enfermedades catastréficas, o de adultos mayores, desagregado por
sexo, aflos 2013 a 2022.

Politica 2. Garantizar el derecho a la salud de mujeres y hombres militares.

Estrategia 2. 2.a. Mejorar la atenciéon médica y actualizar la calificacién de enfermedades catalogadas
como catastroéficas o de alta complejidad.

21. Indicador 2.2.a.1 Numero de personal militar especialistas en sanidad, desagregado por sexo y
afos, 2013 a 2022.

22. Indicador 2.2.a.2 Numero de militares que tienen enfermedades catastréficas o de alta
complejidad, desagregado por sexo y afios, 2013 a 2022.

23. Indicador 2.2.a.3 Numero de militares que se realizaron exdmenes especificos por su condicién
de hombre o mujer, desagregado por sexo y afios, 2013 a 2022.

Estrategia 2.2.b. Fortalecer las campaifas sobre salud sexual y reproductiva del personal militar,
promoviendo ademas la maternidad y paternidad responsables.

24. Indicador 2.2.b.1. Contenido y niumero de campafias sobre salud sexual y reproductiva del
personal militar, promoviendo ademds la maternidad y paternidad responsables, y
participantes por sexo y afios, 2013 a 2022.

Politica 3. Mejorar el bienestar del personal militar
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Estrategia 2.3.c. Fomentar un buen ambiente laboral reduciendo todo tipo de acoso en los repartos
militares y en caso de quejas, el Departamento de Derechos Humanos y Derecho Internacional
Humanitario de cada fuerza realizard un adecuado seguimiento.

Estrategia 2.3.d. Realizar un seguimiento oportuno y adecuado a los temas de violencia intrafamiliar a
cargo de los Departamentos de Bienestar de Personal de cada fuerza.

Estrategia 2.2.d. Fortalecer la atencidon sicoldgica al personal militar que haya sufrido violencia de
género y otras formas de discriminacion.

25. Indicador 2.2.d. Numero de mujeres y de hombres que han recibido atencidn psicolégica por
violencia basada en género en el ambito laboral, desagregado por tipo de violencia.

26. Indicador 2.3.c.d.1 Numero de casos de violencia intrafamiliar, acoso laboral, acoso sexual y
otras formas de discriminacion reportados por el personal militar y por personal civil por sexo y
afios, 2013 a 2022.

27. Indicador 2.3.c.d.2 Numero de casos de acoso laboral, acoso sexual y otras formas de
discriminacion sancionados administrativamente y judicializados, afios 2013 a 2022.

28. Indicador 2.3.d. Casos de Violencia Intrafamiliar (VIF), medidas de proteccion y sancionados.

Politica 3. Mejorar el bienestar del personal militar

Estrategia 2. 3.a. Definir y dotar de uniformes y prendas militares reglamentarias para el uso del
personal militar femenino en Fuerzas Armadas.

29. Indicador 2.3.a Nimero de mujeres embarazadas que recibieron uniformes adecuados.

Objetivo 3: fomentar la coeducacidon del personal militar basada en el respeto a los principios de
igualdad y no discriminacién por causas de género

Politica 1. Reducir patrones culturales que generan violencia basada en género

Estrategia 3. 1.a. Promover programas educativos para el cambio de patrones culturales, con enfoque
de género y no discriminacién, en Fuerzas Armadas, durante los periodos de formacion,
perfeccionamiento, especializacion, y educacion continua.

30. Indicador 3.1.a Niumero de personal de Fuerzas Armadas que ha sido capacitado en programas
educativos para el cambio de patrones culturales con enfoque de género y no discriminacion,
desagregado por sexo, en el periodo 2013 — 2022.

Estrategia 3.1.b. Fomentar y generar campafias educativas para prevenir la violencia de género,
violencia intrafamiliar, el acoso sexual y laboral, y la educacién sexual y reproductiva responsable.

31. Indicador 3.1.b. Contenido y nimero de campafias educativas sobre género, derechos
humanos y violencia de género, periodicidad de difusién, medios utilizados con mayor
frecuencia y numero de personal de FFAA que han participado en las campafias, desagregado
por sexo, en el periodo 2013 - 2022.
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Anexo 17. Recursos de informacidn sugeridos

Transversalidad y formacién en género
https://www.argentina.gob.ar/defensa/politicas-de-genero-en-el-ambito-de-la-defensa/formacion-con-
perspectiva-de-genero

https://igualdad.cepal.org/es/genero/introduccion-la-desigualdad-de-
genero#:~:text=Las%20desigualdades%20entre%20mujeres%20y,mayor%20tiempo%20dedicado%20al%2
Otrabajo

https://www.redalyc.org/journal/537/53751755010/html/
https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/@sro-
santiago/documents/publication/wcms 233161.pdf

Evaluacion de género en las FFAA herramientas de género y defensa
https://www.dcaf.ch/sites/default/files/publications/documents/GSToolkit ES Tool-3.pdf
https://www.dcaf.ch/sites/default/files/publications/documents/GSToolkit ES Tool-1.pdf
https://www.concilia2.es/contra-acoso-discriminacion-fuerzas-armadas/

Orientacion sobre género y estrategias de mediacidn inclusivas
https://peacemaker.un.org/sites/peacemaker.un.org/files/DPA GenderMediation-

Guidance 2017%28ESP%29.pdf
https://peacemaker.un.org/sites/peacemaker.un.org/files/GuidanceAdressingConflictRelatedSexualViolen
ce UNDPA%28Spanish%29.pdf

https://www.peacewomen.org/security-council/WPS-in-SC-Council

Conciliacion familiar
https://www.defensa.gob.es/Galerias/ministerio/organigramadocs/omi/20220126-guia-conciliacion-

2022.pdf

Cultura organizacional igualitaria

https://oig.cepal.org/sites/default/files/la hora de la iguldad sustantiva 180915 2.compressed.pdf
https://www.armyupress.army.mil/Portals/7/military-review/Archives/Spanish/4Q-2021/Vera/Vera-SPA-
Q4-2021.pdf
https://www.armyupress.army.mil/Journals/Edicion-Hispanoamericana/Archivos/Primer-Trimestre-
2024/Sullivan-Abbe-SPA-Q1-2024/
https://www.unwomen.org/es/news/stories/2020/2/compilation-small-actions-big-impact-for-generation-
equality

https://believe.earth/es/10-acciones-del-dia-a-dia-que-promueven-la-igualdad-de-genero/
https://www.amnistiacatalunya.org/edu/humor/edu/tx-s.diez.html

Lenguaje inclusivo
https://www.scjn.gob.mx/igualdad-de-genero/sites/default/files/pagina-portal/2022-
12/Gui%CC%81a%20para%20usos%20de%20lenguaje%20inclusivo%20y%20n0%20sexista%20SCIN.pdf
https://apps.leon.gob.mx/mujeres/madig/sexismo/seccion4.html

Buenas practicas para el mando ante situaciones de acoso
https://www.defensa.gob.es/Galerias/ministerio/organigramadocs/omi/Manual-buenas-practicas-para-el-
mando-ante-situaciones-acoso-sexual-accesible.pdf

Salud mental
https://revistamarina.cl/es/articulo/gestion-de-estres-y-salud-mental-en-las-fuerzas-armadas
https://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/41915/TFG-H1879.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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https://igualdad.cepal.org/es/genero/introduccion-la-desigualdad-de-genero#:~:text=Las%20desigualdades%20entre%20mujeres%20y,mayor%20tiempo%20dedicado%20al%20trabajo
https://igualdad.cepal.org/es/genero/introduccion-la-desigualdad-de-genero#:~:text=Las%20desigualdades%20entre%20mujeres%20y,mayor%20tiempo%20dedicado%20al%20trabajo
https://igualdad.cepal.org/es/genero/introduccion-la-desigualdad-de-genero#:~:text=Las%20desigualdades%20entre%20mujeres%20y,mayor%20tiempo%20dedicado%20al%20trabajo
https://www.redalyc.org/journal/537/53751755010/html/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/@sro-santiago/documents/publication/wcms_233161.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/@sro-santiago/documents/publication/wcms_233161.pdf
https://www.dcaf.ch/sites/default/files/publications/documents/GSToolkit_ES_Tool-3.pdf
https://www.dcaf.ch/sites/default/files/publications/documents/GSToolkit_ES_Tool-1.pdf
https://www.concilia2.es/contra-acoso-discriminacion-fuerzas-armadas/
https://peacemaker.un.org/sites/peacemaker.un.org/files/DPA_GenderMediation-Guidance_2017%28ESP%29.pdf
https://peacemaker.un.org/sites/peacemaker.un.org/files/DPA_GenderMediation-Guidance_2017%28ESP%29.pdf
https://peacemaker.un.org/sites/peacemaker.un.org/files/GuidanceAdressingConflictRelatedSexualViolence_UNDPA%28Spanish%29.pdf
https://peacemaker.un.org/sites/peacemaker.un.org/files/GuidanceAdressingConflictRelatedSexualViolence_UNDPA%28Spanish%29.pdf
https://www.peacewomen.org/security-council/WPS-in-SC-Council
https://www.defensa.gob.es/Galerias/ministerio/organigramadocs/omi/20220126-guia-conciliacion-2022.pdf
https://www.defensa.gob.es/Galerias/ministerio/organigramadocs/omi/20220126-guia-conciliacion-2022.pdf
https://oig.cepal.org/sites/default/files/la_hora_de_la_iguldad_sustantiva_180915_2.compressed.pdf
https://www.armyupress.army.mil/Portals/7/military-review/Archives/Spanish/4Q-2021/Vera/Vera-SPA-Q4-2021.pdf
https://www.armyupress.army.mil/Portals/7/military-review/Archives/Spanish/4Q-2021/Vera/Vera-SPA-Q4-2021.pdf
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