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La incorporación de las mujeres en las fuerzas 
armadas y de seguridad, en tanto desna-
turaliza valores y prácticas establecidos, 
ayuda a promover la reflexión sobre la 

propia institución y, a partir de un análisis desde 
la perspectiva de género, posibilita repensar su 
misión, funciones y su cultura institucional. En este 
sentido, la presencia de las mujeres, se convierte 
en una gran oportunidad para redefinir derechos 
y obligaciones, perfiles profesionales y mejorar 
las condiciones de incorporación, permanencia 
e integración*. 

Asimismo, es necesario destacar que la 
perspectiva de género es fundamental para 
comprender la seguridad humana y nos permite 
pensar la “protección” desde un punto de vista 
no estereotipado e incluir una mayor cantidad de 
variables. Sin embargo, como todo proceso de 
cambio, no está exento de obstáculos y desafíos. 
El objetivo de este Policy Brief es analizar, con base 
empírica en el caso argentino, la implementación 
de las políticas de género en fuerzas armadas y 
de seguridad, la posibilidad de permanencia e 

integración de las mujeres y las distintas maneras 
en que la masculinidad, como modelo de referen-
cia identitaria, tiende a reproducir la dominación 
mediante mecanismos de evaporación, invisibili-
dad y resistencia (Moser, 2005). 

Se toman como referencia tanto los trabajos 
de Helena Carreiras (2014) sobre la integración de 
mujeres en las fuerzas armadas de los países que 
integran la OTAN, de Edna Lomsky-Feder y Orna 
Sasson-Levy (2018) sobre las mujeres en las fuerzas 
armadas de Israel como los propios (Masson, 2017 
y 2020) sobre las mujeres en las fuerzas armadas 
argentinas. A partir de ellos se definen cuatro ejes 
para pensar la perspectiva de género y la masculi-
nidad en instituciones armadas: i) las condiciones 
estructurales de segregación según género, ii) la 
posición dual de las mujeres en las fuerzas armadas 
(están insertas y al mismo tiempo son marginadas), 
iii) el lugar de las mujeres militares en la institución 
(cuerpo de comando o profesional, arma, etc.) y 
iv) las formas de marginación/exclusión que se 
articulan con variables como clase y pertenencia 
étnico-racial. Asimismo, se utilizará el concepto de 
acoso burocrático (Bonnes, 2017) para dar cuenta 
del acoso, la intimidación y el control a través de 
canales burocráticos.

La perspectiva de género en la formación 
de las fuerzas armadas y de seguridad 

En el diseño e implementación de políticas pú-
blicas, la perspectiva de género implica tomar 
en cuenta las desigualdades estructurales entre 
varones y mujeres y crear mecanismos y tomar 
medidas tendientes a alcanzar una mayor igualdad. 
Las mismas deben tener en cuenta también otras 
formas de desigualdad que pueden alcanzar a 

*	 Los resultados aquí presentados están basados en 
proyectos de investigación en las fuerzas armadas 
de Argentina y Brasil; además de mi experiencia, 
por una parte, como integrante del Consejo de 
Políticas de Género del Ministerio de Defensa de 
Argentina y, de otra, como directora de Políticas de 
Género del mencionado ministerio. En el caso de 
Argentina las estrategias metodológicas utilizadas 
han sido: entrevistas en profundidad con oficiales 
varones y mujeres de distintas jerarquías; entrevistas 
a integrantes de las oficinas de género de las fuerzas 
armadas y la realización de análisis de trayectorias. El 
trabajo de campo que realicé en 2014 en la Fuerza 
Aérea brasileña servirá como referencia comparativa 
en algunos de los aspectos desarrollados en esta 
presentación.
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grupos específicos de mujeres como pertenencia 
étnico-racial, origen rural o urbano, identidad de 
género, religión, entre otras. Existe una estrecha 
relación entre la orientación de las políticas es-
tatales y la configuración de las identidades de 
género al reconocer que el Estado no solo regula 
la vida de las personas, sino que también define 
ideologías de género, conceptos de “feminidad” 
y “masculinidad” y determina la imagen ideal de 
varones y mujeres (Masson, 2004; Faur, 2006). 

Caroline Moser (2005) destaca la necesidad 
de promover la institucionalización de la preo-
cupación de género en las organizaciones, ana-
lizando la igualdad de género en el personal y 
otros procedimientos para asegurar un proceso de 
transformación en términos de actitudes y cultura. 
En este sentido –como menciona Viveros-Vigoya 
(2007)– es necesario contar con más investiga-
ciones que si bien muestren cómo se construyen 
las masculinidades, también evidencien “el papel 
que desempeñan los varones en la reproducción 
de la dominación masculina y en las resistencias 
al cambio” (p. 30). 

Las fuerzas armadas y de seguridad son ins-
tituciones que pueden presentar particularmente 
resistencias en tanto definen sus perfiles profesio-
nales en función de un régimen de género donde 
el ideal profesional coincide fuertemente con un 
modelo de masculinidad hegemónica (Connell, 
1995)1. El trabajo de Helena Carreiras (2014) sobre 
la integración de las mujeres a las fuerzas armadas 
de los países que conforman la OTAN muestra que 
i) se trata de instituciones cuya representación 
numérica está dominada por hombres; ii) esta 
representación se da especialmente en las áreas 
vinculadas a las funciones que confieren más pres-
tigio y recompensas y que ofrecen posibilidades 
de acceder a puestos de alta jerarquía y, iii) la 
estructura ocupacional, así como las oportunidades 
y el poder, se basan en divisiones de género. 

El trabajo de Lomsky-Feder y Orna Sasson-Le-
vy (2018) hace hincapié en una aproximación 

1	 Para Connell (1995) la masculinidad hegemónica no es 
un tipo de carácter fijo, sino que ocupa una posición 
hegemónica en un modelo de relaciones de género, 
una posición que es siempre disputable. La autora 
destaca asimismo que es probable que la hegemonía 
se establezca cuando hay correspondencia entre 
el ideal cultural y el poder institucional, colectivo o 
individual. Es así que, “los niveles más altos del mundo 
empresarial, militar y gubernamental entregan un 
despliegue corporativo bastante convincente de 
masculinidad”. 

microsociológica y cualitativa para analizar la re-
lación entre servicio militar, género y ciudadanía 
desde el punto de vista de las mujeres en las fuerzas 
armadas de Israel2. Las autoras muestran que los 
parámetros que determinan la organización, el 
funcionamiento y los valores morales de estas 
instituciones se configuran a partir de fuertes y 
definidas identidades de género. Especialmente 
encuentran una fuerte identidad masculina que se 
construye en diálogo con una identidad femenina 
que se figura débil, deficiente, de posible vulne-
ración y de la cual es necesario diferenciarse y 
alejarse. De esta manera, tanto el rol profesional 
como la masculinidad son construidas sosteniendo 
siempre alguna forma exclusión y denigración de 
las mujeres (Lomsky-Feder y Sasson-Levy, 2018). A 
partir de esto, acuñan el término de su outsiders 
within para referirse a la posición dual de las mu-
jeres en las fuerzas armadas de Israel3. 

Por su parte, Masson (2020) muestra las con-
tradicciones identitarias que experimentan las 
mujeres del cuerpo de comando en las fuerzas 
armadas argentinas en su intento de lograr una 
integración plena y un desarrollo profesional óp-
timo. Esta autora identifica que la integración de 
las mujeres depende también de la posición que 
ocupan dentro de cada Fuerza, ya que la misma se 
hace más contradictoria a medida que se acercan al 
corazón identitario. En este sentido, las mujeres que 
se desempeñan en el cuerpo profesional (médicas, 
enfermeras, odontólogas, ingenieras) consideradas 
más próximas a “lo civil”, no significan una fuerte 
amenaza para la identidad profesional, mientras 
que la posición de las mujeres dentro del cuerpo 
de comando, espacio que concentra los valores 
de masculinidad, desafía fuertemente la figura 
ideal del militar. 

Sin embargo, la incorporación de las mujeres 
en las fuerzas armadas y de seguridad es un sig-
no de profesionalismo en un contexto donde los 

2	 Se considera a la ciudadanía el principal vínculo entre 
el individuo y el Estado, lo cual es particularmente 
importante en el caso de Israel por ser una sociedad 
militarizada.

3	 Lomsky-Feder y Sasson-Levy utilizan el término 
outsiders within para dar cuenta de que, a pesar del 
aumento de la cantidad de mujeres en los ejércitos 
en todo el mundo, su integración no ha alterado aún 
el modelo cultural masculino de las organizaciones 
militares, tal como lo muestra la crítica de Yoder a la 
definición de token de Kanter. Las autoras toman esta 
denominación de Patricia Hill Collins quien la utiliza 
para referirse a las mujeres negras que trabajan en una 
comunidad blanca y son marginadas dentro de ella.
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cambios sociales se dan con velocidad tanto en la 
seguridad y la defensa (amenazas más numerosas 
y variadas, mayor cantidad y tipos de actores, entre 
otras) como en las relaciones de género en toda 
la sociedad. Las fuerzas armadas y de seguridad 
mixtas incorporan en este sentido una diversidad 
de puntos de vista que acrecientan su capacidad 
de responder a desafíos y amenazas en constante 
evolución. Por ejemplo, las Naciones Unidas pro-
mueven la incorporación de mujeres a desplegar 
en Misiones de Paz, ya que consideran que su 
presencia es esencial para desarrollar vínculos con 
la población local y para una gestión exitosa de los 
conflictos, entre otros aspectos. Con respecto a los 
beneficios para las propias fuerzas de seguridad 
y defensa, la presencia de las mujeres ha introdu-
cido la oportunidad de redefinir el desempeño 
profesional que estaba naturalizado y asimilado 
a las formas de la masculinidad hegemónica. Con 
la presencia de las mujeres se abre una real posi-
bilidad de cambio. 

La mayor parte de los países de Occiden-
te han avanzado hacia la constitución de fuerzas 
armadas y de seguridad mixtas. Tomando esta 
realidad como punto de partida y teniendo en 
cuenta el potencial que tiene esta configuración, 
es tan necesaria como urgente la implementación 
de políticas de género que permitan acompañar 
el cambio institucional y desplegar el máximo 
potencial de los hombres y mujeres que son parte 
de estas instituciones. 

Se considera que la implementación exitosa 
de la perspectiva de género en las fuerzas arma-
das y de seguridad depende principalmente de 
dos aspectos; por un lado, de la incorporación de 
mecanismos de género destinados a gestionar 
los cambios institucionales y, por otro, de las po-
sibilidades de transversalizar esta perspectiva en 
todos los niveles de la institución, especialmente 
en las altas jerarquías. 

Este último aspecto depende de la posibili-
dad de generar vínculos y acuerdos, y del apoyo 
político. Al combinar ambos aspectos se tendrán 
mayores posibilidades de impulsar un cambio en 
la cultura institucional que acompañe las medidas 
implementadas a través de los mecanismos de 
género institucionalizados. En consonancia con 
lo planteado por Mara Viveros-Vigoya, considero 
que “las relaciones de género son relaciones de 
fuerza y que el estado pasado, presente y futuro de 
dichas relaciones es el resultado de la acción y re-
acción de las fuerzas presentes en estas relaciones” 
(2007, p. 30). Por tal razón, el apoyo político a una 

posible reforma institucional resulta esencial y es 
aconsejable que se sostenga a lo largo del tiempo. 

Obstáculos en la implementación de la 
perspectiva de género 

Con el fin de evaluar los posibles obstáculos a ser 
tenidos en cuenta para la implementación de la 
perspectiva de género, se tomarán, como herra-
mienta heurística, los conceptos de Moser (2005) 
de evaporación, invisibilidad y resistencia, los cuales 
han sido adaptados de acuerdo con los datos 
provenientes de los resultados de investigación. 

Evaporación
La evaporación se refiere al fracaso de las buenas 
intenciones políticas al ponerse en práctica una 
política pública. En este sentido, la buena intención 
debe estar acompañada de una clara decisión y 
apoyo político explícito a la implementación y 
sostenimiento de una política pública. En Argentina, 
una figura central para la implementación de las 
políticas de género fue la ministra de defensa Nilda 
Garré (2005-2010). En otros casos, las mujeres de 
las fuerzas armadas consideran central el apoyo 
de los jefes militares: “La autoridad debe estar 
comprometida”, expresan. Dentro de una institu-
ción jerárquica, el convencimiento, compromiso y 
acompañamiento de las políticas por parte de las 
máximas autoridades son esenciales para sostener 
las políticas de género y garantizar un cambio 
institucional a mediano y largo plazo.

Invisibilidad
Según Moser, la invisibilidad hace referencia a 
la falla de los procedimientos de seguimiento y 
evaluación para documentar lo que está ocurriendo 
en terreno. Los procesos de seguimiento y evalua-
ción suelen ser una de las grandes falencias en la 
implementación de las políticas de género. En la 
experiencia de Argentina se realizó un seguimiento 
de las denuncias sobre casos de discriminación, 
acoso o abuso. Sin embargo, el desempeño y 
desarrollo profesional de las mujeres no ha sido 
debidamente documentado. Al no realizar medi-
ciones claras, la evaluación del avance o retroceso 
de las políticas de género sobre la integración y 
permanencia de las mujeres en la institución se 
reduce a una apreciación subjetiva, derivada de 
la información proveniente de casos específicos 
que llegan a los mecanismos institucionalizados 
específicos. Estas fallas en los procedimientos 
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incurren en no tener datos sobre los aspectos 
positivos de la integración de las mujeres y de su 
desarrollo profesional.

Resistencia
Moser define a la resistencia como mecanismos 
eficaces que bloquean la transversalidad de gé-
nero, desde una oposición esencialmente política 
y basada en el género. Las resistencias que se han 
observado en la implementación de las políticas 
de género son las siguientes:

•	 Depreciación de los mecanismos de género 
instituidos. Los mecanismos, como las oficinas 
de género (cuya función es recepción de 
casos de violencia y discriminación en razón 
de género, capacitación y asesoramiento) han 
sido considerados, desde una perspectiva 
androcéntrica, como algo impuesto y que se 
utiliza para “arruinar la carrera de los varones”, 
haciendo referencia a quienes recibieron 
denuncias por motivos de género. 
El reconocimiento de las oficinas de género 
como órganos que puedan ayudar al buen 
funcionamiento de la institución a través del 
asesoramiento (a las jefaturas y a toda persona 
que se acerque a consultar), la capacitación 
en materia de género a integrantes de las 
Fuerzas y el mantenimiento de la disciplina 
mediante el correcto abordaje de los casos 
es un proceso que después de 15 años está 
aún hoy en construcción. 
Hay una fuerte tendencia a considerarlas 
ajenas a la institución, aunque sean parte 
de esta y su posibilidad de incidencia varía 
de acuerdo con el apoyo y compromiso del 
poder político o las altas jerarquías castrenses 
y de la idoneidad del personal que se des-
empeña como gestor. Sin apoyo institucional 
se debilitan rápidamente y suelen perder 
espacios físicos, personal o se destina allí al 
personal que es desplazado de otras áreas. 
Sin embargo, la combinación de apoyo insti-
tucional (político y de las autoridades de las 
Fuerzas) y la idoneidad y compromiso del 
personal encargado de la gestión, genera 
que su imagen se recupere rápidamente y 
pasan a tener un rol esencial en la institución. 

•	 Resistencias por parte de pares. Varias formas 
de resistencia han sido puestas en práctica 
por los jóvenes que se forman para ser parte 
de la institución. Se trata de acuerdos más o 

menos explícitos mediante los cuales algunos 
cadetes han hostigado a las mujeres con el 
fin de expulsarlas. Son resistencias informales 
por parte de los varones, a las que se pueden 
sumar también algunas mujeres. Una de estas 
formas de resistencia ha sido manifestar el 
desprestigio que ellas representarían para 
el grupo. Por ejemplo, en la Fuerza Aérea 
argentina la promoción de cadetes anterior 
al ingreso de mujeres a la Escuela de Aviación 
se denominaba a sí misma como la última 
“promoción pura”, por ser la última constituida 
únicamente por varones. Se pone en eviden-
cia que, desde sus puntos de vista, las mujeres 
militares contaminarían a la institución y a 
sus camaradas. 

•	 El acoso burocrático. Este ha sido identificado 
como una de las causas de baja de cadetes de 
las fuerzas armadas. De acuerdo con Bonnes 
(2017), la manipulación de las normas y regla-
mentos administrativos es posible gracias a la 
interacción entre un clima organizativo racial 
y de género, y características burocráticas 
como: el criterio, la jerarquía y la combinación 
de la vida laboral y personal. En este caso, el 
acoso burocrático se produjo a partir de la 
complicidad de cadetes de los años superio-
res con cadetes de los primeros años que eran 
instruidos por una mujer. Bajo una denuncia 
por supuesta discriminación realizada por 
cadetes de primer año, la cadete habría sido 
sancionada y dada de baja. Asimismo, pe-
queñas sanciones, difícil de ser denunciadas 
y probadas como formas de discriminación 
(uniforme incompleto, zapatos sin lustrar, 
uniforme sucio, etc.), se pueden acumular 
hasta producir situaciones que colocan a las 
mujeres en situación de baja.

•	 Tokenismo. En la mayor parte de los casos 
analizados, las mujeres representan menos del 
15% del total del grupo, lo que las convierte 
en símbolos (tokens) y las hace particularmen-
te visibles (Kanter, 1977)4. Una de las reaccio-

4	 El término tokenism ha sido definido por Kanter (1977) 
para dar cuenta de las circunstancias especiales que 
viven las personas que en un determinado grupo 
constituyen un subgrupo de menos del 15% del 
total. Los tokens están sesgados, y los miembros de 
la mayoría se llaman dominantes. Esta inferioridad 
numérica tendría consecuencias especialmente 
negativas debido a la visibilidad, el contraste y la 
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nes de los grupos donde se incorporaron las 
primeras mujeres en las fuerzas armadas de 
Argentina ha sido las acusaciones de gozar 
de privilegios. En algunos casos, las cadetes 
eran acusadas, de manera infundada, de tener 
en sus alojamientos lavarropas, secadores 
de pelo y todo tipo de comodidades de las 
cuales los varones carecerían. Esta fantasía 
sobre la supuesta situación privilegiada de 
las mujeres les valió el apodo de “las ladies”. 
Estos supuestos privilegios iban en detrimen-
to de su identidad como militares, lo que las 
sitúa en una contradicción identitaria, como 
mencionamos al inicio. 
Utilizaban apodos altamente descalificadores 
que –además de hacer referencia al hecho de 
ser mujeres– aludían al origen étnico-racial; y, 
el desprecio que manifiestaban era tal, que 
les asignaban apodos como el de cucarachas, 
por encima de los de connotación sexual, por 
su aspecto físico (Badaró, 2009, p. 281) o de 
aquellas que no coincidieran con el ideal de 
belleza y erotismo de algunos cadetes, según 
sus aspiraciones y fantasías sobre sus futuras 
novias y esposas. 

•	 Segregación de los varones que toman con-
tacto con las mujeres o promueven actitudes 
de integración. Los mecanismos de segrega-
ción no se aplican únicamente a las mujeres, 
sino que también penalizan a los cadetes 
que establecen relaciones de camaradería 
(ya sean de cordialidad, compañerismo o 
románticas) con sus compañeras. El térmi-
no de reprobación es cucarachero. En este 
sentido, el peligro de contaminación no se 
produce simplemente por el hecho de que 
las cadetes sean mujeres, sino por su etnia y 
clase social, teniendo en cuenta que el apodo 
de „cucaracha“ es una clara referencia a su 
origen étnico. 

asimilación. La alta visibilidad generaría presiones de 
rendimiento, la exageración de las diferencias por 
parte del grupo dominante generaría aislamiento 
social y los estereotipos de género generarían 
“encapsulamiento de roles”. A la teoría de Kanter –que 
vincula estas conductas a la relación numérica– otros 
autores y autoras suman los efectos de la condición 
de género, las normas de inadecuación profesional 
y el intrusismo, los cuales combinados con un 
grupo subrepresentado pueden generar resultados 
específicos (Yoder, 1991).

•	 Las mujeres como elemento disruptivo y 
amenaza de pérdida y destrucción. La in-
corporación de mujeres a roles antes con-
siderados exclusivamente masculinos llevó 
a la institución, y a la identidad profesional 
fuertemente superpuesta con la identidad 
masculina, a un lugar de crisis al punto que 
muchos militares interpretaron la inclusión 
de mujeres como un intento de destruirlos. 
La expresión más común para referirse a este 
conflicto era “ahora nos metieron a las mu-
jeres”, haciendo referencia a las políticas de 
género impulsadas en su momento por el 
Ministerio de Defensa. En algunos casos, las 
mujeres eran consideradas también la puerta 
de entrada de la homosexualidad a las fuerzas 
armadas, que hasta 2008 era considerado un 
“crimen contra el honor militar” en Argentina. 

•	 Ignorar el rol profesional de las mujeres. Uno 
de los mecanismos de segregación ha sido 
ignorar a las mujeres como soldados. Esto 
se dio de manera particular en una de las 
fuerzas y con mujeres oficiales cuya identidad 
étnico-racial era no-blanca. Para compren-
derlo plenamente es necesario adoptar una 
perspectiva interseccional y tener en cuen-
ta que las diferencias entre las mujeres en 
términos de clase, cultura y etnia han sido 
principios estructuradores en los procesos 
de consolidación de los Estados-nación5. Esto 
ha sido útil tanto para definir los límites de 
la nación como los elementos constitutivos 
de la identidad nacional. En ese sentido, es 
importante analizar las diferencias entre las 
mujeres y el lugar que los distintos grupos 
han ocupado en la construcción del relato de 

5	 El concepto de interseccionalidad es una herramienta 
analítica útil para estudiar, entender y responder 
a las maneras en que el género se cruza con otras 
identidades y cómo estos cruces contribuyen a 
experiencias únicas de opresión y privilegio. Se trata, 
por tanto, de una metodología indispensable para el 
trabajo en los campos del desarrollo y los derechos 
humanos. La transversalidad es una teoría feminista, 
una metodología para la investigación y un trampolín 
para una agenda de acciones en el ámbito de la justicia 
social. Comienza con la premisa de que la gente vive 
identidades múltiples, formadas por varias capas, que 
se derivan de las relaciones sociales, la historia y la 
operación de las estructuras del poder. Las personas 
pertenecen a más de una comunidad a la vez y pueden 
experimentar opresiones y privilegios de manera 
simultánea (AWID, 2004).
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la nación, con el propósito de comprender 
que la integración de las mujeres no depende 
únicamente de las relaciones de género. A 
la luz del concepto de interseccionalidad, se 
pueden sumar otras desigualdades que es 
necesario tener en cuenta. 

•	 Resistencia a la incorporación de mujeres en 
las armas más prestigiosas de los cuerpos de 
comando. Existen tensiones, dificultades u 
obstáculos específicos en el proceso de inte-
gración de las oficiales del cuerpo de comando 
a las fuerzas armadas. Las resistencias a su inte-
gración marcaron las trayectorias profesionales 
de muchas de ellas y en algunos casos pro-
vocaron la solicitud de baja. Para comprender 
esta situación hay que analizarla de acuerdo 
con cada fuerza y, a su vez, con cada arma. Es 
necesario identificar el core meaning de las 
fuerzas armadas y su jerarquización interna 
de las categorías identitarias. En cada Fuerza 
hay un arma que representa de manera ideal 
la identidad de esa Fuerza en particular. En 
el Ejército es la caballería, en la Fuerza Aérea 
son los pilotos de caza y en la Armada son 
los navales. Así, el ejemplo paradigmático o 
el core meaning para la categoría militares 
es un varón de Cuerpo Comando y según la 
Fuerza, será un militar de caballería, piloto o 
naval (Masson, 2020, p. 300). 

La ruptura de esta identidad con la presencia 
de las mujeres ha significado una resistencia par-
ticularmente férrea a fin de sostener este corazón 
identitario duro. Así, “Las oficiales de Cuerpo Co-
mando se esfuerzan por borrar todo aquello que 
pueda hacerlas diferentes de los Oficiales y tratan 
de adaptarse a las exigencias de una Institución 
que fue históricamente creada para varones cuyas 
necesidades cotidianas estaban garantizadas por 
mujeres/esposas/madres” (Masson, 2020, p. 310). 

El análisis de estas resistencias y obstáculos 
permite diseñar las mejores estrategias para la 
integración plena de las mujeres en las institucio-
nes armadas. Las fuerzas armadas de Argentina 
tienen hoy un alto porcentaje de mujeres militares 
en sus filas: Ejército 14%; Armada 27% y Fuerza 
Aérea 28%. Asimismo, los mecanismos de género 
continúan progresando en su integración a las 
necesidades y la dinámica institucional y cada vez 
más son vistos como necesarios y desde un punto 
de vista positivo. Actualmente se está avanzado en 
la transversalización de contenidos de género en la 

formación del personal militar y en la construcción 
de estadísticas con perspectiva de género para 
una mejor proyección institucional. 

La sumatoria de los ejemplos más arriba 
descritos, permite trazar una especie de mapa 
donde se identifican los aspectos que se deben 
tener en cuenta a la hora de una reforma insti-
tucional que incorpore de forma apropiada los 
aspectos de género y prevea en su diseño los 
posibles obstáculos y desafíos a los que podrá 
enfrentarse. Tomando esto en cuenta, a conti-
nuación detallaremos algunas de las lecciones 
aprendidas y recomendaciones que pueden ser 
de utilidad para el crecimiento profesional de 
fuerzas armadas y de seguridad. 

Lecciones aprendidas 

La decisión política es vital para impulsar la trans-
formación institucional con perspectiva de género. 
En una institución jerarquizada, hipermasculina y 
reticente a los cambios no es posible pensar un 
cambio cultural sin la decisión, el compromiso y el 
liderazgo de las autoridades, tanto políticas como 
de las Fuerzas. 
1.	 La existencia de una figura fuerte, carismática 

y con visión que lleve adelante la reforma 
permite lograr identificación y adhesión y 
facilita el cambio. Quien quiera cambiar estas 
instituciones tiene que ganarse el apoyo de 
las jerarquías. El trabajo del líder o la lidere-
sa debe estar acompañada o acompañado, 
además, de una gestión ordenada y eficiente 
para garantizar el proceso de implementación.

2.	 Para realizar una reforma con éxito es nece-
sario adoptar una estrategia de gestión del 
cambio y durante el proceso mostrar logros 
a corto plazo y ofrecer pruebas convincentes 
de que el cambio funciona.

3.	 Involucrar a distintos sectores de la sociedad 
tanto en el diseño como en la implementación 
de la reforma permite legitimar la propuesta, 
beneficiarse con distintos puntos de vista, 
poner en diálogo al personal de las Fuerzas 
con otros agentes sociales y lograr el interés 
y la adhesión de distintos sectores. Esto se 
puede realizar de distintas maneras, pero es 
importante institucionalizar la modalidad que 
se elija. Por ejemplo, crear un consejo asesor 
con especialistas de distintas universidades, 
representantes de organizaciones no guber-
namentales y personal de las Fuerzas que 
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puedan debatir aspectos específicos de la 
reforma y proponer acciones. 

4.	 La realización de un diagnóstico cualicuantitativo 
antes de la toma de decisiones permitirá orien-
tarlas de manera estratégica y dar respuesta a 
problemas y demandas reales. Este diagnóstico 
podrá repetirse periódicamente para medir el 
impacto del cambio y ajustar las decisiones.

5.	 Es importante crear mecanismos de géne-
roespecializados, con el objetivo de asesorar 
a las jerarquías, capacitar de manera constante 
al personal y recibir denuncias por casos 
de discriminación o violencia en razón de 
género. Deben estar integrados por personal 
especializado en género y familiarizados con 
la cultura institucional. Estos mecanismos 
deben ser parte de la propia Fuerza, estar 
a cargo de personas con alta jerarquía, ser 
sostenidos en el tiempo, monitoreados cons-
tantemente y adaptarse a las necesidades 
cambiantes de la institución a medida que 
la transformación avanza.

6.	 Tener en cuenta la diversidad dentro del co-
lectivo de mujeres que integran las fuerzas 
permite identificar necesidades específicas. 
Pensar a las mujeres como un todo homo-
géneo impide ver los obstáculos y desafíos 
particulares que se pueden presentar cuando 
la desigualdad de género se articula con 
otras como la pertenencia étnico-racial, la 
religión, la orientación sexual, entre otras. 
Esta perspectiva interseccional debe utilizarse 
tanto en la etapa diagnóstica como en la 
implementación de la reforma. 

7.	 Mostrar los aspectos positivos de la incorpo-
ración de la perspectiva de género para el 
manejo de personal y el logro del objetivo 
de la institución. En organizaciones que han 
sido exclusivamente masculinas por más de 
un siglo la presencia de mujeres represen-
ta un gran desafío para la conducción. La 
perspectiva de género se convierte en una 
herramienta ineludible para conducir fuerzas 
armadas y de seguridad mixtas. 

8.	 La resistencia a la incorporación de la perspec-
tiva de género y el apego a un punto de vista 
androcéntrico, solo retrasan la posibilidad de 
una transformación necesaria que posibilita 
hacer valer el potencial de varones y mujeres 
trabajando en armonía para el logro de un 
mismo objetivo. 

9.	 Con el propósito de que los mecanismos de 
recepción de denuncias sean efectivos en 

una institución jerárquica y altamente disci-
plinada es sumamente importante autorizar 
a las presuntas víctimas de discriminación, 
acoso o maltrato por motivos de género a 
realizar consultas o denuncias directamente 
ante las oficinas especializadas en género, sin 
necesidad de seguir la cadena de comando. 
Esta medida se institucionalizó en Argentina 
mediante una resolución ministerial. 

Recomendaciones 

Para funcionarios públicos y políticos
•	 Las fuerzas armadas y de seguridad son mixtas 

en la mayor parte de los países del mundo 
occidental. Es necesario transmitir el sentido 
de urgencia de una reforma con perspecti-
va de género que brinde las herramientas 
necesarias para una forma de liderazgo y 
conducción que involucre a varones y mujeres.

•	 Con el fin de avanzar sobre acciones que per-
duren en el tiempo se recomienda construir 
una coalición lo suficientemente potente para 
superar la inercia propia de instituciones con 
tradiciones de larga data.

•	 Se recomienda sumar personas con prestigio 
y credibilidad (deportistas, actores, actrices, 
periodistas, académicos, académicas) que 
apoyen la reforma y puedan dar un mensaje 
positivo a la toda la sociedad.

Para las autoridades de las Fuerzas
•	 Es importante que las más altas jerarquías 

de las fuerzas interioricen la perspectiva de 
género y los beneficios que aporta para sos-
tener, en grupos mixtos, valores profesionales 
ineludibles como la disciplina y la cohesión. 

•	 La comprensión por parte de las autoridades 
de las fuerzas de la urgencia y la necesidad 
de trabajar con perspectiva de género en 
organizaciones mixtas es absolutamente ne-
cesaria para transmitir a sus subordinados 
un mensaje institucional claro, que permita 
avanzar en el cambio cultural en términos de 
igualdad de género. 

•	 Se recomienda transversalizar los contenidos de 
los programas de formación del personal de las 
fuerzas con bibliografía con perspectiva de géne-
ro para garantizar que las nuevas generaciones 
tengan herramientas para liderar y gestionar 
organizaciones mixtas de manera eficaz. 
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Para la sociedad y los medios 
de comunicación
•	 Difundir una imagen profesional y no estereo-

tipada de hombres y mujeres, especialmente 
del personal que integra las fuerzas armadas 
y de seguridad. 

•	 Visualizar un futuro realista, creíble, compren-
sible y deseable donde las fuerzas armadas 
y de seguridad tengan una función asociada 
al cuidado y bienestar de toda la sociedad.

•	 Comprender la necesidad de entender y 
comprometerse con la reforma de las fuer-
zas armadas y de seguridad con el fin de 
transmitir mensajes claros y comunicar de 
manera correcta. 
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