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ANALISIS DE LA PERCEPCION DE LOS MIEMBROS DEL EJERCITO DE CHILE
RESPECTO A LA EQUIDAD DE GENERO EN LA INSTITUCION

Esta tesis examina la percepcion del personal del Ejército de Chile sobre la equidad de
género dentro de la institucion, con el fin de identificar areas de descontento y
proporcionar recomendaciones para mejorar en este aspecto. A pesar de los avances en
la inclusiéon de mujeres en roles operativos y decisorios, persisten desafios significativos,
como barreras culturales y estructurales, y estereotipos de género que afectan la
percepcion de equidad.

El estudio utiliza una metodologia mixta, combinando un andlisis cuantitativo y cualitativo
de los datos obtenidos mediante una encuesta en linea respondida por 569 personas. El
analisis revela una percepcion generalizada de desigualdad, destacando que tanto
hombres como mujeres, sin importar su categoria, edad o lugar de desempenio, perciben
diferencias significativas en areas como el desarrollo profesional, entorno laboral y vida
familiar. Las mujeres y los suboficiales son identificados como los grupos que perciben
mayor inequidad de género en las diferentes variables y dimensiones analizadas.

La tesis concluye que, a pesar de las reformas y politicas implementadas, aun existen
barreras para alcanzar una verdadera equidad de género dentro del Ejército. Se subraya
la necesidad de revisar y ajustar las politicas institucionales para abordar las diferencias
de percepcién y mejorar la igualdad de oportunidades a lo largo de la carrera militar.
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1.

INTRODUCCION

El proceso de modernizacion de la Defensa, en el Estado de Chile, ha tenido como
uno de sus objetivos la integracion progresiva de las mujeres a las Fuerzas Armadas
y de Orden y Seguridad. En el afio 2005 se puso en marcha la “Politica de
Integracion y Participacion de las Mujeres en las Fuerzas Armadas y de Orden y
Seguridad” haciéndose parte de la Resoluciéon N°1325 del Consejo de Naciones
Unidas de incorporacion de la mujer. Esta politica, entre otros, llama a los estados
a incluir la perspectiva de género en las operaciones de mantenimiento de la paz y
aumentar la participacion femenina en todos los niveles decisorios de la defensa
(Barrios Achavar, 2017).

La politica publica apunta a modernizar el aparato militar del pais en conformidad a
los cambios que ha experimentado la sociedad nacional en términos de
participacion femenina, materializando iniciativas como el aumento de la dotacion
de mujeres en operaciones de paz, abertura de la convocatoria al servicio militar
voluntario femenino, la incorporacién de la mujer en funciones militares que le
habian sido histéricamente restringidas a través de la apertura de escalafones de
linea, como la artilleria, infanteria y caballeria blindada, permitiendo incorporar a
personal femenino no solo en las areas secundarias o administrativas, sino que
también en las operativas y asociadas al combate. Ademas, en 2008 se autorizo la
postulacion de las mujeres a la Academia de Guerra, de la cual se graduaron en
2020 las dos primeras mujeres del Ejército como oficiales de Estado Mayor,
dandoles la posibilidad de convertirse en las primeras mujeres que lleguen al grado
de “General” y conformar el Alto Mando Institucional.

A la fecha se han implementado diferentes leyes y convenios en beneficio de la
igualdad y equidad de género en las Fuerzas Armadas, algunos de ellos son: la Ley
N° 21.001 (Ley N° 21.001, 2017), que modifica el Escalafon del Servicio Femenino
Militar transformandolo en Escalafon del Servicio de Personal (mixto), terminando
con estereotipos de género que asociaban a las mujeres solo a labores
administrativas; Ley N° 21.129, establece fuero maternal a las funcionarias de las
Fuerzas Armadas, de Orden y Seguridad Publica (Ley N° 21.129, 2019); convenio
de colaboracién con el Ministerio de Defensa (2018), el cual busca promover el
respeto hacia los derechos de la mujer y prevenir el acoso y discriminacion arbitraria
en las Instituciones de la Defensa Nacional; la Ley N° 20.609 “Establece medidas
contra la discriminacion” (Ley N° 20.609, 2019); entre otras.



Desde el afio 1974, el Ejército de Chile ha sido la primera rama de las Fuerzas
Armadas en empezar a incorporar gradualmente a las mujeres a su fuerza, en todos
los ambitos de la carrera militar, y ha participado de las iniciativas de igualdad
promulgadas por el escalon superior. Actualmente, las mujeres pueden postular
formalmente a las escuelas matrices (de oficiales y suboficiales) y proyectar su
carrera ya que ningun cargo se encuentra asociado a algun género en especifico.
Ademas de lo anterior, internamente se han creado politicas y protocolos destinados
a evitar y prevenir acoso sexual o laboral, facilitando los medios para denunciar y/o
alertar ante posibles abusos.

No obstante todos los avances que han habido en esta materia, el Ejército ha tenido
que enfrentar desafios en la incorporacién de la mujer a la organizacion, desde
aspectos de infraestructura hasta culturales, toda vez que aun quedan por romper
paradigmas que han existido desde siempre, ademas de los roles y estereotipos
asociados al género, las innegables diferencias fisiolégicas y metabdlicas entre
hombres y mujeres, en relacién a la disponibilidad y alistamiento operacional de las
unidades de combate.

A pesar de los cambios y reformas que se han implementado en el tiempo, los
desafios persisten y aun queda camino para alcanzar mayor igualdad de género
dentro de la institucion. Considerando que esto es un proceso en desarrollo, surgen
las siguientes preguntas ¢ Como se percibe la equidad de género en los miembros
del Ejército? ¢(Cdmo varia esta percepcion dependiendo del género, lugar de
trabajo, edad y categoria del personal? ¢ Cuales son los ambitos/elementos donde
se percibe mayor o menor equidad de género?

En este sentido la tesis se guiara por la siguiente pregunta de investigacion:

¢,Cuadles son las percepciones de los miembros del Ejército de Chile respecto a la
equidad de género en la Institucién?

En esta investigacion, se emplea una estrategia metodologica mixta. La produccion
de datos se realiza a traves de una encuesta, que constituye nuestra fuente primaria
de informacion. El analisis de los datos se aborda de dos maneras:
cuantitativamente, mediante el procesamiento y analisis de las respuestas a las
preguntas cerradas de la encuesta; y cualitativamente, a través del estudio de las
respuestas a las preguntas abiertas (dos) incluidas en la misma encuesta.
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Esta investigacién revela una percepcion generalizada de falta de equidad de
género en multiples dimensiones dentro del Ejército de Chile. Tanto hombres como
mujeres, independientemente de su categoria, edad o lugar de desempefio,
perciben diferencias significativas en areas clave como desarrollo profesional,
entorno laboral y vida familiar. Las mujeres y los suboficiales destacan como grupos
que perciben menor equidad, especialmente en términos de oportunidades de
desarrollo y trato laboral. Estos hallazgos subrayan la necesidad urgente de politicas
inclusivas y medidas especificas para mejorar la igualdad de género dentro de la
institucién militar.

La presente tesis se estructura en 7 capitulos. Un primer capitulo aborda los
antecedentes de la historia de la mujer en el Ejército de Chile, el desarrollo de su
carrera militar y los avances y normativas existentes a nivel nacional e internacional.
Luego, el marco conceptual, el problema de investigacion, marco metodoldgico y
finalmente los resultados y analisis.

ANTECEDENTES

El presente capitulo tiene por objetivo describir y analizar los antecedentes con
relacion al objetivo de la investigacion, justificando y contextualizando el problema
del estudio.

2.1.La mujer en las Fuerzas Armadas

En la mayoria de los paises de América Latina, la inclusion de la mujer en el cuerpo
profesional de las Fuerzas Armadas, catalogado como "de los servicios", oscila
entre los afios 70 y 80. Sin embargo, para el caso del "cuerpo comando”, su ingreso
se oficializa en la mayoria de los paises en los afios 90. Segun Donadio y Mazzotta,
“la incorporacion de la mujer a las fuerzas armadas en los paises de América Latina
no ha seguido un proceso lineal” (Donadio & Mazzotta, 2009). Cada nacion ha
experimentado un proceso unico, influenciado por factores histéricos, sociales,
politicos y culturales especificos. Sin embargo, se pueden identificar etapas
comunes que la mayoria de estos paises comparten. Estas etapas estan definidas
por el debate fundamental sobre el rol de las mujeres en las Fuerzas Armadas,



Pais

Argentina
Bolivia

Brasil
Chile

Colombia

Cuba
Ecuador

El Salvador
Guatemala
Honduras
México
Nicaragua
Paraguay
Perd

Rep.
Dominicana
Uruguay
Venezuela

especialmente en relacién con su inclusion en la carrera militar en su forma mas
tradicional.

Respecto a la incorporacion de personal femenino en el cuerpo comando, Chile se
destac6 como uno de los primeros paises en integrar mujeres en el Ejército y la
Fuerza Aérea a través de sus Escuelas Matrices, formandolas de la misma manera
gue a sus homologos masculinos. Sin embargo, fue uno de los dltimos en incorporar
mujeres en la Armada en 2007 y persisten limitaciones para ellas. Actualmente, las
militares en América Latina se desempefian tanto en el cuerpo de profesionales
como en el cuerpo comando. A partir de 2017, las militares en el Ejército de Chile
pueden participar voluntariamente en cualquier especialidad, aunque desde los
afos 90, el personal femenino militar ha estado activamente involucrado en ambas
areas, tanto profesionales como de comando.

La tabla N° 1, muestra una comparativa respecto a los afios de ingreso de la mujer
a las Fuerzas Armadas en América Latina.

Tabla 1 Afio de ingreso de la mujer a las Fuerzas Armadas en Latino América

Oficiales Suboficiales
Cuerpo Profesional Cuerpo Comando Cuerpo Profesional Cuerpo Comando
Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza Fuerza
terrestre naval aérea terrestre naval aérea terrestre naval aérea terrestre naval aérea
1982 1981 1982 1997 2002 2001 1981 1980 2006 1996 1980 1998
1982 2010 2007 1979-1985/ 2010 2007 1950 2010 2004 2008 2010 2004
2003
1992 1980 1982 2012/17 2012 1996 2001 1980 1982 2012/17 2012 2002
1974 2003 1952 1995 2007 2000 1974 1937 1974 1998 2009 2009
1976 1984 1979 2008 1997 1997 1983 1997 1992 1983 No hay 1997
acceso
s/d s/d s/d s/d s/d s/d s/d s/d s/d s/d s/d s/d
1956 1977 2000 1999 2001 2007 1958 1953 2008 s/d 1965 2008
1985 1985 1985 2000 2009 2002 No hay acceso como suboficiales
1967 1985 2000 1997 1997 1997 1967 2000 2002 1997 1997 1997
1970 2001 1964 1998 1999 1996 2004 1999 1997 2004 1999 1997
1938 1975 1937 2007 2010 2007 1938 1972 1938 2007 1995 2007
1979 1979 1979 1993 1993 1993 1979 1979 1979 1994 1994 1994
1932 1970 1970 2003 2003 2003 No hay acceso como suboficiales
1997 1997 1997 1997 1999 1998 1997 1997 1997 1998 1998 1998
1981 1981 1981 2001 2001 2001 1961 1961 1961 2001 2001 2001
1973 1997 1998 2000 1997 1973 1992 1990 1973 1992 1997
1980 1979 1980 2001 1978 1978 2001 1975 1975

2.2. Historia de la Mujer en el Ejército

Fuente: Atlas comparativo de la Defensa en América Latina y Caribe, REDAL 2016.

La participacion de las mujeres chilenas en la Defensa Nacional se remonta al 19
de agosto de 1974, cuando se fundd la Escuela del Servicio Auxiliar Femenino
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Militar “Javiera Carrera Verdugo” en San José de Maipo. Esta escuela se cre6 con
el propdsito de formar oficiales y suboficiales. No obstante, no fue hasta 1978, con
la modificacion de la Ley N° 2.306 “Sobre Reclutamiento y Movilizacion de las
Fuerzas Armadas”, que se establecié que el deber militar se aplica a todas las
personas, sin distincion de sexo, desde los 18 hasta los 45 afios de edad.

Aungue la participacion de la mujer chilena en las Fuerzas Armadas comenzé en
1974, no fue hasta 1979 que se inicid el Servicio Militar Femenino Voluntario, que
alistaba a mujeres chilenas para formar parte del contingente femenino y las
especializaba en roles como auxiliares de sanidad, dentales, de pérvulos,
operadoras telefonicas y dactilégrafas (Ministerio de la Defensa Nacional, 2005).

El reclutamiento del personal femenino tenia como objetivo permitir que la fuerza
masculina se dedicara exclusivamente a lo que se entendia como tareas militares
propiamente tal: el combate. Esta decision se tomo en el contexto de la dictadura
militar de Augusto Pinochet, donde las fuerzas armadas promovian la clara
distribucion de roles segun los estereotipos culturales tradicionales. A pesar de que
las mujeres ingresaron al Ejército, su funcion principal no era la guerra, ya que no
se les permitia combatir, y se les empleaba en funciones puramente administrativas
(Zalaquett, 2009).

Entre los afios 1970y 1990, las mujeres en el ejército solo desempefiaban funciones
en las especialidades de servicios juridicos, sanidad, sanidad dental y servicios
generales. Estas eran de vital importancia para el auxilio de la tropa en combate.
En 1995 se incorporaron mujeres en las escuelas matrices del ejército, la fuerza
aérea y la armada, con el ingreso de 20 cadetes femeninas a la Escuela Militar. En
el aflo 2000, se incorporaron mujeres en las escuelas de formacion vy
especializacion, y a partir del afio 2003, se graduaron las primeras mujeres militares
oficiales de las Escuelas Matrices.

La incorporacion de las mujeres es parte del cumplimiento de la Constitucion Politica
de la Republica de Chile, que tiene como base fundamental la igualdad y equidad
entre hombres y mujeres. Segun el Articulo No. 1 de la Constitucion, “Las personas
nacen libres e iguales en dignidad y derechos” (Constitucion de la Republica de
Chile, 2014, p. 5). Bajo esta premisa, el proceso de incorporacion de las mujeres a



las fuerzas armadas se ha desarrollado dentro del marco del ordenamiento juridico
nacional, que es el que rige las politicas publicas del Gobierno.

Desde que se promovio la participacion femenina en las Fuerzas Armadas, el
Ministerio de la Defensa Nacional ha implementado cambios que han buscado
favorecer las condiciones para las mujeres en la vida militar. Estos se basan en
cinco criterios: 1) Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, 2)
Integracién, 3) Competencias profesionales, 4) Liderazgo y 5) Planificacion (MDN,
2005, p. 9 y 10). Con esta integracion, las Fuerzas Armadas han replanteado una
nueva vision y las mujeres militares estan aportando nuevas perspectivas y diversas
miradas, permitiendo un avance en el crecimiento y modernizacion institucional
(MDN, 2005, p. 13).

Entre estos cambios, destaca la creacion de un reglamento institucional que
respalda la igualdad de trato y protege la integridad de las mujeres. Ademas, se
iniciaron modificaciones normativas basicas, como permitir el ingreso de mujeres a
las Escuelas Matrices, la Armada y la Fuerza Aérea. Esto proporcioné a las mujeres
la oportunidad de capacitarse, especializarse y formarse en la carrera militar en
igualdad de condiciones con los hombres. Este cambio implicé una transformacion
radical desde sus origenes, ya que se tuvo que remodelar las infraestructuras para
las tres instituciones (escuelas militares del ejército, fuerza aérea y armada),
permitiendo la formacion mixta y el desempefio laboral y académico conjunto entre
hombres y mujeres (Memorias Chilenas, BNC, 2016).

Este es uno de los deberes del Estado, con el fin de promover y garantizar que el
derecho de la ciudadania prevalezca la igualdad de oportunidades en la vida de
cada uno. Ademas, se debe respetar los tratados internacionales respecto a la
igualdad de género que han sido ratificados por la Republica de Chile a lo largo de
la historia, de los cuales, entre otros, se mencionan los siguientes:

e Convencion para la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW): conocida como “La Carta Magna de las Mujeres”,
fue adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 1979.



e Protocolo Facultativo de la CEDAW: este protocolo permite a las personas
presentar quejas ante el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion
contra la Mujer si consideran que sus derechos han sido violados.

e Convencion de Belém do Para: esta Convencion Interamericana tiene como
objetivo prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer. Fue
adoptada por la Organizacion de Estados Americanos en 1994,

e Convenio 156 de la OIT sobre trabajadores con responsabilidades familiares:
ratificado por Chile en 1994, este convenio busca promover la igualdad de
oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras con
responsabilidades familiares.

e Convenio 100 de la OIT sobre igualdad de remuneracion: ratificado por Chile
en 1971, este convenio promueve la igualdad de remuneracion entre
trabajadores y trabajadoras por un trabajo de igual valor.

e Convenio 111 de la OIT sobre no discriminacién en el empleo: Este convenio,
adoptado en 1958, promueve la igualdad de oportunidades y de trato en el
empleo y la ocupacion.

Para garantizar esto, es necesario formular y aplicar criterios que permitan su
integracion y desarrollo profesional. La politica se basa en cinco principios
fundamentales, que el Ministerio de la Defensa Nacional cita con gran prontitud y
compromiso, siendo la base fundamental para este proceso.

2.3.Descripcion de la carrera militar

La carrera militar en el Ejército de Chile comienza en la Escuela Militar, para
oficiales, y en la Escuela de Suboficiales, la cual prepara al personal que formara
parte del escalafén de suboficiales de la Institucion.



Durante el programa de estudios que incluye preparacion fisica, intelectual y
técnica, los cadetes (oficiales) y los dragoneantes (suboficiales) optan a
especializarse en diversas areas, incluyendo infanteria, artilleria, ingenieria,
telecomunicaciones, entre otras.

Ademas de oficiales y suboficiales, el ejército esta compuesto por los Soldados de
Tropa Profesional, que son jévenes chilenos y chilenas que se integran y pertenecen
al personal de planta de la Instituciéon durante un periodo de cinco afios. Pueden
recibir instruccién de Ocupacién Militar Especializada (OME) u ocupar puestos
administrativos. Finalmente, aquellos que realizan el Servicio Militar se transforman
en una reserva militar en caso de necesidad del pais, hasta los 45 afios. Durante
este periodo, los jévenes adquieren un entrenamiento basico como soldados.

2.4.Desarrollo de la carrera militar

2.4.1. Armas

Son organizaciones especializadas conformadas por personal y material que,
empleados como unidades, desarrollan su trabajo en el combate en forma
integrada.

Durante mucho tiempo el ingreso de personal a estas armas, estuvo restringida
solo para los hombres, sin embargo, en la actualidad, desde el afio 2016 no existe
ningun area restringida para las mujeres.

Tabla 2 Afio de ingreso de mujeres a las armas del Ejército

Infanteria 2016
Artilleria 2003
Caballeria blindada 2016
Ingenieros 2003
Telecomunicaciones 2003

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se describen cada una de ellas:



Infanteria: La Infanteria es una fuerza versatil, capaz de maniobrar en
cualquier tipo de terreno y circunstancia. Esta se destaca como el nucleo
principal de la fuerza militar, con la habilidad de conquistar, ocupar,
organizar y mantener el terreno. Ademas, puede perseguir al enemigo,
completando asi el ciclo completo de accion. La Infanteria posee una
amplia gama de armamentos, junto con una movilidad y capacidad de
choque que proporcionan un conjunto equilibrado de potencialidades. Esto
les permite combatir de manera integrada con otras armas. En ciertas
situaciones, las unidades de infanteria pueden incluso combatir de manera
independiente. En contacto con el enemigo, la Infanteria es
particularmente apta para el combate de fuego cercano. Cuenta con
diversas unidades, incluyendo motorizadas, mecanizadas, blindadas, de
montafia y andinas. La mayoria de estas unidades estan disefiadas para
ser transportadas por medios aéreos. Cada unidad tiene sus propias
caracteristicas en términos de equipamiento, capacidades, empleo, tipo
de objetivos y tareas que pueden cumplir. Esto refuerza la versatilidad y
adaptabilidad de la Infanteria en el campo de batalla.

Artilleria: es el arma que se utiliza para atacar objetivos terrestres, ya sea
de manera directa o indirecta. El fuego indirecto es la forma mas comun
de ataque, debido a su mayor alcance. La artilleria de campafia es el
principal productor de fuego en el sistema de apoyo, proporcionando la
libertad de accidn necesaria para el comandante de la unidad que actua
por el fuego, facilitando asi la maniobra. La Artilleria participa en el
combate desde grandes distancias, ayudando a debilitar la voluntad de
lucha del adversario, interrumpiendo el campo de batalla, dificultando el
movimiento de las tropas enemigas y obstaculizando sus sistemas
logisticos y de mando y control. Es especialmente apta para sorprender
con fuego, ya que puede concentrar ataques en un espacio especifico en
un tiempo minimo. La Atrtilleria utiliza una variedad de medios, incluyendo
material tractado, autopropulsado, cohetes y defensa antiaérea, asi como
aguellos destinados a la deteccion y basqueda de objetivos. Gracias a su
potencia de combate, puede tener una influencia decisiva en el resultado
de las operaciones.

Caballeria blindada: Esta arma es particularmente adecuada para el
combate a larga distancia, la exploracion y el mantenimiento del contacto
con el adversario. Es utilizada principalmente para tomar decisiones
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estratégicas. Se distingue por su movilidad tactica, potencia de fuego,
flexibilidad, y la protecciébn que proporciona el blindaje de sus medios.
Ademas, tiene la capacidad de aplastar y chocar con el enemigo. Su uso
es fundamentalmente ofensivo y rapido. Normalmente, sus unidades se
integran a equipos de combate con medios de infanteria blindada y
mecanizada, lo que les permite alcanzar su maxima flexibilidad y una
complementariedad adecuada, factores clave para el éxito en la maniobra.
Ademas, esta arma incluye unidades de exploracion de diferentes
tamafios, caracteristicas y composiciones, dependiendo del escenario en
el que seran empleadas. Entre estas se encuentran unidades de
exploracion blindadas, montadas y de montafia.

Ingenieros: Esta arma técnica posee habilidades que permiten
proporcionar fluidez y continuidad a las unidades de maniobra en la
consecucién de sus objetivos. Es adecuada para ser utilizada en cualquier
tipo de terreno, beneficiando la accion que se lleve a cabo a través de
trabajos especializados orientados a la movilidad, contramovilidad y
supervivencia de la Fuerza Terrestre, incluso recurriendo al combate si es
necesario. Dada la naturaleza de las misiones que realiza, es la primera
en entrar en accion y la ultima en retirarse. Tiene la capacidad de operar
de manera descentralizada cuando el terreno lo requiera. Se distingue por
la flexibilidad en su organizacion y la meticulosa coordinacion técnica. Esta
arma tiene la capacidad de aumentar la eficacia combativa de las fuerzas
propias en cualquier accién tactica, asi como de disminuir las capacidades
del adversario y dirigir sus movimientos mediante destrucciones,
construcciones y obstrucciones. Se organiza en unidades de ingenieros
de combate que pueden ser motorizadas, de montafia, mecanizadas y de
construcciones.

Telecomunicaciones: Esta arma es la que concreta las comunicaciones en
los distintos niveles de la direccion militar, ademas de llevar a cabo las
acciones que permiten el uso del espectro electromagnético y el
ciberespacio para su propio beneficio. Sus recursos técnicos forman la
plataforma de telecomunicaciones, informatica y guerra electronica que
suministran los flujos de informacion derivados de los procesos inherentes
a la direccion y accion de la Fuerza Terrestre. En este contexto, al arma
de telecomunicaciones le corresponde asumir la responsabilidad de
explotar y mantener los sistemas de mando y control, con el fin de
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contribuir a la eficiencia del ciclo de toma de decisiones. Posee la
capacidad para llevar a cabo actividades de operaciones de guerra
electronica como parte de la maniobra y de realizar tareas de inteligencia
y seguridad de sefiales en el ambito de la obtencion de informacion técnica
y tactica de interés para la planificacion.

2.4.2. Servicios.

Los “Servicios” estan conformados por personal y recursos especializados, que
buscan satisfacer necesidades de combate, materiales y espirituales de la Fuerza
Terrestre (FT). Permiten asegurar el desarrollo de las operaciones a través del
apoyo administrativo y logistico para el cumplimiento de las misiones. A
continuacion, se describen cada uno de ellos:

Material de guerra: esta conformado por oficiales y suboficiales que son
los encargados de asegurar la operacionalidad, confiabilidad vy
disponibilidad del material y sistemas de armas empleado por la Fuerza
Terrestre y toda la Institucion, aplicando los conceptos de mantenimiento
preventivo y recuperativo.

Intendencia: componen este servicio los oficiales y suboficiales que tienen
la responsabilidad de la determinacion de necesidades, recepcion,
almacenamiento y distribucién de todas las clases logisticas. Ademas,
este servicio asume la gestion de los recursos financieros y desarrolla la
funcidn logistica de obtencion que se ejerce, normalmente, a nivel Ejército.

Servicio de personal: Es un servicio integrado a los cuarteles generales de
manera transversal y contribuye a la administracion del recurso humano,
explotacion de los sistemas de apoyo documental, con la misién general
de materializar y ejecutar los trabajos administrativos correspondientes al
personal en las unidades de la Institucion, integrando ayudantias
generales, centros de mensajes, archivos historicos y cuarteles generales
de las Unidades de Armas Combinadas.
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Justicia militar: es un servicio integrado a los cuarteles generales en dos
ambitos. El primero, para materializar ejercicio de la Funcién
Jurisdiccional, integrando sus miembros en la forma que dispone la ley,
las Fiscalias, Juzgados Militares, la Corte Marcial y la Corte Suprema de
Justicia. Por otro lado, materializa la asesoria juridica al mando, con el
propdsito de contribuir a la seguridad juridica de sus resoluciones en el
ambito de la funcidon administrativa, velando por la legalidad de los actos
de la administracion.

Sanidad: pertenecen a este servicio personal especialista, organizaciones
e instalaciones encargadas de la prevencion de enfermedades,
mantencion de la salud de la tropa, recuperaciéon médica del personal
herido y enfermo, brindandole asistencia y el abastecimiento de los
medicamentos e insumos necesarios, como también determinando la
evacuacion del personal herido y enfermo.

Servicio religioso: servicio que brinda apoyo y asesoria permanente al
mando, al personal y a su grupo familiar; que debe propender a crear las
condiciones para que, en el desarrollo de operaciones militares, la
asistencia pueda llegar junto con la de otros credos, conformando las
unidades de Asistencia Espiritual en los servicios administrativos en
campafia (SACs).

Veterinaria: Integran este servicio los oficiales y suboficiales de
veterinaria, el personal especialista y medios encargados de mantener y
asegurar las condiciones sanitarias del ganado y ambientales para
resguardar la salud del personal. Presta asistencia veterinaria al ganado
caballar, mular y canino y vela por el adecuado cumplimiento de las
normas sanitarias, con la finalidad de proteger la salud del personal militar,
y establece las medidas de mitigacién de impacto ambiental de las tropas.

Transporte: esta conformado por oficiales y suboficiales que realizan las
acciones inherentes al traslado y evacuacion de todo tipo de recursos, en
forma oportuna y eficiente, desde y hacia donde se requieran.
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2.4.3. Especialidades.

Durante su carrera, quienes se graduan de las escuelas matrices se
someten a un proceso continuo de formacion, que se clasifica en
especialidades primarias y secundarias. Las primeras son otorgadas por la
Academia de Guerra y la Academia Politécnica, y estan reservadas solo
para los oficiales, mientras que las segundas son proporcionadas por las
escuelas de armas y/o especialidades y estan abiertas tanto para oficiales
como suboficiales.

2.4.3.1. Especialidades primarias:

e Estado Mayor: forma oficiales de Estado Mayor, altamente
competentes para el ejercicio del mando y la asesoria en los
diferentes niveles de la conduccion militar, preparandolos para
liderar en los complejos escenarios de la defensa. El periodo de
duracion de la formacién de los oficiales de Estado Mayor es de
03 afios. Ademas, en 2008 se autoriz6 la postulacion de las
mujeres a la Academia de Guerra, de la cual se graduaron en
2020 las dos primeras mujeres del Ejército como oficiales de
Estado Mayor

e Ingeniero  Politécnico  Militar: forma oficiales Ingenieros
Politécnicos Militares en sistemas de armas, tecnologias de la
informacion y comunicacién, y en sistemas logisticos, con
énfasis en la innovacion y gestion tecnologica de aplicacion
militar. Proporciona sélidas competencias cientificas vy
tecnoldgicas en las areas que comprenden las ciencias basicas
y las ciencias de la ingenieria. Actualmente, el periodo de
duracion de la formacion de los oficiales ingenieros politécnicos
militares es de 03 afios.
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2.4.3.2. Especialidades secundarias:

Artilleria antiaérea: especializa tactica y técnicamente al
personal de suboficiales para desempefarse como comandante
de pieza de artilleria antiaérea, operador de centro de alerta y
control, operador de radar, asesor y/o auxiliar de defensa
antiaérea en los diferentes niveles del mando, ademéas como de
autodefensa antiaérea para las tropas.

Buzo Téactico Militar: especialidad que permite capacitar a un
oficial subalterno o suboficial, con las competencias necesarias
para desempefarse como Buzo Tactico Militar, aplicando las
técnicas bajo situacion de combate, demostrando capacidad
fisica, resiliencia y efectividad personal. Para postular a esta
especialidad, se deben cumplir con las PSFs (pruebas de
suficiencia fisica), dar exadmenes de conocimiento teorico,
examen psicolaboral, presentar examenes médicos y ademas,
se deben rendir algunas de las pruebas fisicas especificadas en
la tabla 3.

Tabla 3 Pruebas fisicas para la especialidad de ""Buzo Tactico Militar"

Examenes Condicién Nivel de
aprobacién
Flexiones de Blusa o polera de combate, 75 flexiones
piernas en 02 pantalény botas de combate
minutos.
Carrera de 10.000 m, 54’ 45”-54’ 59”
con hasta 2% de
pendiente.
Natacién 50 m estilo Diurno, en piscina, con traje de 1°20”
libre. bafio y lentes de natacion
Apnea dinamica. Diurno, en piscina, con traje de 30 m.
bafio y lentes de natacion
Apnea estatica. Diurno, en piscina, con traje de 1'11”

bafio y lentes de natacion y
cinturén de 10 kg.
Natacién 300 m | Diurno, en piscina, con traje de @ 7' 59”

estilo libre en bafio y lentes de natacién
menos de 8
minutos.
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Examenes Condicién NIV de

aprobacién
Natacion maxima 59 m.
con sobrecarga de
05 kg en la cintura

Flotacion 10 Logrado-no
minutos. logrado
Salto desde Diurno, en piscina, tenida de Logrado-no
plataforma de 06 combate y botas. logrado
metros.

Natacién 50 m con  Diurno, en piscina, arnés, fusil, Logrado-no
equipo. tenida de combate y botas. logrado

Fuente: Elaboracion propia en base a OFICIO CEDOC DIVEDUC JEFEDUC DGPA (P) N°
11370/500000/3787 de 30AG02023.

Comandos: Especialidad que forma oficiales subalternos,
suboficiales y soldados de tropa profesional de arma,
capacitados para desempefiarse técnica y tacticamente como
especialistas en acciones de comandos, como comandante de
peloton, escuadra e integrante de esta, con las capacidades
fisicas y psicoldgicas que requiere la especialidad, demostrando
liderazgo en su actuar.

Para postular a esta especialidad, se deben cumplir con las
PSFs (pruebas de suficiencia fisica), dar examenes de
conocimiento tedrico, examen psicolaboral, presentar examenes
médicos y ademas, se deben rendir algunas de las pruebas
fisicas especificadas en la tabla 4.

Tabla 4 Pruebas fisicas para la especialidad ""Comandos™

SEMENES Condicion Nivel de aprobacion
Trepa 5 m (con una Realizar un ascenso Aprobado - reprobado
repeticion) y descenso de forma

controlada en una
cuerda de 5m, en
tenida de combate.

Cancha de pentatlon Ejecutar el pasodela 600"

militar (con una  cancha de pentatlén
repeticién) militar, en tenida de
combate.
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Nada de 200 m (con una Ejecutar nataciéon de

Examenes
repeticién)
Flexo extension de
codo en la barra fija

(con una repeticidn)
Inmersion de 5 m

Salto de confianza 6 m

Nado de 50 m

Nado de 150 m

Marcha de 32 km

Trote de 8 km

Tiro de fusil

Lanzamiento
granada

de

Condicion

200 m, en piscina,
con traje de bafio o
lycra.

Ejecutar el maximo
de repeticiones, en
tenida de combate.
En piscina y sacar un
corvo, con traje de
bafio o lycra.

Al agua con tenida de
combate, fusil y arnés
con 02 cantimploras
con agua, sin casco.
En el mar, con tenida
de combate, fusil y
arnés con 02
cantimploras con
agua, sin casco.

En el mar, con traje
de bafio o lycra.
Ejecutar una marcha
de agotamiento con
3ra linea de 32 km
con 12 kg (sin
considerar peso del
agua para
hidratacion)

Ejecutar un trote de 8
km, con 12 kg (sin
considerar peso del
agua para
hidratacion)

Ejecutar 10 tiros de
fusil a 100 m.

Ejecutar 05
lanzamientos de

granadas arrodillado
a 15 my 05 de pie a
15 m (anillo de
impacto de 3m)

Nivel de aprobacion
6'02”

Aprobado - reprobado

Aprobado - reprobado

Aprobado - reprobado

Aprobado - reprobado

8 horas.

62’

6 impactos

6 impactos

Fuente: Elaboracion propia en base a OFICIO CEDOC DIVEDUC JEFEDUC DGPA (P) N°
11370/500000/3787 de 30AG02023.
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Combate especial: Especialidad que forma oficiales subalternos
o suboficiales de arma, capacitados para desempefarse
técnicamente como instructor de combate especial con
condiciones psicoldgicas acorde con la especialidad. Para
postular a esta especialidad, se deben cumplir con las PSFs, dar
examenes de conocimiento tedrico, examen psicolaboral,
presentar examenes meédicos y ademdas, se deben rendir
algunas de las pruebas fisicas especificadas en la tabla 5.

Tabla 5 Pruebas fisicas para la especialidad ""Combate especial®

Flexoextension de codo con Tenida de Minimo 9 repeticiones

barra fija combate

Salto altura a 1 metro 105 cm
Abdominales 43 repeticiones
Carrerade 50 m 8'017-803”
Carrera 1600 m 6'437-6'46”
Flexoextension de codo en el 30 repeticiones
suelo

Fuente: Elaboracion propia en base a OFICIO CEDOC DIVEDUC JEFEDUC DGPA (P) N°
11370/500000/3787 de 30AG02023.

Guerra electronica: Especialidad que capacita al oficial de arma
del Ejército en las competencias fundamentales para la
planificacion y ejecucion de una unidad de Guerra Electronica
(GE), ademas de desempefiarse como comandante de peloton
o compafia de guerra electrénica y asesor de guerra electronica.
Los suboficiales deberdan desarrollar las competencias
fundamentales para ayudar en la planificacién y ejecucion de las
actividades de guerra electronica, ademas de desempefarse
como operador, comandante de cuadrilla de guerra electrénica 'y
auxiliar del asesor de guerra electrénica. Para postular a esta
especialidad, se deben cumplir con las PSFs y dar examenes de
conocimiento teorico.

Guerra especial — mencion liderazgo de combate: Especialidad
gue permite especializar a oficiales subalternos o suboficiales de
armas y servicios, capacitados técnica y tacticamente para
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liderar bajo situacidbn un peloton, seccion y/o escuadra,
interactuando con liderazgo y con condiciones fisicas y
sicolégicas acordes con su especialidad.

Instruccién militar de educacion fisica: Especialidad que forma
oficiales y suboficiales como instructores militares de educacion
fisica para el combate, conforme con la doctrina operacional del
Ejército para, a través de una formacion cientifica, metodoldgica
y técnica, asesorar al mando en la planificacion, programacion,
desarrollo, direccién y evaluacion de las actividades especificas
de la instruccion fisica militar y deportes de aplicacion militar en
las distintas unidades del Ejército. Para postular a esta
especialidad, se deben cumplir con las PSFs, dar exdmenes de
conocimiento tedrico, examen psicolaboral, presentar examenes
médicos y ademas, se deben rendir algunas de las pruebas
fisicas especificadas en la tabla 6.

Tabla 6 Pruebas fisicas para la especialidad " Instruccion militar de educacion fisica™

SEMENES Condicién Nivel de aprobacion
Sentadillas en 1 min. En tenida 47 repeticiones
deportiva. (hombres).
38 repeticiones (mujeres).
Natacion 400 m En piscina con 12°02” (hombres).

traje de bafio,  12°12” (mujeres).
gorra de bafo,
lentes.

Fuente: Elaboracion propia en base a OFICIO CEDOC DIVEDUC JEFEDUC DGPA (P) N°
11370/500000/3787 de 30AG02023.

Instructor militar con ganado: Especialidad que forma a los
suboficiales del Ejército para apoyar y ejecutar las tareas
relacionadas con la instruccion militar de equitacion y el
entrenamiento y manejo del ganado (caballar y mular) para fines
tacticos, asi como también, para participar y desarrollar las
diferentes disciplinas ecuestres.

Instructor militar de montafa: Especialidad que forma a oficiales
y suboficiales debidamente seleccionados en los aspectos
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tacticos y técnicos de montafia. En el caso de los oficiales, le
entrega las competencias para desempefarse como
comandante de seccion e integrante de las tropas de montafia y
a los suboficiales como comandante de escuadra e integrante de
las tropas de montafia, en las unidades empleadas en los
diferentes escenarios de montafa.

Inteligencia militar: Especialidad que forma y perfecciona a
oficiales y suboficiales en Inteligencia Militar, tanto del Ejército
como de las otras instituciones de la Defensa Nacional, Orden y
Seguridad y de paises amigos. Para postular a esta
especialidad, se deben cumplir con las PSFs (pruebas de
suficiencia fisica), dar exadmenes de conocimiento teorico,
examen psicolaboral, presentar exdmenes médicos.

Maestro de equitacion: Especialidad que forma a oficiales del
Ejército para dirigir, controlar y ejecutar la instruccion y
entrenamiento militar, tanto para jinetes como para ganado
caballar y/o mular, con el objeto de mantener y acrecentar la
eficiencia operativa de las unidades montadas y de montafia,
fomentando la representacién institucional o de clubes a nivel
deportivo en las diferentes disciplinas ecuestres.

Paracaidista basico militar: Especialidad que permite formar
oficiales, suboficiales, soldados de tropa profesional de arma o
servicio y alumnos de las escuelas matrices, capacitados para
realizar saltos en paracaidas desde una aeronave, con la
preparacion fisica y las habilidades sicologicas y personales que
demanda la especialidad.

Piloto de Ejército: Especialidad que capacita a oficiales para
cumplir misiones de vuelo operando las aeronaves del Ejército,
tanto de ala fija (aviones) como rotatoria (helicopteros).
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e Profesor Militar: Especialidad que permite contar con oficiales,
suboficiales o empleados civiles profesionales con las
competencias pedagodgicas e investigativas para desempefarse
como profesor militar de aula en institutos militares.

e Traductor y/o interprete Militar: Especialidad que selecciona
oficiales, suboficiales, empleados civiles y alumnos de las
Escuelas Matrices en su Ultimo afio para desempefarse
eficientemente en la comunicacion oral y/o escrita en un idioma
extranjero como intérprete, traductor o traductor e intérprete
militar.

e Explorador de combate: Especialidad que forma y perfecciona a
oficiales y suboficiales de la Institucién, para desempefiarse
como comandante o integrante de una unidad de exploracién o
reconocimiento en misiones de obtencion de informacion.

2.4.4. Pruebas de Suficiencia Fisica (PSFs)

La capacidad fisica es una competencia esencial para que los soldados
puedan ejercer la profesion militar y dar cumplimiento a las misiones y
objetivos que se dispongan.

Para el Ejército, es fundamental que su personal, indistintamente de su
grado y puesto, posea una preparacion integral en todas las areas de
desarrollo profesional, cognitiva, afectiva y fisica. Para esta ultima, los
militares deben contar con cualidades fisicas como la resistencia, fuerza,
agilidad, coordinacién, es decir, deben lograr en forma integral un 6ptimo
desarrollo de competencias fisicas que le permita accionar, resistir y
desenvolverse bajo condiciones adversas.

A partir de esto, se define una condicion fisica comun para todos los
integrantes de la Institucién, representadas por las PSFs institucionales,
considerando tablas diferenciadas por rangos etarios (edad) y género, para

20



poder medir estas capacidades fisicas durante el afio y definir objetivos de
mejora permanente.

Todo el personal militar activo debera, obligatoriamente, someterse al
proceso de preparacion fisica militar y rendir los dos periodos de
evaluaciones anuales, para certificar su condicion fisica militar anual. Las
PSFs institucionales son la aplicacion de tres pruebas fisicas (abdominales,
carrera y flexoextensiones de codos) en dos periodos durante el afio
(octubre y marzo).

En la tabla 7 se muestran en detalle las PSFs.

Tabla 7 Pruebas de suficiencia fisica (PSF)

Prueba Personal que rinde

Carrera de 2.400 m contra el tiempo. Todo el personal militar activo.
Abdominales en un minuto.

Flexoextensidon de codos en el suelo Solo el personal militar activo, femenino.
con apoyo de rodillas, en un minuto.

Flexoextension de codos en la barra, El personal militar activo masculino,
sin tiempo. hasta 45 afios, obligatorio.

El personal militar activo masculino,
mayor de 45 afios, optativo.

Flexoextension de codos en el suelo, ElI personal militar activo masculino,
en un minuto. mayor de 45 afios, en reemplazo de la
flexoextension de codos en la barra.

El personal militar activo masculino, de
los servicios profesionales, sin importar
la edad, en reemplazo de Ila
flexoextencion de codo en la barra.

Peso y talla. Todo el personal militar activo.

Fuente: Elaboracion propia en base a Cartilla “Pruebas de suficiencia fisica” aiio 2017 (CDIE — 80001)

La clasificacion del personal al rendir las PSFs puede ser:
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e Apto: Categoria de caracter fisica determinada que certifica la
obtencion de las competencias fisicas del perfil basico.

e Apto médico: Clasificacion de caracter médico determinada que
certifica la capacidad del soldado para someterse al proceso de
preparacion fisica militar.

e Apto muy bueno: Categoria de caracter fisica que certifica la 6ptima
obtencion de las competencias fisicas del perfil basico.

e Apto, con limitacién: Categoria de un estandar fisico que certifica la
obtencién parcial de las competencias fisicas del perfil basico. Ya que
no puede cumplir una prueba por lesion y/o incapacidad.

e Apto, con limitacion meédica: Clasificacion de caracter médico que
certifica la capacidad del soldado para someterse solo a ciertas
actividades fisicas institucionales. Esta capacidad parcial la
determina una lesion y/o incapacidad avalada por el oficial de
sanidad.

¢ No apto: Categoria de caracter fisica que certifica la no obtencion de
las competencias fisicas del perfil basico.

e No apto médico: Clasificacion de caracter médico que certifica la
incapacidad de someterse a cualquier tipo actividad del proceso de
preparacion fisica militar.

2.4.4.1. Evaluacion prueba 2400 metros.
El objetivo de esta prueba es correr 2400 m en el menor tiempo posible.
En la tabla 8 se muestran los tiempos correspondientes para las

categorias “apto” y “apto muy bueno”.
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Tabla 8 Especificaciones de exigencia para carrera 2.400 m.

Apto muy bueno

Edad 18-24  25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 60+
Hombres 922”7 937 9562” 1008” 1030 1054”  1118” 11'54” 12'36”
Mujeres  10'22” 10'41” 10’58” 11°18” 11°42” 12'06” 12’36” 13'18” 14°04”

APTO
Edad 18-24 | 25-29 30-34 35-39  40-44 45-49 50-54 55-59 60+
Hombres 1022”7 1041 10°58” 11°18” 1142 12'06” 12'36” 13'18” 14’04”
Mujeres  11'37” 11'58” 1219 12'40” | 13'06” 13'36” 14’12” 1500” 1552
Fuente: Elaboracion propia en base a Cartilla “Pruebas de suficiencia fisica” afio 2017 (CDIE — 80001).

2.4.4.2. Prueba de abdominal

Tiene como objetivo realizar el maximo de flexiones abdominales
correctamente en el tiempo maximo de 1 minuto. En la tabla 9 se
muestran las cantidades correspondientes para las categorias “apto” y
“apto muy bueno”.

Tabla 9 Especificaciones de exigencia para test abdominal.

Apto muy bueno

Edad 18-29  30-39 40- 50-59 60+
49

Hombres 51 43 35 31 26

Mujeres 51 43 35 31 26

APTO

Edad 18-29  30-39 40- 50-59 60+
49

Hombres 48 39 30 24 21

Mujeres 48 39 30 24 21

Fuente: Elaboracion propia en base a Cartilla “Pruebas de suficiencia fisica” aiio 2017 (CDIE — 80001).

2.4.4.3. Prueba de flexoextension de codos en el suelo para personal
femenino.

El objetivo de esta prueba es realizar el maximo de flexoextensiones de
codos en el suelo (con rodillas juntas y apoyadas en suelo),
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correctamente, en el tiempo maximo de un minuto. En la tabla 10 se
muestran las cantidades correspondientes para las categorias “apto” y
“apto muy bueno”.

Tabla 10 Especificaciones de exigencia para flexoextension de codos en el suelo para personal femenino.

Apto muy bueno

Edad 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
Mujeres 36 32 29 25 20
APTO
Edad 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
Mujeres 30 27 24 21 17

Fuente: Elaboracion propia en base a Cartilla “Pruebas de suficiencia fisica” aiio 2017 (CDIE — 80001).

2.4.4.4. Flexoextension de codos en el suelo para el personal masculino.

El objetivo de esta prueba es realizar el maximo de flexoextensiones de
codos en el suelo, correctamente, en el tiempo maximo de un minuto.
Se realiza solo al personal masculino activo mayor de 45 afios, en
reemplazo de las flexoextensiones de codo en la barra. En la tabla 11
se muestran las cantidades correspondientes para las categorias “apto”
y “apto muy bueno”.

Tabla 11 Especificaciones de exigencia para flexoextension de codos en el suelo para personal masculino.

Apto muy bueno

Edad 45-49 50-59 60+
Hombres 30 25 22
APTO
Edad 45-49 50-59 60+
Hombres 25 21 18

Fuente: Elaboracion propia en base a Cartilla “Pruebas de suficiencia fisica” aiio 2017 (CDIE — 80001).

2.4.45. Flexoextensiéon de codos en la barra

El objetivo de esta prueba es realizar el maximo de flexoextensiones de
codos en la barra, correctamente, sin tiempo. Se realiza al personal
masculino activo menor de 45 afios de edad, en forma obligatoria y el
personal masculino, mayor de 45 afos, en forma voluntaria. En la tabla
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12 se muestran las cantidades correspondientes para las categorias
“apto” y “apto muy bueno”.

Tabla 12 Especificaciones de exigencia para flexoextension de codos en la barra fija.

Apto muy bueno \

Edad 18-29 30-39 40-49 50-59
Hombres 13 11 7 4
APTO
Edad 18-29 30-39 40-49 50-59
Hombres 9 8 5 3

Fuente: Elaboracion propia en base a Cartilla “Pruebas de suficiencia fisica” aiio 2017 (CDIE — 80001).

2.5.Los valores militares

La profesion militar se caracteriza por su espiritu de servicio publico, que implica la
adhesion a ciertos valores, virtudes y principios que pueden ser practicados y
desarrollados por todo ciudadano, pero que al militar le son demandables por la
sociedad, sus autoridades y la jerarquia militar.

Los valores militares constituyen orientaciones que se exigen de la conducta militar
tanto en la paz como en la guerra, algunos de ellos son los siguientes (valores
militares, s.f.):

* Disciplina: Es el dominio de si mismo que mueve a la persona al cumplimiento
del deber, supeditando su propia voluntad al bien colectivo. La disciplina es
esencial para un Ejército, donde los integrantes deben estar dispuestos a matar.

* Lealtad: Fidelidad al orden normativo legitimo, a las autoridades republicanas,
a la organizacibn a la cual se pertenece, a los superiores, camaradas,
subordinados y subalternos.

* Honor: Virtud sintetizadora de todos los valores civicos y militares que mueven
a una persona a actuar siempre con la verdad, dignidad, sinceridad, rectitud,
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honestidad y en coherencia con los principios que dan sustento a sus actos. En
definitiva, el honor se sintetiza en ser una persona digna de confianza.

» Valor: Fuerza moral y fisica que lleva a acometer resueltamente grandes
desafios, enfrentando de manera consciente el peligro y la adversidad.

» Espiritu de cuerpo: Afecto coman. Aquel que, sin caer en corporativismos,
deben sentir todos los soldados por la unidad a la que pertenecen y sus
integrantes, que lleva a trabajar armoniosamente y en comunidad de propdésitos
y fines.

» Abnegacion: Disposicion a subordinar los propios intereses al cumplimiento del
deber.

« Cumplimiento del deber militar: Accion voluntaria y predisposicion positiva para
cumplir las obligaciones inherentes al servicio, poniendo en primer lugar el amor
a la Patria. Puede llevar hasta el sacrificio de la propia vida, de ser necesario.

* Integridad: Probidad, honradez, honestidad y rectitud que llevan a actuar
permanentemente con honor, de acuerdo con la verdad e inspirados en valores
éticos.

» Respeto: Llevar la propia actuacion, valorando los derechos, condicién y
circunstancias de los demas, sin discriminacion ni marginacion de ninguna
especie.

* Espiritu de servicio: Disposicion a ofrecer, voluntaria y activamente, su trabajo
en beneficio de la unidad y la cohesion social.

» Subordinacién al derecho: Sujecion de quienes tienen la potestad legal del uso
de las armas, al orden normativo que la sociedad legitimamente se ha dado y
gue tiene su maxima expresion en la Constitucién Politica de la Republica.
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Los miembros del Ejército pueden elegir entre diferentes armas, servicios y
especialidades, las cuales responden a la especializacién de la fuerza terrestre y a
la preparacién del contingente, entregando conocimiento y desarrollo del ejercicio
profesional.

2.6.La agenda Mujeres, Paz y Seguridad

La Resolucion N° 1325 (2000) del Consejo de Seguridad de la ONU marcé un hito
al ser la primera en abordar explicitamente el tema de "Mujeres, Paz y Seguridad".
Su relevancia radica en su objetivo de no solo proteger a las mujeres, nifios y nifias
en situaciones de alta vulnerabilidad causadas por conflictos, tales como violencia
sexual, abusos por parte de combatientes y discriminacién de género. Mas bien,
esta resolucion llamé por primera vez a la participacion de las mujeres en todos los
procesos relacionados a la gestién y resolucion de conflictos y procesos de paz, es
decir, explicité el rol de la mujer como agente en el mejoramiento de las condiciones
de la mujer.

Por lo tanto, entre otros, insta a los Estados Miembros a incorporar una perspectiva
de género y fomentar la participacion de mujeres militares y policiales en misiones
para el mantenimiento y promocion de la paz y seguridad, permitiéndoles
desempeniar un papel esencial en el empoderamiento y proteccion.

La Resolucion N° 1325 (2000) sirvio de base para la creacion del Primer y Segundo
Plan de Accion Nacional para la implementacion de la Resolucion N° 1325 (2000)
en la Republica de Chile. Posteriormente, se emitieron mas de 20 resoluciones del
Consejo de Seguridad Nacional de la ONU, dentro de las cuales se destacan las
Resoluciones 1820 (2008), 1888 (2009), 1889 (2009), 1960 (2010), 2106 (2013) y
2242 (2015), que complementan la primera resolucion y se describen a
continuacion:

e Resolucion N° 1820 (2008), del Consejo de Seguridad de la ONU marcé un
hito al ser la primera en reconocer la violencia sexual como una estrategia de
guerra, ya sea utilizada sistematicamente para alcanzar objetivos militares o
politicos, o empleada de forma oportunista por razones culturales o bajo el
amparo de la impunidad. Esta resolucion identifica la violencia sexual como
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un problema para la paz y la seguridad internacional que requiere una
respuesta de seguridad. Ademadas, reconoce que estos actos pueden
exacerbar las situaciones de conflicto armado y ser un obstaculo para el
restablecimiento de la paz y la seguridad. También destaca que la violacion
y otras formas de violencia sexual pueden constituir un crimen de guerra, un
crimen contra la humanidad o un acto de genocidio.

Resolucion N°1888 (2009) del Consejo de Seguridad de la ONU fortalecio la
Resolucion N° 1820 al establecer un liderazgo, aportar conocimientos
especializados y mejorar la coordinacion entre las diferentes partes
interesadas en la respuesta a la violencia sexual asociada a los conflictos.

Resolucién N° 1889 (2009) subraya la necesidad de reforzar la aplicacion y
el seguimiento de la Resolucion 1325; insta a la creacion de indicadores
globales, reitera el mandato de aumentar la participacion de las mujeres y
refuerza los llamamientos a incorporar la perspectiva de género en todos los
procesos de toma de decisiones, especialmente en las primeras etapas de
consolidacion de la paz después de un conflicto.

Resolucién N° 1960 (2010) del Consejo de Seguridad proporciona un sistema
de rendicion de cuentas para poner fin a la violencia sexual asociada a los
conflictos. Esta resolucién exige la elaboracion de listas de agresores e
informes anuales sobre sospechosos de cometer o ser responsables de
actos de violencia sexual. Ademas, establece la recopilacion estratégica,
coordinada y oportuna de informacién y presentaciones al Consejo de
Seguridad sobre la violencia sexual asociada a los conflictos, e insta a los
Estados a asumir compromisos con plazos especificos para abordar el
problema.

Resolucién N° 2106 (2013) del Consejo de Seguridad de la ONU, proporciona
mas detalles sobre el funcionamiento de las resoluciones anteriores sobre
este tema, reitera que todos los actores, incluyendo no solo al Consejo de
Seguridad y a las partes en los conflictos armados, sino a todos los Estados
Miembros y entidades de la ONU, deben hacer mas para implementar los
mandatos anteriores y luchar contra la impunidad por estos crimenes.
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e Resolucion N° 242 (2015) del Consejo de Seguridad de la ONU reconoce la
agenda de mujeres, paz y seguridad como un elemento esencial para
enfrentar los desafios del nuevo contexto mundial de paz y seguridad. Este
contexto incluye el aumento del extremismo violento, un mayor niumero de
refugiados y desplazados internos, y los impactos globales del cambio
climético y las pandemias sanitarias. Esta es la Gnica resolucion del Consejo
que reconoce estos cambios significativos. También hace un llamado a
incrementar la participacion y el liderazgo de las mujeres y las organizaciones
de mujeres en la formulaciéon de estrategias para contrarrestar el extremismo
violento y el terrorismo, subraya la necesidad de tener mas mujeres lideres
expertas en todos los niveles de toma de decisiones y destaca la necesidad
de capacitar a mediadoras y mediadores sobre el impacto de los procesos
inclusivos y como lograrlos.

2.6.1. ler Plan de Accion Nacional (2009 — 2014)

Durante el primer mandato de Michelle Bachelet, la primera mujer presidenta de
Chile electa en 2009, se introdujo el Primer Plan de Accidon Nacional para la
implementacion de la Resolucion N° 1325 (2000) "Mujeres, Seguridad y Paz".
Este plan fue coordinado por el Ministerio de Relaciones Exteriores, el Ministerio
de Defensa Nacional y el Servicio Nacional de la Mujer, con la colaboracion de
diversas instituciones publicas y no gubernamentales en su elaboracion, entre
ellas el Ministerio de Educacion, el Ministerio de Salud, el Ministerio de
Planificacion (Ministerio de Desarrollo Social), las Fuerzas Armadas de Chile
(Ejército de Chile, Armada de Chile, Fuerza Aérea de Chile), Carabineros de
Chile, Policia de Investigaciones de Chile (PDI), Estado Mayor de la Defensa
Nacional, Centro Conjunto para Operaciones de Paz de Chile (CECOPAC) y la
Academia Nacional de Estudios Politicos y Estratégicos y Academia
Diplomética de Chile (ANEPE).

Chile se convirtié en el primer pais de América Latina en crear el Primer Plan
de Accion Nacional, implementando la Resolucion N° 1325 (2000). Este
esfuerzo buscaba promover una mayor participacion de las mujeres en todos
los aspectos de la sociedad, pero puso especial énfasis en las operaciones de
paz, destacando que la Unica forma de lograr una paz sostenible después de un

29



conflicto complejo es promoviendo estrategias integrales y abordando las
causas profundas que generan la violencia.

El PAN se estructur6 en base a objetivos y acciones comprometidas por varias
instituciones del Estado, buscando de trabajar de manera interministerial para
garantizar cuatro enfoques clave: 1) Género, 2) Derechos, 3) Participacion y 4)
Coordinacion. En cada uno de estos enfoques, se involucro a los participantes
a traves de diversas iniciativas.

2.6.2. 2do Plan de Accién Nacional (2015 — 2018)

En 2011, se llevd a cabo una revision del Primer Plan de Accién Nacional,
teniendo en cuenta las nuevas resoluciones emitidas por el Consejo de
Seguridad de la ONU y los nuevos planes y desafios adoptados por otros paises
durante este periodo. EI Segundo Plan de Accién Nacional, como mejora,
incorporé un sistema de indicadores que se revisan periddicamente. Su
elaboracion, iual que el anterior, también contd con la participacion de diversas
instituciones y actores.

En 2015, se lanz6 el Segundo Plan Nacional, vigente desde 2015 hasta 2018.
Este plan es notable por la inclusion de una fase de evaluacién y seguimiento,
que permitié la formacién de mesas de negociacion y analisis para evaluar los
objetivos establecidos en el primer plan. Esta fase permitié identificar qué
objetivos se habian alcanzado y qué actividades podrian reforzar algunos de
estos. También permiti6 mejorar algunas deficiencias y reestructurar los
indicadores de evaluacion de cada proceso a corto y largo plazo.

Uno de los objetivos del plan es que las fuerzas armadas y los funcionarios
civiles incorporen el enfoque de género y se fomente la participacion activa de
las mujeres en las operaciones de mantenimiento de la paz.

El Segundo Plan establece objetivos especificos para facilitar y promover el
acceso de las mujeres a todos los niveles de accion y decisidbn en las
operaciones de paz, incorporando la perspectiva de proteccién de género en la
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doctrina, planificacion y ejercicio de las operaciones de paz de Chile en las
cuatro areas tematicas y objetivos establecidos desde la Secretaria General de
la ONU para la agenda Mujeres, Paz y Seguridad: 1) Prevencion, 2)
Participacion, 3) Proteccion y 4) Socorro y recuperacion.

2.6.3. 3er Plan de Accion Nacional

En la actual, Chile esta en proceso del disefio del tercer Plan de Accion Nacional
para la implementacion de la Resolucién 1325, el que se basa en principios de
no discriminacion y equidad, alineado con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
de la ONU. El Plan priorizara la interseccionalidad y el enfoque territorial.

En agosto del afio 2023, se inaugurd el primer dialogo participativo para la
elaboracion del PAN, el cual conté con participacion de la sociedad civil,
ministerios integrantes de la mesa ministerial y la academia, entre otros actores.

2.7.0tras normativas asociadas a la equidad de género.

En lo que sigue se detalla un listado de las normas nacionales e
internacionales (en orden cronoldgico) que tengan relacion directa o indirecta
con la equidad de género en las fuerzas armadas.

e Convencion para la eliminacion de todas las formas de discriminacién
contra la mujer-CEDAW-(1979): también conocida como la Carta
Internacional de los Derechos de las Mujeres, es un tratado internacional
aprobado por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 18 de
diciembre de 1979. Entré en vigor el 3 de septiembre de 1981. La
CEDAW establece los compromisos y obligaciones que tienen los
Estados para prevenir y erradicar todas las formas de discriminacion
contra las mujeres. Los Estados deben adoptar todas las medidas
administrativas, legislativas y de otro tipo que permitan avanzar hacia el
pleno goce y ejercicio de los derechos y la participacion de las mujeres
en todos los ambitos de la vida econémica, social, politica y cultural.
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Convencién interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres (1994): también conocida como la
Convencion de Belém do Pard, es un tratado internacional adoptado por
la Asamblea General de la Organizacion de los Estados Americanos el 9
de junio de 1994. Esta Convencion define la violencia contra las mujeres
como cualquier accion o conducta, basada en su género, que cause
muerte, dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto
en el ambito publico como en el privado. Incluye la violencia fisica, sexual
y psicoldgica que tenga lugar dentro de la familia o unidad doméstica, en
la comunidad, o que sea perpetrada o tolerada por el Estado o sus
agentes.

Ley N° 20.609 del 24 de julio 2012, “Establece medidas contra la
discriminacion”: tiene como objetivo principal establecer un mecanismo
judicial que permita restablecer eficazmente el imperio del derecho
cuando se cometa un acto de discriminacién arbitraria. Prohibe la
discriminacion arbitraria basada en el sexo, la orientacion sexual, la
identidad de género, entre otros. Esto significa que cualquier distincion,
exclusion o restriccion que carezca de justificacién razonable y que cause
privacion, perturbacion o amenaza en el ejercicio legitimo de los
derechos fundamentales, se considera discriminacion arbitraria.

CAP-03038, edicion 2015, “Procedimientos ante hechos de violencia
intrafamiliar a nivel institucional”.

Convenio de cooperacion entre el Ministerio de Defensa y el Ministerio
de la Mujer y Equidad de Género, del 24MAY2018: tiene el objetivo de
velar y proteger el pleno respeto de los derechos de la mujer e
implementar las medidas necesarias para combatir y prevenir el acoso y
la discriminacion arbitraria en las instituciones de la Defensa Nacional; la
elaboracion del protocolo conjunto de las Fuerzas Armadas para la
denuncia del acoso sexual y laboral y la aprobacién de la ley que amplia
el fuero maternal a las funcionarias de las Fuerzas Armadas y de Orden
y Seguridad.
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e Resolucion Exenta N° 6800/397 del 12JUN2018, que ordena ejecutar
convenio de cooperacion y designa delegada de género en la Institucion.

e Ley N° 21.120 de 10 de diciembre 2018, “Reconoce y da proteccion al
derecho a la identidad de género” tiene como objetivo principal
reconocer y proteger el derecho a la identidad de género. La ley define
la identidad de género como la conviccion personal e interna de ser
hombre o mujer, tal como la persona se percibe a si misma, la cual puede
corresponder o no con el sexo y nombre verificados en el acta de
inscripcion del nacimiento. Esta ley permite a cualquier persona, desde
los 14 afios, cuya identidad de género no coincida con su sexo y nombre
registral, solicitar su rectificacion

e CAP-03042, edicion 2018, “Procedimientos relacionados con acoso
sexual y laboral en la Institucion”.

e Ley N° 21.369 del 15 de septiembre 2021, “Regula el acoso sexual, la
violencia y la discriminacion de género en el ambito de la educacion
superior”. tiene como objetivo establecer politicas integrales que
permitan prevenir, investigar, sancionar y eliminar el acoso sexual y la
discriminacion de género en el &mbito de la educacion superior. Busca
promover politicas integrales orientadas a prevenir, investigar, sancionar
y erradicar el acoso sexual, la violencia y la discriminacién de género en
todas las Instituciones de Educacion Superior (IES) del pais. Su objetivo
es construir espacios seguros y libres de acoso, violencia y
discriminacion de género para todas las personas que se relacionen en
comunidades académicas o educativas de educacion superior.

2.8.Rol de la delegada de género institucional.

Como parte del convenio de cooperacion con el MDN, cada rama debe designar
un/a delegado/a de género con facultad de revisar y evaluar que las medidas y
procedimientos existentes en la institucion estén conforme a las disposiciones,
reglamentacion y marco legal vigente, en especial a los protocolos de acoso
laboral y sexual, los derechos relacionados con la maternidad, entre otros.
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Quien ejerce el rol de delegada/o de género debe responder oportunamente a
los requerimientos derivados del equipo ejecutivo del Ministerio de Defensa,
relacionado con los datos estadisticos referentes a acoso laboral, acoso sexual,
conductas de connotacion sexual que podrian ser constitutivas de delito y
violencia intrafamiliar, efectuando el seguimiento a los casos y manteniendo la
informacion actualizada para la mejor implementacion del Plan de Accion
Nacional (PAN 1lI) y el cumplimiento a los compromisos sectoriales de género.

MARCO CONCEPTUAL

En este capitulo se abordan una serie de conceptos clave que son fundamentales
para entender el contexto y los problemas tratados en esta investigacion. En primer
lugar, se explora la igualdad y equidad de género, conceptos que son esenciales
para el analisis de la justicia de género en diversos ambitos. La igualdad de género
se refiere al principio de que hombres y mujeres deben tener las mismas
oportunidades y derechos, mientras que la equidad de género se centra en las
acciones necesarias para alcanzar esa igualdad, considerando las diferencias y
desigualdades preexistentes. Luego, se define el concepto de discriminacion,
crucial para comprender las barreras que enfrentan las mujeres y como estas
desigualdades pueden ser abordadas mediante politicas publicas. También se
discute el sistema de género y su impacto en la sociedad moderna, examinando
como los mecanismos sociales y culturales regulan las diferencias de género y
perpettan la division sexual del trabajo. Finalmente, se analizan las barreras que
limitan el desarrollo profesional y personal de las mujeres, a través de metaforas
como el techo de cristal, el suelo pegajoso, y el laberinto, que ilustran los obstaculos
visibles e invisibles en el camino hacia la igualdad de oportunidades. Este marco
conceptual proporcionard una base para el analisis de los temas tratados en la
investigacion y facilitara una comprension integral de los desafios asociados con la
equidad de género.

3.1.lgualdad y equidad de género

Para efectos de la presente investigacion se debe definir inicialmente qué se
entendera por los conceptos de igualdad y equidad de género. Conforme a la
definicion de la Real Academia Espafola (RAE), equidad es la “disposicion del
animo que mueve a dar a cada uno lo que merece” y género se define como “grupo
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al que pertenecen los seres humanos de cada sexo, entendido este desde un punto
de vista sociocultural en lugar de exclusivamente bioldgico”. El género no es binario,
sin embargo, para efectos del presente estudio se tratar4 de forma binario, por lo
gue, en adelante, se hablara de hombres y mujeres. Con todo lo anterior, es posible
indicar que el concepto de equidad de género es complejo y multidimensional ya
gue interactia con otras caracteristicas identitarias como la etnia, raza, estatus
socioeconoémico, entre otras.

La discusion sobre la igualdad de derechos entre hombres y mujeres data de los
afos 60, especificamente en los ambitos politicos y académicos, donde el énfasis
estuvo en que hombres y mujeres fueran tratados de igual manera, con las mismas
oportunidades y derechos. Luego, al introducir el concepto de género, en los afios
80, se visualiza una diferencia entre hombres y mujeres, principalmente desde el
ambito de la naturaleza cultural y biolégica. De esto, nacen diferentes perspectivas
del concepto: “el punto de vista patriarcal”’, “feminismo de la igualdad”, “feminismo
de la diferencia” y el punto de vista de los “feminismos materialistas”.

El punto de vista patriarcal sefiala la concepcion androcéntrica de la diferencia
sexual entendida como inferioridad y esencia (Rodriguez, 2008). El feminismo de la
igualdad busca reducir y eliminar las diferencias entre hombres y mujeres,
especificamente en que puedan participar en igualdad de condiciones y que tengan
las mismas oportunidades en los ambitos publicos y econémicos; se busca que al
tener las mismas oportunidades que los hombres, las mujeres tendran acceso al
mismo estatus que ellos y podran desarrollar sus capacidades plenamente. El
feminismo de la diferencia retoma la diferencia como paradigma de la supuesta
identidad femenina, resalta las diferencias entre hombres y mujeres como algo
positivo, a valorar y rescatar, por lo que se plantea como justicia de género la
necesidad de valorar la maternidad y la feminidad como elementos importantes que
contribuyen a la sociedad; desde esta perspectiva se reconocen todas las
diferencias entre hombres y mujeres, pero no se le da una categoria de inferioridad,
si no que se indica que la igualdad presupone lo masculino como norma, generando
asi desventajas para las mujeres. Finalmente, la perspectiva de los feminismos
materialistas parte de la realidad empirica de la diferencia de las mujeres para
analizar la explotacion femenina (Rodriguez, 2008), invierte el vinculo habitual entre
lo biolégico, el trabajo reproductivo y el trabajo productivo al teorizar las relaciones
sociales de sexo, teoriza la relaciébn de dominacién constitutiva de las clases por
sexo proponiendo un analisis de la explotacién y apropiacion de las mujeres por los
varones, que transciende el culturalismo y el sustancialismo (Femenias, 2015).
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La equidad de género surge en la necesidad de construir un nuevo debate sobre la
igualdad y la diferencia, vinculando la problematica de la diferencia cultural con la
de la igualdad social.

La equidad de género es un concepto amplio que abarca la tension entre igualdad
y diferencia, y la interrelacion entre justicia social y cultural. Implica que la justicia
de género tiene repercuciones tanto culturales como econémicas. Esto requiere
politicas que reconozcan las diferencias y en base a ello promuevan una
participacion equitativa de los beneficios entre hombres y mujeres. Ademas, la
equidad de género no solo considera las diferencias de género, sino también las
diferencias de clase, etnia, raza, generacion, sexualidad, region y ubicacion en el
orden mundial, caracteristicas que se interrelacionan con el género. En resumen, la
equidad de género busca eliminar la desigualdad social y el irrespeto a la diferencia
(Lampert, 2014).

En términos mas breves, podriamos decir: “La equidad de género busca equilibrar
la igualdad y la diferencia, promoviendo politicas de reconocimiento y redistribucion,
y considerando todas las formas de desigualdad y diferencia para eliminar la
desigualdad social y el irrespeto a la diferencia” (Lampert, 2014).

En conformidad a lo anteriormente sefalado, para los efectos de la presente
investigacion, se utilizaran los conceptos de ‘“igualdad” y “equidad” de manera
complementaria y no excluyente, entiendo que la equidad son las acciones
requeridas para alcanzar la igualdad de género.

3.2.Discriminacioén

Por otra parte, es necesario definir que se entendera por discriminacion, ya que “el
derecho a la igualdad entre hombres y mujeres requiere que el Estado implemente
acciones especificas y concretas para eliminar la discriminacion, estando obligado
a promover las politicas y acciones necesarias para suprimir todas las formas de
discriminacion basadas en el sexo” (Castrillon & Von Chrismar, 2013). En
conformidad con lo planteado por Astelarra (2004), “la discriminacion es un
concepto que hace referencia a que entre dos grupos hay desigualdades sociales,
gue dichas desigualdades no son legitimas y/o legales y por ello deben ser
modificadas. Si el Estado es o debiera ser el garante de la igualdad en la ciudadania,
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entonces la existencia de estas desigualdades debe ser abordada a través de
politicas publicas que favorezcan la igualacion” (Astelarra, 2004, p. 7).

Astelarra también indica que previo a determinar si efectivamente existe
discriminacion hacia las mujeres, es necesario efectuar un diagndstico para
establecer las desigualdades que existen entre ambos géneros y realizar
propuestas respecto de los cambios o modificaciones que se deben ejecutar. Es
esencial realizar un andlisis para identificar las diversas formas de desigualdad
existentes. Esto, a su vez, permite determinar las estrategias mas efectivas para
tratar estas desigualdades a través de la accion publica.

3.3.Sistema de género y sociedad moderna

Desde una perspectiva social, el sistema de género se refiere a los mecanismos y
procesos que regulan y organizan la sociedad, en el sentido de que mujeres y
hombres sean, actlen, se consideren y tengan roles diferentes (en areas definidas
socialmente). Asi, las diferencias biolégicas pasan a ser la base que justifica la
division sexual del trabajo y el sistema de género.

Segun Astelarra, el género se expresa en cuatro niveles:

1. Las caracteristicas biol6gicas secundarias
2. La identidad personal

3. Los roles sociales

4. Los ambitos sociales

Las caracteristicas biologicas secundarias se refieren a las caracteristicas
biolégicas asociadas al sexo: la fuerza fisica, el tamafo del pecho, etc. “Sus
diferencias se pueden describir en términos de un continuo; en algunos casos un
sexo posee mas de ellas que el otro o viceversa. Lo importante es que la
alimentacion, el estilo de vida, el gjercicio, etc., influyen en su desarrollo; la cultura
tiene un papel en el desarrollo del continuo” (Astelarra, 2004)
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La identidad personal: la “femineidad” y la “masculinidad” de los seres humanos
obedecen a un continuo y no a rasgos dicotdmicos. En este sentido, es importante
tener presente que cada sociedad tiene sus propias propuestas de modelos de
género y que éstos pueden ir variando a través del tiempo. En algunas sociedades
los estereotipos femeninos y masculinos son totalmente diferentes y en otras,
ambos géneros pueden compartir algunas caracteristicas y diferenciarse en otras.
“Su origen se encuentra en las definiciones sociales y culturales que rigen la
conducta de mujeres y hombres y se transmiten de generaciéon en generacion, a
través de la socializacién y la educaciéon” (Astelarra, 2004)

Los roles sociales: se enfoca en la divisibn sexual del trabajo, las actividades
desarrolladas por hombres y mujeres son consideradas como propias solo por una
asignacion asociada al género, es decir, que el género no se asigna solo a las
personas sino también a las actividades que se realizan. Asi es que en las
sociedades existen roles masculinos y femeninos o roles neutros.

Los ambitos sociales: se refiere a que las personas con diferente género deben
desempeiniar roles de género en ambitos sociales diferentes. Estos ambitos pasan
a tener género también. Por lo tanto, existen ambitos predominantemente
masculinos y femeninos (Astelarra, 2004).

Se puede concluir en consecuencia que el sistema de género regula tanto las
caracteristicas individuales de las personas, como actividades y ambitos sociales.
El sistema tiende a que sus tres niveles tengan una coherencia: las mujeres tienen
identidad femenina, realizan actividades femeninas y las desempefan en el ambito
social femenina y los hombres a la inversa. Los cambios se pueden producir en
alguno de los tres niveles, pero si no cambian todos, la dicotomia se vuelve a
reproducir (Astelarra, 2004).

Segun Astelarra, la participacion de las mujeres en el ambito publico puede
describirse como una presencia condicionada, ya que, aunque participan en la
esfera publica, lo hacen en una posicion de inferioridad. Ademas, existe una
ausencia relativa de mujeres en las actividades econdmicas, culturales, sociales y
politicas (Astelarra, 2004). Sefala que, en la sociedad moderna, muchas mujeres
han logrado combinar las tareas domésticas con otras funciones en el mundo
publico, un fenémeno conocido como la "doble presencia" femenina. Sin embargo,

38



los hombres histéricamente han tenido una actitud diferente y "nunca han
reivindicado su ausencia en lo privado como algo que se debe corregir ni han
aceptado convertir la paternidad en un rol doméstico” (Astelarra, 2004).

Para erradicar esta desigualdad y discriminacion hacia las mujeres, el Estado debe
implementar estrategias a través del desarrollo de politicas publicas destinadas a
generar los cambios sociales necesarios. Astelarra propone tres lineas de accién:
igualdad de oportunidades, accion positiva y transversalidad. Ademas, existe una
cuarta linea de accidn, la paridad, "que se refiere al modelo de sociedad y sistema
de género al que se deberia aspirar y que utiliza como forma de actuacién tanto la
accion positiva como la transversalidad" (Astelarra, 2004). La igualdad de
oportunidades implica que todas las personas deben tener las mismas
oportunidades y que cualquier desigualdad que surja deberia ser el resultado de los
méritos individuales de cada persona. Lo importante es que el Estado garantice el
mismo acceso a las oportunidades para todos. En este caso, garantizar que las
mujeres tengan acceso a la esfera publica (Astelarra, 2004).

La accion positiva se refiere a que, a pesar de los avances en las politicas de
igualdad de oportunidades, el simple hecho de realizar cambios en la legalidad no
produce automaticamente cambios en la realidad social. "La accién positiva implica
un paso mas alla de la igualdad de oportunidades en cuanto a las estrategias de
intervencidn para combatir la discriminacion de las mujeres” (Astelarra, 2004).

Para Astelarra, es un mecanismo para corregir la desventaja inicial de las mujeres
(u otros grupos excluidos) en igualdad de condiciones, eliminando los privilegios del
hombre. Un claro ejemplo de esto son los sistemas de cuotas.

La transversalizacion del género o gender mainstreaming es una estrategia que va
mas alld del enfoque focalizado de las desigualdades de género. Propone
profundizar la accion publica, considerando que es todo el Estado el que debe
promover y ser responsable de las politicas de igualdad y, por lo tanto, también es
responsable de la desigualdad de género. En consecuencia, es la aplicacion de la
dimensién de género en toda la actuacién publica, es decir, cada actuacion publica
debe ser analizada en términos del impacto diferencial de género (Astelarra, 2004).
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Finalmente, Astelarra indica que la paridad puede verse como un tipo de accion
positiva, donde hombres y mujeres tienen la misma representaciébn en las
actividades, especialmente en los puestos y cargos politicos. "La introduccién de la
identidad sexual en la definicidbn de persona legal exigiria un rango igual para la
mujer y el hombre. Esto es lo que se define como "paridad” (Astelarra, 2004). Con
la paridad, los poderes politicos se verian obligados a tomar medidas para exigir
una "participacion igualitaria en las instituciones politicas, sociales, administrativas
y judiciales" (Astelarra, 2004).

3.4.Barreras: el muro, suelo pegajoso, el techo de cristal y el laberinto

Durante la trayectoria educativa y laboral de las mujeres, estas se encuentran con
una diversidad de obstaculos o barreras, dentro de ellas se enfrentan a muros
invisibles que condicionan y limitan su desarrollo, concentrando a las mujeres en
sectores menos dinamicos y peor remunerados que sus pares hombres.

En los anos 80’ estallaron una serie de metaforas para describir las barreras a las
cuales se enfrentaban las mujeres durante su desarrollo, entre las cuales podemos

encontrar “el muro de cristal”, “el techo de cristal”, “suelo pegajoso” y el “laberinto”,
entre otros.

La referencia al “muro”, dice relacion a cuando las mujeres fueron obteniendo
progresivamente los mismos derechos de los que gozaban los hombres (derecho a
voto o el derecho de obtener credenciales académicas) (Lupano, 2009). En ese
tiempo, los roles de las mujeres y hombres se encontraban muy marcadas,
entregandole al hombre el rol de proveedor y a las mujeres un rol netamente
doméstico. En el avance de los afios, las mujeres fueron insertandose lentamente
en el mundo laboral y académico, llegando una minoria a ocupar cargos de
liderazgo.

El “techo de cristal’, hace referencia a los obstaculos para el crecimiento y la
presencia de las mujeres dentro de las organizaciones, corresponde a un conjunto
de normas no escritas que dificulta a las mujeres a tener acceso a puestos de alta
direccién (Lupano, 2009). Son invisibles dado la ausencia de leyes y normativas que
impongan a las mujeres estas limitaciones. Se utiliza el termino para referir a las
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barreras que la mujer tiene para avanzar y ascender en la escala laboral,
corresponde a un tope para la realizacion profesional de la mujer en la vida publica,
generado por los estereotipos y las construcciones culturales de las sociedades,
llegando mayoritariamente a alcanzar solo puestos intermedios. Esta metafora se
basa en las expectativas sociales que son depositadas en las mujeres y que
perjudican el acceso a puestos de liderazgo (Lupano, 2009).

El “suelo pegajoso” es un término que describe la realidad laboral de gran parte de
la mano de obra femenina. Este concepto se refiere a los mecanismos que
mantienen a las mujeres en puestos jerarquicos bajos y medios. Principalmente, se
enfoca en los estereotipos de género, en la segregacion del mercado laboral en
roles femeninos y masculinos, en el acoso social y psicolégico y en la
incompatibilidad de la vida privada y publica. Las mujeres se ven fuertemente
concentradas en los puestos laborales por debajo de la cupula, debido a razones
tanto de autoseleccion como de origen externo. En otras palabras, el “suelo
pegajoso” hace referencia a las dificultades que tienen las mujeres en comparacion
con los hombres para abandonar los puestos de trabajo mas precarios, con mayor
temporalidad o con peor remuneracion.

El “laberinto”, por otro lado, es una metafora que describe la complejidad y los
desafios que las mujeres enfrentan en su camino hacia el éxito profesional. A
diferencia del “techo de cristal”, que sugiere un limite claro y definido, el “laberinto”
implica una serie de obstaculos y desafios que pueden aparecer en cualquier punto
de la carrera de una mujer. Estos obstaculos pueden ser visibles o invisibles, y
pueden variar en tamafo y dificultad. Al igual que en un laberinto real, el camino
hacia el éxito no es lineal y puede requerir retrocesos, desvios y la necesidad de
explorar diferentes caminos antes de encontrar el correcto. En este sentido, el
“laberinto” representa las dificultades y los obstaculos que nos desorientan y nos
hacen sentir perdidos (Lupano, 2009).

4. PROBLEMA DE INVESTIGACION
4.1.Preguntas de investigacion

a. ¢Cual es la percepcion de los miembros del Ejército respecto a la equidad
de género dentro de la Institucion?

b. ¢Cbmo varia la percepcion de equidad de género segun el sexo, categoria
y lugar de desempefio de los miembros del Ejército?
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c. ¢Cuales son las variables (desarrollo profesional, entorno laboral o vida
familiar) que se perciben con mayor y menor equidad de género por parte
de los miembros del Ejército?

4.2.0bjetivos de la investigacion

4.2.1. Objetivo General

Conocer la percepcion de hombres y mujeres respecto a la equidad de género
dentro del Ejército, luego de la incorporacién de las politicas publicas de equidad de
género en las fuerzas armadas.

4.2.2. Objetivos Especificos

a. Analizar las diferencias en la percepcién de equidad de género segun el
sexo, categoria, lugar de desempefio y edad de los miembros del Ejército.

b. Identificar los factores o variables con mayor y menor incidencia en la

percepcién de equidad de género en las unidades de la Fuerza Terrestre y
Fuerza Generadora del Ejército.

c. Derivar recomendaciones practicas respecto de donde enfocar las politicas
para mayor equidad de género

4.2.3. Hipotesis
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H1: Existen diferencias en la percepcion de equidad de género entre hombres
y mujeres, entre oficiales, personal civil y suboficiales, entre la FTy FG y
segun la edad.

H2: Las mujeres perciben mayor desigualdad de género porque la Institucion
sigue teniendo una cultura machista.

H3: Las mujeres perciben mayor desigualdad de género porque son
discriminadas por las diferencias fisiologicas frente a los hombres.

5. MARCO METODOLOGICO

Con el propésito de dar respuesta a las preguntas de investigacién, se efectia un
proceso de recoleccion de datos participativo mediante una encuesta en linea, su
respectivo procesamiento estadistico, que permita un adecuado analisis para la
posterior puesta a prueba de las hipotesis que permitan encontrar algunos hallazgos
y por ende generar conclusiones y recomendaciones para que el Estado implemente
focalizadamente medidas que permitan aumentar la equidad de género.

5.1.Disefio Metodolégico

5.1.1. Enfoque y alcance de la investigacion:

La presente investigacion tendra un enfoque mixto, puesto que iniciara con
una investigacion cuantitativa teniendo en cuenta que se analizaran datos
obtenidos a través de un instrumento de medicion de las variables de
estudio (encuesta digital), los cuales son codificados y procesados con el
fin de hallar datos numéricos que permitan obtener el nivel de influencia,
correlacion entre los mismos y luego se ahondara en los resultados de una
forma cualitativa, mediante entrevistas.
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5.1.2.

5.1.3.

El alcance serd exploratorio-descriptivo y en menor profundidad,
explicativo. Descriptivo ya que, mediante el analisis de datos, se pretende
especificar las percepciones de equidad de género segun cada variable
descrita y explicativo puesto que con las entrevistas se busca dar nociones
de como se pueden explicar las brechas o la falta de aquellas esperadas.
El tipo de fuentes son primarias, ya que el estudio se basa en datos
obtenidos en la encuesta.

Identificacién de la unidad de anélisis

La unidad de andlisis es el individuo miembro del Ejército de Chile, tanto
hombres como mujeres.

Criterios de seleccion de la muestra

La poblacién requerida para la presente investigacion es el personal del
Ejército, toda vez que el objetivo general de la investigacion se centra en
el contexto militar.

Actualmente, el Ejército cuenta con 40.000 efectivos aproximadamente,
entre oficiales, suboficiales, soldados de tropa profesional (SLTPs),
estudiantes (Escuela Militar y Escuela de Suboficiales), personal civil y
soldados conscriptos (SLCs).

La muestra seleccionada para la investigacion corresponde a personal de
oficiales, suboficiales y civiles; hombres y mujeres pertenecientes a las
unidades de la Fuerza Terrestre y unidades de la Fuerza Generadora, las
cuales constituyen las dos Unicas fuerzas en el Ejército. Se excluye a los
estudiantes de las Escuelas Matrices de oficiales y suboficiales ya que es
personal que lleva entre 0 y 4 afios en el Ejército y al estar en formacion
aun no conocen la realidad institucional cabalmente.
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A continuacion, se presentan las definiciones de Fuerza Terrestre y Fuerza
Generadora:

Fuerza terrestre (FT): Es el elemento principal del Ejército para
materializar su razon de ser en el campo de batalla, proporcionando un
sentido funcional a la estructura y procesos institucionales. Las
capacidades que se generan en las unidades potencian la estatura
estratégica del Ejército y contribuyen al efecto disuasivo junto con las otras
instituciones de las Fuerzas Armadas

Fuerza Generadora (FG): parte integral del Ejército de Chile, esta
relacionada con la preparacion y desarrollo de la fuerza terrestre, asi como
con la coordinacién y optimizacion del funcionamiento de todas las
unidades que componen el Ejército.

Como la investigacion busca representatividad y diferenciar las
percepciones del personal que se desempefia en la Fuerza Terrestre
versus la Fuerza Generadora, por una parte, se invitd a contestar la
encuesta al personal de la Il Division Motorizada y a las unidades del
Estado Mayor General del Ejército, conforme al detalle de la tabla 13.

Tabla 13 Personal invitado a contestar la encuesta

Unidad Unidades Cantidad de
personal (N)
FT Il Divisibn Regimiento de Infanteria N° 1 Buin. 1824
Motorizada Regimiento de Artilleria N° 1 Tacnha.

Regimiento N° 2 Maipo.
Regimiento N° 6 Chacabuco.
Regimiento N° 9 Chillan.
Regimiento N° 16 Talca.
Regimiento N° 10 Colchagua.
Regimiento N° 21 Coquimbo.

FG Estado Mayor @ Jefatura del Estado Mayor General del 832
General del | Ejército.
Ejército Jefatura Administrativa y logistica

Direccion de Personal del Ejército
Direcciébn de Mando y Control del
Ejército.

Direccién de Operaciones del Ejército.

45



Unidad Unidades Cantidad de

personal (N)
Direccion de Logistica del Ejército.
Direccion de Finanzas del Ejército.
Direccién de Proyectos e Investigacion
del Ejército.
Direccion
Informaciones del Ejército.

de Planificacion de

Fuente: Elaboracion propia.

A la fecha de la presente investigacion, la cantidad del universo total de
personas en estas unidades corresponde a las especificadas en las tablas

14y 15,

Tabla 14 Parte de fuerza del Estado Mayor General del Ejército
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Unidad Oficiales Suboficiales SLTP  ECP  Civiles Total
JEMGE 23 60 0 4 40 127
JAL EMGE 23 101 6 9 38 177
DPE 10 20 0 5 17 52
DIPLINE 10 21 0 2 7 40
DOE 16 31 0 3 20 70
DLE 13 18 0 0 19 50
DIFE 12 22032 0 7 20 61
TE 7 23 0 3 4 37
TEMGE 9 38 0 2 9 58
DIPRIDE 14 14 0 1 14 43
DIMACOE 13 27 0 3 19 62
CESIM 9 18 0 2 26 55
TOTAL 159 393 6 41 233 832
MUJERES 31 84 0 27 61 203
% DE 19% 21% 0% 66% 26% 24%
MUJERES
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 15 Parte de fuerza de unidades de la 11 DIVMOT
Unidad Oficiales Suboficiales SLTP ECP Civiles Total
CG Il DIVMOT 24 129 0 4 5 162
R N°6 40 313 0 2 13 368
CHACABUCO
R N° 9 CHILLAN 31 170 2 2 10 215
R N° 16 TALCA 25 137 0 0 11 173



R N° 2 MAIPO 25 161 0 0 6 192

RI'N° 1 BUIN 28 153 37 0 3 221
RI N° 19 24 143 1 1 3 172
COLCHAGUA
RA N° 1 TACNA 24 96 1 0 5 126
R N° 21 26 156 0 0 13 195
COQUIMBO
TOTAL 247 1458 41 9 69 1824
MUJERES 29 118 0 9 37 193
% DE MUJERES 12% 8% 0% 100% 54% 11%

Fuente: Elaboracion propia.

Se realiza un muestreo probabilistico, en tanto que la encuesta digital sera
enviada por medio de la Direccion de Personal del Ejército a las unidades
antes mencionadas, con las mismas probabilidades de ser contestada por
todo el personal. Asi mismo, se implementara la formula para calcular el
tamafio de muestra para una poblacién finita, considerando como
poblacién total al N que compone la FT y la FG y un 90% de confianza.

La tabla 16 representa las categorias y grados que seran parte de la
muestra:

Tabla 16 Categorias y grados parte de la muestra

Categorias Grados Sigla
Oficiales Coronel CRL
Teniente Coronel TCL

Mayor MAY

Capitan CAP

Teniente TTE

Subteniente STE

Suboficiales Suboficial Mayor SOM
Suboficial SOF

Sargente Primero SG1

Sargento Segundo SG2

Cabo Primero CB1

Cabo Segundo CcB2

Cabo CBO

Civiles Empleado Civil de Planta ECP
Personal a Contrata PAC

Personal a Honorario PAH

Fuente: Elaboracion propia.
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5.1.4.

Caracterizacion de la muestra

La encuesta fue realizada durante la semana del 26 al 30SEP2022 y fue
contestada conforme a la tabla N° 17 y 18.

Tabla 17 Caracterizacion de la muestra

Fuerza Generadora Fuerza Terrestre Total general
Femenino 79 73 152
Oficial 19 27 46
Personal Civil 3 1 4
Suboficial 57 45 102
Masculino 145 222 367
Oficial 44 117 161
Personal Civil 6 1 7
Suboficial 95 104 199
Otro 2 1 3
Suboficial 2 1 3
Prefiero no indicarlo 27 20 47
Oficial 4 4 8
Personal Civil 4 4
Suboficial 19 16 35
Total general 253 316 569

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 18 Resumen caracterizacion de la muestra

Género Fuerza Generadora Fuerza Terrestre Total general
Femenino 31,23% 23,10% 26,71%
Masculino 57,31% 70,25% 64,50%
Otro 0,79% 0,32% 0,53%
Prefiero no indicarlo 10,67% 6,33% 8,26%
Total general 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Elaboracion propia.

Del 100% de la muestra, el 26,71% corresponde al género femenino, el
64, 5% al género masculino. Un 0,53%, correspondiente a tres personas
con el grado de suboficial, se identific6 como “otro” y, el 8,26%,
correspondiente a ocho oficiales, cuatro empleados civiles y 35
suboficiales, prefirieron no indicar su género.
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5.1.5.

De la tabla N° 17, se puede indicar que la muestra es representativa con
un 90% de confianza.

La preferencia por no indicar el género, se puede explicar por diferentes
razones, por ejemplo por mantener su privacidad, ya que algunas
personas pueden sentir que su género es una informacién personal que
prefieren mantener en privado; cuidar el anonimato, ya que en ciertos
contextos, las personas pueden temer que al revelar su género se ponga
en riesgo el anonimato impidiéndoles explayarse en sus respuestas, y/o;
objecién a la pregunta, es decir, algunas personas pueden objetar la
inclusion de preguntas de género en las encuestas por razones
ideologicas o personales.

Seleccion de instrumento de produccion de datos

Teniendo en cuenta la poblacién, la muestra y el muestreo de tipo
probabilistico, se disefié como instrumento una encuesta digital, la cual se
envio, a través de la Direccion del Personal del Ejército, a cada una de las
unidades identificadas en el punto anterior, para que fuese respondida por
todo el personal, exceptuando a los oficiales generales, toda vez que se
considera que, por su alto grado, podrian sentirse menos libres al
momento de responder.

Encuesta Digital: Se realiza una encuesta estructurada, tomando como
fundamentos la matriz de operacionalizacibn de los objetivos, sus
variables y dimensiones. Antes de difundir la encuesta a las unidades, se
valido el instrumento y se realiz6 una prueba a una muestra piloto para
corregir posibles errores en el desarrollo del formulario. Una vez realizado
los ajustes correspondientes, se remitio la encuesta mediante los correos
institucionales y se dio un plazo de respuesta de 01 semana, con un
recordatorio que fue enviado a todos al transcurrir el tercer dia. La
encuesta fue difundida por medio de la Direccion de Personal del Ejército,
a través de un oficio a las unidades mencionadas anteriormente,
solicitando difundir a su personal y disponer dar respuestas en el plazo
establecido.
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5.1.6. Disefo de la encuesta
a. Variables de segmentacion previa:

e Sexo: hombre o mujer

e Categoria: Oficial, Suboficial, personal civil

e Lugar de desempefio: FT o0 FG

e Edad: menos de 25 afios, entre 25 y 35, entre 36-45, entre 46-55,
entre 56-65.

b. Variables y dimensiones

Las variables y dimensiones han sido identificadas luego del analisis de la
literatura, bibliografia y antecedentes asociados al tema de investigacion,
la informacién demuestra que, si bien las fuerzas armadas han tenido
cambios en las ultimas décadas, existe aun una brecha de género en
cuanto a aspectos particulares que se pueden agrupar en tres grupos: el
desarrollo profesional, el entorno laboral y la compatibilidad entre la vida
personal y la carrera militar (vida familiar) (Jenne, 2021). Con esto, en el
presente estudio se definieron las variables y dimensiones indicadas en la

tabla 19.
Tabla 19 Variables y dimensiones
Variable Dimensiones Variable Dimensiones Variable Dimensiones
Desarrollo Cultura militar Entorno Prejuicios y Vida Maternidad, crianza y
profesional laboral Discriminacion Familiar acompafamiento de
Compromiso Apoyo y los hijos
Institucional reconocimiento
Aspectos Trato y acoso
fisiolégicos laboral
Exigencias y Violencia sexual Compatibilidad
Oportunidades familiar/laboral
Requerimiento Normas de
institucional de presentacion y
empleo efectivo vestimenta
infraestructura
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c. Matriz de operacionalizacion:

Obijetivo general: Conocer la percepcion de hombres y mujeres respecto a la equidad de género dentro del Ejército, luego de la
incorporacion de las politicas publicas de equidad de género en las fuerzas armadas

Tabla 20 Matriz de operacionalizacion

Objetivos especificos Variables Dimensiones Indicadores
Cultura militar Percepcion sobre si la cultura militar ha avanzado hacia la equidad de género
1. Analizar las diferencias en la Compromiso Institucional Percepcion sobre si la Institucion se encuentra comprometida con avanzar con perspectiva de
percepcion de equidad de género
énero segin el sexo, —— = : = : —_— -
gategorl'a 9 lugar de Desarrollo Aspectos fisioldgicos Percepcion sobre la equidad de género y las diferencias fisiologicas entre hombres y mujeres.
: profesional

desempefio y edad de los
miembros del Ejército.

Identificar los factores o
variables con mayor y menor
incidencia en la percepcion de
equidad de género en las
unidades de la Fuerza
Terrestre y Fuerza
Generadora del Ejército.

Derivar recomendaciones
practicas respecto de doénde
enfocar las politicas para
mayor equidad de género

Exigencias y Oportunidades

Percepcion sobre la equidad de género en las exigencias y oportunidades para el desarrollo
profesional.

Requerimiento institucional de
empleo efectivo

Percepcion sobre la compatibilidad entre la equidad de género y los requerimientos
institucionales de mantener el alistamiento operacional de sus unidades. (preguntar por
empleo en EEC periodo 2019-2022)

Entorno laboral

Prejuicios y Discriminacion

Percepcion respecto a la existencia de prejuicios y discriminacion por concepto de género

Trato y acoso laboral

Percepcion respecto a existencia de diferencias en el trato o situaciones de acoso laboral por
concepto de género.

Violencia sexual

Percepcion respecto a la existencia de violencia sexual en el ambito laboral

Normas de presentacion y
vestimenta

Percepcion sobre la equidad de género respecto a las normas de presentacion y vestimenta.

Vida Familiar

infraestructura Percepcion respecto a la equidad de género en la disponibilidad de infraestructura
institucional.
Maternidad, crianza y | Percepcion sobre la equidad de género en la proteccion a la maternidad/paternidad, crianza 'y

acompafiamiento de los hijos

acompafiamiento de los hijos

Compatibilidad familiar/laboral

Percepcion sobre equidad de género en la compatibilidad de la vida familiar con la vida laboral.
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Continuacién tabla 20

Dimensiones

Indicadores

items (preguntas con respuesta segin escalas de Likert)

Cultura militar

Percepcion sobre si la
cultura militar ha avanzado
hacia la equidad de género

El Ejército de Chile es una Institucién en la que existe equidad de género.

En la Institucion existe una cultura de respeto hacia el género femenino.

La inclusion de la mujer en todos los ambitos del Ejército es importante en el proceso de
transformacién y avance organizacional.

Al interior de las unidades del Ejército, generalmente prevalece un ambiente machista.

Las asesorias en materias de trabajo son valoradas de igual forma cuando las realiza un
hombre o una mujer.

En la practica, todos los cargos pueden ser ocupados indistintamente por mujeres u hombres.

Compromiso
Institucional

Percepcion sobre si la
Institucibn se encuentra
comprometida con avanzar
con perspectiva de género

La Institucién ha implementado politicas con perspectiva de género

La Institucién siempre fomenta la igualdad de género en las unidades

La Institucién ha realizado talleres y capacitaciones asociados a la perspectiva y equidad de
género

Son suficientes las acciones institucionales (politicas, difusion, procedimientos, etc.) que
existen para combatir la desigualdad de género.

Aspectos fisiolégicos

Percepcion sobre la
equidad de género y las
diferencias fisiologicas

entre hombres y mujeres.

Las desventajas fisiolégicas de las mujeres son un impedimento para la realizacion las
diferentes misiones militares.

Las mujeres estan en desventaja para cursar especialidades secundarias por las diferencias
fisiolégicas.

Las mujeres militares cuentan con igualdad de capacidades para liderar equipos de trabajo que
realicen tareas administrativas.

Existen incentivos para que las mujeres alcancen un alto nivel de entrenamiento fisico.
Existen capacitaciones para que las mujeres alcancen un alto nivel de entrenamiento fisico.
Desde sus funciones como comandantes, las mujeres cuentan con igualdad de capacidades
para liderar y conducir equipos de trabajo que lleven a cabo tareas operativas.

Oportunidades

Exigencias y

Percepcion sobre la
equidad de género en las

Las mujeres tienen las mismas oportunidades que los hombres para el desarrollo de su carrera
militar.
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Dimensiones

Indicadores

items (preguntas con respuesta segin escalas de Likert)

exigencias y oportunidades

Solo es cosa de tiempo para que las mujeres integren el alto mando institucional.

para el desarrollo | Al momento de ejercer mandos, hombres y mujeres sienten las mismas exigencias y nivel de
profesional. presion.
. Los programas y actividades dirigidos a fortalecer el recurso humano se desarrollan con
perspectiva de género dentro de la Institucion
° En la practica, mujeres y hombres gozan de igualdad de acceso a actividades de capacitacion
y formacién.
Requerimiento Percepcion sobre la | Durante el empleo del personal en los diferentes Estados de Excepcion Constitucional:
institucional de | compatibilidad entre la | o Las mujeres y hombres tienen las mismas capacidades para abordar las tareas propias del

empleo efectivo

equidad de género y los
requerimientos
institucionales de mantener
el alistamiento operacional
de sus unidades. (preguntar
por empleo en EEC periodo
2019-2022)

EEC.
Las misiones asignadas fueron equitativas entre hombres y mujeres.
El tiempo de empleo y descanso fue equitativo entre hombres y mujeres.

Prejuicios y
Discriminacion

Percepcion respecto a la
existencia de prejuicios y
discriminacion por concepto
de género

Existen tratos preferenciales hacia las mujeres por parte de los mandos.
En matrimonios entre funcionarios, el Ejército privilegia la carrera de las mujeres.

Trato y acoso laboral

Percepcion  respecto a
existencia de diferencias en
el trato o situaciones de
acoso laboral por concepto
de género.

La mayoria de los comandantes y lideres (hombres) promueven activamente una cultura de
trato igualitario entre los géneros.

La mayoria de las comandantes y lideres (mujeres) promueven activamente una cultura de trato
igualitario entre los géneros.

Los mandos tienen el mismo trato hacia hombres y mujeres.

Las mujeres se encuentran mas propensas a sufrir acoso laboral en la Institucion.
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Dimensiones

Indicadores

items (preguntas con respuesta segin escalas de Likert)

Violencia sexual

Percepcion respecto a la
existencia de violencia
sexual en el ambito laboral

Dentro de la Institucidn las mujeres son objeto de comentarios asociados a su apariencia fisica.
He sabido de situaciones de acoso sexual reales hacia una mujer en la institucion.

Escucho o recibo comentarios, ironias, burlas y/o bromas que destacan mis atributos fisicos.
Conozco los procedimientos los que existen en la organizacion para denunciar acoso sexual.
Existe seguridad y confianza para denunciar acoso u hostigamiento sexual.

Una victima de acoso sexual puede denunciar sin sufrir represalias que perjudiquen su carrera.

Percepcion sobre la
equidad de género respecto
a las normas de
presentacion y vestimenta.

Las normas de presentacion y vestimenta son las adecuadas para hombre y mujeres.
La vestimenta designada para las mujeres no es funcional y puede generar molestias fisicas
para ellas (tacones, peinado, maquillaje, etc.).

Normas de
presentacion y
vestimenta
infraestructura

Percepcion respecto a la
equidad de género en la
disponibilidad de
infraestructura institucional.

La infraestructura institucional (oficinas, alojamiento y bafios) contempla la presencia de la
mujer (por ejemplo, considera elementos compatibles con higiene menstrual).
Los estandares de habitabilidad son equitativos entre hombres y mujeres.

Maternidad, crianza y
acompafamiento de
los hijos

Percepcion sobre la
equidad de género en la
proteccion a la
maternidad/paternidad,
crianza y acompafiamiento
de los hijos

Se otorgan facilidades y permisos para promover la corresponsabilidad parental.

Compatibilidad
familiar/laboral

Percepciéon sobre equidad
de género en la
compatibilidad de la vida
familiar con la vida laboral.

La Instituciéon promueve acciones (mas alla de las dispuestas por ley) que permiten conciliacion
entre la vida familiar y laboral de las mujeres.

La Institucién promueve acciones mas alla de las dispuestas por ley) que permiten conciliacién
entre la vida familiar y laboral de los hombres.

La Institucion me entrega las facilidades para atender eventualidad es y/o emergencias de mi
vida personal y familiar.

Fuente: Elaboracion propia.
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5.1.7. Analisis de contenido en preguntas abiertas

La encuesta contempla una pregunta abierta, en la cual, las personas
gue respondan podran explicitar pensamientos, emociones y opiniones
respecto a la equidad de género en la Institucion.

La pregunta corresponde a: Dentro de los a&mbitos anteriores u otros
que estime relevantes, ¢Como cree Ud. que se podria mejorar la
equidad de género dentro de la Institucion?

Se realizara un andlisis de contenido para analizar y comprender las
respuestas de los encuestados, clasificando la informacion en dos
areas, estado de animo y categoria:

e Analisis de sentimiento: se refiere al estado emocional o mental de
la persona encuestada en el momento de responder. se contemplan
los siguientes estados de animo:

(@]

Positivo: se caracterizan por una sensacion de bienestar y
satisfaccion (felicidad, alegria, gratitud, serenidad, esperanza).

Negativo: se caracterizan por una sensacion de malestar y
descontento (enojo, decepcidn, critica, tristeza o ira).

Neutro: se caracterizan por una falta de emocién o sentimiento
fuerte o intenso (calma, indiferencia).

e Categorias y subcategorias:

Desarrollo profesional: se refiere al proceso de adquirir
conocimientos, habilidades y experiencia necesarios para
avanzar en la carreta militar y desempefiarse con eficacia en
cada cargo y misién asignada. Es un aspecto fundamental, que
permite a los miembros del Ejército mejorar sus habilidades y
conocimientos avanzando asi en su carreta. Se divide en
subcategorias:
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Acceso a especialidades: se refiere a la posibilidad de los
miembros del ejército de especializarse en areas especificas
de acuerdo con sus intereses y habilidades. En el Ejército de
Chile, existen diversas armas, servicios y especialidades que
ofrecen oportunidades de desarrollo profesional y personal
para los miembros del ejército.

Igualdad de oportunidades: Se refiere a la garantia de que
tanto hombres como mujeres tengan acceso a las mismas
oportunidades y herramientas para desarrollarse en el ambito
militar, sin importar su género. Esto implica que ambos
géneros deben tener las mismas posibilidades de acceder a
cargos, ascensos, formacion y capacitacion, asi como a
cualquier otro beneficio o derecho que se otorgue en el &mbito
militar. La igualdad de oportunidades es fundamental para
fomentar la inclusion y la diversidad en el Ejército, y para
garantizar que todos los miembros puedan desarrollar su
potencial al maximo.

Igualdad de responsabilidades: se refiere a la distribucion
equitativa de las responsabilidades y obligaciones entre los
miembros del Ejército, independientemente de su género, por
ejemplo, en lo relativo al empleo efectivo en tiempos de crisis.

Igualdad de trato: se refiere al principio de garantizar que
todos los miembros del Ejército sean tratados de manera
justa, equitativa, respeto y consideracion, sin importar su
género. La igualdad de trato es fundamental para fomentar un
ambiente laboral inclusivo y diverso, y para garantizar que
todo el personal pueda desarrollar su potencial al maximo.

Cambio cultural: se refiere a la transformacion de los valores,
creencias, actitudes y comportamientos de los miembros de
la institucion, con el fin de adaptarse a los cambios en el
entorno y evitar situaciones que puedan generar un ambiente
hostil e intimidatorio para las mujeres que deseen integrarse
al Ejército o desarrollar su carreta militar.
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= Diferencias fisiologicas: se refiere a las variaciones biolégicas
gue existen entre hombres y mujeres, como la composicion
corporal, la fuerza muscular, la capacidad pulmonar y la
resistencia cardiovascular, entre otros. Estas diferencias
pueden influir en el desempefio fisico de los miembros del
Ejército, especialmente en tareas que requieren fuerza y
resistencia. Se deben establecer estdndares fisicos y de
desempeiio que sean justos y equitativos para ambos sexos,
teniendo en cuenta las diferencias fisioldgicas existentes

o Entorno laboral: se refiere a las condiciones y circunstancias en la que
los miembros del Ejército realizan sus tareas y actividades diarias. Se
divide en las siguientes subcategorias:

= Acoso laboral: se refiere a cualquier comportamiento abusivo,
intimidatorio, humillante o discriminatorio que se produce en
el lugar de trabajo y que tiene como objetivo dafar la dignidad,
la integridad fisica o psicolégica de una persona. El acoso
laboral puede manifestarse de diversas formas, como
insultos, amenazas, burlas, exclusion social, entre otras.

= Acoso sexual: se refiere a cualquier comportamiento no
deseado de naturaleza sexual que se produce en el lugar de
trabajo y que tiene como objetivo intimidar, humillar o
coaccionar a una persona. El acoso sexual puede
manifestarse de diversas formas, como comentarios
inapropiados, insinuaciones sexuales, tocamientos no
deseados, entre otras.

= Discriminacion: se refiere a cualquier forma de trato desigual
0 injusto que se basa en caracteristicas personales como el
género, la raza, la religibn o la orientacion sexual. La
discriminacion puede manifestarse de diversas formas, como
la exclusion social, la falta de oportunidades laborales o
educativas en el trabajo, la violencia fisica o psicoldgica, entre
otras.
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= Discriminacion positiva: se refiere a politicas y practicas que
buscan corregir las desigualdades histéricas y promover la
igualdad de oportunidades para grupos que han sido
marginados o discriminados en el pasado.

» Discriminacion inversa: describe la percepcion de
discriminacion contra los miembros de los grupos
mayoritarios, ya que se les da un trato desigual en favor de
miembros de una minoria 0 grupo histéricamente
desfavorecido. Se refiere a que los miembros hombres se
sienten discriminados o con desventaja frente a una muijer,
solo por el concepto de género.

= Aprovechamiento del sistema: se refiere al pensamiento de
los hombres respecto a que las mujeres obtienen beneficios
injustos o privilegios debido a su condicion de género, en
desmedro de los de ellos.

» Vestimenta: se refiere a la percepcidn del personal respecto a
que los aspectos de vestimenta y normas de presentacion
generan mayor incomodidad en las mujeres versus los
hombres, provocando desventaja de género.

» [nfraestructura: se refiere a la disponibilidad de instalaciones
y recursos necesarios para garantizar que las mujeres tengan
acceso a las mismas oportunidades y servicios que los
hombres. Incluye alojamiento, instalaciones sanitarias,
equipos adecuados y otros recursos necesarios para realizar
su trabajo de manera efectiva.

= Opinion positiva: se refiere al personal que indica que la
Institucién ha logrado la equidad de género, que todo esta
bien y que no se deben realizar cambios.

o Vida familiar: se refiere a las condiciones y circunstancias en la
qgue los miembros del Ejército pueden conciliar su vida laboral
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con su vida familiar, permitiendo equilibrar  sus
responsabilidades. Se divide en las siguientes subcategorias:

» |gualdad de permisos: se refiere a otorgar a los padres y
madres los mismos permisos para tomar tiempo libre para
cuidar a sus hijos y fomentar la crianza compartida. También
incluye la percepcién de que los hombres son cuestionados al
solicitar permisos para el cuidado de los hijos.

» Beneficios en Matrimonios: se refiere a las diferencias en los
beneficios de los matrimonios en que ambos son miembros
del Ejército versus a los matrimonios en que solo uno lo es.
También se refiere a los matrimonios en que la percepcion de
las mujeres es que la Institucion prioriza y privilegia la carrera
del hombre en desmedro de la carrera de la mujer.

» Maternidad: Se refiere a cuando la maternidad es tomada
como un obstaculo en el desarrollo de la carrera militar. La
percepcion del personal corresponde a la existencia de
barreras para equilibrar sus responsabilidades familiares y
militares. Se incluye que algunas mujeres hayan
experimentado la exclusion de ciertas posiciones o
discriminacion debido a su estado de maternidad.

Por otra parte, la encuesta incluye una segunda pregunta abierta,
relacionada exclusivamente a la equidad de género en el empleo
durante los diferentes Estados de Excepcion Constitucional entre el
2019-2021 (mismas exigencias, permisos y beneficios para ambos
sexos). Para las personas que respondian que no hubo equidad de
género en ese periodo, se abria la posibilidad de expresar el porqué de
su respuesta. Por lo tanto, el analisis de estas respuestas solo estara
enfocado dentro de un sesgo de las respuestas “NO”.

Se realizara un andlisis de contenido para analizar y comprender las
respuestas de los encuestados, clasificando la informacion en las
siguientes categorias:
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Discrecionalidad del mando: Se refiere a la facultad que tiene el
superior jerarquico de la unidad militar para tomar decisiones
que afectan a sus subordinados, basandose en criterios de
oportunidad, mérito y conveniencia a objeto de garantizar el
orden, la disciplina y la eficacia de la unidad. En el contexto del
presente analisis, se enmarcaran en esta categoria aquellas
respuestas que indiquen que la falta de equidad en el empleo
efectivo en los EEC, se deben solamente a la decision del
mando, sin entregar mayores detalles.

Baja participacion femenina: se refiere a que las mujeres
tuvieron una participacion baja o nula en las actividades
asociadas a los EEC.

Discriminacion inversa: se refiere a la percepciéon de
discriminacion hacia el personal masculino, quienes expresan el
haberse sentido perjudicados frente a las mujeres, generando
una sobrecarga laboral para ellos.

Priorizacién de maternidad: Se refiere a la percepcién de que no
hubo equidad de género ya que la Institucion tuvo preferencias
y no empled a las mujeres militares que son madres, teniendo
presente las necesidades y derechos de los nifios, por lo que se
priorizé el cuidado de los hijos.

Descriterio del mando: se refiere a la percepcion de que los
superiores jerarquicos (el mando) presentaron una falta de
sensibilidad y de responsabilidad al momento de seleccionar al
personal que participara de los empleos en EEC, por ejemplo,
que envien a militares que son madres solteras, implicando la
separaciéon de sus hijos e hijas, sin tener en cuenta sus
necesidades familiares o su voluntad.

Discriminaciéon positiva: en este contexto, se refiere a la
percepcion del personal respecto a que las mujeres gozaron de
permisos especiales, beneficios y privilegios que impidieron
contar con equidad de géenero al momento de emplearse en los
EEC.
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Infraestructura: Se refiere a la percepcién del personal respecto
a la no disponibilidad de instalaciones de habitabilidad y
sanitarias para mujeres, lo que dificulté el empleo de éstas
durante los EEC.

Discriminacion de género: se refiere a la creencia de que un sexo
es superior al otro y que el sexo superior tiene dotes, derechos,
prerrogativas y estatus superiores a los del sexo inferior. La frase
implica que el personal masculino es mas apto para el empleo
de fuerza que el personal femenino, lo cual es una suposicion
basada en estereotipos de género y no en evidencias objetivas.
Esta suposicion puede generar situaciones de desigualdad y
exclusion para las mujeres que quieran desempefiar ese tipo de
trabajo. Falta de mujeres de armas. Menor capacidad fisica.
Mujeres se emplean en labores administrativas.

Baja preparacion fisica: se refiere a la percepciéon de que no
hubo equidad de género porque las mujeres no cumplen con los
estandares o requisitos de preparacion fisica necesarios para
participar en misiones que podrian requerir esfuerzo y capacidad
fisica. Esta categoria no se basa en las diferencias fisioldgicas
entre hombres y mujeres, sino a una falta de entrenamiento
militar.

Falta de compromiso: se refiere a la percepcién de que no hubo
equidad de género ya que, por parte del personal, existi6 una
actitud que demostraba desinterés por participar de las misiones
asociadas al EEC. También, se refiere a la ausencia de una
actitud que implica involucrarse, interesarse y responsabilizarse
por estas tareas y misiones, mostrando poco esfuerzo y
preocupacion y, buscando excusas y justificaciones para evitar
su participacion y no ser empleadas.

Minorias: se refiere a la percepcion de que no hubo equidad de
género solo por el hecho de que las mujeres pertenecen a una
minoria en el Ejército, y que la participacion fue equivalente al
porcentaje de hombres vs mujeres.
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5.1.8. Anélisis de las variables

En esta seccion se realizd un andlisis para conocer la percepcion de
equidad de género en las variables “Desarrollo Profesional”, “Entorno
Laboral” y “Vida Familiar’. Mediante un analisis cuantitativo de
diferencias de medias, se buscdé medir la percepcion segun las
dimensiones de cada variable.

Para lo anterior, se otorgd un valor numérico a cada respuesta de la
encuesta, conforme a la tabla N° 21.

Tabla 21 Valor otorgado a respuestas de la encuesta

Preguntas en positivo? Preguntas en negativo? \

Muy de acuerdo ;2 Muy de acuerdo . -2
De acuerdo o1 De acuerdo -1
Ni de acuerdo ni en : O Ni de acuerdo ni en : O
desacuerdo desacuerdo

En desacuerdo S En desacuerdo 1
Muy en desacuerdo D=2 Muy en desacuerdo 2

Fuente: Elaboracion propia.

Se realizd la suma de las preguntas asociadas a cada dimension,
otorgando un puntaje maximo, un puntaje minimo y un puntaje limite.
El puntaje maximo se refiere a que la percepcion de la variable o
dimension es 100% equidad de género; el puntaje minimo se refiere a
gue en un 100% la percepcidén es que no hay equidad de género; el
puntaje “limite”, se refiere al puntaje a partir del cual se podra
considerar que existe equidad de género en esa dimension o variable.

La tabla 22, muestra los puntajes asociados a cada variable y
dimension.

! Se refiere a que la respuesta “Muy de acuerdo”, indica que existe equidad de género en el dmbito de esa

pregunta, mientras que “Muy en desacuerdo”, indica lo contrario.

2 Se refiere a que la respuesta “Muy de acuerdo”, indica que no existe equidad de género en el ambito de esa
q p y q q g

pregunta, mientras que “Muy en desacuerdo”, indica lo contrario.
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Tabla 22 Puntajes por variable y dimension

Variable Dimension N° de Puntaje Puntaje Puntaje

preguntas maximo minimo limite

Desarrollo = Cultura militar 6 12 -12 6
Profesional

Compromiso 4 8 -8 4

Institucional

Aspectos fisiologicos 6 12 -12 6

Exigencias y 5 10 -10 5

Oportunidades

Requerimiento 4 7 -7 3

institucional de empleo

efectivo

Total variable 25 49 -49 24
Entorno Prejuicios Y 2 4 -4 2
laboral Discriminacion

Trato y acoso laboral 4 8 -8 4

Violencia sexual 6 12 -12 6

Normas de 2 4 -4 2

presentacion y

vestimenta

infraestructura 2 4 -4 2

Total variable 16 32 -32 16
Vida Maternidad, crianza y 1 2 -2 1
Familiar acompafiamiento  de

los hijos

Compatibilidad 3 6 -6 3

familiar/laboral

Total variable 4 8 -8 4

Fuente: Elaboracién propia.

Para el analisis, se llevé a cabo un test de normalidad en todos los
datos, segmentados por variables especificas: género, lugar de
desempefio, categoria y edad. Se confirm6 que los datos siguen una
distribucién normal, lo que valida la realizaciébn de las pruebas
estadisticas. Incluso para aquellos datos que no siguen una distribucion
normal, se observé que no presentan colas largas, lo que también
permite la ejecucion de los test estadisticos: Test T, Test de Levene,
Test de ANOVA, Test de Welch, Test de Tukey, Test de Games-Howell,
segun corresponda. Lo anterior, se encuentra detallado en el anexo N°
A.
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6. RESULTADOS Y ANALISIS

En el presente capitulo, se dan a conocer los resultados y analisis de la investigacion.

El analisis detallado de los datos revela una panordmica compleja y matizada en
cuanto a la percepcion de equidad de género dentro del Ejército de Chile. En
términos generales, se observa una marcada falta de equidad en multiples
dimensiones clave. En el ambito del desarrollo profesional, se destaca una
percepcion generalizada de desigualdad, especialmente entre mujeres y
suboficiales, quienes reportan menores oportunidades de avance comparado con los
oficiales y el personal masculino. Aunque hay indicios de un avance hacia la equidad
en la cultura militar para el personal mayor de 46 afos, este progreso no es uniforme
entre todos los grupos demograficos.

Por otro lado, el entorno laboral presenta reportes de prejuicio y discriminacion de
género tanto por hombres como mujeres, exacerbado por percepciones divergentes
en cuanto a trato y acoso laboral, especialmente entre suboficiales y personal joven.
La percepcién de desigualdad se agudiza aun mas en dimensiones como la
infraestructura y la proteccion ante acoso sexual, donde las mujeres informan
mayores niveles de inequidad.

En relacién con la vida familiar, las opiniones reflejan una preocupacioén por la
disparidad en beneficios y permisos relacionados con la familia, percibidos como
sesgados hacia las mujeres, lo que subraya la necesidad de politicas que promuevan
la corresponsabilidad parental y reconozcan las diversas realidades familiares dentro
de la institucion.

6.1.Resultados del andlisis

6.1.1. Desarrollo Profesional.

A continuacién, se analizan los resultados obtenidos para cada dimensién de la
variable desarrollo profesional, y posteriormente se contrastaran con los
resultados obtenidos de la pregunta abierta.
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De los resultados obtenidos, es posible indicar que la percepcion del personal encuestado respecto de la variable Desarrollo
Profesional es que no existe equidad de género en ninguna de sus dimensiones, ya que no se alcanza el puntaje limite establecido,
existiendo solo una excepcion, correspondiente a la dimension “cultura militar”, en la que el personal mayor de 46 afios considera
que la cultura militar ha avanzado hacia la equidad de género. En la tabla 23 se muestran los resultados obtenidos en cada
dimension de la variable.

Tabla 23 Resultados obtenidos para la variable "'Desarrollo Profesional"

Dimension Puntaje Sin género Lugar de Categoria Edades
limite segmentacion desempeﬁo
Sig | Media Dif. | Medias

Mujeres | Hombres FG FT -25 25-35 | 36- 46-55 | 56-65
C|V|I 45

Cultura militar 6 0,0 4,09- Sl NO 444 444 S| 5,18 3,96* S| 3,22 3,87* 457 6,21*% 7,31*
4,79 e ok

Compromiso 4 0,0 1,43- SI 0,72 2,19 NO 1,71 1,73 Sl 2,41* 1,33* 0,67 NO 1,19 1,44 1,73 2,75 2,92

Institucional 2,02

Aspectos 6 0,0 2,01- Sl 1,62 2,70 NO 2,27 236 NO 2,63 2,11 277 NO 265 2,25 2,22 2,39 4,15

Fisiologicos 2,63

Exigencias y 5 0,0 @ 341- S| 2,34 4,48 NO 3,39 402 'SI 445 335 247 | NO 252 341 3,94 | 4,78 4,46

oportunidades 4,07

Empleo 3 0,0 1,68- S| 2,57 1,70 SI 233 166 @ SI 1,55 2,19* - NO 2,33 1,95 1,84 1,85 3,85

efectivo 2,24

Total 24 0,0 13,09- Sl 11,23 16,12 NO 14,31 14,35  SI 16,43* 12,94* 16,08 NO 13,46 12,98 14,42 17,97 22,69

Desarrollo 15,57

Profesional

Fuente: Elaboracion propia.
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6.1.1.1. Cultura militar:

Para la dimension cultura militar, el género es un factor diferenciador en la
percepcion que la cultura militar haya avanzado hacia la equidad de género, si
bien ni hombres ni mujeres alcanzan el puntaje limite, las mujeres perciben aun
menos este avance.

El lugar de desempefio no es un factor diferenciador, ya que tanto el personal de
la Fuerza Generadora, como de la Fuerza Terrestre no alcanzan el puntaje limite
y, tienen la misma percepcion, es decir, estadisticamente no existen diferencias
significativas.

Respecto de la categoria, si corresponde a un factor diferenciador, ya que los
resultados indican que hay diferencias estadisticamente significativas en la
percepcion entre oficiales y suboficiales. Ninguna categoria alcanza el puntaje
limite, sin embargo, los suboficiales perciben menor avance de la institucion hacia
la equidad de género.

Finalmente, la edad también es un factor diferenciador en la percepcion de avance
hacia la equidad de género, ya que existen diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos de edades “menores de 25” con 46-55 y 56-65; 25-
35 con 46-55 y 56-65 y; 36-45 con 46-55, donde los grupos con mayor edad (sobre
los 46 afios) superan el puntaje limite, indicando que perciben un avance de la
cultura militar hacia la equidad de género.

El grafico 1, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“cultura militar”.
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Graéfico 1 Puntajes obtenidos para la dimension "'Cultura Militar
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.1.2. Compromiso institucional

Para esta dimension, el género es un factor diferenciador en la percepcion del
compromiso institucional para avanzar hacia la equidad de género, puesto que a
pesar de que tanto hombres como mujeres, no alcanzan el puntaje limite, la
percepcion de las mujeres es significativamente mas baja que la de los hombres.

El lugar de desempefio no representa un factor diferenciador de la percepcién en
esta dimension, ya que tanto el personal de la Fuerza Generadora, como de la
Fuerza Terrestre no alcanzan el puntaje limite y, tienen la misma percepcion, es
decir, estadisticamente no existen diferencias significativas.

Respecto a la categoria, si representa un factor diferenciador, puesto que existen
diferencias significativas entre oficiales y suboficiales, siendo estos ultimos los que
perciben menor compromiso institucional para avanzar hacia la equidad de
género.

Para esta dimension, la edad no es un factor con diferencias estadisticamente
significativas, sin embargo, la media del puntaje de las personas mayores de 46
afios es mayor a la media del puntaje de las personas menores de esa edad. De
todas formas, en ningun rango de edad se percibe el compromiso institucional
para avanzar hacia la equidad de género.
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El grafico 2, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“‘compromiso institucional”.

Grafico 2 Puntajes obtenidos para la dimensién ""Compromiso Institucional
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.1.3. Aspectos fisiolégicos

Para esta dimension, el género es un factor diferenciador en la percepcion, ya
gue, a pesar que tanto hombres como mujeres no perciben equidad de género
respecto a las diferencias fisiolégicas de hombres y mujeres (ya que se
encuentran bajo el puntaje limite), las mujeres perciben alin menos equidad en
esta dimension.

El lugar de desempefio no representa un factor diferenciador de la percepcion en
esta dimension, ya que tanto el personal de la Fuerza Generadora, como de la
Fuerza Terrestre no alcanzan el puntaje limite y, tienen la misma percepcion, es
decir, estadisticamente no existen diferencias significativas.

Respecto a la categoria, no representa un factor diferenciador, puesto que no
existen diferencias significativas en la percepcion entre oficiales, suboficiales y
personal civil.
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Para esta dimension, la edad no es un factor diferenciador. A pesar de que las
personas encuestadas de mas edad tienen un puntaje mayor a los demas,
ninguna categoria percibe equidad de género es esta dimension ya que no se
alcanza el puntaje limite de 6 puntos. Por lo tanto, la edad no es un factor que
diferencie la percepcién de equidad de género con relacion a las diferencias
fisiologicas entre hombres y mujeres.

El grafico 3, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“aspectos fisioldgicos”.

Grafico 3 Puntajes obtenidos para la dimension "Aspectos Fisioldgicos™
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.1.4. Exigencias y Oportunidades

Para esta dimension, el género es un factor diferenciador en la percepcion, ya
que, a pesar de que tanto hombres como mujeres no perciben equidad de género
respecto a las exigencias y oportunidades para el desarrollo profesional (ya que
se encuentran bajo el puntaje limite de 5 puntos), las mujeres perciben aiin menos
equidad en esta dimension y los hombres estan muy cerca del puntaje limite.

Respecto al lugar de desempefio, no corresponde a un factor diferenciador,
puesto que la media del puntaje para la FT estadisticamente es igual a la media
del puntaje total para la FG. La media de la FG y la FT corresponde a un puntaje
de 3,39 y 4,02 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 5

69



puntos. Lo anterior indica, que el personal no percibe equidad de género respecto
a las exigencias y oportunidades para el desarrollo profesional entre hombres y
mujeres; independientemente de su lugar de desempefio. Sin perjuicio de lo
anterior, el personal de la FT se encuentra mas cerca del puntaje limite de 5
puntos.

Segun la categoria, se puede indicar que, si corresponde a un factor diferenciador
en la percepcion de equidad de género respecto de las exigencias y
oportunidades, existiendo diferencias significativas entre oficiales y suboficiales.
A pesar de que ningun grupo alcanza el puntaje limite, los oficiales, con una media
de 4,45, se encuentran cercanos a este.

Finalmente, la edad no es un factor diferenciador en la percepcion de equidad de
género en esta dimension, no existiendo diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos. Si bien, ningun grupo alcanza el puntaje limite, las
personas encuestadas mayores de 46 afios presentan una media cercana a los 5
puntos.

El grafico 4, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
‘exigencias y oportunidades”.

Grafico 4 Puntajes obtenidos para la dimensidn "Exigencias y Oportunidades"
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Fuente: Elaboracion propia.

70



6.1.1.5. Requerimiento institucional de empleo efectivo.

El género representa un factor diferenciador en la percepcion de equidad de
género respecto al empleo efectivo. A pesar de que tanto hombres como mujeres
no perciben equidad de género respecto al empleo efectivo (ya que se encuentran
bajo el puntaje limite de 3 puntos), las mujeres perciben mayor equidad en esta
dimension que los hombres, obteniendo una media de 2,57 puntos.

El lugar de desemperfio si representa un factor diferenciador en esta dimension,
ya que, la media del puntaje total para la FT, es estadisticamente distinta a la
media del puntaje total para la FG. La media de la FG es de 2,33, mientras que la
media de la FT corresponde a un puntaje de 1,66, lo que esta por debajo del
puntaje limite de 3 puntos. Lo anterior indica, que el personal no percibe equidad
de género respecto al empleo efectivo segun los requerimientos institucionales,
sin embargo, el personal de la FT se encuentra méas alejado del puntaje limite que
el personal de la FG.

Respecto a la categoria, solo se considero al personal de oficiales y suboficiales,
ya que, el personal civil, no participa de las actividades asociadas al empleo por
el EEC. La categoria es un factor de diferenciador, ya que la media para los
oficiales es estadisticamente distinta a la media del puntaje total para suboficiales.
La media de oficiales es de 1,55, mientras que la media de suboficiales
corresponde a un puntaje de 2,19, lo que esta por debajo del puntaje limite de 3
puntos. Lo anterior indica, que el personal no percibe equidad de género respecto
al empleo efectivo segun los requerimientos institucionales, sin embargo, el
personal de oficiales se encuentra mas alejado del puntaje limite que el personal
de suboficiales. Este resultado puede estar segregado porque existe una mayor
cantidad de mujeres en esta Ultima categoria, quienes como se vio inicialmente,
perciben mayor equidad en esta dimensién que los hombres.

Finalmente, la edad no es un factor diferenciador en la percepcién de equidad de
género en esta dimension, no existiendo diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos. Si bien, estadisticamente la edad no es un factor
diferenciador en la percepcién de equidad de género, se puede ver que las
personas encuestadas de entre 56 y 65 afos, tienen un puntaje mayor a los
demas (3,85), siendo el unico rango de edad que supera el puntaje limite de 3
puntos. Sin embargo, este rango de edad tuvo una menor participacion en los
EEC entre los afios 2019 y 2022 ya que se priorizé el empleo del personal de
menor edad.
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El grafico 5, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“‘Requerimiento institucional de empleo efectivo”.

Graéfico 5 Puntajes obtenidos para la dimension ""Requerimiento institucional de empleo efectivo™
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.1.5.1. Anadlisis de la pregunta abierta sobre empleo efectivo.

Al realizar la pregunta: ¢Cree Ud. que hubo equidad de género en el empleo
durante los diferentes EEC entre el 2019-2021 (mismas exigencias, permisos y
beneficios para ambos sexos) ?, el resultado fue que la mayoria de las mujeres
(138 correspondiente a un 78,86%) considerd que hubo equidad de género en el
empleo durante los diferentes EEC, mientras que la mayoria de los hombres (240
correspondiente a un 59,41%) considerd que esto no existio. En este caso, los
hombres percibieron menor equidad de género que las mujeres. En la fuerza
generadora la mayoria de las personas (75,84%) consideran que hubo equidad
de género, mientras que en la fuerza terrestre solo el 57,85% tuvo la misma
percepcion. En todas las categorias, la mayoria del personal considera que si
hubo equidad de género en el empleo en los diferentes EEC. En todos los grupos
de edades, la mayoria del personal considera que existié equidad de género en
el empleo en los diferentes EEC.

Lo anterior, se puede observar en los graficos 6, 7, 8 y 9 dependiendo del género,
lugar de desempefio, categoria y edad.
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Gréafico 6 Percepcion de equidad de género dependiendo del género
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Fuente: Elaboracion propia.

Grafico 7 Percepcion de equidad de género dependiendo del lugar de desempefio
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Fuente: Elaboracién propia.
Grafico 8 Percepcion de equidad de género dependiendo de la categoria
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Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 9 Percepcion de equidad de género dependiendo de la edad
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Fuente: Elaboracion propia.

Tal como se explicé en el punto 5.1.7., para las personas que respondian que
no hubo equidad de género en ese periodo, se abrié la posibilidad de expresar
el porqué de su respuesta. Por lo tanto, el andlisis de estas respuestas solo
estara enfocado dentro de un sesgo de las respuestas “NO”.

Se realiz6 un analisis de contenido para analizar y comprender las respuestas
de los encuestados, clasificando la informacion en las siguientes categorias:
Discrecionalidad del mando, baja participacion femenina, discriminacién
inversa, priorizacion de la maternidad, descriterio del mando, discriminacion
positiva, infraestructura, discriminacion de género, baja preparacion fisica, falta
de compromiso, minorias. A continuacion, se muestran los resultados
obtenidos:

Tabla 24 Resultado analisis de contenido

Categorizacion de la respuesta “No” % de personas Cantidad de personas

Baja participacion 20,11% 35
Baja preparacion fisica 1,72% 3
Descriterio del mando 0,57% 1
Discrecionalidad del mando 4,02% 7
Discriminacion de género 18,39% 32
Discriminacion inversa 14,94% 26
Discriminacion positiva 4,60% 8
Falta de compromiso 517% 9
Infraestructura 1,72% 3
Minorias 3,45% 6
Priorizaciéon de la maternidad 25,29% 44
Total general 100,00% 174

Fuente: Elaboracion propia.
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Respecto a la baja participacion, algunos comentarios indicaron lo siguiente:

", W

“Fueron desplegados mas hombres que mujeres”; “muchas veces las mujeres
no se desplegaban, y los hombres facilmente podian desplegarse en comunas
interiores de 45 a 90 dias”; “Porque los hombres mayormente estuvieron
desplegados en el EEC mientras que las mujeres se quedaban realizando
trabajos en la unidad, cosa que como equidad e igualdad de género no va de
la mano, ya que poseen la misma instruccion y son combatientes individuales
pudiendo hacer las mismas tareas que el resto del personal”; “El personal
femenino no se desplego de la igual manera que el personal masculino”.

Respecto a la baja preparacién fisica, algunos comentarios sefialaron lo
siguiente:

“Las tareas no son las mismas muchas veces, los permisos son mas faciles
para las mujeres, y habia misiones que se volvian riesgosas al contar con
mujeres en el equipo, pero, No por ser mujeres, Si N0 por su poca preparacion
fisica”.

Respecto a la discriminacién de género, algunos de los comentarios
sefalaron lo siguiente:

“Es fundamental el empleo de fuerza en caso de incidentes con la poblacion
por lo cual se prioriza al personal masculino”, “Porque normalmente a las
mujeres no las consideran para este tipo de actividades”; “Porque las mujeres
no pueden ser infantes, los hombre cargamos sus cosas y son una carga y no
se despliegan como los hombres a misiones UFAC (unidad fundamental de
apoyo a la comunidad)”; “Porque generalmente para cuando llega el momento
de hacer algun curso la mujer en algunos no puede tan solo por ser mujer y le
dan mas prioridad al hombre porque creen que la mujer no es capaz de poder
lograr lo que el hombre puede eso ya es discriminacion”; “Las mujeres gozan
de sus periodos, dias que légicamente no permite el desarrollo de las
capacidades y empleo correcto, lo que implica que se reste de sus funciones”;
“Se privilegio el empleo de hombres en actividades operativas y se asigno
tareas administrativas a las mujeres”.
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Respecto a la discriminaciéon inversa, el personal encuestado sefiald lo
siguiente:

‘A la mujer se les concedid mas beneficios que a los hombres siendo que la
gran carga de trabajo operativos y administrativos fue desarrollada por los
hombres”; “La mujer tenia muchas mas regalias que los hombres en todos los
sentidos”; “Las mujeres tenian mas permiso y facilidades que permitian su
descanso a diferencia de los hombres. Dandose un favoritismo evidente”; “Se
exige mas al hombre que a la mujer”; “El género masculino, ha sido el que mas
se ha empleado para los diferentes escenarios que se nos ha presentado como
unidad, en la cual solo en dos ocasiones han ido mujer y solo dos se han
desplegado, lo cual provoca una fatiga en el personal que siempre se despliega,
poniendo en juego su familia que es lo principal; provocando una carga de
trabajo excesiva en el personal masculino que cada 45 dias se va desplegado”;
“Debido a que en mi unidad no dejaron que se empleara ninguna mujer con el
fin de que no fueran perjudicadas tanto fisica como psicolégicamente, por ende
en este caso la mayor carga se la llevo el personal masculino”;, “Existe un
mando paternalista y la sobrecarga recae de servicios recae mas en los
hombres, que en las mujeres”.

Respecto a la priorizacion de la maternidad, algunos comentarios fueron los
siguientes:

“Normalmente son los hombres los que son desplegados o en su defecto,
mujeres solteras, madres funcionarias no las consideran o las consideran en
menor medida”; “las mujeres tienen mas permisos en caso de tener hijos”; “se
privilegid y respetd a las madres, para ejercer el cuidado de los hijos y no ser
empleadas en acciones propias de la carrera”; ‘la cultura en chile y las
facilidades que entrega el Ejercito, promueve la maternidad a temprana edad
en el personal femenino, por lo que es dificil desplegar a mujeres en actividades
de EEC”; “por razones logicas la mujer también cumple un rol muy importante
aparte del profesional que es la de ser madres, por lo tanto, es dificil dejar a los
hijos por tiempo prolongado, mas aun cuando son pequefios y necesitan a su
madre al lado”.

6.1.1.6. Total desarrollo profesional

Al analizar el total de la variable desarrollo profesional, se puede indicar lo
siguiente:
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El valor de la media de esta variable se encuentra entre 13,09 y 15,57 puntos.
Este puntaje, menor a 24 puntos, indica que la percepcion de las personas
encuestas, a nivel global y sin segmentacion, es que no existe equidad de género
en el ambito del desarrollo profesional.

El género es un factor diferenciador de la percepcién, ya que si bien, tanto
hombres como mujeres se encuentran bajo el puntaje limite, lo que indica que no
perciben equidad de género en esta variable, hay diferencias estadisticamente
significativas en la media de hombres y mujeres, siendo las mujeres las que
perciben menor equidad en este ambito.

El lugar de desempefio no es un factor diferenciador en esta variable, ya que, la
media del puntaje total para la FG, estadisticamente es igual a la media del
puntaje total para la FT. La media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de
14,31 y 14,35 respectivamente, lo que estd por debajo del puntaje limite de 24
puntos. Lo anterior indica, que el personal no percibe equidad de género respecto
al desarrollo profesional; independientemente de su lugar de desemperio.

Respecto a la categoria, si es un factor diferenciador, toda vez que la media del
puntaje total de los oficiales es estadisticamente diferente a la de los suboficiales.
De los datos se evidencia, que los suboficiales perciben menor equidad de género
en esta dimensién que los oficiales, pero todas las categorias se encuentran por
debajo del puntaje limite de 24 puntos.

La edad no es un factor diferenciador en esta categoria, puesto que, no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Desarrollo
profesional” entre los grupos.

En cuanto al desarrollo profesional, si bien ningan grupo alcanza el puntaje limite,
las mujeres, suboficiales y el rango de menor edad (menores a 35 afos) son los
gue presentan el puntaje mas bajo

El grafico 10, resume los puntajes obtenidos por cada factor en el total de la
variable “desarrollo profesional’.
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Grafico 10 Puntajes obtenidos en el total de la variable "'Desarrollo Profesional

Total Desarrollo profesional

30
25 24
20 22869
2
©
‘g’lS 1897
14942
* 10 1386 12863
5
0
g8 ¢ 2 & &6 73 = & 8B ¢ 8 3
@ S (S] ' h © O O
) S o ~ ) < 0
-
Género Lugar de Categoria Edad

desempefio

Fuente: Elaboracion propia.

6.1.1.7. Resumen de factores diferenciadores

El factor género es diferenciador en todas las dimensiones, seguido por la
‘categoria”, la cual estd presente en todas las dimensiones menos en los
“aspectos fisioldgicos”.

En la tabla 25, se muestra el resumen de los factores donde existen diferencias
de la percepcion en las diferentes dimensiones y en el total de la variable
“Desarrollo Profesional’.

Tabla 25 Resumen de los factores diferenciadores por cada dimension

Dimension Factores diferenciadores en Factores no diferenciadores
la percepcion en la percepcion

Cultura Militar Geénero, categoria y edad Lugar de desempefio

Compromiso institucional Género y categoria Lugar de desempefio y edad

Aspectos fisiologicos Género Lugar de desempefio,

categoria y edad

Exigencias y oportunidades @ Género y categoria Lugar de desempefio y edad
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Dimension Factores diferenciadores en Factores no diferenciadores

la percepcidon en la percepcion

Requerimiento institucional Género, lugar de desempefioy Edad
de empleo efectivo categoria
Total desarrollo profesional = Género y categoria Lugar de desempefio y edad

Fuente: Elaboracion propia.

El analisis de los resultados obtenidos en la variable “Desarrollo Profesional”,
revela que, a pesar de los esfuerzos y las politicas implementadas, ninguna de las
dimensiones evaluadas alcanza el puntaje limite establecido, es decir, existe una
percepcion generalizada de inequidad de género en la institucion, con el género
siendo el factor diferenciador mas consistente. Las mujeres, los suboficiales y los
grupos de menor edad reportan una percepcion mas baja de equidad en
comparacion con sus contrapartes masculinas, oficiales y grupos de mayor edad,
respectivamente. Estos resultados sugieren la necesidad de implementar
estrategias mas efectivas y dirigidas para abordar las disparidades y promover un
entorno mas equitativo para todos los miembros del Ejército.

6.1.1.8. Andlisis de la pregunta abierta sobre desarrollo profesional

La encuesta contempla una pregunta abierta, en la cual, las personas que
respondan podran explicitar pensamientos, emociones y opiniones respecto a la
equidad de género en la Institucién.

La pregunta corresponde a: Dentro de los ambitos anteriores u otros que estime
relevantes, ¢ Como cree Ud. que se podria mejorar la equidad de género dentro
de la Institucion?

Se analizara el resultado de esta pregunta respecto a la variable “Desarrollo
profesional” y el analisis de sentimiento relacionado a esta variable.

Tal como fue explicado en el punto 6.1., “Desarrollo profesional” fue dividido en
las siguientes subcategorias: Acceso a especialidades, igualdad de
oportunidades, igualdad de responsabilidades, igualdad de trato, cambio cultural,
diferencias fisioldgicas y opinidn positiva. Esta Gltima representa a las personas
que solo indicaron una opinién positiva respecto a la pregunta, como, por ejemplo,
“todo esta bien”.
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Se analiz6 el sentimiento de las personas respecto a cada una de las
subcategorias. El 94,07% de las personas encuestadas, no presentd un
sentimiento positivo respecto al desarrollo profesional y solo un 5,93% si. El
sentimiento negativo estuvo en su mayoria en las subcategorias de “Igualdad de
oportunidades” e “Igual de responsabilidades”, tal como se muestra en la tabla 26.

Tabla 26 Analisis de sentimiento de las subcategorias de Desarrollo Profesional

Anadlisis de sentimiento

Desarrollo profesional

Subcategorias Negativo Neutro Positivo

Acceso a especialidades 12 10 1 23
Cambio cultural 18 9 27
Diferencias fisiologicas 18 14 3 35
Igualdad de oportunidades 20 22 42
Igualdad de responsabilidad 26 37 63
Igualdad de trato 16 12 28
Opinién positiva 10 10
Otro 8 8

Total 110 (46,61%) @ 112 (47,46%) 14 (5,93%) 236

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se presentan algunos de los comentarios mas mencionados en
cada subcategoria:

Respecto a la subcategoria “acceso a especialidades”, se tienen los siguientes
comentarios:

‘Dar mas incentivos y oportunidades a las mujeres para postular a
especialidades secundarias”

“Se entiende que por la fisonomia de la mujer y por el poco tiempo utilizado
(en el caso de la Fuerza Generadora) a la instruccion fisica. Es mucho méas
dificil optar a especialidades secundarias, sin embargo, seria bueno que las
mujeres pudieran especializarse en guerra electronica, inteligencia, entre
otras, que no requieran tanto esfuerzo fisico y que son una prioridad para los
tiempos que se viven’.

“... dar mas oportunidades a la mujer para postular a las especialidades
secundarias, capacitar mas al personal femenino en la condicion fisica y
habilidades de combate, incentivos, charlas motivaciones...”
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“Cambiando las pruebas de ingreso a los cursos de especialidad secundaria,
en cuanto a aspectos fisicos ya que, por ejemplo, una mujer nunca podra
hacer las mismas barras que un hombre”

“Principalmente considero que una mujer por condiciones fisicas no es igual
a un hombre, por lo tanto, creo muy importante generar la opcion de cursos
con incentivos econdmicos en areas administrativas, asi como hay cursos de
comandos, paracaidistas, etc. con incentivo del 35% de sobresueldo”.

“Mayor cantidad de Especialidades Secundarias compatibles fisiologicamente
con las mujeres”

Los comentarios sobre “acceso a especialidades” indican una necesidad
generalizada de mejorar la equidad de género en esta area. Los encuestados
expresan que las mujeres enfrentan barreras significativas debido a las diferencias
fisioldgicas y los requisitos fisicos actuales. Se sugiere que la Institucion deberia
implementar incentivos y crear mas oportunidades para que las mujeres puedan
postularse a especialidades secundarias, especialmente en areas que no
requieran esfuerzo fisico intensivo. Ademas, se recomienda ajustar las pruebas
de ingreso y ofrecer capacitacién especifica para mejorar la preparacion fisica y
las habilidades de combate de las mujeres. También se propone la introduccién
de incentivos econdmicos para especialidades en areas administrativas como
alternativa a las especialidades que demandan mayor esfuerzo fisico. En
resumen, se aboga por una revision de las politicas para asegurar un acceso mas
equitativo a las especialidades secundarias, las recomendaciones abarcan desde
la modificacidén de pruebas fisicas y la creacion de especialidades mas accesibles
hasta la implementacion de incentivos y capacitacion adicional. Estos cambios
propuestos buscan eliminar las barreras actuales y proporcionar a las mujeres
mas oportunidades para desarrollar sus carreras dentro de la Institucion.

Respecto al cambio cultural, los comentarios mas repetidos fueron los
siguientes:

“Que haya un cambio de mentalidad de los mandos sobre todo relacionado a
las tareas de las mujeres en terreno, ya que muchas veces no pasa por las
mujeres el problema de convivir con los hombres”.
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“Dejando de lado el machismo dentro de la institucion, sancionando las malas
practicas y abuso por parte de los mandos, generando un ambiente libre de
difirencias y desigualdades”.

‘Dejando de ser machistas”

“Incorporando a las mujeres en todas las areas, respetando y valorando la
toma de decisiones. Que sea respetado su trabajo por grado y antigiiedad y
no que deba demostrar su eficiencia frente a un hombre que desempefa el
mismo puesto y cursa el mismo grado”.

“Modificar la cultura organizacional hacia una aceptaciéon profunda y sincera
de la igualdad de género”

Los comentarios sobre “cambio cultural” destacan la necesidad urgente de
transformar la mentalidad dentro de la Institucion para lograr una verdadera
equidad de género. Los encuestados piden un cambio en la percepcion de los
mandos respecto a las tareas y capacidades de las mujeres en terreno, eliminando
el machismo y las practicas que podrian considerarse abusivas. Se sugiere
sancionar las malas practicas y fomentar un ambiente libre de desigualdades,
donde las mujeres sean respetadas y valoradas en igualdad de condiciones.
También se menciona la importancia de integrar a las mujeres en todas las areas
de la Institucion, asegurando que su trabajo sea reconocido y respetado de
acuerdo con su grado y antigiiedad, sin la necesidad de demostrar continuamente
su competencia frente a sus colegas masculinos. En resumen, los comentarios
abogan por una modificacion significativa en la cultura organizacional para aceptar
y promover la igualdad de género de manera profunda y sincera.

Respecto a la subcategoria diferencias fisiolégicas, los comentarios mas
comunes fueron los siguientes:

“La perspectiva de género va mas alla del trato y las oportunidades en la
institucién. Hoy en dia la institucion declara las mismas competencias para
armas y servicios, pero sigue con el sesgo atribuido a pruebas fisicas, por lo
cual no existe una igualdad en oportunidades sin condiciones (exceptuando
especialidades). Por lo cual, deberia implementarse un sistema estandar, de
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pruebas fisicas para que la igualdad sea integral, mas alld de las
declaraciones”.

“La mujer, siempre estara en desigualdad en cuanto a la operatividad con el
hombre, ya que su fisionomia fisica y el solo hecho de ser madre tendra
siempre la preocupacion directa por sus hijos, limitando algunas tareas en el
desarrollo de su carrera militar. En todo lo deméas administrativamente no
existe diferencias entre hombre y mujer”.

“Independiente la brecha existente en capacidades fisicas, debido a las
condiciones fisiologicas que existen entre ambos géneros, el ejército deberia
establecer las mismas exigencias fisicas (PSFs, HBCs y HGs) para todo su
personal, ya sea de la FT o FG, toda vez que, en combate, no se tomaran en
consideracion dichas diferencias sino la causa por la cual se lucha’.

“Mantener las mismas exigencias en todo ambito de cosas. Un simple ejemplo
es que la mujer exige igualdad cuando le conviene, pero al momento de tener
gue rendir por ejemplo PSF mantienen exigencias distintas. Sin embargo, hay
mujeres que han demostrado que con esfuerzo pueden rendir tanto igual e
incluso mejor que el personal masculino. Lo anterior demuestra que se puede
exigir lo mismo tanto a hombres como mujeres lo cual permitiria que todo el
personal se evalue con el mismo nivel de exigencia”.

“Qué se logre normalizar que no deben tener mas garantias por ser mujeres
en aquellas tareas que por su condicion fisiolégica no pueden estar al mismo
nivel. No en todas las areas puede haber equidad”.

“Es obvio que pedimos equidad de género en la Institucion, pero creo que nos
estamos equivocando al COMPARAR al hombre con la mujer, un ejemplo de
eso Yy que hace tener desventaja a las mujeres es que al hombre de 90 kg en
una marcha le dan un peso para el trayecto de 15 kg, y asi mismo a la mujer
gue es de contextura mas fina con un peso por ejemplo de 50 kg también le
dan un peso a cargar de 15kg, lo que produce que obviamente la mujer quede
en desventaja ya que su cuerpo no es apropiado para ese peso. Por eso
suelen cometer esos errores tapandolo con la equidad de género cuando no
deberia ser asi, deberia cambiar para que sea mas Justo para las mujeres”.
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“Fisiol6gicamente somos diferentes mujeres con capacidad para concebir, ser
mas sensibles y perceptivas a situaciones. Los hombres mas practicos,
concretos y mas fuertes en musculatura. Sin desconocer que hay
capacidades de mando, resolucién y liderazgo de ambos géneros”.

“No abusando del concepto "equidad"”, cuando hay tareas u organizaciones
gue no pueden ser tripuladas por mujeres, ya que en la realidad y en la
practica es insostenible’.

“Todos somos distintos, cada uno tiene distintos potenciales, lo importante es
identificarlos y aprovecharlos”.

Los comentarios sobre "diferencias fisioldgicas" evidencian una preocupacion por
la igualdad de oportunidades en el ambito militar, considerando las diferencias
naturales entre hombres y mujeres. Los encuestados sefialan que, a pesar de la
declaracion de igualdad en competencias, las pruebas fisicas actuales no reflejan
esta equidad debido a los sesgos inherentes. Se propone un sistema
estandarizado de pruebas fisicas que considere estas diferencias, asegurando
gue todos los miembros del personal sean evaluados de manera justa.

Se reconoce que las diferencias fisiolégicas pueden limitar ciertas tareas, pero
también se sugiere que las mujeres tienen la capacidad de cumplir con los mismos
estandares fisicos con el adecuado entrenamiento y esfuerzo. Sin embargo, hay
criticas hacia la aplicacion uniforme de requisitos fisicos que no tienen en cuenta
las diferencias en contextura y capacidades, lo que puede poner a las mujeres en
desventaja.

Se aboga por evitar la igualdad forzada en areas donde no es practica y por
identificar y aprovechar las fortalezas individuales de cada género. El enfoque
deberia ser en adaptar los requisitos para que reflejen una equidad realista y
efectiva, en lugar de aplicar estadndares rigidos que no consideran las capacidades
fisiol6gicas diversas.

Respecto a la subcategoria igualdad de oportunidades, algunos comentarios
fueron los siguientes:
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“Considerar la designacion de mas mujeres en los mandos, con la finalidad de
contar con los requisitos necesarios para optar al grado de general”.

“Mejorando procesos teniendo en cuenta las reales capacidades de hombres
y mujeres y abriendo la brecha de oportunidades en cuanto capacitaciones y
cargos de jefatura, derivado de sus propias capacidades y conocimientos y no
considerando su genero”.

“Proponer mayores accesos a puestos importantes al género femenino, tanto
en destinaciones al extranjero como mando de unidades, y no privilegiar la
carrera del hombre o el personal masculino. Por otro lado, promover un mayor
acceso al alto mando’.

“Se debiera tender a que personas del género femenino, lleguen a ser parte
del Alto Mando Institucional’.

“Dando la oportunidad a demostrar que la mujer en el ejército si puede realizar
tareas al igual que el hombre”’.

“Si hablamos de una equidad de género real, en el ejército siempre la mujer
tiene preferencias y garantias adicionales, no van a terreno, no cumplen roles
de guardia en base a su grado, no se someten a los mismos desgastes fisicos
gue los hombres, no estan expuestas a las mismas exigencias laborales, etc.
Pero aun asi no estoy en desacuerdo con ello, yo en lo personal no me
gustaria ver a una mujer expuesta a las mismas exigencias que un hombre,
prefiero que no sufran ni se expongan al igual que uno. Viéndolo desde ese
punto de vista de equidad creo que jamas habra una equidad real, pero si
equidad de oportunidades’.

“Que las mujeres formen parte del alto mando, para asi fomentar la igualdad
de género ya que hombres y mujeres puedan obtener los mismos grados de
responsabilidad’.

Los comentarios sobre “igualdad de oportunidades” subrayan la necesidad de
aumentar la inclusién de mujeres en roles de liderazgo y altos mandos dentro de
la Institucidon, promoviendo su acceso a posiciones de responsabilidad y
oportunidades de desarrollo profesional, tales como mandos superiores y alto
mando, asi como en destinos importantes y en el extranjero. Se enfatiza la
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importancia de basar las decisiones de asignacion de cargos y capacitaciones en
las capacidades individuales mas que en el género. Sin embargo, también se
sefala que las mujeres a menudo reciben ventajas adicionales, como la exclusion
de tareas fisicas exigentes, lo que podria limitar la verdadera equidad. En
resumen, los encuestados abogan por una revision de los procesos para
garantizar una verdadera igualdad en el acceso a oportunidades y en las
responsabilidades.

Respecto a la subcategoria igualdad de responsabilidad, algunos comentarios
fueron los siguientes:

“lgualando los deberes tanto para hombres como para mujeres”

‘Dando las mismas responsabilidades a mujeres como a hombres en toda
categoria de trabajos’.

“No haciendo diferencia entre hombres y mujeres dentro de las UR, y
desplegandolas de igual manera como los hombres asi no se generaria esa
diferencia”

“Que sea el trato igualitario, sin privilegios y con la misma cantidad de
responsabilidad para ambos lados, sin meter de por medio las familias y/o
puestos especificos que ocupe el personal para sacar beneficios”.}

“Otorgando tanto derechos como obligaciones por igual. Ya que eso es lo que
dice la equidad la cual no se practica en la institucion”.

“Logrando que no se genere un prejuicio de una mujer solo por serlo, se debe
exigir y apoyar como a cualquier integrante, son capaces de lo mismo que un
hombre, pero muchas se sienten comodas no exigiéndose totalmente, se
debe lograr equidad total”.

“Estableciendo igualdad tanto para hombres y mujeres para asumir todas las
funciones que se les exige a los integrantes del ejército’.
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“Sin duda, la mujer debe tener la posibilidad de desempeniarse en cualquiera
de las funciones o misiones del Ejército, sin embargo, estas deben responder
al igual que lo haria un hombre”.

“Asignando responsabilidades equitativamente entre hombres y mujeres, sin
discriminar al uno del otro”.

“Ser mas justo y parejos en el trabajo y pueden ser empleadas en la
macrozona norte y macro zona sur’.,

“Aumentando la cantidad de personal femenino dentro de la institucion, darle
mas participacion y responsabilidad”.

“No haciendo distincion ni consideraciones con hombre y/o mujeres. Los
cargos, responsabilidades y funciones son de acuerdo con el perfil profesional
y capacidades demostradas, no al género”.

Los comentarios sobre “igualdad de responsabilidad” destacan una demanda
generalizada por la equidad en la asignacion de deberes y responsabilidades
entre hombres y mujeres en la Institucién. Los encuestados piden que tanto
hombres como mujeres sean tratados de manera igualitaria, sin privilegios ni
distinciones basadas en el género, y que las mujeres asuman las mismas
funciones y responsabilidades que los hombres en todas las categorias de trabajo.
Se enfatiza la necesidad de una asignacion equitativa de derechos y obligaciones,
asi como la eliminacion de prejuicios de género que podrian limitar la plena
participacion y exigencia hacia el personal femenino. En resumen, los
encuestados develan una necesidad de aplicar los principios de equidad de
manera mAas consistente, asegurando que todos los integrantes,
independientemente de su género, enfrenten las mismas expectativas vy
oportunidades dentro de la Institucion.

Finalmente, respecto a la subcategoria igualdad de trato, los comentarios fueron
los siguientes:

“Que sea trato igualitario entre hombres y mujeres independiente los grados”.
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“Se deben hacer charlas en orientaciones a el personal masculino por el trato
hacia la mujer, ademas orientaciones a los mandos de todos de niveles sobre
las responsabilidades o misiones hacia ambos géneros”.

“Entregando mayor cantidad de herramientas y confiando en los
conocimientos de la mujer, sin embargo a la hora de realizar una tarea
encomendada que sea igual para todos, hombre y mujeres, a su vez por todos
las herramientas que se le entregan para denunciar es un arma de doble filo
ya gue Si un superior corrige a una mujer sobre un trabajo mal hecho, esta
puede denunciar acoso laboral el cual puede ser erroneo , sin embargo se
pone en tela de juicio al superior, lo otro es que los mandos o calificadores
deben impartir justicia de igual manera que a los hombres, corregir bajo la
misma matriz, no ser mas flexible por el hecho de ser mujer ya que si cuenta
con las capacidades”.

“Promoviendo el trato igualitario ya sea para el desarrollo laboral, profesional
y familiar.

Porque, asi como existen desigualdades de hombres ante la mujer, también
existen desigualdades de la mujer ante el hombre”.

“El trato hacia las mujeres debe ser igual que hacia los hombres, pero siempre
serd diferente y més suave hacia las mujeres. Mientras esto no evolucione
seguira habiendo diferencias”.

“La forma de como podria mejorar este tema podria ser en qué algunos
mandos hacen distincion de acuerdo al género dando mas facilidades a un
género por sobre ofro, se deberia tratar por igual sin importar el género”.

Los comentarios en la subcategoria “igualdad de trato” reflejan una fuerte
demanda por un trato equitativo entre hombres y mujeres en la Institucion. Los
encuestados subrayan la importancia de que todos los miembros reciban el mismo
trato, independientemente de su género, tanto en términos de responsabilidades
como en el desarrollo profesional. Se menciona la necesidad de charlas de
sensibilizaciéon para el personal masculino y los mandos sobre como tratar a las
mujeres de manera justa y equitativa. Ademas, se destaca que cualquier
correccion o evaluacion debe aplicarse con justicia, sin sesgo de género, y que el
trato preferencial o flexible basado en el género puede ser contraproducente. En
resumen, los comentarios sugieren que se debe promover un entorno en el que
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tanto hombres como mujeres sean tratados con igualdad, respetando las
capacidades y responsabilidades de cada uno sin distincion de género.
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6.1.2. Entorno Laboral

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos para cada dimension de la variable entorno laboral, y posteriormente se
contrastaran con los resultados obtenidos de la pregunta abierta. De los resultados obtenidos es posible indicar que la percepcion
del personal encuestado respecto de la variable Entorno Laboral es que no existe equidad de género en ninguna de sus
dimensiones, ya que no se alcanza el puntaje limite establecido. En la tabla 27 se muestran los resultados obtenidos en cada
dimension de la variable.

Tabla 27 Resultados obtenidos para la variable ""Entorno Laboral™

Dimension Puntaje Sin género Lugar de Categoria Edades
limite segmentacion desempefio
Medias if. i if. Medias if. Medias

Prejuicios 'y 2 0,0 -0.7- NO -0,49 -0,69 NO - - NO -0,75 -0,50 -0,73 NO -0,37 -O 58 -066 -051 -0,85
discriminacion -0,5 0,64 0,57

Trato y acoso 4 0,0 0,67- NO 0,78 0,97 NO 0,78 1,01 SI | 1,53* @ 0,54* 0,27 S| | -0,67 | 0,43* 1,38* 1,70* 2,23
laboral 1,15 ok
Violencia 6 0,0 0,84- S| -1,00 2,33 NO 092 149 SI 2,75* 0,37 -0,93* SI 0,22« 0,20 1,87* 3,54* 2,23
sexual 1,62

Normas de 2 0,0 0,88- S| | 0,79 1,16 SI 075 125 SI 1,53* 0,73* 0,47 NO | 0,59 0,82 1,20 1,42 1,38
presentacion y 0,17

vestimenta

Infraestructura 2 0,0 0,15-05 SI -0,19 0,45 SI 053 0,17 NO 0,40 0,27 0,53 NO -0,33 048 0,13 0,46 1,00

Total Entorno

Laboral

Fuente: Elaboracion propia.
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6.1.2.1. Prejuicios y discriminacion

Para la dimension “Prejuicios y discriminacion”, el género no representa un factor
diferenciador en la percepcion de existencia de prejuicios y discriminacion por
concepto de género, es decir, la media del puntaje total de la dimension “prejuicios
y discriminacion” para las mujeres, es igual a la media del puntaje total para los
hombres. La media de las mujeres es un puntaje de -0,49, mientras que la de los
hombres corresponde a -0,69, lo que estadisticamente no representa diferencia.
Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 2 puntos, por lo que su
percepcion se entiende como la existencia de prejuicios y discriminacion por
concepto de género.

El lugar de desempefio tampoco representa un factor diferenciador en la
percepcion del personal encuestado, es decir, la media del puntaje total de la
dimension “prejuicios y discriminaciéon” para la FG, estadisticamente es igual a la
media del puntaje total para la FT. La media de la FG y la FT corresponde a un
puntaje de -0,64 y -0,57 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite
de 2 puntos. Lo anterior indica, que el personal percibe existencia de prejuicios y
discriminacion por concepto de género; independientemente de su lugar de
desempeiio.

La categoria, no representa diferencias en la percepcion, es decir, no existe
diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension “prejuicios y
discriminacion” entre los grupos (oficiales, suboficiales y personal civil).
Independiente de la categoria, el puntaje obtenido es menor al puntaje limite de 2
puntos, por lo que el personal percibe la existencia de prejuicios y discriminacion
por concepto de género.

De igual manera, la edad no es un factor diferenciador en la percepcion, es decir,
no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“prejuicios y discriminacion” entre los grupos de edades encuestados. Se puede
ver que las personas encuestadas de mas edad tienen un puntaje menor a los
demas, sin embargo, ninguna categoria percibe equidad de género es esta
dimensién ya que no se alcanza el puntaje limite de 2 puntos. Por lo tanto, la edad,
no es un factor diferenciador en la percepcion de esta dimension.

El grafico 11, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“Prejuicios y discriminacién”.
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Grafico 11 Puntajes obtenidos para la dimension "'Prejuicios y discriminacion™
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.2.2. Tratoy acoso laboral

Para la dimension “Trato y acoso laboral”, el género no es un factor diferenciador
en la percepcion respecto a la existencia de diferencias en el trato o situaciones
de acoso laboral por concepto de género. la media del puntaje total de la
dimension “Trato y acoso laboral” para las mujeres, es igual a la media del puntaje
total para los hombres. La media de las mujeres es un puntaje de 0,78, mientras
gue la de los hombres corresponde a 0,97, lo que estadisticamente no representa
diferencia. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 4 puntos, por lo que
Su percepcion se entiende como la existencia de diferencias en el trato y acoso
laboral por concepto de género.

El lugar de desempeiio no es un factor diferenciador, es decir, la media del puntaje
total de la dimensién “Trato y acoso laboral” para la FG, estadisticamente es igual
a la media del puntaje total para la FT. La media de la FG y la FT corresponde a
un puntaje de -0,78 y 1,01 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje
limite de 4 puntos. Lo anterior indica, que el personal percibe existencias de
diferencia de trato y acoso laboral por concepto de género; independientemente
de su lugar de desempefio.
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Por el contrario, la categoria si representa un factor diferenciador, puesto que,
existen diferencias estadisticamente significativas entre la media del puntaje de
los oficiales con los suboficiales. De los datos se evidencia, que los suboficiales
perciben mayores diferencias en esta dimension que los oficiales, pero todas las
categorias se encuentran por debajo de los 4 puntos.

La edad también representa un factor diferenciador, toda vez que, el personal
entre 25-35 afos presenta diferencia significativa con los grupos de edades 36-
45 y 46-55 afos. A su vez, la categoria 36-45 y 46-55 presentan diferencias con
los menores de 25 afos. Finalmente, las personas en el mayor rango de edad, es
decir, 56-65 afos, solo presentan diferencias con los menores de 25 afios. Ningun
grupo alcanza los 4 puntos, sin embargo, el grupo con mayor puntaje corresponde
a la edad entre 56-65 afios y el grupo con el menor puntaje, corresponde a la edad
“‘menos de 25” afios.

El grafico 12, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension “Trato
y acoso laboral”.

Gréfico 12 Puntajes obtenidos para la dimension "' Trato y acoso laboral™
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Fuente: Elaboracion propia.
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6.1.2.3. Violencia sexual

Para esta dimension el género corresponde a un factor diferenciador en la
percepcion respecto a la existencia de violencia sexual en el ambito laboral. La
media de las mujeres es un puntaje de -1,00, mientras que la de los hombres
corresponde a 2,33. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 6 puntos,
pero la percepcidn que existe violencia sexual de las mujeres es mayor que la de
los hombres.

El lugar de desempefio no corresponde a un factor diferenciador, es decir, la
media del puntaje total de la dimension “violencia sexual” para la FG,
estadisticamente es igual a la media del puntaje total para la FT. La media de la
FGy la FT corresponde a un puntaje de -0,92 y 1,49 respectivamente, lo que esta
por debajo del puntaje limite de 6 puntos. Lo anterior indica, que el personal
percibe que existe violencia sexual en el &mbito laboral; independientemente de
su lugar de desempefio.

Respecto a la categoria, si corresponde a un factor diferenciador, puesto que
existen diferencias estadisticamente significativas entre los grupos de oficiales
con suboficiales y personal civil. Si bien ningdn grupo alcanza el puntaje limite,
este es mayor para el grupo de oficiales.

La edad también corresponde a un factor diferenciador en la percepcion de esta
dimensién, ya que el grupo de edad entre 25-35 afios presenta diferencia
significativa con los grupos de edades 36-45 y 46-55 afios. A su vez, la categoria
46-55 presentan diferencias con los menores de 25 afios. Ningun grupo alcanza
los 6 puntos limite, sin embargo, el grupo con mayor puntaje corresponde a la
edad entre 46-55 afios y el grupo con el menor puntaje, corresponde a los
menores de 35 afios.

El grafico 13, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“Violencia sexual”.
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Grafico 13 Puntajes obtenidos para la dimension "Violencia sexual™

Violencia sexual

7
6 6
5
4 - 3,54
v
T 3 2,33 z 223
2 1,87 !
< 5 1,49
a 0,92
1 I 0,37 0,22 0,2
0 l | - -
o B s o £ 5 5 B 2 g 9 v g
% o 03 ' I O te) ©
2 = = U ~ ™M < Ln
S o
T
Género Lugar de Categoria Edad
desempefio

Fuente: Elaboracion propia.

6.1.2.4. Normas de presentaciéon y vestimenta

Para esta dimension el género corresponde a un factor diferenciador en la
percepcion sobre la equidad de género respecto a las normas de presentacion y
vestimenta, es decir, la media del puntaje total de la dimensién “Presentacion y
vestimenta” para las mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los
hombres. La media de las mujeres es un puntaje de 0,79, mientras que la de los
hombres corresponde a 1,16. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 2
puntos, pero las mujeres perciben menor equidad de género en esta dimension.

El lugar de desempefio, si representa un factor diferenciador en la percepcién, es
decir, la media del puntaje total de la dimension “Presentacion y vestimenta” para
la FT, es distinta a la media del puntaje total para la FG. La media de la FG y la
FT corresponde a un puntaje de 0,75 y 1,25 respectivamente, lo que esta por
debajo del puntaje limite de 2 puntos. A pesar de que ningun grupo alcanza el
puntaje limite, es posible indicar que el personal que labora en la FG percibe
menor equidad de género en esta dimension.

La categoria representa un factor diferenciador en la percepcion de esta
dimensidn, toda vez que existen diferencias significativas en la media del puntaje
total de la variable entre los grupos de oficiales y suboficiales. De los datos se
evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de los 2 puntos, sin
embargo, los oficiales son los que se encuentran mas cerca del puntaje limite:
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La edad no es un factor diferenciador en la percepcion de equidad de género
respecto a las normas de presentacion y vestimenta. Ningun grupo alcanza el
puntaje limite.

El gréfico 14, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“Normas de presentacion y vestimenta”.

Grafico 14 Puntajes obtenidos para la dimension "*Normas de presentacion y vestimenta"
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.2.5. Infraestructura

Para esta dimension, el género es un factor diferenciador en la percepcién sobre
la equidad de género en la disponibilidad de la infraestructura institucional, es
decir, la media del puntaje total de la dimension “Infraestructura” para las mujeres,
es distinta a la media del puntaje total para los hombres. La media de las mujeres
es un puntaje de -0,19, mientras que la de los hombres corresponde a 0,45.
Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 2 puntos, pero las mujeres
perciben menor equidad de género en esta dimension.

El lugar de desempeiio representa un factor diferenciador en la percepcion de
equidad de género en la disponibilidad de infraestructura, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “Infraestructura” para la FT, es distinta a la media del
puntaje total para la FG.
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La media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 0,53 y 0,17
respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 2 puntos. A pesar
de que ningun grupo alcanza el puntaje limite, es posible indicar que el personal
que labora en la FT percibe menor equidad de género en esta dimension. Esto
puede ser explicado ya que en las unidades de la Fuerza Terrestre es donde mas
se demanda infraestructura femenina, tales como cuadras de alojamiento.

La categoria no es un factor diferenciador en la percepciéon de equidad de género
en la disponibilidad de infraestructura institucional, es decir, no existe diferencia
significativa en la media del puntaje total de la dimensioén “Infraestructura” entre
los grupos de oficiales, suboficiales y personal civil.

La edad no es un factor diferenciador en la percepcion de equidad de género en
la disponibilidad de infraestructura institucional, es decir, no existe diferencia
significativa en la media del puntaje total de la dimension “Infraestructura” entre
los grupos de edades y ningun grupo supera el puntaje limite.

El grafico 15, resume los puntajes obtenidos por cada factor en la dimension
“Infraestructura”.

Gréfico 15 Puntajes obtenidos para la dimension " Infraestructura™
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Fuente: Elaboracion propia.
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6.1.2.6. Total entorno laboral

Para el total de esta variable, el género representa un factor diferenciador, es
decir, la media del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” para las mujeres,
es distinta a la media del puntaje total para los hombres. La media de las mujeres
es un puntaje de -0,11, mientras que la de los hombres corresponde a 4,22.
Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 16 puntos, pero las mujeres
perciben menor equidad de género en esta variable por una diferencia de méas de
4 puntos.

El lugar de desempefio no representa un factor diferenciador, es decir, la media
del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” para la FT, es igual a la media
del puntaje total para la FG. La media de la FG y la FT corresponde a un puntaje
de 2,33 y 3,35 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 16
puntos.

La categoria si es un factor diferenciador, ya que existen diferencias significativas
en la media del puntaje total de la variable entre los grupos de oficiales con
suboficiales y personal civil. De los datos se evidencia que todas las categorias
se encuentran por debajo de los 16 puntos, sin embargo, el puntaje de los oficiales
es superior a la de las otras dos categorias.

La edad corresponde a un factor diferenciador en la percepcion de equidad de
género en esta variable, existen diferencias significativas en la media del puntaje
total de la variable “Entorno Laboral” entre los grupos de edad 25-35 con 36-45 y
46-55 y el grupo de “menos 25” con 46-55 afos. De los datos se evidencia que
todas las categorias se encuentran por debajo de los 16 puntos, sin embargo, el
puntaje de las personas con mayor edad, es superior.

En relacién a esta variable, si bien ningan grupo alcanza el puntaje limite, las
mujeres, el personal civil, los suboficiales y los rangos de menor edad (menores
a 35 afos), son los grupos que perciben menor equidad de género.

El gréfico 16, resume los puntajes obtenidos por cada factor en el total de variable
“Entorno laboral”.
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Grafico 16 Puntajes obtenidos para la variable ""Entorno Laboral™
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.2.7. Resumen

En la tabla 28, se muestra el resumen de los factores donde existen diferencias
de la percepcidén en las dimensiones y en el total de la variable “Entorno Laboral’.

Tabla 28 Resumen de los factores diferenciadores por cada dimension

Dimension Factores diferenciadores en Factores no diferenciadores

la percepcion en la percepcion

Prejuicios y discriminacion Género, lugar de desempefio,
categoria y edad

Trato y acoso laboral Categoria y edad Género y lugar de desempefio

Violencia sexual Género, categoria y edad Lugar de desempefio

Normas de presentacién y Género, lugar de desempefioy Edad

vestimenta categoria
Infraestructura Género y lugar de desempefio Categoria y edad
Total entorno laboral Género, categoria y edad Lugar de desempefio

Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos para la variable "Entorno Laboral" reflejan una
percepcion generalizada de inequidad de género dentro del Ejército de Chile, que
se manifiesta en las diferentes dimensiones evaluadas. A pesar de las diferencias
en las percepciones entre géneros, lugares de desempenio, categorias y edades,
ninguno de los grupos alcanza los puntajes limite establecidos para considerar
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una percepcion de equidad de género. El andlisis global de la variable "Entorno
Laboral" confirma que las mujeres, el personal civil, los suboficiales y los jévenes
menores de 35 afios perciben una menor equidad de género en comparacion con
otros grupos.

6.1.2.8. Analisis de la pregunta abierta sobre entorno laboral

La encuesta contempla una pregunta abierta, en la cual, las personas que
respondan podran explicitar pensamientos, emociones y opiniones respecto a la
equidad de género en la Institucion.

La pregunta corresponde a: Dentro de los ambitos anteriores u otros que estime
relevantes, ¢ Como cree Ud. que se podria mejorar la equidad de género dentro
de la Institucion?

Se analizara el resultado de esta pregunta respecto a la variable “Entorno Laboral”
y el analisis de sentimiento relacionado a esta variable.

Tal como fue explicado en el punto 6.1., “Entorno laboral” fue dividido en las
siguientes subcategorias: acoso laboral, acoso sexual, discriminacion,
discriminacion positiva, discriminacién inversa, aprovechamiento del sistema,
vestimenta, infraestructura y opinidn positiva. Esta Ultima representa a las
personas que solo indicaron una opinién positiva respecto a la pregunta, como,
por ejemplo, “todo esta bien”.

Se analizé el sentimiento de las personas respecto a cada una de las
subcategorias. El 71,76% de las personas encuestadas, no presentd un
sentimiento positivo respecto al entorno laboral y un 28,24% si. El sentimiento
negativo, se encuentra representado en su mayoria, en las subcategorias de
“discriminacion inversa”, “discriminacion positiva” e “infraestructura”, tal como se
muestra en la tabla 29.

Tabla 29 Andlisis de sentimiento de las subcategorias de Entorno Laboral

Entorno laboral Analisis de sentimiento
Acoso laboral 9 9
Acoso sexual 11 11
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Entorno laboral Andlisis de sentimiento Total

Aprovechamiento del 11 1 12
sistema

Discriminacion 4 1 5

Discriminacion inversa 18 18
Discriminacion positiva 15 8 23
Infraestructura 15 5 20
Opinién positiva 1 48 49
Vestimenta 6 1 7

OTRO 3 13 16
Total general 92 (54,12%) 30 (17,65%) 48 (28,24%) 170

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se presentan algunos de los comentarios mas mencionados en
cada subcategoria:

Respecto a la subcategoria acoso laboral, se tienen los siguientes comentarios:

“Se deberian dar garantias a personas que verdad lo necesita, y no perjudicar
la carrera al realizar una denuncia por acoso”.

“Dar mayor credibilidad a las mujeres en caso de tener un acoso laboral’.

“Que la institucion ponga mas atencion sobre el acoso laboral’.

“Las leyes y politicas Institucionales propenden a la equidad de los
funcionarios, ya sean hombres o mujeres, lamentablemente aun hay
inseguridad por parte de ambos en el sentido de denunciar situaciones de
acoso o violencia laboral o sexual’.

“Que se cumplan los debidos procesos para quienes realizan o formulen
denuncias sobre acoso sexual y laboral, vale decir, que quien denuncié se
encuentre permanentemente informado y en conocimiento de diligencias y
procesos que se lleven’.
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Los comentarios en la subcategoria “acoso laboral” resaltan varias areas clave
para mejorar la gestion y respuesta ante el acoso laboral. En primer lugar, hay una
demanda clara por mayor credibilidad y proteccion para quienes denuncian casos
de acoso, en especial para las mujeres. Esto refleja una preocupacion por la
posible falta de apoyo institucional y el temor a represalias que podrian afectar
negativamente la carrera profesional de las y los denunciantes. Los encuestados
también sugieren que la institucion debe prestar mas atencion a las denuncias y
garantizar que se sigan procedimientos adecuados, asegurando que los
denunciantes estén informados y al tanto del progreso de sus casos. En conjunto,
estos comentarios subrayan la necesidad de fortalecer las politicas y procesos
internos para manejar eficazmente las denuncias de acoso laboral y proteger a
quienes se ven afectados.

Respecto a la subcategoria acoso sexual, se tiene los siguientes comentarios:

“Establecer protocolos contra el hostigamiento y acoso sexual”.

“Educar y hacer seguimiento de actitudes y trato de cierto personal, hacia el
personal femenino, evitando asi abuso de poder y acoso (sexual y laboral) por
no cumplir tareas encomendadas”.

“Es necesario poner énfasis en el respeto hacia nuestros pares, preparar al
personal con charlas, seminarios, etc. que traten de respeto , o poner énfasis
en filtrar a personas que tienen enfermedades como acosadores, abusadores,
etc. y exista proteccion real para las victimas al momento de denunciar
situaciones de acoso laboral y sexual y no vernos amedrentados,
amenazados Yy perjudicados en el proceso que es muy dificil, desde hablar,
con el temor de que no te crean y que se vea perjudicada siempre la parte
mas vulnerable, a fin de proteger a los mas antiguos. Lamentablemente la
cartilla de equidad de género vigente, no siempre son aplicadas para todos,
asi también diferencias en los procesos administrativos y apoyo legal’.

“Dando a reconocer el respeto por la mujer sobre todo recalcando el mal
hablar del cuerpo de una mujer y sus responsabilidades como madre”.

“Medidas disciplinarias mas severas en cuanto al acoso sexual. Y la
credibilidad en cuanto al recibir denuncias de acoso sexual’.
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‘Respecto al acoso laboral y sexual, dandole confianza a la mujer para
exponer su situacion y seguridad de que se tomaran las medidas
correspondientes sin generar a un futuro un mal ambiente laboral”.

“No permitiendo y sancionando fuertemente los comentarios acerca del fisico
en general y de ambito sexual. Protecciébn y acompafamiento de quienes
denuncien, alejamiento del denunciado si o si”.

Los comentarios reflejan una clara preocupacion por la necesidad de mejorar las
medidas y protocolos contra el acoso sexual en la institucion. Se destaca la
importancia de establecer protocolos especificos para prevenir y abordar el acoso
sexual, asi como la necesidad de educar al personal sobre respeto y trato
adecuado, evitando los comentarios despectivos hacia la mujer. Los encuestados
abogan por una mayor proteccion y apoyo para las victimas, sefialando que el
proceso de denuncia debe ser seguro y no resultar en represalias o perjuicios para
quienes se atreven a hablar. Ademas, se menciona la necesidad de imponer
sanciones mas severas para los responsables y garantizar que las denuncias
sean tomadas en serio, con medidas disciplinarias adecuadas. En conjunto, estos
comentarios subrayan una demanda por una cultura institucional que priorice el
respeto, la proteccion y la justicia para todos los empleados, en especial para las
victimas de acoso sexual.

Respecto a la subcategoria aprovechamiento del sistema, se destacan los
siguientes comentarios:

“Se ha avanzado mucho en este ambito (equidad de género), pero
lamentablemente muchas veces se abusa de la buena disposicién del
mando”.

“Partiendo porque cada mujer haga respetar la equidad de género y no solo
cuando le convenga, ya que se pierde el sentido de esta. Muchas veces esta
presente la equidad, pero somos nosotras mismas quienes la echamos a
perder”.

“Aplicando la justicia en cada caso de agresion, evitando favorecer a quienes
se aprovechan de su género, pero también acogiendo a quienes se han visto
afectados”.
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“Dejando de darle beneficios a las mujeres solo por ser mujeres, el EJERCITO
es la institucion con mayor equidad y beneficios a la mujer, y gracias a eso,
por lo empirico y el dato duro en las unidades, las mujeres se terminan
APROVECHANDO DEL SISTEMA”.

“Podria mejorar si realmente fuera igualitario, pero el Ejército es muy
permisivo y las mujeres se aprovechan de eso, las madres no hacen guardia,
ni servicios ni son consideradas para ninguna actividad ni despliegue”

“Que las mujeres no tengan privilegios tanto en guardias o servicios u oficinas
solo por su apariencia y encanto”.

“La equidad solo se lograra cuando las mujeres respetemos lo que esta
establecido y no exijan mas alla de esto”.

“Que exista un real compromiso por parte de las mujeres para mejorar esa
condicion y no abusar en ciertas situaciones, que pueden significar recargar
el trabajo de un hombre”.

Los comentarios en esta subcategoria destacan una preocupacion significativa
sobre el posible abuso del sistema dentro de la institucion. Existe una percepcion
de que, a pesar de los avances en la equidad de género, algunas personas,
especialmente mujeres, podrian estar aprovechando los beneficios y protecciones
gue se les otorgan de manera desproporcionada. Los encuestados sugieren que,
para que la equidad sea efectiva y justa, debe aplicarse de manera equitativa a
todos, sin que se favorezca a ningln grupo en particular por su género. Ademas,
se hace un llamado a que tanto mujeres como hombres respeten y cumplan con
las normativas establecidas, sin utilizar el sistema a su favor. En resumen, se
aboga por una equidad que sea genuina y que no dé lugar a privilegios indebidos
0 abusos, promoviendo un entorno en el que los beneficios y responsabilidades
se distribuyan de manera justa y proporcional.

Respecto a la subcategoria discriminacion inversa, se destacan los siguientes
comentarios:

“Eliminando los privilegios de las mujeres sobre los hombres”.
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“El trato debe ser igual, ya que se nota mucho las facilidades a las mujeres
gue los mandos prefieren, es algo que se ve desde el primer afio de escuela
harta la planta institucional, las exigencias son menos etc.”.

“No haciendo diferencias entre hombres y mujeres que finalmente promuevan
una sensacion de injusticia y no de igualdad”.

“Exigiendo lo mismo a las mujeres y hombres, en todo ambito y no dando
concesiones por el solo hecho de ser mujer. La equidad de género se esta
pasando a otro nivel, lo que merma la moral del personal. Si vamos a tener
mujeres en la infanteria, tendran que hacer lo mismo que un hombre, si no,
mejor no tenerlas ya que ocupan cupos y hacen que los hombres trabajen el
doble”.

No dando tratos diferentes a las mujeres, y dando las mismas
responsabilidades a ambos géneros por igual, mismos beneficios y no
diferenciar a la mujer cdmo una persona fragil o que necesita mas tiempo de
recuperacion o menos exigencia fisica, ambos estamos en las mismas
condiciones y no deberia darse regalias a las femeninas”.

“En mi unidad a las suboficiales deberia tocarle guardia de forma igual que a
los hombres”.

“o existiendo privilegios y trato distinto por parte del mando hacia los hombres
y mujeres. Ya que en la mayoria de las veces en actividades de servicio se
sobrecarga mas al hombre”.

“Aplicar justicia por parte de los mandos correspondientes, creo que se han
entregado muchas facilidades a la mujer, que a veces perjudica el rodaje de
la unidad y del personal masculino que tiene que cubrir esos puestos que
guedan vacantes”.

Los comentarios sobre la “discriminacion inversa” reflejan una preocupacion por
la percepcibn de que las mujeres reciben beneficios o privilegios
desproporcionados en comparacion con los hombres dentro de la institucion. Se
observa un sentimiento de injusticia por la percepcion de que las mujeres son
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favorecidas con menos exigencias o responsabilidades, lo cual, segun algunos
encuestados, afecta negativamente la moral del personal masculino. Se
argumenta que la equidad de género se esta interpretando de manera que, en
algunos casos, resulta en una sobreproteccion que va en detrimento de la
igualdad real, dando lugar a situaciones donde el personal masculino asume
cargas adicionales o responsabilidades desproporcionadas. En esencia, los
comentarios sugieren que, para lograr una verdadera igualdad, Ilas
responsabilidades y exigencias deben ser uniformes para todos los géneros,
evitando favoritismos y garantizando que todos cumplan con los mismos
estandares.

Respecto a la subcategoria discriminacion positiva, se destacan los siguientes
comentarios:

“Considero que existiendo personal capacitado en sus funciones, que estén
ahi por su conocimiento y no por su género es la mejor medida”.

“Estableciendo limites que realmente den igualdad entre hombres y mujeres,
ya que hasta el dia de hoy tanto el trato como otras decisiones que se toman
dia a dia favorecen a la mujer. Si fuera por mérito del ambito que sea
reconoceria que esta bien, pero hasta el dia de hoy no he visto eso”.

“Con trato igualitario entre hombres y mujeres, actualmente se da un trato
privilegiado a la mujer”.

“Qué se logre normalizar que no deben tener mas garantias por ser mujeres
en aquellas tareas que por su condicion fisiolégica no pueden estar al mismo
nivel. No en todas las areas puede haber equidad”.

“Creo que en la institucién existe, en algunos casos, discriminacion positiva
hacia las mujeres. Consecuentemente, creo que la mejor forma de mejorar la
equidad de género es exigir con la misma vara”.

‘No estableciendo tantas diferencias. Diferenciar en todos los aspectos
provoca discriminacion positiva y negativa. Esta claro que ciertas diferencias
son propias del género y no pueden obviarse, pero otras, como el desempefio
0 puestos de acuerdo con el género, producen privilegios 0 sesgos que
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afectan el desempeio de la carrera profesional tanto de hombres como de
mujeres”.

“Aplicando el mismo trato para los dos géneros, me refiero a que en nuestra
institucién se le conceden més facilidades a la mujer que al hombre tanto en
lo laboral como personal”.

“Generando una conciencia de igualdad en las unidades, y no preponderar
beneficios a la mujer por el hecho de cumplir roles parentales. Generar
incentivos para la mujer para que se desarrolle en ambitos de EEC en plena
manera con sus pares masculinos”.

Los comentarios sobre la “discriminacion positiva” revelan una percepcion de que
el trato preferencial hacia las mujeres, basado en su género, puede crear
desigualdades y afectar la percepcion de equidad en la institucién. Los
encuestados sugieren gque, en algunos casos, las mujeres reciben beneficios o
facilidades adicionales que no siempre estan justificadas por su desempefio o
meérito, lo que lleva a una percepcion de injusticia. Se menciona que este trato
privilegiado puede llevar a una distorsion en la igualdad de oportunidades y un
impacto negativo en la moral del personal masculino (similar percepcién que en la
subcategoria anterior). Los comentarios abogan por una igualdad auténtica en la
que todos los individuos, independientemente de su género, sean evaluados y
tratados segun sus capacidades y logros, y no segun beneficios adicionales
derivados de su género. La idea central es que la equidad real se logra aplicando
los mismos estandares y oportunidades a todo el personal, evitando concesiones
basadas Uunicamente en el género.

Respecto a la subcategoria infraestructura, algunos de los comentarios
destacados fueron los siguientes:

“Generar mas instancias donde las mujeres no tengan problemas con los
despliegues, ya que las unidades no cuentan muchas veces con alojamiento
para personal femenino”.

“Unidades no tienen infraestructura para acoger de buena forma a mujeres”.
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“Cada vez que se emplean unidades que incluyen personal femenino no se
consideran las dependencias muchas veces necesarias para el personal
femenino que se encuentre desplegado”.

“Mejorando la infraestructura para el personal femenino y de esta forma
hacerlas participes en nuevas comisiones, despliegues, etc.”.

“Deberia existir mas equidad en las dependencias como bafios alojamiento
para el personal femenino”.

“Deben asignar recursos a las unidades regimentarias, es el escalon mas
débil en cuanto a este tema, ya que, las dependencias no estan
acondicionadas para establecer ni satisfacer las necesidades propias de la
mujer, si lo contrapone con la fuerza generadora, la realidad es totalmente
diferente”.

Los comentarios sobre “infraestructura” destacan una serie de deficiencias en las
instalaciones que afectan a las mujeres en la institucidn. Existe una preocupacion
generalizada por la falta de adecuacion de las unidades para el alojamiento y las
necesidades especificas del personal femenino. Se menciona que las
instalaciones actuales a menudo no consideran adecuadamente las necesidades
del personal femenino, lo que puede limitar su participacién en despliegues y
comisiones. Los encuestados sugieren que mejorar la infraestructura, como
proporcionar alojamiento adecuado y otros recursos esenciales, podria facilitar
una mayor inclusion y participacion de las mujeres en todas las actividades de la
institucion. La falta de infraestructura adecuada se percibe como un obstaculo
significativo para lograr una equidad real en el entorno laboral.

Con relacién a la subcategoria opinién positiva, se destacan los siguientes
comentarios:

“Creo que lo que se ha logrado hasta la fecha en la equidad de género, esta
muy bien para poder desempefiarse en sus funciones muy tranquilas (las
mujeres)”.
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“Mi opinion es que el cambio se ha generado de manera adecuada, ya que en
la actualidad las mujeres dentro de la institucion tienen las mismas
posibilidades que el personal masculino y se les respeta de la misma manera”.

“A modo personal, nunca he sufrido algun tipo de discriminacién, acoso o
sentirme menos que un hombre, he visto injusticias, pero todo depende de los
mandos directos, gracias a Dios me han tocado buenos mandos y mi carrera
ha sido un éxito”.

“Estd muy bien asi como esta, no hay nada que mejorar”.

“No es necesario mejorar, ya que en la institucion todos tienen las mismas
posibilidades, es la organizacion donde en mejor forma se representa la
equidad”.

“Creo que la Institucion ha desarrollado de manera eficiente la mejora
constante de la equidad hacia la mujer”.

“Me parece que estando las oportunidades abiertas y el que tenga las
condiciones y la voluntad para acceder a algo, es bastante equidad en ese
sentido”.

“Yo pienso que la equidad de género ya se encuentra instaurada en la
Institucién en donde tanto el personal femenino como el masculino tienen las
mismas posibilidades de desarrollarse como profesional”.

“El Ejército ha sido impulsor en Chile de la equidad de género. Para nosotros
esto hace afos ya no es un tema. Nadie anda preocupado de la equidad en
la institucion, dado que esto es una realidad tangible. No debe haber ninguna
institucién ni privada ni del Estado, que tenga mas equidad que el Ejército de
Chile”.

“Creo que el Ejercito e un ejemplo de equidad”.
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“Creo que se debe dejar de hablar de la materia como algo pendiente,
destacando los aspectos positivos, entendiendo que si en algunas
especialidades no hay mujeres es por opcion y no por politicas
institucionales”.

Los comentarios positivos reflejan una vision de satisfaccién con respecto a la
equidad de género en la institucion. La mayoria de los encuestados que dejaron
estos comentarios valoran los avances realizados y consideran que el entorno
laboral ofrece igualdad de oportunidades para mujeres y hombres. Se destaca que
muchos nunca han experimentado discriminacion o acoso y que el respeto y las
posibilidades de desarrollo profesional son equitativos. Algunos elogian a la
institucion por su compromiso con la equidad de género, sefialando que se han
logrado significativos progresos y que la situacion actual es vista como justa y
equitativa. En resumen, estos comentarios sugieren que, desde la perspectiva de
quienes expresan opiniones positivas, la institucion ha alcanzado un nivel
adecuado de equidad de género, y no perciben la necesidad de cambios
adicionales en este ambito.
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6.1.3. Vida Familiar

De los resultados obtenidos, es posible indicar que la percepcion del personal encuestado respecto de la variable Vida Familiar
es que no existe equidad de género en ninguna de sus dimensiones, ya que no se alcanza el puntaje limite establecido, con la
excepcién del grupo de edad 56-65 afios, en las dimensiones “Maternidad” y “Compatibilidad familiar/laboral”, quienes superan el
puntaje limite, es decir, perciben equidad de género en esas dimensiones. En la tabla 30 se muestran los resultados obtenidos
para cada dimension de la variable Vida Familiar, y posteriormente se contrastaran con los resultados obtenidos de la pregunta

abierta.

Dimension Puntaje Sin
limite segmentacion

Tabla 30 Resultados obtenidos para la variable ""Vida Familiar'

género Lugar de
desempefio
Medias

Categoria

Medias

Edades

Medias

Maternidad 1 0,0 0,42- S| 0,37 0,59 sI 040 061 SI 0,73* 0,38 0,92 SI 0 39* 0,53+ 0,88% 1,15%
0,61

Compatibilidad @ 3 0,0 1,08- S| | 0,69 1,64 SI 105 154 sSI 2,07 0,87 0,87 @Sl 1,11= 0,92* 1,48** 227* | 3,20%«

familiar/laboral 1,56

Total Vida 4 0,0 1,52- Sl 1,06 2,23 SI 145 215 SI 2,80* 1,25 1,40 Sl 1,56 1,31* 2,00 3,15* 3,62

Familiar 2,15
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6.1.3.1. Maternidad, crianzay acompafamiento de los hijos/as

En esta dimension el género es un factor diferenciador en la percepcion sobre la
equidad de género en la proteccion a la maternidad/paternidad, crianza y
acompanamiento de los hijos/as, es decir, la media del puntaje total de la
dimension para las mujeres es distinta a la media del puntaje total para los
hombres. La media de las mujeres es un puntaje de 0,37, mientras que la de los
hombres corresponde a 0,59, lo que estadisticamente representa diferencia. A
pesar de que ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 1 punto, las mujeres
perciben menor equidad de género en esta dimension.

El lugar de desempefio corresponde a un factor diferenciador en la percepcion de
equidad de género, es decir, la media del puntaje total de la dimensién
“Maternidad, crianza y acompafnamiento de los hijos” para la FT, es distinta a la
media del puntaje total para la FG. La media de la FG y la FT corresponde a un
puntaje de 0,40 y 0,61 respectivamente, lo que esté por debajo del puntaje limite
de 1 punto. Lo anterior, indica que a pesar de que en ambos lugares de
desemperio no se percibe equidad de género, el personal que trabaja en la fuerza
generadora percibe menos equidad que el personal de la fuerza terrestre.

La categoria es un factor diferenciador en la percepcién, puesto que hay
diferencias significativas en la percepcion de equidad en la proteccion a la
maternidad/paternidad, crianza y acompafamiento de los hijos/as entre oficiales
y suboficiales. De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran
por debajo de 1 punto, sin embargo, el puntaje de los oficiales y personal civil se
encuentran mas cercanas a la percepciéon de equidad de género.

La edad corresponde a un factor diferenciador, puesto que hay diferencias
significativas en la media del puntaje total de los grupos 25-35 con los grupos 46-
55y 56-65y 36-45 con el grupo 56-65 afios. El Unico grupo que obtuvo un puntaje
superior a 1, es decir, el grupo de edad que percibe equidad de género en esta
dimensién es el grupo de mayor edad. Esto se puede explicar ya que el personal
de este rango suele tener hijos/as de mayor edad, con mayor independencia y
gue requieren menos cuidados paternales. Ademas, este grupo de edad tiene un
grado mayor de jerarquia y, por lo general, ocupan cargos de jefaturas.

El grafico 17, resume los puntajes obtenidos por cada factor de la dimension
“‘Maternidad, crianza y acompafamiento de los hijos/as”.
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Grafico 17 Puntajes obtenidos para la dimension ""Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos"
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.3.2. Compatibilidad familiar/laboral

En esta dimension el género es un factor diferenciador en la percepciéon sobre
equidad de género en la compatibilidad de la vida familiar con la vida laboral, es
decir, la media del puntaje total para las mujeres, es distinta a la media del puntaje
total para los hombres. La media de las mujeres es un puntaje de 0,69, mientras
gue la de los hombres corresponde a 1,64, lo que estadisticamente representa
diferencia. A pesar de que ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 3
puntos, las mujeres perciben menor equidad de género en esta dimension.

El lugar de desempefio es un factor diferenciador en la percepcion, es decir, la
media del puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” para la
FT, es distinta a la media del puntaje total para la FG. La mediade la FG y la FT
corresponde a un puntaje de 1,05 y 1,54 respectivamente, lo que esta por debajo
del puntaje limite de 3 puntos. Lo anterior, indica que a pesar de que en ambos
lugares de desempefio no se percibe equidad de género, el personal que trabaja
en la fuerza generadora percibe menos equidad que el personal de la fuerza
terrestre en esta dimension.

La categoria representa un factor diferenciador, ya que existen diferencias
significativas en la media del puntaje total entre oficiales y suboficiales. De los
datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de 3 puntos,
sin embargo, el puntaje de los oficiales se encuentra mas cercano a la percepcion
de equidad de género.

113



La edad es un factor diferenciador en la percepcion de equidad en esta dimension,
ya que existen diferencias significativas en los grupos 25-35 con 46-55 y 56-65;
36-45 con 56-65 y; 56-65 con “menos de 25”.

El grafico 18, resume los puntajes obtenidos por cada factor de la dimension
“Compatibilidad familiar/laboral”.

Gréfico 18 Puntajes obtenidos para la dimension ""Compatibilidad familiar/laboral*
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Fuente: Elaboracion propia.

6.1.3.3. Total vida familiar

Para el total de esta variable, el género representa un factor diferenciador en la
percepcion de equidad de género en la variable vida familiar, es decir, la media
del puntaje total para las mujeres es distinta a la media del puntaje total para los
hombres. La media de las mujeres es un puntaje de 1,06, mientras que la de los
hombres corresponde a 2,23. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 4
puntos, pero las mujeres perciben menor equidad de género en esta variable por
una diferencia de mas de 1 punto.

El lugar de desempefio también representa un factor diferenciador, es decir, la
media del puntaje total de la variable “Vida familiar’ para la FT, es distinta a la
media del puntaje total para la FG. La media de la FG y la FT corresponde a un
puntaje de 1,45y 2,15 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite
de 4 puntos. Ningun grupo alcanza el puntaje limite, siendo el personal que se
desempenfa en la FG quien percibe menor equidad.
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La categoria representa un factor diferenciador, ya que existen diferencias
significativas en la media del puntaje total de la variable entre oficiales y
suboficiales. De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran
por debajo de los 4 puntos, sin embargo, el puntaje de los oficiales es superior al
personal civil y de suboficiales.

La edad también es un factor diferenciador, puesto que hay diferencias
significativas entre el grupo de edad 25-35 con 46-55. De los datos se evidencia
gue todas las categorias se encuentran por debajo de los 4 puntos, sin embargo,
el puntaje de las personas con mayor edad es el que mas de acerca al puntaje
limite.

Respecto a esta variable, es posible indicar que las mujeres, suboficiales,
personal de la fuerza generadora y los menores de 35 afios son quienes menos
perciben equidad de género dentro de la Institucion.

El grafico 19, resume los puntajes obtenidos por cada factor del total de la variable
“Vida familiar”.

Gréfico 19 Puntajes obtenidos para la variable "'Vida Familiar'
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Fuente: Elaboracion propia.
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6.1.3.4. Resumen

En la tabla 31, se muestra el resumen de los factores en que existen diferencias
de la percepcién en las diferentes dimensiones y en el total de la variable “Vida
Familiar’, donde se puede observar que todos los factores presentan diferencias
significativas entre si.

Tabla 31 Resumen de los factores diferenciadores por cada dimension

Dimension Factores diferenciadores en Factores no diferenciadores
la percepcion en la percepcion

Maternidad, crianza y Género, lugar de desempefio,

acompafiamiento de los categoriay edad

hijos

Compatibilidad Género, lugar de desemperfio,

familiar/laboral categoria y edad

Total Vida Familiar Género, lugar de desempefio,

categoria y edad
Fuente: Elaboracion propia.

El andlisis de la variable "Vida Familiar" muestra una percepcion predominante de
inequidad de género en las distintas dimensiones evaluadas, con excepciones en
algunos grupos de edad. En general, tanto la dimension "Maternidad, crianza y
acompafiamiento de los hijos" como la dimension "Compatibilidad familiar/laboral”
revelan diferencias significativas en la percepcion entre géneros, con las mujeres
reportando una menor equidad en comparacion con los hombres. El lugar de
desemperio influye en la percepcion, con el personal en la Fuerza Generadora
reportando una menor equidad en comparacién con la Fuerza Terrestre en ambas
dimensiones. La categoria y la edad también son factores diferenciadores
significativos; los oficiales y el personal de mayor edad tienden a percibir una
mayor equidad en comparacion con los suboficiales y los grupos de menor edad.
A nivel global, la variable "Vida Familiar" refleja que las mujeres, los suboficiales,
el personal en la Fuerza Generadora, y los individuos menores de 35 afios son los
gue experimentan una menor equidad de género.

6.1.3.5. Analisis de la pregunta abierta

La encuesta contempla una pregunta abierta, en la cual, las personas que
respondan podran explicitar pensamientos, emociones y opiniones respecto a la
equidad de género en la Institucion.
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La pregunta corresponde a: Dentro de los &mbitos anteriores u otros que estime
relevantes, ¢ Como cree Ud. que se podria mejorar la equidad de género dentro
de la Institucion?

Se analizara el resultado de esta pregunta respecto a la variable “Vida familiar” y
el analisis de sentimiento relacionado a esta variable.

Tal como fue explicado en el punto 6.1., “Vida familiar” fue dividido en las
siguientes subcategorias: igualdad de permisos, beneficios en matrimonios y
maternidad.

Se analizé el sentimiento de las personas respecto a cada una de las
subcategorias. El 71,79% de las personas encuestadas, presentd un sentimiento
negativo respecto a la vida familiar, un 20,21% un sentimiento neutro, mientras
que ningun encuestado present6 un sentimiento positivo en este ambito, tal como
se muestra en la tabla 32.

Tabla 32 Andlisis de sentimiento de las subcategorias de Vida Familiar

Vida Familiar Analisis de sentimiento

Subcategoria Negativo Neutro

Beneficios en matrimonio 6 3 9
Igualdad de permisos 10 7 17
Maternidad 12 1 13
Total general 28 (71,79%) 11 (28,21%) 39

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se presentaran algunos de los comentarios mas destacados
respecto a cada subcategoria.

Respecto a la subcategoria beneficios en matrimonio:

“A los matrimonios uniformados, la institucién le da muchos beneficios, mas
de los que impone la ley, no siendo iguales a la parte civil (matrimonio con
civiles)”.
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“Siendo conscientes de que hoy en dia la "familia” no necesariamente esta
constituida bajo la sombra del matrimonio. Madre o padre soltero deberia tener
el mismo valor familiar que una familia formada bajo un matrimonio”.

“Siendo militar, exigir a todos lo mismo, hombre y mujeres deben hacer
guardias, servicios, despliegues, y no garantias a los matrimonios entre
militares, porque los que somos casados con personal civil pagamos nanas,
cuidadoras de menores o debemos acudir a familiares para el cuidado de
nuestros hijos o buscamos soluciones para cumplir con nuestro desempefio
profesional. Con las garantias que se les da a ellos se deben acortar roles y
recargar de trabajo a personal de la unidad”.

“Administrar la justicia de buena manera, ya que las mujeres militares tienen
muchos mas beneficios que las mujeres civiles y esto contrae un problema
con un personal que esta casado o casada con una persona civil, porque no
se generan los mismos permisos, y afecta a la unidad en despliegues y roles
de guardia”.

Los comentarios en esta subcategoria revelan una percepcion de desigualdad en
el tratamiento de los matrimonios uniformados frente a los matrimonios entre
militares y civiles. Se observa un consenso sobre que los matrimonios
uniformados reciben mas beneficios que aquellos en los que uno de los cényuges
es civil, lo que se considera injusto y generador de desigualdades en las labores
asignadas. Los encuestados sugieren que los beneficios actuales favorecen
desproporcionadamente a los matrimonios uniformados, lo que impacta
negativamente en la carga de trabajo del personal casado con civiles. Ademas, se
plantea que la definicion tradicional de "familia” no se ajusta a las realidades
modernas, como los casos de padres solteros, quienes deberian recibir un trato
equitativo. En resumen, los comentarios sugieren que es necesario revisar y
ajustar los beneficios relacionados con el matrimonio para garantizar una equidad
real, independientemente del estado civil o la profesion del conyuge.

Respecto a la subcategoria igualdad de permisos:

“Que den a hombres y mujeres los mismos beneficios para estar con la familia
e hijos, ya que solo a mujeres les dan esas facilidades”
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“Permitiendo a ambos entre otras cosas la corresponsabilidad parental, ya que
siempre se deja la responsabilidad a la madre y no siempre se dan las
autorizaciones al padre o se le cuestiona”.

“Otorgandole a los hombres las capacidades de poder contribuir de igual
manera a sus familias como lo hacen las mujeres, sin que este sea
cuestionado o amenazado. Si bien dicen que existe, eso no es real y solo son
palabras de buena crianza para quedar bien que con la opinion publica”.

“Brindar de apoyo y permiso para el personal masculino que tiene
necesidades familiares”.

“En temas familiares, brindando las mismas oportunidades a los padres, sobre
el cuidado de los hijos, asi como a las madres”.

“Considerando a ambos géneros con relacion a la paternidad, vale decir,
permisos ante eventualidades de los hijos”™.

“Que no sea mal visto que los hombres tengan igualdad de oportunidad para
cuidar a sus hijos. (Generar ese cambio de cultura)”.

Los comentarios destacan una percepcion de desigualdad en el otorgamiento de
permisos familiares, que se consideran desproporcionadamente favorables hacia
las mujeres. La mayoria de los encuestados aboga por una revision de las politicas
de permisos para asegurar que tanto hombres como mujeres tengan acceso
equitativo a beneficios relacionados con el cuidado y la responsabilidad familiar.
Se sefala que, a menudo, los permisos y facilidades estdn disefiados
principalmente para las mujeres, dejando a los hombres en desventaja cuando se
trata de responsabilidades parentales. Ademas, se menciona que la
corresponsabilidad parental deberia ser igualmente valorada y apoyada, y que los
permisos para los padres deben ser igualmente accesibles y respetados sin
cuestionamientos. En general, los comentarios sugieren la necesidad de ajustar
las politicas para que reflejen una verdadera equidad en la asignacion de permisos
y responsabilidades familiares entre todos los géneros.
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Respecto a la subcategoria Maternidad:

“Se debe propender a lograr una equidad de género REAL, en la que se
entienda que, por capacidades cognitivas, podemos desarrollar las mismas
tareas que los hombres, pero a su vez, también se logre entender que muchas
somos madres de familia y es otra GRAN FUNCION que debemos
desempefiar 24/7. Cuando logren los mandos entender esta situacion y
apoyarla como se debe, uno como mujer, madre y militar puede cumplir ambas
funciones al 100%".

“‘Que dejen de mirarnos mal y tratarnos diferentes al momento de quedar
embarazadas... es como si quedaramos no operativas... y no es la realidad”.

“Se mantiene la carga familiar de los hijos sobre los hombros de las madres,
las que ademés deben rendir profesionalmente de igual forma (o mejor, por
autoexigencia) que los hombres”.

“Lamentablemente, aunque la media social y politica quiera promover equidad
de género, lo que esta estupendo, hay labores que la mujer lamentablemente
no puede atender cuando es madre, considerando la demanda que esto
significa en el aspecto personal, muchas veces atender asuntos del servicio
24/7 se hace incompatible cuando la pareja de esta no es integrante de alguna
FFAA o de orden publico”.

“Considerar también que muchas somos madres y toca compatibilizar ambas
labores, que uno realiza con mucha dedicacion y entrega, muchas veces solas
cuando hay matrimonios militares, y el hombre no esté presente en la crianza
de los nifios por pasar tanto tiempo fuera en comisiones, sin incentivos
econdmicos importantes”.

“Promoviendo el acceso de mujer al mando de Unidades, eliminado la
discriminacion cada vez que una mujer queda embarazada, eliminar los test
de embarazo para algunos ejercicios, promoviendo la paternidad responsable
de los hombres para llevar a sus hijos al médico, quedarse a cargo de sus
hijos cuando las mujeres se desplieguen”.
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“Orientando a los mandos directos que la maternidad se debe respetar a
cabalidad no sobreponiendo el trabajo sobre los hijos y familia”.

“Pienso yo que la equidad de género no esta igualitaria al 100 %. Dentro de
la institucion se destina al personal femenino cuando queda embarazada.
Cuando esta con posnatal. O por licencias por hijo menor de 1 afio. Sin previo
aviso y simplemente porque si. El personal femenino se siente un estorbo y
menoscabada de que le pongan problemas y comentarios malos
intencionados del personal. Y con todo el derecho que tiene la mujer en todo
lo que conlleva la maternidad. Eso no es equidad de género. A la institucion
le falta mucho por actualizarse y cambiar algunas formas que no funcionan”.

Los comentarios sobre la subcategoria “maternidad” revelan una serie de desafios
y percepciones negativas que enfrentan las mujeres en el ambito militar al
compatibilizar sus responsabilidades profesionales con la maternidad. Se observa
un sentimiento general de que, a pesar de las politicas de equidad de género, en
la practica las mujeres embarazadas y las madres enfrentan desventajas y
estigmatizacion. Las encuestadas expresan la necesidad de que los mandos
reconozcan y apoyen mejor la dualidad de roles que muchas mujeres
desempenian, tanto en su vida profesional como en su vida familiar. Las criticas
se centran en la falta de comprension y apoyo adecuado durante el embarazo y
la maternidad, lo que puede llevar a la percepcion de ser tratadas como menos
operativas o a ser vistas negativamente. Ademas, se subraya la importancia de
promover una paternidad responsable y compartir las responsabilidades familiares
de manera mas equitativa entre ambos géneros.

6.2.Resumen y discusién de los resultados

A partir del analisis realizado en el apartado anterior, se pueden destacar los
siguientes hallazgos y diferencias relevantes en cuanto a la percepcion de
equidad de género:

Respecto al desarrollo profesional:

Para el desarrollo profesional la percepcion general es que no existe
equidad de género en ninguna de sus dimensiones, con la excepcion de la
“cultura militar” para el personal mayor de 46 afios:
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En la dimension “Cultura Militar”, se encontré que el personal mayor de 46
afios percibe un avance hacia la equidad de género, lo que podria estar
explicado por los cambios generacionales en las percepciones sobre
género y roles dentro de la institucion militar. Sin embargo, las mujeres y
los suboficiales perciben menos este avance, esto podria indicar la
existencia de barreras o percepciones arraigadas dentro de la Institucion,
que limitan la percepcién de equidad de género de estos grupos,
independientemente de su lugar de desempefio.

Compromiso Institucional: ElI género y la categoria son factores
diferenciadores en la percepcion del compromiso institucional para avanzar
hacia la equidad de género. Las mujeres perciben un compromiso
institucional significativamente mas bajo que los hombres, esto sugiere que
la institucion militar podria no estar satisfaciendo adecuadamente las
expectativas de equidad de género de las mujeres miembros, y los
suboficiales perciben un menor compromiso institucional para avanzar
hacia la equidad de género que los oficiales, esta diferencia podria reflejar
variaciones en las oportunidades de participacion en decisiones
institucionales o en la implementacion de politicas de equidad de género
gue podrian estar mas presentes en niveles superiores de la jerarquia.
Aunqgue la edad no mostré diferencias estadisticamente significativas, los
encuestados mayores de 46 afos tienden a percibir un mayor compromiso
institucional hacia la equidad de género. Este hallazgo puede indicar una
mayor apertura o experiencia acumulada en la percepcion de cambios
organizacionales, en consideracion a que este personal con mas afios de
servicio ha podido observar los cambios 0 mejoras en comparaciéon a sus
inicios en la Institucion.

Aspectos Fisioldgicos: El género es un factor diferenciador en la percepcién
de equidad de género respecto a las diferencias fisiolégicas de hombres y
mujeres. Las mujeres perciben menos equidad en esta dimensién que los
hombres. Esto podria reflejar percepciones arraigadas sobre las diferencias
bioldgicas entre géneros y su impacto en las oportunidades profesionales
dentro del ejército. La categoria, la edad y el lugar de desempefio no
presentaron diferencias significativas, lo que indica que la percepcion de
desigualdad es uniforme a través de los diferentes niveles jerarquicos y
grupos etarios. Las mujeres conforman el grupo que percibe mayor
desigualdad en esta dimension, probablemente porque muchos cursos
especializados en el Ejército pueden tener requisitos fisicos especificos que
pueden ser mas dificiles de cumplir para las mujeres debido a las
diferencias promedio en fuerza, resistencia o estatura. Esto puede llevar a
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que las mujeres tengan menos oportunidades para acceder o tener éxito
en estas especialidades, lo cual perciben como una desigualdad de
oportunidades. Ademas, la ejecucion de tareas en misiones o operaciones
militares distintas a la guerra, pueden requerir mayor fuerza fisica, lo que,
aungue muchas mujeres estén capacitadas para ejecutarlas, las diferencias
fisiologicas pueden llevar a que se perciba que las mujeres tienen
limitaciones comparativas, lo cual podria influir en la asignacion de roles,
responsabilidades y oportunidades.

Exigencias y Oportunidades: El género, el lugar de desempefio y la
categoria son factores diferenciadores en la percepciéon de equidad de
género respecto a las exigencias y oportunidades para el desarrollo
profesional. Las mujeres perciben menos equidad en esta dimension que
los hombres, y los oficiales perciben méas equidad que los suboficiales. Las
expectativas sobre roles y capacidades de hombres y mujeres pueden
influir en como se asignan las oportunidades de desarrollo profesional y las
exigencias asociadas a estos roles. Las mujeres podrian enfrentar barreras
implicitas o explicitas basadas en estereotipos de género que limitan sus
oportunidades de crecimiento profesional o asignacion de roles mas
exigentes, como, por ejemplo, ser parte del alto mando institucional (grado
de General).

Respecto a las dimensiones de la variable “Desarrollo Profesional” es
posible indicar que, por lo general, no hay diferencias en la percepcion
de equidad de género respecto al lugar de desempefio y la edad, sin
embargo, si hay diferencias respecto al género y la categoria, siendo
las mujeres y suboficiales las que perciben menor equidad. Lo anterior, es
posible explicarlo toda vez que el porcentaje mayor de mujeres, son
suboficiales. Esto indica que las mujeres dentro del ejército de Chile pueden
enfrentar barreras mas perceptibles o percepciones mas negativas en
cuanto a su desarrollo profesional en comparacion con sus colegas
masculinos, al igual que este hallazgo sugiere que hay una percepcion de
diferencias de oportunidades dentro de la jerarquia militar.

Respeto al empleo durante los diferentes EEC: La mayoria de las mujeres
consider6 que hubo equidad de género en el empleo durante los diferentes
EEC, mientras que la mayoria de los hombres consider6 que esto no
existio. En la Fuerza Generadora, la mayoria de las personas consideran
gue hubo equidad de género, mientras que en la Fuerza Terrestre solo una
minoria tuvo la misma percepcion. En todas las categorias y edades, la
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mayoria del personal considera que si hubo equidad de género en el
empleo en los diferentes EEC.

En el analisis de contenido de las respuestas “no hubo equidad de género”,
se identificaron varias categorias de respuestas, incluyendo la
discrecionalidad del mando, la baja participacion femenina, la
discriminacion inversa, la priorizacion de la maternidad, el descriterio del
mando, la discriminacion positiva, la infraestructura, la discriminacion de
género, la baja preparacion fisica, la falta de compromiso y las minorias.
Algunos comentarios destacados incluyen la percepcién de que las mujeres
no se desplegaban tanto como los hombres, que las tareas no son las
mismas para hombres y mujeres debido a la preparacion fisica, que las
mujeres son discriminadas en ciertas actividades, que las mujeres reciben
mas beneficios que los hombres, y que se respeta y prioriza la maternidad
de las mujeres.

Lo anterior, es acorde con los resultados de la dimension “Requerimiento
Institucional de Empleo Efectivo”, en la cual el género y el lugar de
desemperio son factores diferenciadores en la percepcién de equidad de
género respecto al empleo efectivo. Las mujeres perciben mayor equidad
en esta dimensién que los hombres, y el personal de la Fuerza Generadora
percibe mas equidad que el personal de la Fuerza Terrestre. Esta
dimension es la Unica en que los hombres perciben menor equidad que las
mujeres, lo que se puede deber a que fueron los hombres, especialmente
los integrantes de la Fuerza Terrestre, quienes estuvieron mas empleados
durante los diferentes EEC, teniendo una mayor presencia en tareas fisica
y emocionalmente exigentes. Es posible que las mujeres hayan tenido mas
facilidad para obtener permisos relacionados con responsabilidades
familiares, como la maternidad o el cuidado de los nifios, lo que las habria
alejado de las misiones de patrullajes o guardias. Esta situacién podria
haber llevado a una mayor carga de trabajo para los hombres, quienes
podrian haber percibido estas condiciones como injustas y desiguales. Esta
dindmica refleja la complejidad de equilibrar las responsabilidades
familiares y profesionales dentro de un contexto militar, donde las politicas
de permisos y las demandas operativas pueden afectar de manera
diferente a hombres y mujeres.

En la pregunta abierta relacionada a la equidad de género dentro de la
institucion, el analisis realizado respecto al Desarrollo Profesional indico
que el 94,07% de las personas encuestadas no presentd un sentimiento
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positivo respecto al desarrollo profesional, mientras que solo un 5,93% si
lo hizo. El sentimiento negativo se concentré principalmente en las
subcategorias de ‘“lgualdad de oportunidades” e “Igualdad de
responsabilidades”.

Algunos de los comentarios mas destacados sugieren dar mas incentivos y
oportunidades a las mujeres para postular a especialidades secundarias.
Algunos mencionan que las mujeres deberian poder especializarse en
areas como guerra electrénica e inteligencia, que no requieran tanto
esfuerzo fisico. Cambiar las pruebas de ingreso a los cursos de
especialidad secundaria considerando diferencias fisicas entre hombres y
mujeres. Propuesta de cursos con incentivos econOmicos en areas
administrativas. Mayor cantidad de especialidades secundarias
compatibles fisiolégicamente con las mujeres.

Se destaca la necesidad de un cambio de mentalidad de los mandos en
relacion con las tareas de las mujeres en terreno. Eliminar el machismo
dentro de la institucidon y sancionar malas practicas y abusos por parte de
los mandos.

En cuanto a igualdad de oportunidades los comentarios sugieren
considerar la designacion de mas mujeres en los mandos, mejorar
procesos basados en capacidades reales (sin género) y abogar por
mayores accesos a puestos importantes, incluyendo el alto mando.
Ademas, se destaca la importancia de dar oportunidades a las mujeres para
demostrar sus habilidades.

En relacion con igualdad de responsabilidad se aboga por igualar los
deberes entre hombres y mujeres, otorgar las mismas responsabilidades
en todas las categorias de trabajos y evitar diferencias en las Unidades
Regimentarias. También se busca establecer una equidad total sin
prejuicios y aumentar la participaciéon y responsabilidad del personal
femenino.

Respecto al Entorno Laboral:

Para la dimension “Entorno laboral” la percepcién general es que no existe
equidad de género en ninguna de sus dimensiones.
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La percepcion general es que existe prejuicio y discriminacidon por género,
tanto mujeres como hombres perciben esta desigualdad. El lugar de
desempeiio, la categoria y la edad no afectan significativamente la
percepcion en esta dimension. Estos resultados pueden deberse a la
cultura institucional, la cual histéricamente ha favorecido a los hombres en
roles de liderazgo y responsabilidad, creando barreras para las mujeres que
buscan avanzar en sus carreras. También, la persistencia de estereotipos
de género que afectan la forma en que se evalla y trata a hombres y
mujeres en términos de competencia, habilidades y roles laborales dentro
del Ejército, puede afectar a que haya una percepcion, por parte de los
hombres, de que existen tratos preferenciales hacia las mujeres por parte
de los mandos, como asignaciones de tareas menos exigentes o privilegios.

Se observan diferencias en el trato y acoso laboral por género. Ambos
géneros perciben estas diferencias independientemente de su lugar de
desempeiio. Sin embargo, los suboficiales y las personas menores de 25
afos perciben mayores diferencias en esta dimension. Los suboficiales y
las personas mas jévenes pueden estar mas expuestos a situaciones de
acoso laboral o tratos desiguales debido a su posicién dentro de la jerarquia
organizacional y a su menor experiencia, lo cual podria hacerlos mas
susceptibles a tales percepciones. Ademas, las generaciones mas jovenes
muestran una menor tolerancia hacia el maltrato y el acoso laboral en
comparacién con generaciones mas antiguas, influenciados por una mayor
conciencia y educacion sobre derechos laborales y equidad de género, asi
como por expectativas elevadas de un ambiente laboral saludable. La
accesibilidad a informacién a través de internet y redes sociales y la
sensibilizacién hacia practicas justas en el trabajo, también juegan un rol
importante en la percepcion de este grupo etario.

Respecto a la violencia sexual, las mujeres la perciben més que los
hombres independientemente de su lugar de desempefio,
incrementandose en el personal de suboficiales y personal civil menores de
35 afos. La disparidad en la cantidad de hombres y mujeres en la institucion
podria contribuir a una percepcion de mayor vulnerabilidad en las mujeres,
la exposicibn a constantes comentarios inapropiados respecto a la
apariencia fisica y sexistas por parte de los hombres, podrian intensificar
esta percepcion. Ademas, la falta de confianza en los procedimientos de
denuncia existentes, el miedo a represalias y la cultura de silencio entorno
al acoso sexual, podrian desalentar a las victimas a denunciar estos
incidentes.
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De las normas de presentacion y vestimenta, las mujeres, el personal que
trabaja en la fuerza generadora y los suboficiales, independientemente de
la edad, perciben menor equidad de género en esta dimension. Esto se
debe a que las normas de vestimenta y presentacion podrian estar
disefiladas de manera que impongan requisitos mas estrictos 0 menos
funcionales para las mujeres en comparacion con los hombres, como el uso
de tacones altos, peinados elaborados o maquillaje, que pueden generar
molestias fisicas. Estos requisitos pueden ser vistos como desiguales o
injustos. Cabe hacer presente que, posterior a la aplicacion de esta
encuesta, el Ejército modifico el peinado para el personal femenino,
pasando de un mofo alto (denominado coloquialmente como “tomate”) a
una coleta.

En relacién con la infraestructura, las mujeres y el personal de la fuerza
terrestre perciben menor equidad en esta dimension, independientemente
de su categoria o edad. Esto puede ser explicado ya que en las unidades
de la Fuerza Terrestre es donde méas se demanda infraestructura femenina,
tales como cuadras de alojamiento y bafios y la infraestructura existente es
antigua y ha sido disefiada histéricamente para las necesidades
predominantes de hombres, lo que podria dejar desatendidas las
necesidades especificas de las mujeres en términos de comodidad y
privacidad, y puede no haber sido adaptada adecuadamente para
satisfacer las necesidades biolégicas y practicas de las mujeres, como por
ejemplo, la provisién de instalaciones sanitarias adecuadas para la higiene
menstrual.

En la mayoria de las dimensiones de “Entorno Laboral”, el género
corresponde a un factor diferenciador, siendo las mujeres las que perciben
menor equidad de género.

En la pregunta abierta relacionada a la equidad de género dentro de la
institucién, el andlisis realizado respecto al Desarrollo Profesional indico
que el 71,76% de las personas encuestadas, no presenté un sentimiento
positivo respecto al entorno laboral y un 28,24% si. El sentimiento negativo
esta presente principalmente en las subcategorias “discriminacion inversa”,
“discriminacioén positiva” e “infraestructura”.

Dentro de los comentarios mas relevantes del personal encuestado se
destaca la preocupacion por la falta de garantias para quienes denuncian
acoso laboral, la necesidad de dar mayor credibilidad a las mujeres que
enfrentan acoso en el trabajo toda vez que las leyes y politicas
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institucionales buscan la equidad, pero aun existe inseguridad para
denunciar situaciones de acoso o violencia laboral o sexual.

Se menciona que es importante abordar las condiciones fisicas y
espaciales para garantizar un entorno seguro y equitativo, disponiendo
mayor cantidad de infraestructura para las mujeres.

El personal masculino menciona que a veces se abusa de la buena
disposicion de los mandos en términos de equidad. Algunos creen que se
deben eliminar privilegios especificos para las mujeres sobre los hombres
y evitar favorecer a quienes se aprovechan de su género ya que la igualdad
de trato es fundamental para lograr una verdadera equidad.

Respecto a las opiniones positivas recibidas, muchos consideran que la
equidad actual es adecuada y que las mujeres tienen las mismas
oportunidades que los hombres, se ve al Ejército de Chile como un impulsor
de la equidad de género en el pais.

Respecto a la Vida Familiar

Los resultados de la encuesta indican que, en términos generales, existe
una percepcion baja de equidad de género en las dimensiones
relacionadas con la “vida familiar dentro del Ejército de Chile”. Las
diferencias mas significativas se observan entre géneros, categorias,
lugares de desempefio y grupos de edad, destacando que las mujeres y
ciertos grupos especificos (suboficiales, personal de la fuerza generadora
y menores de 35 afios) perciben menor equidad en comparacion con sus
contrapartes masculinas y otros grupos dentro de la institucion. Estos
hallazgos sugieren éareas especificas donde se podrian implementar
politicas y acciones para mejorar la equidad de género en el Ejército de
Chile, especialmente en lo que respecta a la conciliacién entre vida familiar
y laboral.

Las mujeres reportan una percepcion menor de equidad en esta dimension,
lo que puede reflejar desafios adicionales o barreras percibidas
relacionadas con la maternidad, las responsabilidades familiares y para
equilibrar responsabilidades familiares y profesionales dentro del contexto
militar. Ademas, existen diferencias entre la Fuerza Generadora y la Fuerza
Terrestre, siendo esta ultima la que reporta una percepcion ligeramente
mejor en términos de equidad de género en maternidad y crianza. Esto
puede estar relacionado con diferencias en politicas o practicas especificas
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en cada unidad militar, asi como en la estructura organizativa y la cultura
laboral. Por otro lado, los oficiales muestran una percepcion ligeramente
mas alta de equidad en comparacion con los suboficiales y el personal civil.
Esto puede estar relacionado con roles y responsabilidades diferentes, asi
como con niveles diferentes de autoridad y capacidad para influir en las
politicas organizativas. Finalmente, los grupos de edad méas avanzada
(especialmente 56-65 afios) muestran una percepcidbn mas positiva en
términos de equidad en maternidad y crianza. Esto podria ser debido a que
estas personas ya han atravesado etapas de vida donde enfrentaron estos
temas, generalmente tienen hijos de mayor edad que no requieren tanto
cuidado como un nifio pequefio, por lo que las responsabilidades familiares
pueden haber disminuido y tienen mas flexibilidad en sus roles laborales.

Los encuestados expresaron preocupacion por la disparidad en los
beneficios entre matrimonios militares y civiles, se sefala que los beneficios
para matrimonios uniformados son mas favorables que los de matrimonios
con civiles, lo cual genera percepciones de inequidad. La falta de
reconocimiento igualitario para familias no convencionales (madres o
padres solteros) fue mencionada como un area donde se puede mejorar la
equidad.

Existe un fuerte sentimiento que los permisos relacionados con la familia
estan sesgados hacia las mujeres, dejando a los hombres sin las mismas
facilidades.

Se enfatiza la importancia de la corresponsabilidad parental y la necesidad
de permitir que los hombres también puedan tener permisos para atender
responsabilidades familiares sin ser cuestionados.

Respecto a la maternidad, se evidencia un sentimiento generalizado que
las mujeres son tratadas de manera desigual cuando se convierten en
madres dentro de la institucion. Se menciona la presién para rendir
profesionalmente al mismo nivel o incluso mas alto que los hombres, a
pesar de las responsabilidades familiares adicionales. La necesidad de
apoyo real y comprension por parte de los mandos superiores durante el
embarazo y la maternidad es resaltada como crucial para mejorar la
equidad de género. Se sugiere eliminar practicas que puedan discriminan
a las mujeres embarazadas o en posnatal, como asignaciones inoportunas
0 comentarios despectivos.
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En resumen, los comentarios reflejan una percepcion generalizada de
desigualdad y discriminacién en las politicas y practicas relacionadas con
la vida familiar dentro del Ejército de Chile. Las sugerencias apuntan hacia
la necesidad de politicas mas inclusivas y equitativas que reconozcan y
apoyen las diversas realidades familiares, promoviendo la igualdad de
oportunidades y el respeto a los roles familiares tanto para hombres como
para mujeres dentro de la institucion.

La percepcion de inequidad de género en el Ejército de Chile, tal como se
reflejan en los resultados del estudio, concuerda con varios antecedentes y
conceptos tedricos relevantes. Los hallazgos muestran que las mujeres y los
suboficiales perciben menor equidad en aspectos clave del desarrollo
profesional, como la cultura militar y el compromiso institucional. Estos
resultados estan alineados con estudios previos que han documentado como
las mujeres en instituciones militares enfrentan barreras mas significativas para
avanzar en sus carreras debido a normas culturales y estructurales arraigadas.
En particular, el estudio de “Personal femenino en las Fuerzas Armadas:
estudio sobre potenciales obstaculos a la integracion plena y retencién de
mujeres” desarrollado por la Dra. Nicole Jenne el afio 2021 y mencionado
anteriormente en esta tesis, revela patrones similares de inequidad,
evidenciando como las desigualdades de género afectan el desarrollo
profesional en el entorno militar y que las barreras enfrentadas por las mujeres
son consistentes con las desigualdad de género que existe en la sociedad
chilena.

Estos resultados subrayan la necesidad de reformar las politicas y practicas
institucionales para promover una mayor equidad, reforzando Ilas
recomendaciones de estudios anteriores que abogan por un cambio en las
actitudes y estructuras organizacionales para mejorar la igualdad de género en
contextos militares.

7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La presente tesis tuvo por motivacion conocer la percepcion que tiene el personal
del Ejército respecto de los avances que ha habido hacia la equidad de género
dentro de la institucion, poder reconocer cudales son los segmentos que se
encuentran mas descontentos a objeto de entregar recomendaciones practicas
gue permitan mejorar en este tema. Para ello, se realiz6 una encuesta online que
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fue respondida por 569 personas, 367 hombres y 152 mujeres, y 50 personas que
prefirieron no indicar su género.

En relacion con la presencia de 50 personas que eligieron no revelar su género
en la encuesta representa un segmento significativo que merece una atencion
particular. La decision de no proporcionar esta informacion puede estar motivada
por la sensibilidad del tema, preocupaciones sobre privacidad, o incluso una falta
de comodidad con las categorias tradicionales de género ofrecidas en la encuesta.
Este comportamiento puede ser indicativo de un entorno en el que la identidad de
género no esta completamente aceptada o reconocida, lo que puede contribuir a
una sensacion de exclusion o falta de inclusion para aquellos que no se identifican
dentro de las categorias binarias tradicionales de género.

En los ultimos afios, el Ejército de Chile ha avanzado significativamente en la
integracion de las mujeres y en la promocion de la equidad de género. Estos
avances incluyen un aumento en la incorporacion de mujeres en diversas ramas
y roles, el desarrollo de politicas de igualdad de género, y la implementacion de
programas de capacitacion y sensibilizacién para todo el personal. Ademas, se
han revisado normas y procedimientos para eliminar barreras histéricas, se han
promovido a mujeres a cargos de liderazgo, y se han establecido redes de apoyo
y protocolos de acoso laboral y sexual. También se realiza investigacion continua
para evaluar y ajustar las estrategias de equidad de género. Estos esfuerzos
reflejan un compromiso por mejorar la equidad de genero y la integracion de las
mujeres con miras hacia un entorno mas inclusivo y equilibrado dentro de la
institucion.

Sin perjuicio de lo anterior, el andlisis detallado de los resultados de la encuesta
sobre equidad de género en el Ejército de Chile revela una serie de hallazgos
significativos que destacan areas criticas de mejora y desafios persistentes en
tres dimensiones clave: desarrollo profesional, entorno laboral y vida familiar.

Respecto al desarrollo profesional, los datos recopilados indican una percepcion
generalizada de falta de equidad de género en el desarrollo profesional dentro de
la institucién. Las mujeres y los suboficiales en particular perciben menores
oportunidades de avance comparado con sus contrapartes masculinas y oficiales.
Aunque existe una percepcion algo mas positiva entre el personal mayor de 46
afios en cuanto a la cultura militar, esta no se refleja uniformemente en otros
grupos demograficos. Es evidente la necesidad de implementar politicas mas

131



inclusivas y programas de capacitacion que promuevan la igualdad de
oportunidades de desarrollo profesional sin importar el género o la categoria.

En cuanto al entorno laboral, la encuesta revela percepciones generalizadas de
prejuicio y discriminacion de género. Ambos géneros reportan diferencias en el
trato y acoso laboral, especialmente perceptibles entre suboficiales y personal
mas joven. El acoso sexual y laboral también es una preocupacion, con mujeres
reportando niveles mas altos de percepcion en comparacién con hombres.
Mejorar las condiciones fisicas y espaciales (infraestructura), asi como fortalecer
los mecanismos de denuncia y proteccion contra el acoso y la discriminacion, son
imperativos para crear un entorno laboral seguro y equitativo para todos los
miembros del Ejército de Chile.

En relacion con la vida familiar, las percepciones sobre la equidad de género
indican areas de preocupacion significativa, especialmente en cuanto a los
beneficios para matrimonios militares versus civiles y los permisos relacionados
con la familia, que se perciben sesgados hacia las mujeres. Existe una clara
demanda por politicas que apoyen la corresponsabilidad parental y que
reconozcan y respeten las diversas realidades familiares dentro de la institucion.

Los resultados de la encuesta han revelado un hallazgo sorpresivo y significativo:
tanto hombres como mujeres dentro del Ejército de Chile perciben una falta
generalizada de equidad de género en todas las dimensiones evaluadas. Esta
percepcion unanime subraya que la inequidad no es exclusiva de un grupo
demografico particular, sino un fenémeno reconocido por los diferentes miembros
de la institucion militar. Este hallazgo no solo pone de relieve la necesidad de
reformas organizacionales para promover una cultura de equidad de género, sino
que también destaca la importancia de implementar medidas concretas que
aborden las preocupaciones y percepciones compartidas por todos los miembros,
con el objetivo de mejorar el ambiente laboral y profesional en el Ejército de Chile.

De lo anterior y respecto a las hipotesis planteadas inicialmente, se tiene lo
siguiente:

Hipotesis H1: existen diferencias en la percepcion de equidad de género entre
hombres y mujeres, entre oficiales, personal civil y suboficiales, entre la FT y FG,
y segun la edad.
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Los resultados confirman que existen diferencias significativas en la percepcion
de equidad de género segun género, categoria, lugar de desempefio y edad. Las
mujeres y los suboficiales en particular perciben menos equidad en comparacion
con los hombres y los oficiales. La percepciéon es también mas negativa en la
Fuerza Terrestre (FT) en comparacion con la Fuerza Generadora (FG), y aunque
la edad no mostré diferencias significativas, los encuestados de mayor edad
tienden a percibir mayor equidad de género. Esto refleja la influencia de estos
factores en la percepcion general de equidad dentro de la institucion.

Hipotesis H2: Las mujeres perciben mayor desigualdad de género porque la
Institucién sigue teniendo una cultura machista.

La percepcion de que la cultura institucional sigue siendo machista es respaldada
por los datos. Las mujeres reportan una mayor percepcion de desigualdad en
comparacién con los hombres, y las diferencias culturales y estereotipos de
género contintan afectando la percepcion de equidad. La persistencia de estos
elementos dentro de la cultura militar limita la percepcion de equidad de género
entre las mujeres.

Hipdtesis H3: Las mujeres perciben mayor desigualdad de género porque son
discriminadas por las diferencias fisiolégicas frente a los hombres.

La hipoétesis sobre la discriminacion basada en diferencias fisiolégicas se confirma
en parte, ya que las mujeres perciben menos equidad en relacién con las
exigencias fisicas del quehacer militar y el acceso a las especialidades
secundarias. Esto se debe a los requisitos fisicos especificos de ciertos roles y
especialidades, que pueden ser percibidos como mas desafiantes para las
mujeres debido a diferencias fisiologicas. Sin embargo, la percepcion de
desigualdad en esta dimension es uniforme entre las diferentes categorias y
edades, indicando que las barreras fisioldgicas percibidas afectan de manera
general a las mujeres.

A raiz del analisis realizado, a continuacién, se presentan algunas
recomendaciones practicas para mejorar la percepcion y la realidad de la equidad
de género en el Ejército de Chile.
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Para mejorar la equidad de género en el ambito del desarrollo profesional:

Capacitacion y educacion: Es fundamental proporcionar capacitacion vy
educacion sobre equidad de género a todos los miembros del ejército. Esto
puede incluir la incorporacion de médulos de equidad de género en los
programas de formacion de la escuela militar y la escuela de suboficiales y la
realizacion de talleres especificos sobre este tema. Ademas de lo anterior, es
importante incluir un modulo en los talleres para los oficiales que ejerceran
mandos en las diferentes unidades, considerando que son ellos quienes podran
potenciar y deberan implementar medidas en los diferentes regimientos y
unidades a lo largo del pais.

Politicas de igualdad de oportunidades: El Ejército de Chile debe implementar
y hacer cumplir politicas de igualdad de oportunidades. Esto significa garantizar
gue hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades para ingresar al
ejército, avanzar en sus carreras y participar en todas las actividades.
Implementar programas de desarrollo profesional inclusivos que aseguren
igualdad de oportunidades para el ascenso y la capacitacion,
independientemente del género o la categoria.

Respecto a las especialidades secundarias: mejorar los incentivos econémicos
en las actividades administrativas, a objeto de que la menor capacidad
fisiolégica de la mujer no sea un impedimento para postular a especialidades o
mejorar sus condiciones econémicas.

Establecer cuotas 0 metas especificas para aumentar la representacion de
mujeres en roles de liderazgo y toma de decisiones dentro de la institucion.

Respecto a mejorar la equidad de género en el entorno laboral:

Fortalecer los procedimientos de denuncia y protecciéon contra el acoso y la
discriminacion, asegurando que sean accesibles, confidenciales y efectivos
para todos los miembros del Ejército.
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Implementar programas de sensibilizacion y entrenamiento en igualdad de
género y respeto laboral, dirigidos especialmente a suboficiales y personal mas
joven.

Mejorar las condiciones fisicas y espaciales en los lugares de trabajo para
asegurar un entorno seguro y equitativo para mujeres y hombres.

Respecto a mejorar la equidad de género en el &mbito de la vida familiar:

Promover la corresponsabilidad parental que permita a hombres y mujeres
tomar permisos familiares sin estigma ni penalizacion. Mejorar la comunicacion
y la claridad en las politicas escritas para asegurar que todos los miembros del
Ejército comprendan sus derechos y responsabilidades respecto a permisos
familiares. Esto incluye asegurar que los mandos superiores transmitan de
manera efectiva las politicas, subrayando que tanto hombres como mujeres,
sin importar las diferentes configuraciones familiares, tienen derecho a atender
asuntos familiares y de cuidado de los nifios sin penalizacion ni estigma. Para
lo anterior, se pueden implementar programas de formacion y capacitacion para
los mandos superiores en la correcta interpretacion y aplicacion de las politicas
de permisos familiares. Esto ayudara a eliminar sesgos y garantizara que todas
las decisiones relacionadas con permisos se basen en principios de equidad y
respeto a las responsabilidades familiares.

Invertir en infraestructura de apoyo familiar adecuado, como guarderias y apoyo
para el cuidado de dependientes, para facilitar el equilibrio entre las
responsabilidades familiares y profesionales.

Apoyo a las mujeres: Es importante proporcionar apoyo especifico a las
mujeres en el ejército. Esto puede incluir la creaciéon de grupos de apoyo, la
implementacion de politicas de maternidad y la garantia de que las mujeres
tengan acceso a roles de liderazgo.

Realizar evaluaciones regulares y seguimiento de las politicas y practicas de
equidad de género, permitird al ejército identificar areas de mejora y hacer los
ajustes necesarios. Esto permitira al mando superior del Ejército identificar areas
donde las politicas no estan siendo aplicadas correctamente o donde se estan
interpretando de manera sesgada.
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Para lo anterior, es importante contar con una unidad especializada en el tema,
gue se encargue de la promocion de estas mejoras y de su seguimiento.

Implementar estas recomendaciones no solo fortalecera la equidad de género
dentro del Ejército de Chile, sino que también mejorard el ambiente laboral y
promovera una cultura organizacional mas inclusiva y respetuosa. Es fundamental
el compromiso institucional y el apoyo continuo de todos los niveles de liderazgo
para llevar a cabo estos cambios de manera efectiva y sostenible.

Finalmente, y en relacion con las personas que prefirieron no indicar su género,
para futuras investigaciones se recomienda permitir que los encuestados
especifiguen su identidad si asi lo desean. Es esencial garantizar a los
participantes que su informacion serd tratada con estricta confidencialidad y
proporcionar una explicacion clara sobre el proposito de la recoleccion de datos
para fomentar una mayor apertura en la entrega de informacioén. Ademas, explorar
las razones detras de la decisiébn de no revelar el género mediante preguntas
cualitativas puede proporcionar informaciébn sobre las percepciones vy
experiencias de los participantes.
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ANEXO A

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en el analisis de las respuestas a
las preguntas cerradas de la encuesta aplicada al personal del Ejército de Chile. Como
las respuestas correspondian a una escala de Likert, para poder otorgar un valor
numeérico, se realiz6 la siguiente conversion:

Preguntas en positivo® Preguntas en negativo* \

Muy de acuerdo : 2 Muy de acuerdo D2
De acuerdo : 1 | De acuerdo -l
Ni de acuerdo ni en desacuerdo : 0 Nide acuerdo ni en desacuerdo 0
En desacuerdo : -1 Endesacuerdo S
Muy en desacuerdo : -2 Muy en desacuerdo .2

Se realiz6 la suma de las preguntas asociadas a cada dimensidn, otorgando un puntaje
maximo, un puntaje minimo y un puntaje limite. El puntaje maximo se refiere a que la
percepcion de la variable o dimension es 100% equidad de género; el puntaje minimo se
refiere a que en un 100% la percepcién es que no hay equidad de género; el puntaje
“limite”, se refiere al puntaje a partir del cual se podra considerar que existe equidad de
género en esa dimension o variable.

Para el analisis se utilizé el software estadistico “SPSS” y se analizé por cada una de las
variables y dimensiones incluidas en la encuesta, realizando inicialmente las
correspondientes pruebas de normalidad de los datos, para luego, realizar un analisis
cuantitativo de diferencias de medias.

1. Desarrollo Profesional.

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos para cada dimension de la variable
desarrollo profesional, y posteriormente se contrastaran con los resultados obtenidos de
la pregunta abierta.

1.1.Cultura Militar.

Se busca conocer la percepcion sobre si la cultura militar ha avanzado hacia la equidad
de género.

3 Se refiere a que la respuesta “Muy de acuerdo”, indica que existe equidad de género en el dmbito de esa
pregunta, mientras que “Muy en desacuerdo”, indica lo contrario.
4 Se refiere a que la respuesta “Muy de acuerdo”, indica que no existe equidad de género en el ambito de esa
pregunta, mientras que “Muy en desacuerdo”, indica lo contrario.
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Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizard una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:

Ho: El puntaje total de la dimensién “cultura militar” sigue una distribucion normal.
Hi: El puntaje total de la dimensién “cultura militar” no sigue una distribucion normal.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Test de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Cultura militar ,078 569 ,000 ,975 569 ,000

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente para rechazar Ho y
aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucién normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error

Dimension Cultura militar -,483 ,102

El valor estadistico de la asimetria 0 skewness en inglés, es de -0,483, por lo que se
encuentra entre -1 y 1. Por lo tanto, a pesar de que los datos no siguen una distribucién
normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T, para conocer si en la dimension “cultura militar” hay una

percepcion de equidad de género de las personas encuestadas, teniendo en
consideracion que 6 sera el puntaje.
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Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: el puntaje total de la dimension “cultura militar”, es igual a 6 puntos
Hi: el puntaje total de la dimension “cultura militar”, no es igual a 6 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

One-Sample Test
Test Value = 6
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Lower Upper

Dimension Cultura militar -8,735 568 ,000 -1,559 -1,91 -1,21

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar H;. Por lo tanto, la variable puntaje total de la dimensién “cultura
militar”, no es igual a 6 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimensiéon “cultura militar’, se utiliza el intervalo
de confianza, segun la siguiente formula:

—191<pu—6<-121
~191+6<u<-121+6
4,09 < pu < 4,79

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimension se encuentra entre 4,09y 4,79 puntos.
Este puntaje, menor a 6 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no existe equidad de género respecto a la
dimensién de “cultura militar”.

A continuacién, se analiza esta dimension comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

e Diferencia de medias respecto al género:
Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
en cada género. Para este analisis, solo se considera género Femenino y Masculino,
dejando afuera las categorias “otro” y “prefiero no indicarlo”.

Se formulan las siguientes hipotesis:

Ho: El puntaje total de la dimension “cultura militar” sigue una distribucion normal en cada
género (femenino y masculino).

141



Hi: El puntaje total de la dimension “cultura militar” no sigue una distribucion normal en
cada género (femenino y masculino).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Cultura militar Femenino ,087 152 ,007 ,979 152 ,021
Masculino ,074 367 ,000 ,976 367 ,000

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucion
normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness
Género Statistic Std. Error
Dimension Cultura militar Femenino -,359 ,197
Masculino -,449 127
Para ambos géneros

la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a pesar de que los datos no siguen
una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto, se puede realizar los test
estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion de equidad de género entre mujeres y hombres.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:
Test de Levene.

Ho: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H.: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.
Ho: la media del puntaje total de la dimension “cultura militar” para las mujeres, es igual a
la media del puntaje total para los hombres.
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H.: la media del puntaje total de la dimensién “cultura militar” para las mujeres, es distinta

a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hy.

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95%
Confidenc
e Interval
of the
Difference
Std.
Error
Differen
F Sig. ce Lower
Dimension Equal 572,450 ,399 -2,352
Cultura militar ~ variances
assumed
Equal ,409 -2,375

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los

grupos hombres y mujeres son iguales.

Al analizar el test T, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que se rechaza HO y se
acepta H1, es decir, la media del puntaje total de la dimensioén “cultura militar” para las

mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Para conocer el valor de la media de hombres y mujeres de la dimension “cultura militar”,

se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:
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—2,352 < Hmujer — Hhombre < —-0,785

Esto, indica que la media del puntaje total de las mujeres es menor que la de los hombres,
lo cual se puede verificar en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero_rec N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Dimensiéon Cultura militar Femenino 152 3,48 4,318 ,350
Masculino 367 5,05 4,058 ,212

La media de las mujeres es un puntaje de 3,48, mientras que la de los hombres
corresponde a 5,05. A pesar de que tanto hombres como mujeres no perciben equidad
de género en la dimension “cultura militar” (ya que se encuentran bajo el puntaje limite),
las mujeres perciben alin menos equidad que los hombres.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribuciéon normal
tanto en la Fuerza Terrestre como en la Fuerza Generadora.

Se formulan las siguientes hipotesis:

Ho: El puntaje total de la dimensidn “cultura militar” sigue una distribucion normal en cada
lugar de desempefio (Fuerza Terrestre y Fuerza Generadora).

Hi: El puntaje total de la dimension “cultura militar” no sigue una distribucién normal en

cada lugar de desemperio (Fuerza Terrestre y Fuerza Generadora).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Fuerza Generadora ,074 253 ,002 ,975 253 ,000
Cultura militar  Fuerza Terrestre ,086 316 ,000 ,972 316 ,000

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
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para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucién
normal.

Como los datos no siguen una distribucion normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness
Lugar de desempefio Statistic Std. Error
Dimensién Cultura militar Fuerza Generadora (FG) -,363 ,153
Fuerza Terrestre (FG) -,578 ,137

Para ambos lugares de desempefio la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion de equidad de género entre el personal que se desempefiaen la FT y FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

Ho: la media del puntaje total de la dimension “cultura militar” para la FT, es igual a la
media del puntaje total para la FG.

Hi: la media del puntaje total de la dimensién “cultura militar” para la FT, es distinta a la
media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of VVariances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference  Difference  Lower Upper
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Dimension Equal variances  ,068 ,794  ,008 567 ,994 ,003 ,359 -,703 , 709

Cultura militar assumed

Equal variances ,008 541,63 ,994 ,003 ,359 -,703 , 708

not assumed 6

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay evidencia

suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje total de la dimension “cultura
militar” para la FG, es igual a la media del puntaje total para la FT.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean  Std. Deviation Std. Error Mean
Dimension Cultura militar Fuerza Generadora 253 4,44 4,245 ,267
Fuerza Terrestre 316 4,44 4,274 ,240

Como muestra la tabla anterior la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de
4,44, lo que esta por debajo del puntaje limite de 6 puntos. Lo anterior indica, que el
personal no percibe equidad de género en la dimensién “cultura militar’;
independientemente de su lugar de desempefio.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribuciéon normal
tanto en la categoria oficial, suboficial y personal civil.

Se formulan las siguientes hipoétesis:

Ho: El puntaje total de la dimensidn “cultura militar” sigue una distribucion normal en cada
categoria (oficial, suboficial y personal civil).

Ha: El puntaje total de la dimension “cultura militar” no sigue una distribuciéon normal en
cada categoria (oficial, suboficial y personal civil).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Categoria_rec Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
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Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Dimension Oficial ,067 215 ,020 ,968 215 ,000
Cultura militar Personal Civil ,145 15 ,200 ,957 15 ,641
Suboficial ,088 339 ,000 ,975 339 ,000

Como la cantidad de datos para oficiales y suboficiales, es mayor a 50, se analiza el test
Kolmogorov-Smirnov. El p-valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que
en estas categorias existe evidencia suficiente para rechazar Ho y aceptar Hai,
confirmando que los datos no siguen una distribucién normal. Para el caso del personal
civil, la cantidad de datos es menor a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, con
un p-valor mayor a 0,05, por lo que no se rechaza HO, es decir, en esta categoria, los
datos distribuyen normal.

Para el caso de los oficiales y suboficiales, se mide su asimetria, a objeto de verificar que

la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar pruebas
estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre 1y -1.

Descriptives

Skewness
Categoria_rec Statistic Std. Error
Dimension Cultura militar Oficial -,533 ,166
Suboficial -,473 ,132

Para ambas categorias la asimetria se encuentra entre 1 y -1, por lo tanto, a pesar de
gue los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto,
se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género entre oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.
Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimensién “cultura
militar” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “cultura militar” que
difieren.
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Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hy.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension Cultura militar Based on Mean ,460 2 566 ,631

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos son iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las medias.

ANOVA
Dimension Cultura militar
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 195,177 2 97,588 5,469 ,004
Within Groups 10099,101 566 17,843
Total 10294,278 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia para rechazar HO y aceptar H1, es
decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “cultura militar”
que difieren. Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las
siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension
“cultura militar” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension “cultura
militar” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Dimension Cultura militar

Tukey HSD
95% Confidence
Interval
Mean Difference Lower Upper
(I) Categoria_rec (J) Categoria_rec (1-3) Std. Error Sig. Bound Bound
Oficial Personal Civil ,581 1,128 ,864 -2,07 3,23
Suboficial 1,217 ,368 ,003 35 2,08
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Personal Civil

Suboficial

Oficial
Suboficial
Oficial

Personal Civil

-,581 1,128 ,864
,635 1,115 ,836
-1,217" ,368 ,003
-,635 1,115 ,836

-3,23
-1,98
-2,08
-3,25

2,07
3,25
-,35
1,98

De la tabla, se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension “cultura militar”
entre estos grupos.

El p-valor para los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la dimension “cultura militar” entre estos grupos.

De los datos se evidencia, que los suboficiales perciben menor equidad de género que
los oficiales, lo cual puede estar explicado por la mayor cantidad de mujeres que tiene

este grupo.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Mean

Dimension Cultura militar

Descriptives

Categoria_rec Statistic Std. Error

Oficial 5,18 ,289
Personal civil 4,60 ,914
Suboficial 3,96 ,230

De las tres categorias, se puede indicar que ninguna percibe equidad de género, ya que
se encuentran por debajo del puntaje limite, sin embargo, los oficiales son los que
perciben una mayor equidad de género en la dimension de “Cultura Militar”.

e Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribuciéon normal
en cada grupo de edades (menos de 25, 25-35, 36-45, 46-55, 56-65).
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Se formulan las siguientes hipétesis:

Ho: El puntaje total de la dimensién “cultura militar” sigue una distribucion normal en cada
grupo de edades.

Hi: El puntaje total de la dimension “cultura militar” no sigue una distribucion normal en
cada grupo de edades.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Cultura militar 25-35 ,086 260 ,000 ,982 260 ,002
36-45 ,083 202 ,002 ,972 202 ,000
46-55 ,117 67 ,024 ,898 67 ,000
56-65 ,092 13 ,200" ,986 13 ,997
menos de ,123 27 ,200" ,983 27 ,922

25

Como la cantidad de datos para los rangos de edad 25-35, 36-45 y 46-55, es mayor a 50,
se analiza el test Kolmogorov-Smirnov.

El p-valor obtenido para estos tres rangos, es menor a 0,05, por lo que en estos grupos
existe evidencia suficiente para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no
siguen una distribucién normal.

Para el caso de los grupos de edad 56-65 y menos de 25, la cantidad de datos es menor
a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, el cual indica un p-valor mayor a 0,05, por
lo que no se rechaza HO, es decir, en estos dos grupos de edades, los datos distribuyen
normal.

Para el caso de los grupos que no distribuyen normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
15y-1,5.

Descriptives

Skewness
Edad rec Statistic Std. Error
Dimensiéon Cultura militar 25-35 -,361 ,151
36-45 -,467 , 171
46-55 -1,237 ,293
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Para los tres grupos de edades, la asimetria se encuentra entre 1,5y -1,5, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género respecto a las edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edadesl| son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimensién “cultura
militar” entre los grupos.

Hi.: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “cultura militar” que
difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension Cultura militar Based on Mean 1,791 4 564 ,129

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos son iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las medias.

ANOVA
Dimension Cultura militar
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 446,093 4 111,523 6,387 ,000
Within Groups 9848,185 564 17,461
Total 10294,278 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia para rechazar HO y aceptar H1, es
decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “cultura militar”
que difieren. Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las
siguientes hipotesis:

151



HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension
“cultura militar” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension “cultura
militar” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Dimensién Cultura militar

Tukey HSD
95% Confidence Interval
Mean Difference Upper
(I) Edad rec (J) Edad_rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Bound
25-35 36-45 -,709 ,392 ,369 -1,78 ,36
46-55 -2,344" ,573 ,000 -3,91 -,78
56-65 -3,442" 1,188 ,032 -6,69 -,19
menos de 25 ,643 ,845 ,942 -1,67 2,96
36-45 25-35 ,709 ,392 ,369 -,36 1,78
46-55 -1,635" ,589 ,045 -3,25 -,02
56-65 -2,733 1,196 ,151 -6,01 ,54
menos de 25 1,352 ,856 ,511 -,99 3,70
46-55 25-35 2,344 ,573 ,000 ,78 3,91
36-45 1,635 ,589 ,045 ,02 3,25
56-65 -1,099 1,266 ,909 -4,56 2,37
menos de 25 2,987" ,953 ,015 ,38 5,59
56-65 25-35 3,442 1,188 ,032 ,19 6,69
36-45 2,733 1,196 ,151 -,54 6,01
46-55 1,099 1,266 ,909 -2,37 4,56
menos de 25 4,085 1,411 ,032 ,23 7,95
menos de 25 25-35 -,643 ,845 ,942 -2,96 1,67
36-45 -1,352 ,856 ,511 -3,70 ,99
46-55 -2,987" ,953 ,015 -5,59 -,38
56-65 -4,085" 1,411 ,032 -7,95 -,23

De la tabla, se evidencia que el p-valor para el grupo de edad 25-35, es mayor a 0,05 al
compararlo con los grupos de edad 36-45 y menos de 25, por lo tanto, no se rechaza HO
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en estos grupos y no existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la
dimensidén “cultura militar” entre estos grupos. Por lo anterior, se podria decir que desde
la edad minima de las personas encuestadas, hasta los 45 afios de edad, no existen
diferencias estadisticamente significativas en su percepcion de equidad de género

Del grupo de edad 36-45, el p-valor es mayor a 0,05 al compararlo con los grupos de
edad 25-35, 56-65 y menos de 25, por lo tanto, no se rechaza HO en estos grupos y no
existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension “cultura
militar” entre estos grupos.

Para el grupo 46-55, el p-valor es mayor a 0,05 solo en el grupo 56-65, es decir, no se
rechaza HO en estos grupos y ho existen diferencias significativas en la media del puntaje
total de la dimensién “cultura militar” entre estos grupos.

Para el 56-65, el p-valor es mayor a 0,05 en los grupos 36-45 y 46-55, es decir, no se
rechaza HO en estos grupos y no existen diferencias significativas en la media del puntaje
total de la dimension “cultura militar” entre estos grupos. Se podria indicar, que desde los
36 afos hasta los 65 afios, no existe diferencia significativa en la percepcién de equidad
de género en la dimension de la cultura militar.

Para el rango de edad “menos de 25”, el p-valor es mayor a 0,05 en los grupos 25-35y
36-45, es decir, no se rechaza HO en estos grupos y no existen diferencias significativas
en la media del puntaje total de la dimensién “cultura militar” entre estos grupos.

A continuacién, se muestran los grupos en los cuales el p-valor es menor a 0,05 y por lo
tanto, se rechaza HO y se acepta H1, es decir, existen diferencias estadisticamente
significativas en la media de los puntajes.

(I) Edad rec (J) Edad rec Sig.
25-35 46-55 ,000
56-65 ,032
36-45 46-55 ,045
menos de 25 46-55 ,015
56-65 ,032

Se puede evidenciar que los grupos mas alejados en edad, presentan diferencias en la
percepcion de equidad de género, con un punto de quiebre a partir de los 45 afios.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Descriptives

Mean
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Edad rec Statistic Std. Error

Dimension Cultura militar 25-35 3,87 ,253
36-45 4,57 ,288
46-55 6,21 ,594
56-65 7,31 ,664
menos de 25 3,22 ,884

De los grupos de edad, las personas de 46 afios 0 mas, perciben que existe equidad de
género en la dimensién “cultura militar”, toda vez que la media del puntaje total fue mayor
a 6 puntos. Las personas de 45 afios 0 menos, perciben que no existe equidad de género
en esta dimension, siendo los menores de 25 afios quienes alcanzan el menor puntaje.

Lo anterior, se puede explicar ya que las personas de mayor edad pueden tener un
“‘estandar mas bajo”, respecto a lo que significa equidad de género, puesto que, desde
que ellos ingresaron a la institucién han notado los avances, mientras que los jévenes
tienen estandares mas altos, son mas exigentes en cuanto a la equidad de género, a la
incorporacién de las mujeres en cargos mas altos, etc.

1.2. Compromiso institucional

Se busca conocer la percepcion sobre si la Institucién se encuentra comprometida con
avanzar con perspectiva de género.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:

Ho: El puntaje total de la dimensiéon “Compromiso institucional” sigue una distribucién
normal.
Ha: El puntaje total de la dimensién “Compromiso institucional” no sigue una distribucion
normal.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
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Dimension Compromiso , 119 569 ,000 972 569 ,000

institucional

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente para rechazar Ho y
aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucién normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness

Statistic Std. Error
Dimension Compromiso -,358 , 102
institucional

El valor estadistico de la asimetria, es de -0,358. Por lo tanto, a pesar de que los datos
no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, con lo que, es posible
realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T, para conocer si en la dimensién “compromiso institucional” hay
una percepcion de las personas encuestadas sobre si la Institucion se encuentra
comprometida con avanzar con perspectiva de género, teniendo en consideracion que 4
serd el puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: la variable puntaje total de la dimension “compromiso institucional”, es igual a 4 puntos
H.: la variable puntaje total de la dimension “compromiso institucional”, no es igual a 4
puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

One-Sample Test
Test Value = 4
95% Confidence Interval of
Mean the Difference

t df Sig. (2-tailed)  Difference Lower Upper
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Dimension Compromiso -15,193 568 ,000 -2,279 -2,57 -1,98

institucional

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 ,se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar H;. Por lo tanto, la variable puntaje total de la dimensién “cultura
militar”, no es igual a 4 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension “compromiso institucional”, se utiliza el
intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

—257<u—4<-198
2,57 +4<pu<—198+4
1,43 < u < 2,02

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimension se encuentra entre 1,43y 2,02 puntos.
Este puntaje, menor a 4 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que falta compromiso institucional para avanzar hacia
la equidad de género.

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:
Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
en cada género. Para este analisis, solo se considera género Femenino y Masculino,
dejando afuera las categorias “otro” y “prefiero no indicarlo”.
Se formulan las siguientes hipotesis:
Ho: El puntaje total de la dimensién “compromiso institucional” sigue una distribucion
normal en cada género (femenino y masculino).
Hi: El puntaje total de la dimension “compromiso institucional” no sigue una distribucion

normal en cada género (femenino y masculino).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero_rec  Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
Femenino ,084 152 ,011 ,981 152 ,034
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Dimension Compromiso Masculino ,145 367 ,000 ,966 367 ,000

institucional

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucion
normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness Genero rec Statistic Std. Error
Dimensién Compromiso Femenino -,289 ,197
institucional Masculino -,.396 127

Para ambos géneros la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a pesar de que los
datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto, se puede
realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la percepcion
de equidad de género entre mujeres y hombres.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “compromiso institucional” para las mujeres,
es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimensién “compromiso institucional” para las mujeres,
es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Levene's Test for Equality of Variances: Sig.
Dimension Compromiso Equal variances assumed ,870

institucional
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t-test for Equality of Means: Sig. (2-tailed)
Dimension Compromiso Equal variances assumed ,000

institucional Equal variances not assumed ,000

t-test for Equality of Means: 95% Confidence Interval of the Difference:
Lower
Dimension Compromiso Equal variances assumed -2,131

institucional

t-test for Equality of Means: 95% Confidence Interval of the Difference:
Upper
Dimension Compromiso Equal variances assumed -,808

institucional

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que se rechaza HO y se acepta
H1, es decir, la media del puntaje total de la dimension “compromiso institucional” para las
mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Para conocer el valor de la media de hombres y mujeres de la dimensién “compromiso
institucional”, se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

-2,131<p_mujer-y_hombre<-0,808

Esto, indica que la media del puntaje total de las mujeres es menor que la de los hombres,
lo cual se puede verificar en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero rec N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Dimension Compromiso Femenino 152 72 3,534 ,287
institucional Masculino 367 2,19 3,472 ,181

La media de las mujeres es un puntaje de 0,72, mientras que la de los hombres
corresponde a 2,19. A pesar de que tanto hombres como mujeres no perciben un
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compromiso institucional para avanzar hacia la equidad de género (ya que se encuentran
bajo el puntaje limite), las mujeres perciben alin menos este compromiso.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
tanto en la Fuerza Terrestre como en la Fuerza Generadora.

Se formulan las siguientes hipotesis:

HO: El puntaje total de la dimension “compromiso institucional” sigue una distribucion
normal en cada lugar de desempefio (Fuerza Terrestre y Fuerza Generadora).

H1: El puntaje total de la dimension “compromiso institucional” no sigue una distribucion

normal en cada lugar de desempefio (Fuerza Terrestre y Fuerza Generadora).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Fuerza Generadora ,112 253 ,000 ,980 253 ,001
Compromiso Fuerza Terrestre 127 316 ,000 ,964 316 ,000

institucional

Como la cantidad de datos es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
para rechazar HO y aceptar H1, confirmando que los datos no siguen una distribucion
normal.

Como los datos no siguen una distribucion normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness Lugar de desempefio Statistic Std. Error
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Dimension Compromiso Fuerza Generadora -,223 ,153

institucional Fuerza Terrestre -,427 ,137

Para ambos lugares de desempefio la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcién de compromiso institucional entre el personal que se desempefiaenla FTy
FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensiéon “compromiso institucional” para la FT, es
igual a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimensiéon “compromiso institucional” para la FT, es
distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95%
Confidenc
e Interval
Std. of the
Sig. Mean Error  Difference

(2- Differen Differen Low Up

F Sig. t df tailed) ce ce er  per

Dimension Equal variances 5,890 ,016 -,054 567 ,957 -,016 ,302 -,610 ,57
Compromiso  assumed 7
institucional  Equal variances -,055 563,330  ,956 -,016 ,297 -,601 ,56
not assumed 8
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Al analizar el test F, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO y aceptar H1, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son distintas.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas no asumida, se tiene un p-valor mayor a
0,05, por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “cultura militar” para la FG, es igual a la media del puntaje
total para la FT

Group Statistics

Std. Error

Lugar de desempefio N Mean  Std. Deviation Mean
Dimension Cultura militar Fuerza Generadora 253 1,71 3,294 ,207
Fuerza Terrestre 316 1,73 3,797 ,214

Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 1,71y
1,73, lo que esta por debajo del puntaje limite de 4 puntos. Lo anterior indica, que el
personal no percibe compromiso institucional para avanzar hacia la equidad de género;
independientemente de su lugar de desempefio.

¢ Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
tanto en la categoria oficial, suboficial y personal civil.

Se formulan las siguientes hipotesis:

HO: El puntaje total de la dimension “compromiso institucional” sigue una distribucién
normal en cada categoria (oficial, suboficial y personal civil).

H1: El puntaje total de la dimension “compromiso institucional” no sigue una distribucién
normal en cada categoria (oficial, suboficial y personal civil).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Oficial ,129 215 ,000 ,960 215 ,000
Compromiso  Personal Civil ,219 15 ,051 ,838 15 ,012
institucional  suboficial 111 339 ,000 973 339 ,000
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Como la cantidad de datos para oficiales y suboficiales, es mayor a 50, se analiza el test
Kolmogorov-Smirnov. El p-valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que
en estas categorias existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1,
confirmando que los datos no siguen una distribucién normal. Para el caso del personal
civil, la cantidad de datos es menor a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, con
un p-valor menor a 0,05, por lo que se rechaza HO y se acepta H1, es decir, en esta
categoria, los datos no distribuyen normal.

En este caso, se mide la asimetria de cada categoria, a objeto de verificar que la
distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar pruebas
estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre 1y -1.

Descriptives
Skewness

Categoria_rec Statistic Std. Error
Dimension Compromiso Oficial -,489 ,166
institucional Personal Civil -,611 ,580

Suboficial -,343 ,132

Para las tres categorias la asimetria se encuentra entre 1 y -1, por lo tanto, a pesar de
gue los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto,
se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcién del compromiso
institucional para avanzar hacia la equidad de género entre oficiales, suboficiales y
personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“compromiso institucional” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “compromiso
institucional” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.
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Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension compromiso Based on Mean 1,727 2 566 ,179

institucional

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
Dimension Compromiso institucional
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 172,423 2 86,212 6,871 ,001
Within Groups 7102,146 566 12,548
Total 7274,569 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién
“compromiso institucional” que difieren. Para conocer estas diferencias, se realiza el test
de TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“‘compromiso institucional” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension
“compromiso institucional” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Dimension Compromiso institucional

Tukey HSD
Mean Difference 95% Confidence Interval
(I) Categoria_rec (J) Categoria_rec (1-3) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Oficial Personal Civil 1,747 ,946 ,155 -,48 3,97
Suboficial 1,087 ,309 ,001 ,36 1,81
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Personal Civil Oficial -1,747 ,946 ,155 -3,97

Suboficial -,661 ,935 , 759 -2,86
Suboficial Oficial -1,087" ,309 ,001 -1,81
Personal Civil ,661 ,935 , 759 -1,54

48
1,54
-,36
2,86

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension “cultura militar”
entre estos grupos.

El p-valor para los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la dimension “compromiso institucional” entre estos grupos.

De los datos se evidencia, que los suboficiales perciben menor equidad de género que
los oficiales, lo cual puede estar explicado por la mayor cantidad de mujeres que tiene

este grupo.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Descriptives

Mean Categoria_rec Statistic Std. Error

Dimension Compromiso Oficial 2,41 ,255

institucional Personal Civil 0,67 ,944
Suboficial 1,33 ,185

Se puede indicar que ninguna categoria percibe compromiso institucional para avanzar
en la equidad de género, ya que se encuentran por debajo del puntaje limite, sin embargo,
los oficiales son los que perciben un mayor avance en la dimensién de “Compromiso
institucional”.

e Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribuciéon normal
en cada grupo de edades (menos de 25, 25-35, 36-45, 46-55, 56-65).

Se formulan las siguientes hipotesis:

Ho: El puntaje total de la dimension “cultura militar” sigue una distribucién normal en cada
grupo de edades.
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H.: El puntaje total de la dimension “cultura militar” no sigue una distribucion normal en
cada grupo de edades.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Compromiso 25-35 ,100 260 ,000 ,979 260 ,001
institucional 36-45 ,137 202 ,000 ,965 202 ,000
46-55 ,153 67 ,000 ,946 67 ,005
56-65 ,348 13 ,000 ,769 13 ,003
menos de 25 ,128 27 ,200" ,964 27 ,450

Como la cantidad de datos para los rangos de edad 25-35, 36-45 y 46-55, es mayor a 50,
se analiza el test Kolmogorov-Smirnov.

El p-valor obtenido para estos tres rangos, es menor a 0,05, por lo que en estos grupos
existe evidencia suficiente para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no
siguen una distribucién normal.

Para el caso de los grupos de edad 56-65 y menos de 25, la cantidad de datos es menor
a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, el cual indica un p-valor mayor a 0,05 en
la categoria “menos de 25”, por lo que no se rechaza HO, es decir, en este grupo de edad,
los datos distribuyen normal. para el caso de 56-65, el p-valor obtenido es menor a 0,05,
por lo que se rechaza HO y se acepta H1, es decir, los datos no distribuyen normal.

Para el caso de los grupos que no distribuyen normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
1,5y-1,5.

Descriptives

Skewness Edad rec Statistic Std. Error
Dimension Compromiso 25-35 -,214 ,151
institucional 36-45 -,419 171

46-55 -,659 ,293
56-65 -1,268 ,616
menos de 25 -,453 ,448
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Para los tres grupos de edades, la asimetria se encuentra entre 1,5y -1,5, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género respecto a las edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“compromiso institucional” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “compromiso
institucional” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension Compromiso Based on Mean 2,054 4 564 ,086

institucional

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos son iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las medias.

ANOVA
Dimension Compromiso institucional
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 117,187 4 29,297 2,309 ,057
Within Groups 7157,383 564 12,690
Total 7274,569 568
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El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar HO, es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la
dimensién “compromiso institucional” entre los grupos.

Lo anterior, se ve reflejado en la siguiente tabla:

Descriptives

Mean Edad rec Statistic Std. Error

Dimension Compromiso 25-35 1,44 ,208

institucional 36-45 1,73 ,265
46-55 2,75 ,458
56-65 2,92 , 746
menos de 25 1,19 , 732

La media del puntaje de las personas mayores de 46 afios, es mayor a la media del
puntaje de las personas menores de esa edad. Sin embargo, en ningln rango de edad
se percibe el compromiso institucional para avanzar hacia la equidad de género.

1.3.Aspectos fisiolégicos

Se busca conocer la percepcién sobre la equidad de género y las diferencias fisiol6gicas
entre hombres y mujeres.

Incluye 06 preguntas, por lo tanto, un puntaje maximo de 12 puntos, un minimo de -12 y
un puntaje limite de 6 puntos.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipotesis de normalidad:

Ho: El puntaje total de la dimension “Aspectos fisiologicos” sigue una distribucion normal.
Hi: El puntaje total de la dimensién “Aspectos fisioldgicos” no sigue una distribucion
normal.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.

Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Aspectos ,077 566 ,000 ,989 566 ,000

Fisioldgicos

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido es menor a 0,05, por lo gue existe evidencia suficiente para rechazar Ho y
aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribuciéon normal.

Como los datos no siguen una distribucion normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives
Statistic Std. Error

Dimension Aspectos Skewness ,030 , 103

Fisioldgicos

El valor estadistico de la asimetria, es de 0,03. Por lo tanto, a pesar de que los datos no
siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, con lo que, es posible realizar
los test estadisticos.

Se realiza una prueba T, para conocer la percepcién sobre la equidad de género en las
diferencias fisiolégicas entre hombres y mujeres de las personas encuestadas, teniendo
en consideraciéon que 6 sera el puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis

HO: la variable puntaje total de la dimension “Aspectos fisiol6gicos”, es igual a 6 puntos
H1: la variable puntaje total de la dimensién “Aspectos fisiolégicos”, no es igual a 6 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1

One-Sample Test

Test Value = 6
95% Confidence
Mean Interval of the
t df Sig. (2-tailed) Difference Difference
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Lower Upper

Dimension Aspectos -23,208 565 ,000 -3,680 -3,99 -3,37

Fisioldgicos

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05, se tiene evidencia suficiente para
rechazar HO y aceptar H1. Por lo tanto, la variable puntaje total de la dimension “Aspectos
fisiolégicos”, no es igual a 6 puntos

Para conocer el valor de la media de la dimension “Aspectos fisioldgicos”, se utiliza el
intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

—3,99 < pu—6< —3,37
—399+6<u<-337+6
2,01 < u <263

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 2,01 y 2,63 puntos.
Este puntaje, menor a 6 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no existe equidad de género respecto a las
diferencias fisioldgicas entre hombres y mujeres.

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempernio, categoria y edad

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribuciéon normal
en cada género. Para este analisis, solo se considera género Femenino y Masculino,
dejando afuera las categorias “otro” y “prefiero no indicarlo”

Se formulan las siguientes hipotesis

HO: El puntaje total de la dimensién “Aspectos fisioldgicos” sigue una distribucion normal
en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la dimension “Aspectos fisiol6gicos” no sigue una distribucién
normal en cada género (femenino y masculino).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Aspectos Femenino ,109 149 ,000 ,980 149 ,031
Fisiologicos Masculino ,081 367 ,000 ,988 367 ,005
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Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucion
normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Genero rec Statistic Std. Error
Dimension Aspectos Femenino Skewness ,295 ,199
Fisiologicos Masculino Skewness -,102 ,127

Para ambos géneros la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a pesar de que los
datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto, se puede
realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la percepcién
de equidad de género por diferencias fisioldégicas entre mujeres y hombres.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Aspectos Fisiol6gicos” para las mujeres, es
igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Aspectos Fisiol6gicos” para las mujeres, es
distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Levene's Test for Equality of Variances

F Sig.

Dimension Aspectos Fisiologicos Equal variances assumed ,678 411

Equal variances not assumed

t-test for Equality of Means
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95% Confidence

Interval of the

Sig. (2- Mean Std. Error Difference
t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
Dimension Equal variances -2,954 514 ,003 -1,080 ,366 -1,798 -,362
Aspectos assumed
Fisiologicos

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que se rechaza HO y se acepta
H1, es decir, la media del puntaje total de la dimension “Aspectos fisiologicos” para las
mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Para conocer el valor de la media de hombres y mujeres de la dimension “Aspectos
fisiol6gicos”, se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

-1,798<u_mujer-y_hombre<-0,362

Esto, indica que la media del puntaje total de las mujeres es menor que la de los hombres,
lo cual se puede verificar en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero _rec N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Dimension Aspectos Femenino 149 1,62 3,605 ,295
Fisiologicos Masculino 367 2,70 3,826 ,200

La media de las mujeres es un puntaje de 1,62, mientras que la de los hombres
corresponde a 2,7. A pesar de que tanto hombres como mujeres no perciben equidad de
género respecto a las diferencias fisiolégicas de hombres y mujeres (ya que se
encuentran bajo el puntaje limite), las mujeres perciben ain menos equidad en esta
dimension.

o Diferencia de medias respecto al lugar de desempeiio.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
tanto en la Fuerza Terrestre como en la Fuerza Generadora.

Se formulan las siguientes hipotesis:

HO: El puntaje total de la dimensién “Aspectos fisioldgicos” sigue una distribucién normal
en cada lugar de desempeiio (Fuerza Terrestre y Fuerza Generadora).
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H1: El puntaje total de la dimension “Aspectos fisiologicos” no sigue una distribucion
normal en cada lugar de desempefio (Fuerza Terrestre y Fuerza Generadora).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
Dimension Aspectos Fuerza Generadora ,076 251 ,001 ,986 251 ,014
Fisiolégicos Fuerza Terrestre ,087 315,000 ,987 315,006

Como la cantidad de datos es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
para rechazar HO y aceptar H1, confirmando que los datos no siguen una distribucion
normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives
Statistic Std. Error

Dimension Fuerza Generadora Skewness ,062 , 154
Aspectos Fuerza Terrestre Skewness ,005 ,137
Fisioldgicos

Para ambos lugares de desempefio la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcién de equidad de género respecto a las diferencias fisioldgicas de hombres y
mujeres entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.
HO: la media del puntaje total de la dimension “Aspectos fisioldégicos” para la FT, es igual
a la media del puntaje total para la FG.

172



H1: la media del puntaje total de la dimension “Aspectos fisiolégicos” para la FT, es

distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.

Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence
Sig. Mean  Error Interval of the
(2- Differe Differe Difference
F Sig. t df tailed) nce nce Lower  Upper
Dimension Aspectos Equal variances ,012 912 -,252 564 ,801 -,081 319 -,708 547
Fisiolégicos assumed
Equal variances -,253 539,195 ,800 -,081 ,319 -, 707 ,546

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los

grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la dimensién “Aspectos fisioldgicos” para la FG, estadisticamente es igual a la

media del puntaje total para la FT

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
Dimension Aspectos Fuerza Generadora 251 2,27 3,747 ,237
Fisiologicos Fuerza Terrestre 315 2,36 3,798 ,214

Como muestra la tabla la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 2,27y 2,36,
lo que esta por debajo del puntaje limite de 6 puntos. Lo anterior indica, que el personal
no percibe equidad de género respecto a las diferencias fisiol6gicas entre hombres y

mujeres; independientemente de su lugar de desempefio.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal

tanto en la categoria oficial, suboficial y personal civil.

Se formulan las siguientes hipotesis:

173



HO: El puntaje total de la dimensién “Aspectos fisioldgicos” sigue una distribucion normal
en cada categoria (oficial, suboficial y personal civil).

H1: El puntaje total de la dimension “Aspectos fisiologicos” no sigue una distribuciéon
normal en cada categoria (oficial, suboficial y personal civil).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Oficial ,093 214 ,000 ,984 214 ,015
Aspectos Personal Civil ,243 13 ,034 ,913 13 ,202
Fisiologicos Suboficial ,085 339 ,000 ,985 339 ,001

Como la cantidad de datos para oficiales y suboficiales, es mayor a 50, se analiza el test
Kolmogorov-Smirnov. El p-valor obtenido en estas categorias, es menor a 0,05, por lo
que en estas categorias existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1,
confirmando que los datos no siguen una distribucién normal. Para el caso del personal
civil, la cantidad de datos es menor a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, con
un p-valor mayor a 0,05, por lo que no se rechaza HO, es decir, en esta categoria, los
datos distribuyen normal.

En este caso, se mide la asimetria de la categoria de oficiales y suboficiales, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Categoria_rec Statistic Std. Error
Dimension Aspectos Oficial Skewness ,266 ,166
Fisiolégicos Suboficial Skewness -,137 132

Para las dos categorias la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a pesar de
gue los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto,
se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género respecto a las diferencias fisiolégicas de hombres y mujeres en la categoria de

oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:
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Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Aspectos fisioldgicos” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Aspectos
fisiolégicos” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension Aspectos Based on Mean 434 2 563 ,648

Fisiologicos

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los

grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
Dimension Aspectos Fisiologicos
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 37,756 2 18,878 1,328 ,266
Within Groups 8003,363 563 14,216
Total 8041,118 565

El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica para rechazar HO,
es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Aspectos fisioldgicos” entre los grupos.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Descriptives

Mean Categoria_rec Statistic Std. Error
Dimension Aspectos Oficial 2,63 ,263
Fisiologicos Personal Civil 2,77 ,988
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Suboficial 2,11 ,203

Se puede indicar que ninguna categoria percibe equidad de género respecto a las
diferencias fisiol6gicas entre hombres y mujeres, ya que se encuentran por debajo del
puntaje limite de 6 puntos.

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribuciéon normal
en cada grupo de edades (menos de 25, 25-35, 36-45, 46-55, 56-65).

Se formulan las siguientes hipétesis:

Ho: El puntaje total de la dimension “Aspectos fisioldgicos” sigue una distribucién normal
en cada grupo de edades.

Hi: El puntaje total de la dimensiéon “Aspectos fisiolégicos” no sigue una distribucion

normal en cada grupo de edades.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Aspectos 25-35 ,096 259 ,000 ,984 259 ,004
Fisiol6gicos 36-45 ,077 201 ,006 ,981 201 ,009
46-55 ,078 67 ,200" ,986 67 ,676
56-65 ,176 13 ,200" ,940 13 ,461
menos de 25 ,195 26 ,012 ,955 26 ,306

Como la cantidad de datos para los rangos de edad 25-35, 36-45 y 46-55, es mayor a 50,
se analiza el test Kolmogorov-Smirnov.

El p-valor obtenido para los rangos 25-35 y 36-45, es menor a 0,05, por lo que en estos
grupos existe evidencia suficiente para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los
datos no siguen una distribucion normal. para el rango 46-55,el p-valor obtenido es mayor
a 0,05 por lo que no se rechaza HO, es decir, los datos siguen una distribucién normal.

Para el caso de los grupos de edad 56-65 y menos de 25, la cantidad de datos es menor
a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, el cual indica un p-valor mayor a 0,05 en
ambas grupos, por lo que no se rechaza HO, es decir, en estos grupos de edad, los datos
distribuyen normal.
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Para el caso de los grupos que no distribuyen normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
15y-1,5.

Descriptives

Edad rec Statistic Std. Error
Dimension Aspectos 25-35 Skewness -,041 , 151
Fisiolégicos 36-45 Skewness ,181 172

Para los dos grupos de edades, la asimetria se encuentra entre 1,5y -1,5, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género respecto a las edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Aspectos fisioldgicos” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “Aspectos
fisiol6gicos” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension Aspectos Based on Mean 2,131 4 561 ,076

Fisiologicos

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.
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ANOVA

Dimension Aspectos Fisiologicos

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 50,081 4 12,520 ,879 476
Within Groups 7991,037 561 14,244
Total 8041,118 565

El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar HO, es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la
dimensién “Aspectos fisioldgicos” entre los grupos de edades.

Lo anterior, se ve reflejado en la siguiente tabla:

Descriptives

Edad_rec Statistic Std. Error
Dimension Aspectos 25-35 Mean 2,25 221
Fisiologicos 36-45 Mean 2,22 274
46-55 Mean 2,39 ,534
56-65 Mean 4,15 1,073
menos de 25 Mean 2,65 ,640

Se puede ver que las personas encuestadas de mas edad tienen un puntaje mayor a los
demas, sin embargo, ninguna categoria percibe equidad de género es esta dimensién ya
que no se alcanza el puntaje limite de 6 puntos. Por lo tanto, la edad no es un factor que
diferencie la percepcion de equidad de género con relacién a las diferencias fisiolégicas
entre hombres y mujeres.

1.4.Exigencias y Oportunidades.

Se busca conocer la percepcion sobre la equidad de género en las exigencias y
oportunidades para el desarrollo profesional del personal integrante del Ejército.

Incluye 05 preguntas, por lo tanto, un puntaje maximo de 10 puntos, un minimo de -10 y
un puntaje limite de 5 puntos.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hip6tesis de normalidad:
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Ho: El puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” sigue una distribucion
normal.
Ha: El puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” no sigue una distribucion
normal.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Exigencias y 112 569 ,000 ,964 569 ,000

Oportunidades

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente para rechazar Ho y
aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucion normal.

Como los datos no siguen una distribucion normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error

Dimension Exigencias y -,583 ,102

Oportunidades

El valor estadistico de la asimetria, es de -0,583. Por lo tanto, a pesar de que los datos
no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, con lo que, es posible
realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T, para conocer la percepcion sobre la equidad de género en las
exigencias y oportunidades entre hombres y mujeres para el desarrollo profesional dentro
de la Institucion, teniendo en consideracion que 5 sera el puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis

HO: la variable puntaje total de la dimensién “Aspectos fisiologicos”, es igual a 5 puntos
H1: la variable puntaje total de la dimensidn “Aspectos fisiolégicos”, no es igual a 5 puntos
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Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1

One-Sample Test
Test Value =5

95% Confidence Interval of the

Sig. (2- Mean Difference
t df tailed) Difference Lower Upper
Dimension Exigencias  -7,584 568 ,000 -1,260 -1,59 -,93

y Oportunidades

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05, se tiene evidencia suficiente para
rechazar HO y aceptar H1. Por lo tanto, la variable puntaje total de la dimension
“Exigencias y oportunidades” no es igual a 5 puntos
Para conocer el valor de la media de la dimensién “Exigencias y oportunidades”, se utiliza
el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

~1,59 < u—5< —0,93
~1,59+5<u<—-093+5
3,41 < pu < 4,07

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimension se encuentra entre 3,41y 4,07 puntos.
Este puntaje, menor a 5 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no existe equidad de género respecto a las
exigencias y oportunidades para el desarrollo profesional entre hombres y mujeres.

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
en cada género. Para este analisis, solo se considera género Femenino y Masculino,
dejando afuera las categorias “otro” y “prefiero no indicarlo”

Se formulan las siguientes hipotesis

HO: El puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” sigue una distribucion
normal en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la dimension “Exigencias y oportunidades” no sigue una
distribucion normal en cada género (femenino y masculino).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Genero _rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Exigencias y Femenino ,077 152 ,029 977 152 ,012
Oportunidades Masculino ,120 367 ,000 ,959 367 ,000

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucion
normal.

Como los datos no siguen una distribucion normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness

Genero_rec Statistic Std. Error
Dimension Exigencias y Femenino -,333 ,197
Oportunidades Masculino -,558 127

Para ambos géneros la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a pesar de que los
datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto, se puede
realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la percepcién
de equidad de género en las exigencias y oportunidades para el desarrollo profesional entre
mujeres y hombres.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” para las mujeres,
es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Exigencias y oportunidades” para las mujeres,
es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Levene's Test for Equality of Variances
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Sig.

Dimension Exigencias y Equal variances assumed ,338

Oportunidades

Independent Samples Test

t-test for Equality of Means

,561

95% Confidence

Interval of the

Sig. (2- Mean Std. Error Difference
t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
. L . . Equal
Dimension Exigencias VTS -5,964 517 ,000 -2,147 ,360 -2,854 -1,440
y Oportunidades assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y

hombres son iguales.

Al analizar el test T, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que se rechaza HO y se acepta
H1, es decir, la media del puntaje total de la dimension “Exigencias y oportunidades” para

las mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Para conocer el valor de la media de hombres y mujeres de la dimensién “Exigencias y

oportunidades”, se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

-2,854<py_mujer-y_hombre<-1,440

Esto, indica que la media del puntaje total de las mujeres es menor que la de los hombres,

lo cual se puede verificar en la siguiente tabla:

Descriptives

Mean

Genero rec Statistic Std. Error
Dimension Exigencias y Femenino 2,34 312
Oportunidades Masculino 4,48 ,192

La media de las mujeres es un puntaje de 2,34, mientras que la de los hombres
corresponde a 4,48. A pesar de que tanto hombres como mujeres no perciben equidad
de género respecto a las exigencias y oportunidades para el desarrollo profesional (ya
gue se encuentran bajo el puntaje limite de 5 puntos), las mujeres perciben ain menos

equidad en esta dimensién y los hombres estan muy cerca del puntaje limite.
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o Diferencia de medias respecto al lugar de desempeiio.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
tanto en la Fuerza Terrestre como en la Fuerza Generadora.

Se formulan las siguientes hipotesis:

HO: El puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” sigue una distribucion
normal en cada lugar de desempefio (Fuerza Terrestre y Fuerza Generadora).

H1: El puntaje total de la dimension “Exigencias y oportunidades” no sigue una
distribucion normal en cada lugar de desempefio (Fuerza Terrestre y Fuerza
Generadora).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
Dimension Exigenciasy Fuerza Generadora ,099 253 ,000 ,970 253 ,000
Oportunidades Fuerza Terrestre 121 316 ,000 ,956 316 ,000

Como la cantidad de datos es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos lugares de desempefio, es menor a 0,05, por lo que existe
evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, confirmando que los datos no siguen
una distribucion normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness
Lugar de desempefio Statistic Std. Error
Dimension Exigencias y Fuerza Generadora -,492 ,153
Oportunidades Fuerza Terrestre -,664 ,137

Para ambos lugares de desempefio la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.
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Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcién de equidad de género en las exigencias y oportunidades para el desarrollo
profesional entre el personal que se desempeia en la FT y FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” para la FT,
es igual a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” para la FT,
es distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence

Sig. Mean Error Interval of the
(2- Differen  Differen Difference
F Sig. t df tailed) ce ce Lower  Upper
Dimension Equal ,232 ,630 -1,903 567 ,058 -,635 334 -1,290 ,020
Exigencias y variances
Oportunidades assumed
Equal -1,899 535,134 ,058 -,635 334 -1,292 ,022

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la dimension “Exigencias y oportunidades” para la FG, estadisticamente es igual
a la media del puntaje total para la FT.
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Dimension
Exigencias y

Oportunidades

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
Fuerza Generadora 253 3,39 4,000 ,251
Fuerza Terrestre 316 4,02 3,917 ,220

Como muestra la tabla la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 3,39y 4,02
respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 5 puntos. Lo anterior indica,
que el personal no percibe equidad de género respecto a las exigencias y oportunidades
para el desarrollo profesional entre hombres y mujeres; independientemente de su lugar
de desempefio. Sin perjuicio de lo anterior, el personal de la FT se encuentra mas cerca
del puntaje limite de 5 puntos.

¢ Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
tanto en la categoria oficial, suboficial y personal civil.

Se formulan las siguientes hipétesis:

HO: El puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” sigue una distribucion
normal en cada categoria (oficial, suboficial y personal civil).
H1: El puntaje total de la dimension “Exigencias y oportunidades” no sigue una
distribucion normal en cada categoria (oficial, suboficial y personal civil).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Dimension
Exigencias y

Oportunidades

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Oficial ,140 215 ,000 ,934 215 ,000
Personal Civil ,183 15 ,187 ,940 15 377
Suboficial ,092 339 ,000 ,973 339 ,000

Como la cantidad de datos para oficiales y suboficiales, es mayor a 50, se analiza el test
Kolmogorov-Smirnov. El p-valor obtenido en estas categorias, es menor a 0,05, por lo
gue en estas categorias existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1,
confirmando que los datos no siguen una distribucién normal. Para el caso del personal
civil, la cantidad de datos es menor a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, con
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un p-valor mayor a 0,05, por lo que no se rechaza HO, es decir, en esta categoria, los
datos distribuyen normal.

En este caso, se mide la asimetria de la categoria de oficiales y suboficiales, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness

Categoria_rec Statistic Std. Error
Dimension Exigencias y Oficial -,931 ,166
Oportunidades Suboficial -,394 ,132

Para las dos categorias la asimetria se encuentra entre 1 y -1, por lo tanto, a pesar de
gue los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto,
se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género respecto a las exigencias y oportunidades para el desarrollo profesional de
hombres y mujeres en la categoria de oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Exigencias y oportunidades” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Exigencias y
oportunidades” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension Exigencias y Based on Mean ,578 2 566 ,561

Oportunidades
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Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
Dimension Exigencias y Oportunidades
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 183,710 2 91,855 5,950 ,003
Within Groups 8737,794 566 15,438
Total 8921,504 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién
“Exigencias y oportunidades” que difieren. Para conocer estas diferencias, se realiza el
test de TUKEY, con las siguientes hipotesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Exigencias y oportunidades” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension
“Exigencias y oportunidades” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Dimension Exigencias y Oportunidades

Tukey HSD

Mean Difference

95% Confidence Interval

(I) Categoria_rec (J) Categoria_rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound  Upper Bound
Oficial Personal Civil 1,980 1,049 ,143 -,49 4,45
Suboficial 1,098 ,343 ,004 ,29 1,90
Personal Civil Oficial -1,980 1,049 ,143 -4,45 ,49
Suboficial -,881 1,037 ,672 -3,32 1,55
Suboficial Oficial -1,098" ,343 ,004 -1,90 -,29
Personal Civil ,881 1,037 ,672 -1,55 3,32

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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De la tabla anterior, se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a
0,05 al compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension “cultura militar”

entre estos grupos.

El p-valor entre los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del

puntaje total de la dimension “Exigencias y oportunidades” entre estos grupos.

De los datos se evidencia, que los suboficiales perciben menor equidad de género en
esta dimensién que los oficiales, categoria que se encuentra cercana al puntaje limite de

5 puntos.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Mean

Dimension Exigencias y

Oportunidades

Descriptives

Categoria_rec Statistic Std. Error
Oficial 4,45
Personal Civil 2,47
Suboficial 3,35

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
en cada grupo de edades (menos de 25, 25-35, 36-45, 46-55, 56-65).

Se formulan las siguientes hipoétesis:

Ho: El puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades” sigue una distribucion

normal en cada grupo de edades.

Hi: El puntaje total de la dimension “Exigencias y oportunidades” no sigue una distribucion

normal en cada grupo de edades.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?

Edad_rec Statistic

df

Sig.

Statistic

Shapiro-Wilk

df

Sig.
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Dimension 25-35 ,107 260 ,000 975 260 ,000
Exigencias y 36-45 ,097 202 ,000 ,960 202 ,000
Oportunidades 46-55 178 67 ,000 ,896 67 ,000
56-65 240 13 ,039 ,906 13 162
menos de 25 ,090 27 ,200° 947 27 ,185

Como la cantidad de datos para los rangos de edad 25-35, 36-45 y 46-55, es mayor a 50,

se analiza el test Kolmogorov-Smirnov.

El p-valor obtenido para estos rangos es menor a 0,05, por lo que en estos grupos existe
evidencia suficiente para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen

una distribucién normal.

Para el caso de los grupos de edad 56-65 y menos de 25, la cantidad de datos es menor
a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, el cual indica un p-valor mayor a 0,05 en

ambos rangos de edad, por lo que no se rechaza HO, es decir, en estos grupos de edad,
los datos distribuyen normal.

Para el caso de los grupos que no distribuyen normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre

1,5y -1,5.

Skewness

Dimension Exigencias y

Oportunidades

Para los tres grupos de edades, la asimetria se encuentra entre 1,5y -1,5, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por

Descriptives

Edad rec Statistic Std. Error

25-35 -,355 ,151
36-45 -,631 171
46-55 -1,254 ,293

lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de

género respecto a las edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.

Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.
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Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Exigencias y oportunidades” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Exigencias y
oportunidades” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension Exigencias y Based on Mean ,108 4 564 ,980

Oportunidades

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
Dimension Exigencias y Oportunidades
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 155,819 4 38,955 2,506 ,041
Within Groups 8765,685 564 15,542
Total 8921,504 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
HO y aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension
“Exigencias y oportunidades” que difieren.

Para comprobar lo anterior y conocer estas diferencias, se realiza el Test de Tukey, con
las siguientes hipétesis.

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Exigencias y oportunidades” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension
“Exigencias y oportunidades” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.
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Multiple Comparisons

Dependent Variable: Dimensién Exigencias y Oportunidades

Tukey HSD
Mean Difference 95% Confidence Interval
(I) Edad rec (J) Edad rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
25-35 36-45 -,533 ,370 ,601 -1,54 ,48
46-55 -1,368 ,540 ,085 -2,85 11
56-65 -1,054 1,120 ,881 -4,12 2,01
menos de 25 ,889 , 7197 ,798 -1,29 3,07
36-45 25-35 ,533 ,370 ,601 -,48 1,54
46-55 -,836 ,556 ,561 -2,36 ,69
56-65 -,521 1,128 ,991 -3,61 2,57
menos de 25 1,422 ,808 ,398 -,79 3,63
46-55 25-35 1,368 ,540 ,085 -,11 2,85
36-45 ,836 ,556 ,561 -,69 2,36
56-65 ,315 1,195 ,999 -2,96 3,58
menos de 25 2,258 ,899 ,089 -,20 4,72
56-65 25-35 1,054 1,120 ,881 -2,01 4,12
36-45 ,521 1,128 ,991 -2,57 3,61
46-55 -,315 1,195 ,999 -3,58 2,96
menos de 25 1,943 1,331 ,589 -1,70 5,59
menos de 25 25-35 -,889 , 797 , 798 -3,07 1,29
36-45 -1,422 ,808 ,398 -3,63 ,79
46-55 -2,258 ,899 ,089 -4,72 ,20
56-65 -1,943 1,331 ,589 -5,59 1,70

Al comparar todos los grupos de edades, resulta un p-valor mayor a 0,05, por lo que, no
hay evidencia estadistica suficiente para rechazar HO, es decir, no existen diferencias
significativas en la media del puntaje total de la dimensién “Exigencias y oportunidades”
entre los grupos.

Lo anterior, se ve reflejado en la siguiente tabla:

Mean

Oportunidades

Descriptives

Dimension Exigencias y

Edad rec Statistic Std. Error

25-35 3,41 ,239
36-45 3,94 275
46-55 4,78 ,512
56-65 4,46 1,244
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menos de 25 2,52 ,808

Se puede ver que las personas encuestadas de mas edad tienen un puntaje mayor a los
demas, sin embargo, ninguna categoria percibe equidad de género es esta dimensién ya
que no se alcanza el puntaje limite de 5 puntos. Por lo tanto, la edad, no es un factor
diferenciador en la percepcion de equidad de género en las exigencias y oportunidades
entre mujeres y hombres.

1.5.Requerimiento institucional de empleo efectivo.

Se busca conocer la percepcién sobre la compatibilidad entre la equidad de género y los
requerimientos institucionales de mantener el alistamiento operacional de sus unidades.
Se consulta principalmente por el empleo en los Estados de Excepcion Constitucional
entre los afio 2019 y 2022, para conocer la percepcion del personal del Ejército respecto
a si existio equidad de género al momento de participar en los citados estados de
excepcion.

Incluye 04 preguntas (03 preguntas de 2 puntos y una pregunta de 1 punto), por lo tanto,
un puntaje maximo de 7 puntos, un minimo de -7 y un puntaje limite de 3 puntos.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:

Ho: El puntaje total de la dimensioén “Requerimiento institucional de empleo efectivo” sigue
una distribucion normal.

Ha.: El puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo efectivo” no

sigue una distribucion normal.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension requerimiento de ,162 569 ,000 ,941 569 ,000

empleo efectivo
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Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente para rechazar Ho y
aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucién normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error

Dimension requerimiento de -,617 ,102

empleo efectivo

El valor estadistico de la asimetria, es de -0,617. Por lo tanto, a pesar de que los datos
no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, con lo que, es posible
realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T, para conocer la percepcién sobre la equidad de género en el
requerimiento institucional de empleo efectivo, teniendo en consideracién que 3 seré el
puntaje limite segun la tabla anterior.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis

HO: la variable puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo
efectivo”, es igual a 3 puntos

H1: la variable puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo
efectivo”, no es igual a 3 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1

One-Sample Test
Test Value =3
95% Confidence Interval of the
Difference

t df  Sig. (2-tailed) Mean Difference Lower Upper

Dimension requerimiento  -7,233 568 ,000 -1,039 -1,32 -, 76

de empleo efectivo
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Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05, se tiene evidencia suficiente para
rechazar HO y aceptar H1. Por lo tanto, la variable puntaje total de la dimension
“Exigencias y oportunidades” no es igual a 5 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension “Requerimiento institucional de empleo
efectivo”, se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

~1,32<pu—-3<-076
~132+3<u<-076+3
1,68 < 1 < 2,24

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimension se encuentra entre 1,68y 2,24 puntos.
Este puntaje, menor a 3 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no existe equidad de género respecto al empleo
efectivo segun los requerimientos institucionales, tales como los EEC.

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempernio, categoria y edad

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
en cada género. Para este analisis, solo se considera género Femenino y Masculino,
dejando afuera las categorias “otro” y “prefiero no indicarlo”

Se formulan las siguientes hipotesis

HO: El puntaje total de la dimensién “Requerimiento institucional de empleo efectivo” sigue
una distribucion normal en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo efectivo” no
sigue una distribucién normal en cada género (femenino y masculino).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Genero rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension requerimiento  Femenino ,138 152 ,000 ,945 152 ,000
de empleo efectivo Masculino ,162 367 ,000 ,943 367 ,000

Como la cantidad de datos, es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos géneros, es menor a 0,05, por lo que existe evidencia suficiente
para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen una distribucion
normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
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pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness

Genero_rec Statistic Std. Error
Dimension requerimiento de  Femenino -,639 ,197
empleo efectivo Masculino -,513 127

Para ambos géneros la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a pesar de que los
datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto, se puede
realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la percepcion
de equidad de género en el empleo efectivo segin requerimiento institucional entre mujeres
y hombres.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo
efectivo” para las mujeres, es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo
efectivo” para las mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence
Error Interval of the
Sig. (2- Mean Differen Difference
F Sig. t df tailed) Difference ce Lower Upper
Dimension Equal variances 21,611 ,000 2,664 517 ,008 ,875 ,328 ,230 1,520
requerimiento assumed
de empleo Equal variances 2,981 368,123 ,003 ,875 ,294 ,298 1,452

efectivo not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO y aceptar H1, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos mujeres y hombres son distintas.
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Al analizar el test T para igualdad de varianzas no asumida, se tiene un p-valor menor a
0,05, por lo que se rechaza HO y se acepta H1, es decir, la media del puntaje total de la
dimensién “Requerimiento de empleo efectivo” para las mujeres, es distinta a la media del
puntaje total para los hombres.

Para conocer el valor de la media de hombres y mujeres de la dimensién “Requerimiento de
empleo efectivo”, se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

0,298<u_mujer-y_hombre<1,452

Esto, indica que la media del puntaje total de las mujeres es mayor que la de los hombres,
lo cual se puede verificar en la siguiente tabla:

Descriptives

Mean

Genero rec Statistic Std. Error
Dimension requerimiento de  Femenino 2,57 224
empleo efectivo Masculino 1,70 ,190

La media de las mujeres es un puntaje de 2,57, mientras que la de los hombres
corresponde a 1,70. A pesar de que tanto hombres como mujeres no perciben equidad
de género respecto al empleo efectivo (ya que se encuentran bajo el puntaje limite de 3
puntos), las mujeres perciben mayor equidad en esta dimensién que los hombres.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal
tanto en la Fuerza Terrestre como en la Fuerza Generadora.

Se formulan las siguientes hipoétesis:

HO: El puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo efectivo” sigue
una distribucién normal en cada lugar de desempefo (Fuerza Terrestre y Fuerza
Generadora).
H1: El puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo efectivo” no
sigue una distribucion normal en cada lugar de desempefio (Fuerza Terrestre y Fuerza
Generadora).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Lugar de desempefio Statistic df Sig.  Statistic df Sig.
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Dimension requerimiento  Fuerza Generadora ,160 253 ,000 ,932 253 ,000
de empleo efectivo Fuerza Terrestre ,162 316 ,000 ,946 316 ,000

Como la cantidad de datos es mayor a 50, se analiza el test Kolmogorov-Smirnov. El p-
valor obtenido en ambos lugares de desempefio, es menor a 0,05, por lo que existe
evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, confirmando que los datos no siguen
una distribucion normal.

Como los datos no siguen una distribucién normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente andlisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness

Lugar de desempefio Statistic Std. Error
Dimension requerimiento de  Fuerza Generadora =777 ,153
empleo efectivo Fuerza Terrestre -,490 ,137

Para ambos lugares de desempefio la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion de equidad de género en el empleo efectivo entre el personal que se
desempenaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo
efectivo” para la FT, es igual a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo
efectivo” para la FT, es distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.
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Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

Std. 95% Confidence

Error Interval of the
Sig. (2- Mean Differe Difference
F Sig. t df tailed) Difference  nce Lower Upper
Dimension Equal variances 6,681 ,010 2,319 567 ,021 ,667 ,288 ,102 1,233
requerimiento de assumed
empleo efectivo Equal variances 2,345 558,755 ,019 ,667  ,285 ,108 1,227

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO y aceptar H1, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son distintas.

Al analizar el test T para varianzas distintas, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que
hay evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del puntaje
total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo efectivo” para la FT, es
estadisticamente distinta a la media del puntaje total para la FG.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
Dimension Fuerza Generadora 253 2,33 3,217 ,202
requerimiento de Fuerza Terrestre 316 1,66 3,561 ,200

empleo efectivo

Como muestra la tabla la media de la FG es de 2,33, mientras que la media de la FT
corresponde a un puntaje de 1,66, lo que esta por debajo del puntaje limite de 3 puntos.
Lo anterior indica, que el personal no percibe equidad de género respecto al empleo
efectivo segun los requerimientos institucionales, sin embargo, el personal de la FT se
encuentra mas alejado del puntaje limite que el personal de la FG.

e Diferencia de medias segun categoria.
Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribucién normal

tanto en la categoria oficial y suboficial. En este andlisis, se dejara fuera el personal civil,

198



toda vez que esta categoria no participa en el empleo efectivo que efectuada netamente
por personal militar.

Se formulan las siguientes hipotesis:

HO: El puntaje total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo efectivo” sigue
una distribucion normal en cada categoria (oficial y suboficial).

H1: El puntaje total de la dimensién “Requerimiento institucional de empleo efectivo” no

sigue una distribucion normal en cada categoria (oficial y suboficial).

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Categoria rec  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension Oficial ,118 215 ,000 ,957 215 ,000
requerimiento de Suboficial ,186 339 ,000 ,920 339 ,000

empleo efectivo

Como la cantidad de datos para oficiales y suboficiales, es mayor a 50, se analiza el test
Kolmogorov-Smirnov. El p-valor obtenido en estas categorias, es menor a 0,05, por lo
que en existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, confirmando que los
datos no siguen una distribuciéon normal.

En este caso, se mide la asimetria de la categoria de oficiales y suboficiales, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
ly-1.

Descriptives

Skewness

Categoria_rec Statistic Std. Error
Dimension requerimiento de  Oficial -,328 , 166
empleo efectivo Suboficial -,817 ,132

Para las dos categorias la asimetria se encuentra entre 1y -1, por lo tanto, a pesar de
gue los datos no siguen una distribucién normal, esta no tiene colas largas, por lo tanto,
se puede realizar los test estadisticos.
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Se realiza una prueba T de muestras independientes, para conocer la diferencia en la
percepcion de equidad de género en el empleo efectivo entre el personal de oficiales y
suboficiales.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de las categorias son iguales.
H1: las varianzas de las categorias son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensién “Requerimiento institucional de empleo
efectivo” para oficiales, es igual a la media del puntaje total para suboficiales.

H1: la media del puntaje total de la dimensién “Requerimiento institucional de empleo
efectivo” para oficiales, es distinta a la media del puntaje total para suboficiales.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference

F Sig. t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
Dimension Equal 7,183 ,008 -2,110 552 ,035 -,632 ;300 -1,221 -,044
requerimiento  variances
de empleo assumed
efectivo Equal -2,053 413,984 ,041 -,632 ,308 -1,238 -,027

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO y aceptar H1, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos de oficiales y suboficiales son distintas.

Al analizar el test T para varianzas distintas, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que
hay evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del puntaje
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total de la dimension “Requerimiento institucional de empleo efectivo” para oficiales, es
estadisticamente distinta a la media del puntaje total para suboficiales.

Group Statistics

Categoria_rec N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
Dimension Oficial 215 1,55 3,695 ,252
requerimiento de Suboficial 339 2,19 3,263 177

empleo efectivo

Como muestra la tabla la media de oficiales es de 1,55, mientras que la media de
suboficiales corresponde a un puntaje de 2,19, lo que esté por debajo del puntaje limite
de 3 puntos. Lo anterior indica, que el personal no percibe equidad de género respecto al
empleo efectivo segun los requerimientos institucionales, sin embargo, el personal de
oficiales se encuentra mas alejado del puntaje limite que el personal de suboficiales. Este
resultado puede estar segregado porque existe una mayor cantidad de mujeres en esta
Ultima categoria, quienes como se vio inicialmente, perciben mayor equidad en esta
dimensién que los hombres.

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test de normalidad para verificar que los datos sigan una distribuciéon normal
en cada grupo de edades (menos de 25, 25-35, 36-45, 46-55, 56-65).

Se formulan las siguientes hipoétesis:

Ho: El puntaje total de la dimensién “Requerimiento institucional de empleo efectivo” sigue
una distribucién normal en cada grupo de edades.

Ha.: El puntaje total de la dimensién “Requerimiento institucional de empleo efectivo” no

sigue una distribucién normal en cada grupo de edades.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad _rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Dimension 25-35 ,178 260 ,000 ,928 260 ,000
requerimiento de  36-45 ,138 202 ,000 ,954 202 ,000
empleo efectivo  46-55 ,159 67 ,000 ,943 67 ,004
56-65 ,220 13 ,086 ,932 13 ,357
menos de 25 ,163 27 ,063 ,925 27 ,052
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Como la cantidad de datos para los rangos de edad 25-35, 36-45 y 46-55, es mayor a 50,
se analiza el test Kolmogorov-Smirnov.

El p-valor obtenido para estos rangos es menor a 0,05, por lo que en estos grupos existe
evidencia suficiente para rechazar Ho y aceptar Hi, confirmando que los datos no siguen
una distribucion normal.

Para el caso de los grupos de edad 56-65 y menos de 25, la cantidad de datos es menor
a 50, por lo que se analiza el test Shapiro-Wilk, el cual indica un p-valor mayor a 0,05 en
ambos rangos de edad, por lo que no se rechaza HO, es decir, en estos grupos de edad,
los datos distribuyen normal.

Para el caso de los grupos que no distribuyen normal, se mide su asimetria, a objeto de
verificar que la distribucion de los datos no tenga “colas” largas, y se puedan realizar
pruebas estadisticas. Para efecto del presente analisis, se aceptara una asimetria entre
15y-1,5.

Descriptives

Skewness

Edad rec Statistic Std. Error
Dimension requerimiento de  25-35 -,676 ,151
empleo efectivo 36-45 -,507 171

46-55 -,603 ,293

Para los tres grupos de edades, la asimetria se encuentra entre 1,5y -1,5, por lo tanto, a
pesar de que los datos no siguen una distribucion normal, esta no tiene colas largas, por
lo tanto, se puede realizar los test estadisticos.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género respecto a las edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Requerimiento institucional de empleo efectivo” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Requerimiento
institucional de empleo efectivo” que difieren.
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Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

Dimension requerimiento de  Based on Mean 1,341 4 564 ,253

empleo efectivo

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
Dimension requerimiento de empleo efectivo
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 53,895 4 13,474 1,149 ,332
Within Groups 6611,255 564 11,722
Total 6665,149 568

El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar HO, es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la
dimensién “Requerimiento institucional de empleo efectivo” entre los grupos.

Lo anterior, se ve reflejado en la siguiente tabla:

Descriptives

Mean
Edad rec Statistic Std. Error
Dimension requerimiento de  25-35 1,95 ,213
empleo efectivo 36-45 1,84 ,240
46-55 1,85 ,438
56-65 3,85 ,619
menos de 25 2,33 ,658
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Si bien estadisticamente la edad no es un factor diferenciador en la percepcion de
equidad de género, se puede ver que las personas encuestadas de mas edad tienen un
puntaje mayor a los demas, siendo el Unico rango de edad que supera el puntaje limite
de 3 puntos. Sin embargo, este rango de edad tuvo una menor participacion en los EEC
entre los afios 2019 y 2022 ya que se priorizé el empleo del personal de menor edad.

1.6.Total desarrollo profesional.

Se busca conocer la percepcion global sobre la equidad de género en la variable
“Desarrollo Profesional”.

Incluye 25 preguntas, lo cual corresponde a la suma de las preguntas de cada dimension
de esta variable, por lo tanto, un puntaje maximo de 49 puntos, un minimo de -49 y un
puntaje limite de 24 puntos.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipotesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” sigue una distribucién normal.
H1: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” no sigue una distribucion normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” sigue una distribucién normal
en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” no sigue una distribucién normal
en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:

HO: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” sigue una distribucion normal
en cada lugar de desempefio (FG y FT).

H1: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” no sigue una distribucién normal
en cada lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” sigue una distribucion normal
en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).
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H1: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” no sigue una distribucién normal
en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” sigue una distribucién normal
en cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” no sigue una distribucién normal

en cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total desarrollo profesional ,041 566 ,025 ,993 566 ,006

Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error

total desarrollo profesional -,275 ,103

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total desarrollo Femenino ,048 149 ,200" ,993 149 ,634
profesional Masculino ,059 367 ,003 ,990 367 ,010

Descriptives
Skewness

Genero rec Statistic Std. Error

total desarrollo profesional Masculino -,303 127
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total desarrollo  Fuerza Generadora ,038 251 ,200 ,993 251 ,313
profesional Fuerza Terrestre ,054 315 ,030 ,990 315 ,025
Descriptives
Skewness
Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total desarrollo profesional Fuerza Terrestre -,338 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total desarrollo Oficial ,048 214 ,200" ,993 214 ,350
profesional Personal Civil ,176 13 ,200" ,945 13 ,529
Suboficial ,050 339 ,039 ,991 339 ,043
Descriptives
Skewness
Categoria_rec Statistic Std. Error
total desarrollo profesional Suboficial -,288 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total desarrollo 25-35 ,063 259 ,014 ,993 259 ,237
profesional 36-45 ,049 201 ,200" ,991 201 ,249
46-55 ,113 67 ,035 ,943 67 ,004
56-65 ,279 13 ,007 ,853 13 ,032
menos de 25 ,086 26 ,200" ,972 26 672
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Descriptives

Skewness
Edad rec Statistic Std. Error
total desarrollo profesional 25-35 -,189 ,151
46-55 -,962 ,293
56-65 -1,407 ,616

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucién normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer si en la totalidad de la variable
“Desarrollo Profesional” hay una percepcion de las personas encuestadas sobre si existe
0 no equidad de género, teniendo en consideracion que 24 sera el puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: la variable puntaje total de la dimension “compromiso institucional”, es igual a 24
puntos
H.: la variable puntaje total de la dimensién “compromiso institucional”, no es igual a 24
puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

One-Sample Test
Test Value = 24

95% Confidence Interval of the

Sig. (2- Mean Difference
t df tailed) Difference Lower Upper
total desarrollo profesional -15,294 565 ,000 -9,671 -10,91 -8,43

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05, se tiene evidencia suficiente para
rechazar HO y aceptar H1. Por lo tanto, la variable puntaje total de la variable “Desarrollo
Profesional” no es igual a 24 puntos.

Para conocer el valor de la media de la variable, se utiliza el intervalo de confianza, segun
la siguiente formula:

10,91 < u — 24 < —8,43
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—10,91 4 24 < u < —8,43 + 24
13,09 < pu < 15,57

Por lo tanto, el valor de la media de esta variable se encuentra entre 13,09y 15,57 puntos.

Este puntaje, menor a 24 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a

nivel global y sin segmentacién, es que no existe equidad de género en la variable
“Desarrollo Profesional”.

A continuacién, se analiza esta dimension comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la percepcién
de equidad de género en la variable desarrollo profesional entre mujeres y hombres.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la variable “Desarrollo Profesional” para las mujeres, es
igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la variable “Desarrollo Profesional” para las mujeres, es
distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference  Lower Upper
total desarrollo  Equal variances 1,493 , 222  -3,463 514 ,001 -4,892 1,412 -7,667 -2,117
profesional assumed
Equal variances -3,676 294,254 ,000 -4,892 1,368 -7,584 -2,199

not assumed
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Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T, se tiene un p-valor menor a 0,05, por lo que se rechaza HO y se acepta
H1, es decir, la media del puntaje total de la variable “Desarrollo profesional”’ para las
mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Para conocer el valor de la media de hombres y mujeres de la variable “Desarrollo
profesional”, se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

-7,667<u_mujer-u_hombre<-2,117

Esto, indica que la media del puntaje total de las mujeres es menor que la de los hombres,
lo cual se puede verificar en la siguiente tabla:

Descriptives

Mean
Genero_rec Statistic Std. Error
total desarrollo profesional Femenino 11,23 1,128
Masculino 16,12 775

La media de las mujeres es un puntaje de 11,23, mientras que la de los hombres
corresponde a 16,12. A pesar de que tanto hombres como mujeres no perciben equidad
de género respecto a la variable desarrollo profesional (ya que se encuentran bajo el
puntaje limite de 24 puntos), las mujeres perciben alin menos equidad en esta variable.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion de equidad de género para el desarrollo profesional entre el personal que se
desempeiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.

H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

209



HO: la media del puntaje total de la variable “Desarrollo Profesional” para la FT , es igual
a la media del puntaje total para la FG.
H1: la media del puntaje total de la variable “Desarrollo Profesional” para la FT, es distinta
a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence
Mean  Error Interval of the
Sig. (2-  Differe Differe Difference
F Sig. t df tailed) nce nce Lower  Upper
total desarrollo  Equal variances ,086 ,769 -,031 564 ,975 -039 1,274 -2,542 2,463
profesional assumed
Equal variances -,031 533,016 975  -,039 1,276 -2,546 2,467

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la variable “Desarrollo profesional” para la FG, estadisticamente es igual a la
media del puntaje total para la FT.

Group Statistics

Std. Std. Error
Lugar de desempefio N Mean Deviation Mean
Fuerza Generadora 251 14,31 15,168 ,957
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total desarrollo Fuerza Terrestre 315 14,35 14,969 ,843

profesional

Como muestra la tabla la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 14,31y
14,35 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 24 puntos. Lo anterior
indica, que el personal no percibe equidad de género respecto al desarrollo profesional;
independientemente de su lugar de desempefio.

¢ Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género para el desarrollo profesional en la categoria de oficiales, suboficiales y personal
civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la variable
“Desarrollo profesional” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Desarrollo profesional”
que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total desarrollo profesional Based on Mean ,415 2 563 ,661

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias
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total desarrollo profesional

ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1642,932 2 821,466 3,664 ,026
Within Groups 126227,944 563 224,206
Total 127870,876 565

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable
“Desarrollo profesional” que difieren. Para conocer estas diferencias, se realiza el test de
TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Desarrollo profesional” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Desarrollo profesional” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Tukey HSD

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total desarrollo profesional

95% Confidence Interval

Mean Difference Upper

(I) Categoria_rec (J) Categoria_rec (1-9) Std. Error Sig. Lower Bound Bound
Oficial Personal Civil ,353 4,277 ,996 -9,70 10,40
Suboficial 3,495 1,307 ,021 42 6,57
Personal Civil Oficial -,353 4,277 ,996 -10,40 9,70
Suboficial 3,142 4,232 ,738 -6,80 13,09
Suboficial Oficial -3,495" 1,307 ,021 -6,57 -,42
Personal Civil -3,142 4,232 ,738 -13,09 6,80

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Desarrollo

profesional” entre estos grupos.
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El p-valor entre los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la variable entre estos grupos.

De los datos se evidencia, que los suboficiales perciben menor equidad de género en
esta dimension que los oficiales, pero todas las categorias se encuentran por debajo de

los 24 puntos.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Descriptives

Mean
Categoria_rec Statistic Std. Error
total desarrollo profesional Oficial 16,43 1,017
Personal Civil 16,08 3,383
Suboficial 12,94 ,821

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion de equidad de
género respecto a las edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
H.: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la variable “Desarrollo
profesional” entre los grupos.

Ha: al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Desarrollo profesional’
que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.
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Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total desarrollo profesional Based on Mean 1,245 4 561 ,291

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
total desarrollo profesional
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2286,872 4 571,718 2,554 ,038
Within Groups 125584,005 561 223,857
Total 127870,876 565

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
HO y aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable
que difieren.

Para comprobar lo anterior y conocer estas diferencias, se realiza el Test de Tukey, con
las siguientes hipétesis.

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Desarrollo profesional” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Desarrollo profesional” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.

Multiple Comparisons
Dependent Variable: total desarrollo profesional
Tukey HSD
(I) Edad_rec (J) Edad_rec Std. Error Sig. 95% Confidence Interval
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Mean Difference

(1-J) Lower Bound Upper Bound
25-35 36-45 -1,433 1,406 ,847 -5,28 2,42
46-55 -4,986 2,051 ,109 -10,60 ,63
56-65 -9,708 4,253 ,152 -21,35 1,93
menos de 25 -, 477 3,078 1,000 -8,90 7,95
36-45 25-35 1,433 1,406 ,847 -2,42 5,28
46-55 -3,552 2,111 445 -9,33 2,22
56-65 -8,274 4,282 ,301 -19,99 3,44
menos de 25 ,956 3,118 ,998 -7,58 9,49
46-55 25-35 4,986 2,051 ,109 -,63 10,60
36-45 3,552 2,111 445 -2,22 9,33
56-65 -4,722 4,534 ,836 -17,13 7,69
menos de 25 4,509 3,457 ,689 -4,95 13,97
56-65 25-35 9,708 4,253 ,152 -1,93 21,35
36-45 8,274 4,282 ,301 -3,44 19,99
46-55 4,722 4,534 ,836 -7,69 17,13
menos de 25 9,231 5,082 ,365 -4,68 23,14
menos de 25 25-35 ATT 3,078 1,000 -7,95 8,90
36-45 -,956 3,118 ,998 -9,49 7,58
46-55 -4,509 3,457 ,689 -13,97 4,95
56-65 -9,231 5,082 ,365 -23,14 4,68

Al comparar todos los grupos de edades, resulta un p-valor mayor a 0,05, por lo que, no
hay evidencia estadistica suficiente para rechazar HO, es decir, no existen diferencias
significativas en la media del puntaje total de la variable “Desarrollo profesional” entre los
grupos.

Lo anterior, se ve reflejado en la siguiente tabla:

Descriptives

Mean
Edad_rec Statistic Std. Error
total desarrollo profesional 25-35 12,98 ,892
36-45 14,42 1,064
46-55 17,97 2,134
56-65 22,69 3,666
menos de 25 13,46 2,677
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Se puede ver que las personas encuestadas de mas edad tienen un puntaje mayor a los
demds, sin embargo, ninguna categoria percibe equidad de género es esta dimensién ya
que no se alcanza el puntaje limite de 24 puntos. Por lo tanto, la edad, no es un factor
diferenciador en la percepcion de equidad de género en el desarrollo profesional dentro
de la institucion.

2. Entorno Laboral

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos para cada dimensién de la variable
entorno laboral, y posteriormente se contrastaran con los resultados obtenidos de la
pregunta abierta.

2.1.Prejuicios y discriminacion

Se busca conocer la percepcién respecto a la existencia de prejuicios y discriminacion
por concepto de género.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hip6tesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la dimensién “Prejuicios y discriminacion” sigue una distribucion
normal.
H1: El puntaje total de la dimension “Prejuicios y discriminacién” no sigue una distribucion
normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la dimensién “Prejuicios y discriminacion” sigue una distribuciéon
normal en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable dimensién “Prejuicios y discriminaciéon” no sigue una
distribucién normal en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:
HO: El puntaje total de la dimensién “Prejuicios y discriminacion” sigue una distribuciéon

normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).
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H1: El puntaje total de la dimension “Prejuicios y discriminacion” no sigue una distribucion
normal en cada lugar de desempefiio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la dimensién “Prejuicios y discriminacion” sigue una distribucién
normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).
H1: El puntaje total de la dimension “Prejuicios y discriminacion” no sigue una distribucion
normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la dimensién “Prejuicios y discriminacion” sigue una distribucién
normal en cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la dimension “Prejuicios y discriminacion” no sigue una distribucion

normal en cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total prejuicios y ,242 569 ,912 569 ,000
discriminacion
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error
total prejuicios y ,102
discriminacion
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero _rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.

total prejuicios y Femenino ,236 152 ,000 ,906 152 ,000
discriminacion Masculino ,233 367 ,000 ,918 367,000
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a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Genero_rec Statistic Std. Error
total prejuicios y Femenino -,125 ,197
discriminacion Masculino -,324 ,127
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total prejuiciosy  Fuerza Generadora ,239 253 ,000 911 253 ,000
discriminacion Fuerza Terrestre ,245 316,000 ,913 316 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total prejuicios y Fuerza Generadora -,298 ,153
discriminacion Fuerza Terrestre -,373 , 137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic Sig.
total prejuiciosy  Oficial ,209 215 ,000 ,934 215 ,000
discriminacion Personal Civil 217 15 ,055 ,891 15 ,070
Suboficial ,264 339 ,000 ,893 339 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Categoria_rec Statistic Std. Error
Oficial -,237 ,166
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total prejuicios y Suboficial -,356

discriminacion

,132

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total prejuiciosy  25-35 ,251 260 ,000 ,913 260 ,000
discriminacion 36-45 ,237 202 ,000 ,905 202 ,000
46-55 ,242 67 ,000 ,911 67 ,000
56-65 221 13 ,081 ,879 13 ,070
menos de 25 ,250 27 ,000 ,849 27 ,001
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Edad rec Statistic Std. Error
total prejuicios y 25-35 -,236 ,151
discriminacion 36-45 -,452 171
46-55 -,415 ,293
menos de 25 1,054 ,448

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucion normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer si en la totalidad de la dimension
“Prejuicios y discriminacion” hay una percepcion respecto a la existencia de prejuicios y
discriminacién por concepto de género, teniendo en consideracion que 2 sera el puntaje

limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:

Ho: el puntaje total de la dimension “prejuicios y discriminacion”, es igual a 2 puntos

Hi: el puntaje total de la dimension “prejuicios y discriminacion”, no es igual a 2 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.
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One-Sample Test
Test Value = 2
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed)  Mean Difference Lower Upper

total prejuicios y -50,507 568 ,000 -2,598 -2,70 -2,50

discriminacién

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la dimension “prejuicios y
discriminacién”, no es igual a 2 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimensién “prejuicios y discriminacién”, se utiliza
el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

—2,70 < pu—2<—2,50
—2,70+2<u<—250+2
—0,70 < u < —0,50

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre -0,70 y -0,50
puntos. Este puntaje, menor a 2 puntos, indica que la percepcion de las personas
encuestas, a nivel global y sin segmentacién, es que pueden existir prejuicios y
discriminacién por concepto de género.

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcién entre mujeres y hombres respecto de la existencia de prejuicios y
discriminacién por concepto de género.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “prejuicios y discriminacion” para las
mujeres, es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “prejuicios y discriminacion” para las
mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
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Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower Upper
total prejuicios y Equal 3,119 ,078 1,742 517 ,082 ,208 , 119 -,027 ,442
discriminacion  variances
assumed
Equal 1,816 309, ,070 ,208 115 -,017 433
variances 664
not
assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no existe evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la dimension “prejuicios y discriminacion” para las mujeres, es igual a la media del
puntaje total para los hombres.

Group Statistics

Genero _rec N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
total prejuicios y Femenino 152 -,49 1,151 ,093
discriminacion Masculino 367 -,69 1,272 ,066

La media de las mujeres es un puntaje de -0,49, mientras que la de los hombres
corresponde a -0,69, lo que estadisticamente no representa diferencia. Ambos géneros
no alcanzan el puntaje limite de 2 puntos, por lo que su percepcién se entiende como la
existencia de prejuicios y discriminacion por concepto de género.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.
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Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcion
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.

H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “prejuicios y discriminacion” parala FT , es
igual a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimensién “prejuicios y discriminacién” para la FT, es
distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Interval of the
(2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower  Upper
total prejuicios y Equal variances ,010 ,921 -,675 567 ,500 -,070 , 104 -,273 ,133
discriminacion  assumed
Equal variances -675 538,491 ,500 -,070 , 104 -273 ,134

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la dimensién “prejuicios y discriminacion” para la FG, estadisticamente es igual a
la media del puntaje total para la FT.
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Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
total prejuicios y Fuerza Generadora 253 -,64 1,232 ,077
discriminacion  Fuerza Terrestre 316 -,57 1,224 ,069

Como muestra la tabla la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de -0,64 vy -
0,57 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 2 puntos. Lo anterior
indica, que el personal percibe existencia de prejuicios y discriminacion por concepto de
género; independientemente de su lugar de desempefio.

¢ Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“prejuicios y discriminacion” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “prejuicios y
discriminacién” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total prejuicios y Based on Mean 1,788 2 566 ,168

discriminacion
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Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
total prejuicios y discriminacion
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 8,723 2 4,361 2,917 ,055
Within Groups 846,114 566 1,495
Total 854,837 568

El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica para rechazar HO,
es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“prejuicios y discriminacion” entre los grupos.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Descriptives

Mean
Categoria_rec Statistic Std. Error
total prejuicios y Oficial -,75 ,087
discriminacion Personal Civil -, 73 ,330
Suboficial -,50 ,064

Independiente de la categoria, el puntaje obtenido es menor al puntaje limite de 2 puntos,
por lo que el personal percibe la existencia de prejuicios y discriminacién por concepto de
género.

e Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.

224



Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“prejuicios y discriminacion” entre los grupos.

H.: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “prejuicios y
discriminacién” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total prejuicios y Based on Mean ,888 4 564 AT71

discriminacion

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
total prejuicios y discriminacion
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 3,689 4 ,922 ,611 ,655
Within Groups 851,148 564 1,509
Total 854,837 568

El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar HO, es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la
dimensién “prejuicios y discriminacion” entre los grupos.

Lo anterior, se ve reflejado en la siguiente tabla:

Descriptives
Mean

Edad rec Statistic Std. Error
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total prejuicios y 25-35 -,58 ,076

discriminacion 36-45 -,66 ,090
46-55 -,51 ,137
56-65 -,85 ,355
menos de 25 -,37 ,201

Se puede ver que las personas encuestadas de mas edad tienen un puntaje menor a los
demas, sin embargo, ninguna categoria percibe equidad de género es esta dimensién ya
que no se alcanza el puntaje limite de 2 puntos. Por lo tanto, la edad, no es un factor
diferenciador en la percepcion de esta dimension.

2.2.Trato y acoso laboral

Se busca conocer la percepcién respecto a la existencia de diferencias en el trato o
situaciones de acoso laboral por concepto de género.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral” sigue una distribucién normal.
Hi: El puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral” no sigue una distribucion
normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la dimensién “Trato y acoso laboral” sigue una distribucion normal
en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable dimension “Trato y acoso laboral” no sigue una
distribucién normal en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:

HO: El puntaje total de la dimensién “Trato y acoso laboral” sigue una distribucion normal
en cada lugar de desempefio (FG y FT).

H1: El puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral” no sigue una distribucion
normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:
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HO: El puntaje total de la dimensién “Trato y acoso laboral” sigue una distribucion normal

en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

H1: El puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral” no sigue una distribucion

normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la dimensién “Trato y acoso laboral” sigue una distribucion normal

en cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la dimensién “Trato y acoso laboral” no sigue una distribucion

normal en cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total trato y acoso laboral , 101 569 ,000 ,982 569 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error
total trato y acoso laboral -,200 , 102
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total trato y acoso Femenino ,100 152 ,001 ,970 152 ,002
laboral Masculino ,108 367 ,000 ,982 367 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Genero rec Statistic Std. Error
total trato y acoso laboral Femenino -,433 ,197
Masculino -,114 127

Tests of Normality

Lugar de desempefio Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
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Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total trato y acoso Fuerza Generadora ,109 253 ,000 ,982 253 ,002
laboral Fuerza Terrestre ,105 316 ,000 ,979 316 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total trato y acoso laboral Fuerza Generadora -,205 ,153
Fuerza Terrestre -,191 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total trato y acoso  Oficial ,094 215 ,000 ,982 215 ,007
laboral Personal Civil ,189 14 ,190 ,929 14 ,296
Suboficial ,113 339 ,000 ,978 339 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Categoria_rec Statistic Std. Error
total trato y acoso laboral Oficial -,111 ,166
Personal Civil -,145 ,597
Suboficial -,288 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total trato y acoso 25-35 ,118 260 ,000 ,968 260 ,000
laboral 36-45 ,112 202 ,000 ,981 202 ,007
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46-55 117 67 ,024 977 67
56-65 222 13 ,078 ,932 13
menos de 25 ,095 27 ,200" ,981 27

,261
,366
,889

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Edad rec Statistic Std. Error
total trato y acoso laboral 25-35 -,498 ,151
36-45 -,128 171

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucion normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer si en la totalidad de la dimension
“Trato y acoso laboral” hay una percepcién de diferencias en el trato o situaciones de
acoso laboral por concepto de género, teniendo en consideracion que 4 sera el puntaje
limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: el puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral”, es igual a 4 puntos
Hi: el puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral”, no es igual a 4 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

One-Sample Test
Test Value = 4
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Lower Upper

total trato y acoso  -24,991 568 ,000 -3,091 -3,33 -2,85

laboral
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Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la dimension “trato y acoso
laboral”’, no es igual a 4 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension “Trato y acoso laboral”, se utiliza el
intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

—333<pu—4<-285
—333+4<pu<-285+4
0,67 < u<1,15

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 0,67 y 1,15 puntos.
Este puntaje, menor a 4 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que pueden existir diferencias en el trato o situaciones
de acoso laboral por concepto de género.

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcién entre mujeres y hombres respecto de la existencia de diferencias en el trato y
acoso laboral por concepto de género.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral” para las mujeres,
es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Trato y acoso laboral” para las mujeres,
es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
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95% Confidence
Interval of the
Std. Error Difference

F Sig. t df Difference Difference Lower  Upper
total trato  Equal ,009 ,925 -,672 517 -,190 282 -745 ,365
y acoso variances
laboral assumed
Equal -,684 292,573 -,190 278 -,736 ,357

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y

hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no existe evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la dimension “Trato y acoso laboral” para las mujeres, es igual a la media del puntaje

total para los hombres.

Group Statistics

Genero rec N Std. Deviation = Std. Error Mean
total trato y acoso laboral Femenino 152 2,845 ,231
Masculino 367 2,960 ,155

La media de las mujeres es un puntaje de 0,78, mientras que la de los hombres
corresponde a 0,97, lo que estadisticamente no representa diferencia. Ambos géneros no
alcanzan el puntaje limite de 4 puntos, por lo que su percepcion se entiende como la
existencia de diferencias en el trato y acoso laboral por concepto de género.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcién

entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:

Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.
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Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensién “Trato y acoso laboral” parala FT , es igual

a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimensién “Trato y acoso laboral” parala FT, es distinta

a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
Std. 95% Confidence
Error Interval of the
Sig. (2- Mean Differen Difference
F Sig. t df tailed) Difference ce Lower Upper
total tratoy Equal variances 1,033 ,310 -,940 567 ,348 -,234 ,249 -, 723 ,255
acoso assumed
laboral Equal variances -,938 534,550 ,349 -,234 ,250 -, 724 ,256

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los

grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la dimension “Trato y acoso laboral” para la FG, estadisticamente es igual a la

media del puntaje total para la FT.

Group Statistics

Lugar de trabajo N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean

Fuerza Generadora 253 78 2,989
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total trato y acoso  Fuerza Terrestre 316 1,01 2,920 , 164

laboral

Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de -0,78 y
1,01 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 4 puntos. Lo anterior
indica, que el personal percibe existencias de diferencia de trato y acoso laboral por
concepto de género; independientemente de su lugar de desempefio.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimensién “Trato
y acoso laboral” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Trato y acoso
laboral” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total trato y acoso laboral Based on Mean 1,971 2 565 ,140

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
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total trato y acoso laboral

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 130,534 2 65,267 7,760 ,000
Within Groups 4752,058 565 8,411
Total 4882,592 567

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién
“Trato y acoso laboral” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipotesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Trato y acoso laboral” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién “Trato
y acoso laboral” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total trato y acoso laboral

Tukey HSD

Mean Difference

95% Confidence Interval

(I) Categoria_rec (J) Categoria_rec (1-J) Std. Error  Sig. Lower Bound  Upper Bound
Oficial Personal Civil , 749 ,800 ,617 -1,13 2,63
Suboficial ,995" ,253 ,000 ,40 1,59
Personal Civil Oficial -, 749 ,800 ,617 -2,63 1,13
Suboficial ,246 ,791 ,948 -1,61 2,10
Suboficial Oficial -,995" ,253 ,000 -1,59 -,40
Personal Civil -,246 , 791 ,948 -2,10 1,61

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién “Trato y acoso

laboral” entre estos grupos.
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El p-valor entre los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la variable entre estos grupos.

De los datos se evidencia, que los suboficiales perciben mayores diferencias en esta
dimensién que los oficiales, pero todas las categorias se encuentran por debajo de los 4

puntos.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Descriptives

Mean
Categoria_rec Statistic Std. Error
total trato y acoso laboral Oficial 1,53 ,204
Personal Civil 27 672
Suboficial ,54 ,156

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimensién “Trato
y acoso laboral” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Trato y acoso
laboral” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.
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Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total trato y acoso laboral Based on Mean 1,157 4 564 ,329

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
total trato y acoso laboral
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 235,373 4 58,843 7,046 ,000
Within Groups 4709,875 564 8,351
Total 4945,248 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
HOy aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension
“Trato y acoso laboral” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Trato
y acoso laboral” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Trato y
acoso laboral” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total trato y acoso laboral

Tukey HSD
Mean Difference 95% Confidence Interval
() Edad_rec (J) Edad_rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
25-35 36-45 -,947" 271 ,005 -1,69 -,20
46-55 -1,267" ,396 ,013 -2,35 -,18
56-65 -1,796 ,821 ,186 -4,04 45
menos de 25 1,101 ,584 327 -,50 2,70
36-45 25-35 ,947" 271 ,005 ,20 1,69
46-55 -,320 ,407 ,935 -1,44 .79
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56-65 -,850 ,827 ,843 -3,11 1,41

menos de 25 2,048 ,592 ,005 43 3,67
46-55 25-35 1,267 ,396 ,013 ,18 2,35
36-45 ,320 ,407 ,935 -,79 1,44
56-65 -,529 ,876 974 -2,93 1,87
menos de 25 2,368" ,659 ,003 57 4,17
56-65 25-35 1,796 ,821 ,186 -,45 4,04
36-45 ,850 ,827 ,843 -1,41 3,11
46-55 ,529 ,876 ,974 -1,87 2,93
menos de 25 2,897 ,976 ,026 ,23 5,57
menos de 25 25-35 -1,101 ,584 ,327 -2,70 ,50
36-45 -2,048" ,592 ,005 -3,67 -,43
46-55 -2,368" ,659 ,003 -4,17 -,57
56-65 -2,897" ,976 ,026 -5,57 -,23

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla, las categorias que obtienen un p-valor menor a 0,05, hay evidencia suficiente
para rechazar HO y aceptar H1, es decir, existe diferencias significativas en la media del
puntaje total de la variable “Trato y acoso laboral” entre los grupos. Las diferencias
corresponden a los siguientes grupos:

Entre 25-35 afios presenta diferencia significativa con los grupos de edades 36-45 y 46-
55 afios. A su vez, la categoria 36-45 y 46-55 presentan diferencias con los menores de
25 afos. Finalmente, las personas en el mayor rango de edad, es decir, 56-65 afios, solo
presentan diferencias con los menores de 25 afios.

Lo anterior, se puede ver en la siguiente tabla de medias, donde ningun grupo alcanza

los 4 puntos, sin embargo, el grupo con mayor puntaje corresponde a la edad entre 56-
65 anos y el grupo con el menor puntaje, corresponde a la edad “menos de 25” afos:

Descriptives

Mean
Edad_rec Statistic Std. Error
total trato y acoso laboral 25-35 43 171
36-45 1,38 ,201
46-55 1,70 ,418
56-65 2,23 ,848
menos de 25 -,67 ,536
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2.3.Violencia sexual

Se busca conocer la percepcion respecto a la existencia de violencia sexual en el &mbito
laboral.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizard una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizo el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la dimensién “Violencia sexual” sigue una distribucion normal.
Ha: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” no sigue una distribucién normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” sigue una distribucion normal en
cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable dimension “Violencia sexual” no sigue una distribucion
normal en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:

HO: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” sigue una distribucién normal en
cada lugar de desempefiio (FG y FT).

H1: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” no sigue una distribucién normal
en cada lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” sigue una distribucién normal en
cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

H1: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” no sigue una distribucién normal
en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” sigue una distribucién normal en
cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la dimension “Violencia sexual” no sigue una distribucion normal
en cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
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Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total violencia sexual ,076 569 ,000 ,991 569 ,002
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error
total violencia sexual -,002 ,102
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total violencia sexual Femenino ,075 152 ,034 ,989 152 ,249
Masculino ,079 367 ,000 ,989 367 ,007
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Genero rec Statistic Std. Error
total violencia sexual Femenino ,223 ,197
Masculino -,121 ,127
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total violencia Fuerza Generadora ,083 253 ,000 ,991 253 ,099
sexual Fuerza Terrestre ,079 316 ,000 ,990 316 ,032
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total violencia sexual Fuerza Generadora -,034 ,153
Fuerza Terrestre ,023 ,137
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total violencia sexual Oficial ,057 215 ,084 ,985 215 ,025
Personal Civil ,127 15 ,200" ,956 15 ,629
Suboficial ,098 339 ,000 ,988 339 ,007

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Categoria_rec Statistic Std. Error
total violencia sexual Suboficial ,000 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total violencia sexual 25-35 ,089 260 ,000 ,989 260 ,041
36-45 ,082 202 ,002 ,986 202 ,049
46-55 ,084 67 ,200" ,976 67 ,209
56-65 ,117 13 ,200" ,976 13 ,954
menos de 25 ,152 27 , 112 ,953 27 ,257

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Edad_rec Statistic Std. Error
total violencia sexual 25-35 ,080 , 151
36-45 -,254 171

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucién normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer si en la totalidad de la dimensién

“Violencia sexual” hay una percepcién de que existe violencia sexual en el &mbito laboral,
teniendo en consideracion que 6 sera el puntaje limite.
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Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: el puntaje total de la dimension “Violencia sexual”, es igual a 6 puntos
H.: el puntaje total de la dimension “Violencia sexual”, no es igual a 6 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

One-Sample Test
Test Value = 6
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed)  Mean Difference Lower Upper

total violencia sexual -24,002 568 ,000 -4,766 -5,16 -4,38

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la dimensién “Violencia sexual”,
no es igual a 6 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension, se utiliza el intervalo de confianza,
segun la siguiente formula:

—516 < pu—6< —4,38
—516+6<u<—-438+6
0,84 < pu < 1,62

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 0,84 y 1,62 puntos.
Este puntaje, menor a 6 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que puede existir violencia sexual en el @mbito laboral.

A continuacién, se analiza esta dimension comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion entre mujeres y hombres respecto de la existencia de violencia sexual en el
ambito laboral.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.
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Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensidn “Violencia sexual” para las mujeres, es igual
a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Violencia sexual” para las mujeres, es
distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means

Std. 95% Confidence

Mean  Error Interval of the
Sig. (2- Differe Differe Difference
F Sig. t df tailed) nce nce Lower Upper
total violencia Equal variances ,175 ,676 -7,745 517 ,000 -3,330 ,430 -4,174 -2,485
sexual assumed
Equal variances -7,679 276,848 ,000 -3,330 434 -4,183 -2,476

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “Violencia sexual” para las mujeres, es distinta a la media del
puntaje total para los hombres.

De los datos, es posible indicar que la media del puntaje de las mujeres es menor que la de
los hombres, tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero rec N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
total violencia sexual Femenino 152 -1,00 4,522 ,367
Masculino 367 2,33 4,430 ,231

La media de las mujeres es un puntaje de -1,00, mientras que la de los hombres
corresponde a 2,33. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 6 puntos, pero la
percepcion de que existe violencia sexual de las mujeres es mayor que la de los hombres.
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o Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcion
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Violencia sexual” para la FT, es igual a la
media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Violencia sexual”’ para la FT, es distinta a
la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Mean Interval of the
(2- Differen = Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) ce Difference  Lower  Upper
total Equal variances ,159 ,690 -1,429 567 ,154 -,570 399 -1,355 214
violencia assumed
sexual Equal variances -1,428 539,886 ,154 -,570 ,399 -1,355 214

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.
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Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor mayor
a 0,05, por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del
puntaje total de la dimensién “violencia sexual” para la FG, estadisticamente es igual a la
media del puntaje total para la FT.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
total violencia sexual Fuerza Generadora 253 ,92 4,735 ,298
Fuerza Terrestre 316 1,49 4,730 ,266

Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de -0,92 y
1,49 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 6 puntos. Lo anterior
indica, que el personal percibe que existe violencia sexual en el ambito laboral;
independientemente de su lugar de desempefio.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcién en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“violencia sexual” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “violencia sexual’
que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total violencia sexual Based on Mean 2,733 2 566 ,066
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Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los

grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
total violencia sexual
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 817,633 2 408,817 19,402 ,000
Within Groups 11926,279 566 21,071
Total 12743,912 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién
que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipétesis:
HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Violencia sexual” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Violencia

sexual” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hs.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total violencia sexual

Tukey HSD

Mean Difference

95% Confidence Interval

(I) Categoria_rec (J) Categoria_rec (I-3) Std. Error Sig. Lower Bound  Upper Bound
Oficial Personal Civil 3,682" 1,226 ,008 ,80 6,56
Suboficial 2,380" ,400 ,000 1,44 3,32
Personal Civil Oficial -3,682" 1,226 ,008 -6,56 -,80
Suboficial -1,302 1,211 ,530 -4,15 1,54
Suboficial Oficial -2,380" ,400 ,000 -3,32 -1,44
Personal Civil 1,302 1,211 ,530 -1,54 4,15

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen diferencias
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significativas en la media del puntaje total de la dimension entre estos grupos. Sin
embargo, al compararlo con oficiales, el p-valor es menor a 0,05, por lo que existe
evidencia para rechazar HO y aceptar H1, es decir, existen diferencias significativas en la
media del puntaje de estos grupos.

El p-valor entre los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del

puntaje total de la variable entre estos grupos.

De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de los 6
puntos.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo:

Descriptives

Mean
Categoria_rec Statistic Std. Error
total violencia sexual Oficial 2,75 ,332
Personal Civil -,93 1,189
Suboficial 37 ,239

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
H.: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Violencia sexual” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “Violencia sexual’
que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.
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Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total violencia sexual Based on Mean 1,504 4 564 ,200

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
total violencia sexual
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 752,694 4 188,173 8,851 ,000
Within Groups 11991,218 564 21,261
Total 12743,912 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
HOy aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension
que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Violencia sexual” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Violencia sexual” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.

Multiple Comparisons
Dependent Variable: total violencia sexual
Tukey HSD
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Mean Difference 95% Confidence Interval

(I) Edad rec (J) Edad rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
25-35 36-45 -1,662" ,432 ,001 -2,85 -,48
46-55 -3,333" ,632 ,000 -5,06 -1,60
56-65 -2,027 1,310 ,532 -5,61 1,56
menos de 25 -,018 ,932 1,000 -2,57 2,53
36-45 25-35 1,662" ,432 ,001 ,48 2,85
46-55 -1,671 ,650 ,077 -3,45 ,11
56-65 -,364 1,319 ,999 -3,98 3,25
menos de 25 1,644 ,945 ,410 -,94 4,23
46-55 25-35 3,333 ,632 ,000 1,60 5,06
36-45 1,671 ,650 ,077 -11 3,45
56-65 1,307 1,397 ,883 -2,52 5,13
menos de 25 3,315 1,051 ,015 A4 6,19
56-65 25-35 2,027 1,310 ,5632 -1,56 5,61
36-45 ,364 1,319 ,999 -3,25 3,98
46-55 -1,307 1,397 ,883 -5,13 2,52
menos de 25 2,009 1,557 ,697 -2,25 6,27
menos de 25 25-35 ,018 ,932 1,000 -2,53 2,57
36-45 -1,644 ,945 ,410 -4,23 ,94
46-55 -3,315" 1,051 ,015 -6,19 -,44
56-65 -2,009 1,557 ,697 -6,27 2,25

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla, las categorias que obtienen un p-valor menor a 0,05, hay evidencia suficiente
para rechazar HO y aceptar H1, es decir, existe diferencias significativas en la media del
puntaje total de la dimensién “Violencia sexual’ entre los grupos. Las diferencias
corresponden a los siguientes grupos:

Entre 25-35 afios presenta diferencia significativa con los grupos de edades 36-45 y 46-
55 afos. A su vez, la categoria 46-55 presentan diferencias con los menores de 25 afios.

Lo anterior, se puede ver en la siguiente tabla de medias, donde ningun grupo alcanza

los 6 puntos limite, sin embargo, el grupo con mayor puntaje corresponde a la edad entre
46-55 afios y el grupo con el menor puntaje, corresponde a los menores de 35 afios:

Descriptives

Mean
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Edad rec Statistic Std. Error
total violencia sexual 25-35 ,20 277
36-45 1,87 ,339
46-55 3,54 ,584
56-65 2,23 1,236
menos de 25 22 767
Descriptives
Mean
Edad rec Statistic Std. Error
total violencia sexual 25-35 ,20 277
36-45 1,87 ,339
46-55 3,54 ,584
56-65 2,23 1,236
menos de 25 ,22 , 767

2.4.Normas de presentacién y vestimenta

Se busca conocer la percepcion sobre la equidad de género respecto a las normas de

presentaciéon y vestimenta.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucién normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de

confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hip6tesis de normalidad:

De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la dimension “Normas de presentacion y vestimenta” sigue una

distribuciéon normal.

H:: El puntaje total de la dimension “Normas de presentacion y vestimenta” no sigue una

distribuciéon normal.

Respecto al género:
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HO: El puntaje total de la dimension “Normas de presentacion y vestimenta” sigue una
distribucion normal en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable dimension “Normas de presentacion y vestimenta” no
sigue una distribucion normal en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempeiio:

HO: El puntaje total de la dimensién “Normas de presentacién y vestimenta” sigue una
distribucion normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).
H1: El puntaje total de la dimensién “Normas de presentacion y vestimenta” no sigue una
distribucion normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la dimensién “Normas de presentacién y vestimenta” sigue una
distribucion normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).
H1: El puntaje total de la dimensién “Normas de presentacion y vestimenta” no sigue una
distribucion normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la dimension “Normas de presentacion y vestimenta” sigue una
distribucion normal en cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la dimensién “Normas de presentacion y vestimenta” no sigue una

distribucion normal en cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total presentacion y , 169 569 ,000 ,939 569 ,000

vestimenta

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness

Statistic Std. Error
total presentacion y -,235 ,102
vestimenta
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero _rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total presentaciony  Femenino ,143 152 ,000 ,956 152 ,000
vestimenta Masculino ,172 367 ,000 ,930 367 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Genero_rec Statistic Std. Error
total presentacion y Femenino -,170 ,197
vestimenta Masculino -,257 127
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total presentacion Fuerza Generadora ,161 253 ,000 ,947 253 ,000
y vestimenta Fuerza Terrestre ,189 316 ,000 ,926 316 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total presentacion y Fuerza Generadora -,298 ,153
vestimenta Fuerza Terrestre -,117 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total presentacién y Oficial ,159 215 ,000 ,932 215 ,000
vestimenta Personal Civil ,249 15 ,013 ,899 15 ,092
Suboficial 174 339 ,000 ,935 339 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Descriptives

Skewness Categoria_rec Statistic Std. Error
total presentacion y Oficial -,197 , 166
vestimenta Suboficial -,266 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total presentaciony  25-35 ,198 260 ,000 ,923 260 ,000
vestimenta 36-45 ,135 202 ,000 ,944 202 ,000
46-55 ,179 67 ,000 ,933 67 ,001
56-65 ,204 13 ,141 ,873 13 ,058
menos de 25 ,254 27 ,000 ,897 27 ,011

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Edad_rec Statistic Std. Error

total presentacion y 25-35 -,232 ,151

vestimenta 36-45 -,313 171
46-55 -,398 ,293
menos de 25 -,157 ,448

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucién normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer si en la totalidad de la dimension
“Presentacion y vestimenta” hay una percepcion de que existe equidad de género
respecto a las normas de presentacion y vestimenta, teniendo en consideracion que 2
serd el puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:

Ho: el puntaje total de la dimension “Presentacion y vestimenta”, es igual a 2 puntos
Hi: el puntaje total de la dimension “Presentacién y vestimenta”, no es igual a 2 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.
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One-Sample Test
Test Value = 2
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed)  Mean Difference Lower Upper

total presentaciony -13,383 568 ,000 -,974 -1,12 -,83

vestimenta

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la dimension “Presentacion y
vestimenta”, no es igual a 2 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension, se utiliza el intervalo de confianza,
segun la siguiente formula:

—1,12<u—2<-083
—1,12+2<u<-083+2
0,88 < u < 0,17

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 0,88 y 0,17 puntos.
Este puntaje, menor a 2 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacién, es que no hay equidad de género respecto a las normas
de presentacion y vestimenta.

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion entre mujeres y hombres respecto a la equidad de género respecto a las
normas de presentaciéon y vestimenta.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Presentacion y vestimenta” para las
mujeres, es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimensién “Presentacion y vestimenta” para las
mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.
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Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Interval of the
(2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower  Upper
total Equal 3,295 ,070 -2,227 517 ,026 -,371 ,167  -,699 -,044
presentaciéon  variances
y vestimenta assumed
Equal -2,117 253,749 ,035 -,371 75 -717 -,026

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimensién “Presentacion y vestimenta” para las mujeres, es distinta a la
media del puntaje total para los hombres.

De los datos, es posible indicar que la media del puntaje de las mujeres es menor que la de
los hombres, tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero rec N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
total presentacion y Femenino 152 ,79 1,879 ,152
vestimenta Masculino 367 1,16 1,662 ,087

La media de las mujeres es un puntaje de 0,79, mientras que la de los hombres
corresponde a 1,16. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 2 puntos, pero las
mujeres perciben menor equidad de género en esta dimension.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcién
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.
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Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Presentacion y vestimenta” para la FT, es
igual a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Presentacion y vestimenta” para la FT, es
distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower  Upper
total Equal variances ,173 677 -3,469 567 ,001 -,503 ,145 -, 788 -,218
presentaciony assumed
vestimenta Equal variances -3,439 520,078 ,001 -,503 ,146  -,790 -,216

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que hay evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “Presentacion y vestimenta” para la FT, es distinta a la media
del puntaje total para la FG.

Group Statistics
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Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean

total presentaciény Fuerza Generadora 253 75 1,793 ,113
vestimenta Fuerza Terrestre 316 1,25 1,657 ,093

Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 0,75y
1,25 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 2 puntos. A pesar de
gque ningln grupo alcanza el puntaje limite, es posible indicar que el personal que labora
en la FG percibe menor equidad de género en esta dimension.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Presentacion y vestimenta” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “Presentacion y
vestimenta” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total presentacion y Based on Mean ,723 2 566 ,486

vestimenta

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias
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ANOVA

total presentacion y vestimenta

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 88,745 2 44,373 15,485 ,000
Within Groups 1621,859 566 2,865
Total 1710,605 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién
que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipotesis:
HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Presentacion y vestimenta” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Presentacion y vestimenta” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.

Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total presentacién y vestimenta

Tukey HSD
) J) Mean Difference 95% Confidence Interval
Categoria_rec  Categoria_rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

Oficial Personal Civil 1,064 ,452 ,050 ,00 2,13
Suboficial ,799" ,148 ,000 ,45 1,15
Personal Civil Oficial -1,064" ,452 ,050 -2,13 ,00
Suboficial -,265 A47 ,824 -1,31 ,78
Suboficial Oficial -,799" ,148 ,000 -1,15 -,45
Personal Civil ,265 A47 ,824 -,78 1,31

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla, se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con suboficiales y oficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién entre estos grupos.

El p-valor entre los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la dimensidn entre estos grupos.
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De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de los 2
puntos.

Lo anterior, se refleja también en las medias obtenidas para cada grupo, donde es posible
indicar que los oficiales son los que se encuentran mas cerca del puntaje limite:

Descriptives

Mean Categoria_rec Statistic Std. Error

total presentacion y Oficial 1,53 112

vestimenta Personal Civil A7 ,401
Suboficial ,73 ,094

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcién respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Presentacion y vestimenta” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Presentacion y
vestimenta” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total presentaciony  Based on Mean , 735 4 564 ,568

vestimenta
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Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las

medias.

ANOVA
total presentacion y vestimenta
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 34,128 4 8,532 2,870 ,023
Within Groups 1676,477 564 2,972
Total 1710,605 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
HOy aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension

que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién
“Presentacion y vestimenta” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension
“Presentacion y vestimenta” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total presentacion y vestimenta
Tukey HSD

Mean Difference

95% Confidence Interval

(I) Edad rec (J) Edad_rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

25-35 36-45 -,379 ,162 ,133 -,82 ,06
46-55 -,599 ,236 ,085 -1,25 ,05
56-65 -,565 ,490 778 -1,91 78
menos de 25 ,227 ,349 ,967 -, 73 1,18

36-45 25-35 379 ,162 ,133 -,06 ,82
46-55 -,220 ,243 ,895 -,89 ,45
56-65 -,187 ,493 ,996 -1,54 1,16
menos de 25 ,605 ,353 ,426 -,36 1,57
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46-55 25-35

36-45

56-65

menos de 25
56-65 25-35

36-45

46-55

menos de 25
menos de 25 25-35

36-45

46-55

56-65

,599
,220
,033
,825
,565
,187
-,033
, 792
-,227
-,605
-,825
-, 792

,236
,243
,523
,393
,490
,493
,523
,582
,349
,353
,393
,582

,085
,895
1,000
,221
778
,996
1,000
,653
,967
,426
,221
,653

-,05
-,45
-1,40
-,25
-, 78
-1,16
-1,46
-,80
-1,18
-1,57
-1,90
-2,38

1,25
,89
1,46
1,90
191
1,54
1,40
2,38
73
,36
,25

De la tabla, la comparacion de todos los grupos de edades obtuvo un p-valor mayor a
0,05 por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién “Presentacion y

vestimenta” entre los grupos.

Por lo tanto, a pesar de que ningin grupo de edad supere los 2 puntos, la edad no es un
factor diferenciador en la percepcion de equidad de género respecto a las normas de

presentaciéon y vestimenta.

Mean

total presentacion y

vestimenta

Descriptives

Edad rec Statistic Std. Error

25-35 ,82 ,102
36-45 1,20 ,125
46-55 1,42 ,219
56-65 1,38 AT4
menos de 25 ,59 ,359
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2.5.Infraestructura

Se busca conocer la percepcion sobre la equidad de género en la disponibilidad de la
infraestructura institucional.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizard una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la dimension “Infraestructura” sigue una distribucion normal.
Ha: El puntaje total de la dimension “Infraestructura” no sigue una distribuciéon normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la dimensién “Infraestructura” sigue una distribucién normal en
cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable dimension “Infraestructura” no sigue una distribucién
normal en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:

HO: El puntaje total de la dimensién “Infraestructura” sigue una distribucion normal en
cada lugar de desempefio (FG y FT).
H1: El puntaje total de la dimension “Infraestructura” no sigue una distribucién normal en
cada lugar de desempeiio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la dimensién “Infraestructura” sigue una distribucion normal en
cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).
H1: El puntaje total de la dimension “Infraestructura” no sigue una distribucién normal en
cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la dimension “Infraestructura” sigue una distribucion normal en
cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la dimension “Infraestructura” no sigue una distribucion normal en

cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total infraestructura ,119 569 ,000 ,955 569 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error
total infraestructura -,203 ,102
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total infraestructura Femenino ,125 152 ,000 ,950 152 ,000
Masculino ,121 367 ,000 ,957 367 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Genero_rec Statistic Std. Error
total infraestructura Femenino ,018 ,197
Masculino -,219 127
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total Fuerza Generadora ,128 253 ,000 ,953 253 ,000
infraestructura Fuerza Terrestre ,118 316 ,000 ,955 316 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Lugar de desempefio Statistic Std. Error
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total infraestructura

Fuerza Generadora

-,237 ,153

Fuerza Terrestre -,157 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total infraestructura Oficial ,102 215 ,000 ,956 215 ,000
Personal Civil ,186 15 , 170 ,941 15 ,397
Suboficial ,134 339 ,000 ,950 339 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Categoria_rec Statistic Std. Error
total infraestructura Oficial -,135 ,166
Suboficial -,262 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total infraestructura 25-35 ,128 260 ,000 ,952 260 ,000
36-45 ,115 202 ,000 ,954 202 ,000
46-55 ,121 67 ,016 ,955 67 ,016
56-65 ,143 13 ,200" ,931 13 ,355
menos de 25 ,119 27 ,200" ,960 27 ,361
*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Edad_rec Statistic Std. Error
total infraestructura 25-35 ,151
36-45 171
46-55 ,293

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucion normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.
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Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer si en la totalidad de la dimension
“Infraestructura” hay una percepcion de que existe equidad de género en la disponibilidad
de la infraestructura institucional, teniendo en consideracion que 2 sera el puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: el puntaje total de la dimension “Infraestructura”, es igual a 2 puntos
Hi: el puntaje total de la dimension “Infraestructura”, no es igual a 2 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

One-Sample Test
Test Value = 2
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed)  Mean Difference Lower Upper

total infraestructura -19,088 568 ,000 -1,673 -1,85 -1,50

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la dimension “Infraestructura”,
no es igual a 2 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension, se utiliza el intervalo de confianza,
segun la siguiente formula:

~1,85<pu—2<—1,50
~1,85+2<u<—150+2
0,15<u <05

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimension se encuentra entre 0,15 y 0,5 puntos.
Este puntaje, menor a 2 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacién, es que no hay equidad de género respecto a la
disponibilidad de la infraestructura en la institucion.

A continuacién, se analiza esta dimension comparandola respecto a género, lugar de
desempernio, categoria y edad.

e Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion entre mujeres y hombres respecto a la equidad de género en la disponibilidad
de infraestructura.
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Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Infraestructura” para las mujeres, es igual
a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Infraestructura” para las mujeres, es
distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Sig. Mean Interval of the
(2- Differe  Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) nce Difference Lower Upper
total Equal variances ,245 ,621 -3,227 517 ,001 -,643 ,199 -1,035 -,252
infraestructura assumed
Equal variances -3,174 272,135 ,002 -,643 ,203 -1,042 -,244

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “Infraestructura” para las mujeres, es distinta a la media del
puntaje total para los hombres.

De los datos, es posible indicar que la media del puntaje de las mujeres es menor que la de
los hombres, tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero rec N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
total infraestructura Femenino 152 -,19 2,124 172
Masculino 367 45 2,041 ,107
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La media de las mujeres es un puntaje de -0,19, mientras que la de los hombres
corresponde a 0,45. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 2 puntos, pero las
mujeres perciben menor equidad de género en esta dimension.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcion
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.

H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimension “Infraestructura” para la FT, es igual a la

media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Infraestructura” para la FT, es distinta a la
media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's

Test for

Equality of

Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference

F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower  Upper

total Equal ,950 ,330 2,035 567 ,042 ,358 ,176 ,012 ,703

infraestructura variances

assumed
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Equal 2,050 553,451 ,041 ,358 ,175 ,015 ,701
variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que hay evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “Infraestructura” para la FT, es distinta a la media del puntaje
total para la FG.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
total infraestructura Fuerza Generadora 253 ,53 2,007 , 126
Fuerza Terrestre 316 17 2,146 121

Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 0,53 y
0,17 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 2 puntos. A pesar de
que ningln grupo alcanza el puntaje limite, es posible indicar que el personal que labora
en la FT percibe menor equidad de género en esta dimensién. Esto puede ser explicado
ya que en las unidades de la Fuerza Terrestre es donde mas se demanda infraestructura
femenina, tales como cuadras de alojamiento.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcién en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Infraestructura” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “Infraestructura” que
difieren.
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Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total infraestructura Based on Mean 1,607 2 566 ,201

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los

grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
total infraestructura
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2,833 2 1,416 ,323 124
Within Groups 2480,366 566 4,382
Total 2483,199 568

El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica para rechazar HO,
es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimensién
“Infraestructura” entre los grupos. Por lo tanto, la categoria no es un factor diferenciador
en la percepcién de equidad de género en la disponibilidad de infraestructura.

Descriptives

Mean Categoria_rec Statistic Std. Error

total infraestructura Oficial ,40 ,149
Personal Civil ,53 ATT
Suboficial 27 ,111

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion respecto a las
edades del personal.
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Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Infraestructura” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “Infraestructura” que
difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total infraestructura Based on Mean ,839 4 564 ,500

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
total infraestructura
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 32,985 4 8,246 1,898 ,109
Within Groups 2450,214 564 4,344
Total 2483,199 568

El p-valor es mayor a 0,05, por lo que no existe evidencia estadistica suficiente para
rechazar HO, es decir, no existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la
dimension “Infraestructura” entre los grupos.
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Por lo tanto, a pesar de que ningun grupo de edad supera los 2 puntos, la edad no es un
factor diferenciador en la percepciéon de equidad de género respecto a la disponibilidad
de infraestructura.

Descriptives

Mean Edad rec Statistic Std. Error

total 25-35 48 124

infraestructura  36-45 13 154
46-55 ,46 ,262
56-65 1,00 ,519
menos de 25 -,33 ,366

2.6.Total Entorno Laboral

Se busca conocer la percepcion global sobre la equidad de género en la variable “Entorno
Laboral”.

Incluye 16 preguntas, lo cual corresponde a la suma de las preguntas de cada dimension
de esta variable, por lo tanto, un puntaje maximo de 32 puntos, un minimo de -32 y un
puntaje limite de 16 puntos.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” sigue una distribucién normal.
Hi: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” no sigue una distribucion normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” sigue una distribucién normal en cada
género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” no sigue una distribucion normal en
cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempeiio:
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HO: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” sigue una distribucién normal en cada
lugar de desempefio (FGy FT).

H1: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” no sigue una distribucién normal en
cada lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” sigue una distribucién normal en cada
categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

H1: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” no sigue una distribucién normal en
cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” sigue una distribucién normal en cada
rango de edad.

H1: El puntaje total de la variable “Entorno Laboral” no sigue una distribucion normal en
cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.

Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total entorno laboral ,040 569 ,029 ,997 569 ,390

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Statistic Std. Error
total entorno laboral ,039 ,102
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total entorno laboral Femenino ,064 152 ,200" ,991 152 ,403
Masculino ,060 367 ,003 ,994 367 ,123

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction
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Descriptives

Skewness Genero _rec Statistic Std. Error
total entorno laboral Masculino -,119 ,127
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total entorno Fuerza Generadora ,063 253 ,016 ,993 253 ,281
laboral Fuerza Terrestre ,038 316 ,200" ,997 316 ,762

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total entorno laboral Fuerza Generadora ,101 ,153
Fuerza Terrestre -,004 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total entorno laboral Oficial ,056 215 ,200" ,996 215 ,830
Personal Civil ,210 15 ,074 ,904 15 ,108
Suboficial ,059 339 ,006 ,995 339 ,264

*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives
Skewness

Categoria_rec Statistic Std. Error
total entorno laboral Suboficial -,062 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Edad_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
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total entorno laboral 25-35 ,063 260 ,013 ,991 260 ,113

36-45 ,056 202 ,200" ,992 202 ,289
46-55 ,092 67 ,200" ,981 67 ,413
56-65 ,156 13 ,200" ,909 13 177
menos de 25 ,125 27 ,200" ,981 27 ,884

* This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Edad rec Statistic Std. Error

total entorno laboral 25-35 -,035 ,151

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribuciéon normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer la percepcion de equidad de género
en la totalidad de la variable “Entorno Laboral”, teniendo en consideracion que 16 sera el
puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: el puntaje total de la variable “Entorno Laboral”, es igual a 16 puntos
Hi: el puntaje total de la variable “Entorno Laboral”, no es igual a 16 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

One-Sample Test
Test Value = 16

95% Confidence Interval of the

Sig. (2- Difference
t df tailed) Mean Difference Lower Upper
total entorno laboral -34,585 568 ,000 -13,102 -13,85 -12,36
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Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la variable “Entorno Laboral”, no
es igual a 16 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension, se utiliza el intervalo de confianza,
segun la siguiente formula:

~13,85<pu—16 < —12,36
~13,85+16 < u < —12,36 + 16
2,15 < u < 3,64

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 2,15y 3,64 puntos.
Este puntaje, menor a 16 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no hay equidad de género en la variable “Entorno
Laboral”.

A continuacion, se analiza esta variable comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion entre mujeres y hombres respecto a la equidad de género en la variable
“Entorno Laboral”.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” para las mujeres, es igual
a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” para las mujeres, es distinta
a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Mean 95% Confidence
Sig. (2- Differe Std. Error Interval of the
F Sig. t df tailed) nce  Difference Difference
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Lower  Upper

total entorno  Equal ,402 ,526 -5,086 517 ,000 -4,326 ,851  -5,997 -2,655
laboral variances

assumed

Equal -5,076 280,809 ,000 -4,326 ,852 -6,004  -2,648

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la variable “Entorno Laboral” para las mujeres, es distinta a la media del
puntaje total para los hombres.

De los datos, es posible indicar que la media del puntaje de las mujeres es menor que la de
los hombres, tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero rec N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
total entorno laboral Femenino 152 -,11 8,848 , 718
Masculino 367 4,22 8,806 ,460

La media de las mujeres es un puntaje de -0,11, mientras que la de los hombres
corresponde a 4,22. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 16 puntos, pero las
mujeres perciben menor equidad de género en esta variable por una diferencia de mas
de 4 puntos.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcién
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.
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Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” para la FT, es igual a la
media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” para la FT, es distinta a la
media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Mean Interval of the
Sig. (2- Differen  Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) ce Difference Lower  Upper
total entorno Equal variances ,105 ,746 -1,338 567 ,181 -1,019 , 762 -2,516 AT7
laboral assumed
Equal variances -1,333 532,412 ,183  -1,019 , 765 -2,521 ,483

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor mayor a 0,05,
por lo que no hay evidencia suficiente para rechazar HO, es decir, la media del puntaje
total de la variable “Entorno Laboral” para la FT, es igual a la media del puntaje total para
la FG.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
total entorno laboral Fuerza Generadora 253 2,33 9,190 ,578
Fuerza Terrestre 316 3,35 8,901 ,501
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Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 2,33 y
3,35 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 16 puntos. Ningun
grupo alcanza el puntaje limite y estadisticamente, el lugar de desempefio no es un factor
diferenciador en la percepcién de equidad de género en lo relativo al entorno laboral.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la variable “Entorno
Laboral” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” que
difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total entorno laboral Based on Mean 2,019 2 566 , 134

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
total entorno laboral

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Between Groups 2324,646 2 1162,323 14,932 ,000
Within Groups 44057,442 566 77,840
Total 46382,088 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable
“Entorno Laboral” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Entorno Laboral” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Entorno
Laboral” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total entorno laboral

Tukey HSD

Mean Difference

95% Confidence Interval

(I) Categoria_rec (J) Categoria_rec (I-3) Std. Error Sig. Lower Bound  Upper Bound
Oficial Personal Civil 5,865 2,356 ,035 33 11,40
Suboficial 4,049" ,769 ,000 2,24 5,86
Personal Civil Oficial -5,865" 2,356 ,035 -11,40 -,33
Suboficial -1,816 2,328 ,715 -7,29 3,65
Suboficial Oficial -4,049" ,769 ,000 -5,86 -2,24
Personal Civil 1,816 2,328 , 715 -3,65 7,29

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla, se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen diferencias
significativas en la media del puntaje total de la dimensién entre estos grupos.

El p-valor entre los grupos de oficiales con personal civil y suboficiales, es menor a 0,05,

por lo tanto, se rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la
media del puntaje total de la variable entre estos grupos.
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De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de los 16
puntos, sin embargo, el puntaje de los oficiales es superior a la de las otras dos
categorias.

Descriptives
Mean

Categoria_rec Statistic Std. Error
total entorno laboral Oficial 5,47 ,637

Personal Civil -,40 2,004

Suboficial 1,42 ,463

e Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la variable “Entorno
Laboral” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” que
difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hs.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total entorno laboral Based on Mean 1,293 4 564 271
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Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las

medias.

ANOVA
total entorno laboral
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 2195,380 4 548,845 7,005 ,000
Within Groups 44186,708 564 78,345
Total 46382,088 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable

“Entorno Laboral” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable

“Entorno Laboral” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Entorno

Laboral” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hs.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total entorno laboral
Tukey HSD

Mean Difference

95% Confidence Interval

() Edad_rec (J) Edad_rec (1-3) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
25-35 36-45 -2,553" ,830 ,019 -4,83 -,28
46-55 -5,254" 1,213 ,000 -8,57 -1,94
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56-65 -4,642 2,516 ,348 -11,53 2,24

menos de 25 1,913 1,790 ,822 -2,98 6,81
36-45 25-35 2,553 ,830 ,019 ,28 4,83
46-55 -2,701 1,248 ,195 -6,12 71
56-65 -2,089 2,533 ,923 -9,02 4,84
menos de 25 4,466 1,814 ,101 -,50 9,43
46-55 25-35 5,254" 1,213 ,000 1,94 8,57
36-45 2,701 1,248 ,195 - 71 6,12
56-65 ,612 2,683 ,999 -6,73 7,95
menos de 25 7,167 2,018 ,004 1,65 12,69
56-65 25-35 4,642 2,516 ,348 -2,24 11,53
36-45 2,089 2,533 ,923 -4,84 9,02
46-55 -,612 2,683 ,999 -7,95 6,73
menos de 25 6,556 2,988 ,183 -1,62 14,73
menos de 25 25-35 -1,913 1,790 ,822 -6,81 2,98
36-45 -4,466 1,814 ,101 -9,43 ,50
46-55 -7,167 2,018 ,004 -12,69 -1,65
56-65 -6,556 2,988 ,183 -14,73 1,62

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla, se evidencia que el p-valor para el grupo 25-35 con 36-45 y 46-55, es menor
a 0,05, por lo tanto, se rechaza HO y se acepta H1, es decir, existen diferencias
significativas en la media del puntaje total de la variable “Entorno Laboral” entre los
grupos. Lo mismo sucede con el grupo de “menos 25” y 46-55 afios.

De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de los 16
puntos, sin embargo, el puntaje de las personas con mayor edad, es superior.

Descriptives

Mean Edad rec Statistic Std. Error

total entorno laboral 25-35 1,36 525
36-45 3,91 ,639
46-55 6,61 1,187
56-65 6,00 2,750
menos de 25 -,56 1,524
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3. Vida Familiar

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos para cada dimensién de la variable
Vida Familiar, y posteriormente se contrastaran con los resultados obtenidos de la
pregunta abierta.

3.1.Maternidad, crianza 'y acompafamiento de los hijos

Se busca conocer la percepcion sobre la equidad de género en la proteccién a la
maternidad/paternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipotesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”
sigue una distribucion normal.

Hi: El puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”
no sigue una distribucion normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”
sigue una distribucién normal en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable dimension “Maternidad, crianza y acompafiamiento de
los hijos” no sigue una distribucién normal en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:

HO: El puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”
sigue una distribucion normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).

H1: El puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompanamiento de los hijos”
no sigue una distribucion normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompanamiento de los hijos”
sigue una distribucion normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).
H1: El puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompanamiento de los hijos”
no sigue una distribucion normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y
suboficiales).
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Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”
sigue una distribucién normal en cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”
no sigue una distribucion normal en cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total maternidad 271 569 ,000 ,871 569 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives
Skewness
Statistic Std. Error

total maternidad -,633 ,102

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total maternidad Femenino ,309 152 ,000 ,846 152 ,000
Masculino ,260 367 ,000 ,872 367 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Genero rec Statistic Std. Error
total maternidad Femenino -,628 ,197
Masculino -,640 127
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total maternidad Fuerza Generadora ,252 253 ,000 ,887 253 ,000
Fuerza Terrestre ,287 316 ,000 ,853 316 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total maternidad Fuerza Generadora -,501 ,153
Fuerza Terrestre -, 756 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total maternidad Oficial ,282 215 ,000 ,849 215 ,000
Personal Civil ,408 13 ,000 ,675 13 ,000
Suboficial ,257 339 ,000 ,883 339 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Categoria_rec Statistic Std. Error
total maternidad Oficial -,809 , 166
Personal Civil -,262 ,616
Suboficial -,509 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total maternidad 25-35 ,268 260 ,000 ,875 260 ,000
36-45 ,256 202 ,000 ,870 202 ,000
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46-55 ,304 67 ,000 ,807 67 ,000
56-65 ,378 13 ,000 ,733 13 ,001
menos de 25 ,257 27 ,000 ,869 27 ,003

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Edad rec Statistic Std. Error

total maternidad 25-35 -,592 ,151
36-45 -,524 , 171
46-55 -1,152 ,293
56-65 ,143 ,616
menos de 25 -,811 ,448

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucién normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer la percepcion de equidad de género
en la totalidad de la dimension “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”,
teniendo en consideracion que 1 serd el puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: el puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”,
es igual a 1 puntos

Hi: el puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos”,
no esigual a 1 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

One-Sample Test
Test Value = 1
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed)  Mean Difference Lower Upper
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total maternidad -9,714 568 ,000 -,483 -,58

-,39

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la dimension “Maternidad,
crianza y acompafnamiento de los hijos”, no es igual a 1 punto.

Para conocer el valor de la media de la dimension “Maternidad, crianza y
acompafiamiento de los hijos”, se utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente
formula:

—058<pu—1<-039
—058+1<u<-039+1
0,42 < u < 0,61

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 0,42y 0,61 puntos.
Este puntaje, menor a 1 punto, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no hay equidad de género en la proteccion a la
maternidad/paternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos.

A continuacién, se analiza esta dimension comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion entre mujeres y hombres respecto de la existencia de equidad de género en
esta dimension.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafnamiento de
los hijos” para las mujeres, es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompafnamiento de
los hijos” para las mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
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Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95%
Std. Confidence
Error Interval of the
Sig. (2- Mean Differen Difference
F Sig. t df tailed) Difference ce Lower Upper
total Equal variances 1,447 ,230 -1,974 517 ,049 -,226 , 114 -,450 -,001
maternidad assumed
Equal variances -1,938 271,234 ,054 -,226 , 116 -,455 ,004

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos” para las
mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Group Statistics

Genero rec N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
total maternidad Femenino 152 37 1,222 ,099
Masculino 367 ,59 1,169 ,061

La media de las mujeres es un puntaje de 0,37, mientras que la de los hombres
corresponde a 0,59, lo que estadisticamente representa diferencia. A pesar de que ambos
géneros no alcanzan el puntaje limite de 1 punto, las mujeres perciben menor equidad de
género en esta dimension.

o Diferencia de medias respecto al lugar de desempeiio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcién
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
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H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.
Test T diferencia de medias.
HO: la media del puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompafiamiento de

los hijos” para la FT, es igual a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Maternidad, crianza y acompafiamiento de
los hijos” para la FT, es distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower Upper
total Equal variances ,116 ,734 -2,047 567 ,041 -,204 , 100 -,401 -,008
maternidad assumed
Equal variances -2,051 543,556 ,041 -,204 ,100 -,400 -,009

not assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que hay evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos” para
la FT, es distinta a la media del puntaje total para la FG.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
total maternidad Fuerza Generadora 253 ,40 1,173 ,074
Fuerza Terrestre 316 61 1,192 ,067

288



Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 0,40 y
0,61 respectivamente, lo que estd por debajo del puntaje limite de 1 punto. Lo anterior,
indica que a pesar de que en ambos lugares de desempefio no se percibe equidad de
género, el personal que trabaja en la fuerza generadora percibe menos equidad que el
personal de la fuerza terrestre.

e Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Maternidad, crianza y acompafamiento de los hijos” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza
y acompafiamiento de los hijos” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total maternidad Based on Mean 2,471 2 566 ,085

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA

total maternidad

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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Between Groups 16,093 2 8,047 5,809 ,003
Within Groups 783,998 566 1,385
Total 800,091 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién
“Maternidad, crianza y acompafamiento de los hijos” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipotesis:
HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable

“Maternidad, crianza y acompafamiento de los hijos” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total maternidad

Tukey HSD

) Mean 95% Confidence Interval

Categoria_rec (J) Categoria rec Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

Oficial Personal Civil ,197 ,314 ,806 -,54 ,94
Suboficial ,350" ,103 ,002 ,11 ,59

Personal Civil Oficial -,197 314 ,806 -,94 54
Suboficial ,153 311 ,875 -,58 ,88

Suboficial Oficial -,350" ,103 ,002 -,59 -,11
Personal Civil -,153 311 ,875 -,88 ,58

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién entre estos grupos.

El p-valor entre los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la variable entre estos grupos.

De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de 1 punto,
sin embargo, el puntaje de los oficiales y personal civil se encuentran méas cercanas a la
percepcion de equidad de género.
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Descriptives
Mean

Categoria_rec Statistic Std. Error
total maternidad Oficial 73 ,078

Personal Civil 92 ,137

Suboficial ,38 ,065

o Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test Welch.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Maternidad, crianza y acompafamiento de los hijos” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién “Maternidad, crianza
y acompafiamiento de los hijos” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.
total maternidad Based on Mean 5,206 4 564 ,000

Como el p-valor obtenido es menor a 0,05, se rechaza HO y se acepta H1, es decir, la
varianza de los grupos son distintas. Esto, permite realizar el Test de Welch para
comparar las medias.

Robust Tests of Equality of Means

total maternidad
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Statistic?

dfi

df2

Sig.

Welch

6,404

4

67,900

,000

a. Asymptotically F distributed.

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
HOy aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension
“Maternidad, crianza y acompafiamiento de los hijos” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de Games-Howell, con las siguientes

hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Maternidad, crianza y acompafamiento de los hijos” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Maternidad, crianza y acompafamiento de los hijos” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total maternidad

Games-Howell

Mean Difference

95% Confidence Interval

(I) Edad _rec (J) Edad_rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
25-35 36-45 -,141 ,114 127 -,45 17
46-55 -,492" ,155 ,017 -,92 -,06
56-65 -, 765 ,170 ,002 -1,28 -,25
menos de 25 -,056 ,215 ,999 -,68 ,56
36-45 25-35 ,141 ,114 127 -,17 ,45
46-55 -,351 ,163 ,202 -,80 ,10
56-65 -,624" 177 ,015 -1,15 -,10
menos de 25 ,085 ,220 ,995 -,55 72
46-55 25-35 ,492" ,155 ,017 ,06 ,92
36-45 ,351 ,163 ,202 -,10 ,80
56-65 -,273 ,206 677 -,87 ,32
menos de 25 ,436 ,244 ,393 -,25 1,13
56-65 25-35 ,765" ,170 ,002 ,25 1,28
36-45 ,624" 177 ,015 ,10 1,15
46-55 273 ,206 677 -,32 ,87
menos de 25 ,709 ,254 ,059 -,02 1,44
menos de 25 25-35 ,056 ,215 ,999 -,56 ,68
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36-45 -,085 ,220 ,995 - 72
46-55 -,436 ,244 ,393 -1,13
56-65 -,709 ,254 ,059 -1,44

,25
,02

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo 25-35 es menor a 0,05, al compararlo
con los grupos 46-55 y 56-65, por lo tanto, se rechaza HO y se acepta H1, es decir,
existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién entre estos
grupos. Lo mismo ocurre entre los grupos 36-45 y 56-65.

A continuacion se presentan las medias obtenidas para cada grupo de edad, donde es
posible indicar que el Unico grupo que obtuvo un puntaje superior a 1, es decir, el grupo
de edad que percibe equidad de género en esta dimension, es el grupo de mayor edad.
Esto se puede explicar ya que el personal de este rango suelen tener hijos de mayor
edad, con mayor independencia y que requieren menos cuidados paternales. Ademas,
este grupo de edad, tiene un grado mayor de jerarquia.

Descriptives

Mean Edad_rec Statistic Std. Error

total maternidad 25-35 .39 ,073
36-45 ,53 ,087
46-55 ,88 ,137
56-65 1,15 ,154
menos de 25 44 ,202

3.2.Compatibilidad familiar/laboral

Se busca conocer la percepcién sobre equidad de género en la compatibilidad de la vida
familiar con la vida laboral.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hip6tesis de normalidad:

De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” sigue una distribucion
normal.
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H.: El puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” no sigue una
distribucion normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” sigue una distribucion
normal en cada género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable dimension “Compatibilidad familiar/laboral” no sigue una
distribucion normal en cada género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:

HO: El puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” sigue una distribucién
normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).

H1: El puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” no sigue una
distribucion normal en cada lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:

HO: El puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” sigue una distribucién
normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

H1: El puntaje total de la dimensién “Compatibilidad familiar/laboral” no sigue una
distribucion normal en cada categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” sigue una distribucion
normal en cada rango de edad.

H1: El puntaje total de la dimensién “Compatibilidad familiar/laboral” no sigue una
distribucion normal en cada rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.

Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total compatibilidad familiar y , 126 569 ,000 ,956 569 ,000

laboral

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Statistic Std. Error
total compatibilidad familiar y -,482 ,102
laboral
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total compatibilidad Femenino ,112 152 ,000 ,964 152 ,001
familiar y laboral Masculino ,133 367 ,000 ,952 367 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Genero rec Statistic Std. Error

total compatibilidad Femenino -,342 ,197

familiar y laboral Masculino -,507 127

Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Lugar de desempefio  Statistic df Sig. Statistic df Sig.

total compatibilidad Fuerza Generadora ,117 253 ,000 ,956 253 ,000
familiar y laboral Fuerza Terrestre ,144 316 ,000 ,954 316 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives
Skewness

Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total compatibilidad familiary Fuerza Generadora -,453 ,153
laboral Fuerza Terrestre -,493 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.

total compatibilidad Oficial ,138 215 ,000 ,944 215 ,000
familiar y laboral Personal Civil ,322 15 ,000 ,780 15 ,002
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Suboficial , 118 339 ,000 ,961 339 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Categoria_rec Statistic Std. Error
total compatibilidad familiar y Oficial -,625 ,166
laboral Personal Civil -1,103 ,580
Suboficial -,380 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total compatibilidad 25-35 ,144 260 ,000 ,953 260 ,000
familiar y laboral 36-45 ,104 202 ,000 ,960 202 ,000
46-55 ,210 67 ,000 ,918 67 ,000
56-65 ,324 10 ,004 ,794 10 ,012
menos de 25 ,168 27 ,050 ,931 27 ,072

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Edad_rec Statistic Std. Error

total compatibilidad familiary 25-35 -,486 ,151

laboral 36-45 -,412 171
46-55 -, 762 ,293
56-65 -,132 ,687
menos de 25 -,746 ,448

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucién normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer la percepcion de equidad de género
en la totalidad de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral”, teniendo en

consideracion que 3 sera el puntaje limite segun la tabla.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipotesis:
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Ho: el puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral”, es igual a 3 puntos
H.: el puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral”, no es igual a 3 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hy.

One-Sample Test
Test Value = 3
95% Confidence Interval of the
Difference

t df  Sig. (2-tailed) Mean Difference Lower Upper

total compatibilidad -13,783 568 ,000 -1,678 -1,92 -1,44

familiar y laboral

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la dimension “Compatibilidad
familiar/laboral”, no es igual a 3 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral”, se
utiliza el intervalo de confianza, segun la siguiente formula:

~1,92<pu—3<—144
~1,92+3<pu<-144+3
1,08 < u < 1,56

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 1,08 y 1,56 puntos.
Este puntaje, menor a 3 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no hay equidad de género en la compatibilidad
de la vida familiar con la vida laboral..

A continuacion, se analiza esta dimensidon comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

¢ Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion entre mujeres y hombres respecto de la existencia de equidad de género en
esta dimension.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.
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Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la dimensién “Compatibilidad familiar/laboral” para las
mujeres, es igual a la media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” para las
mujeres, es distinta a la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Sig. (2- Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower Upper
total Equal 3,357 ,068 -3,437 517 ,001 -,947 ,275  -1,488 -,406
compatibilidad variances
familiar y laboral assumed
Equal -3,285 256,537 ,001 -,947 ,288  -1,514 -,379

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” para las mujeres, es distinta a
la media del puntaje total para los hombres.

Group Statistics

Genero rec N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean
total compatibilidad familiary Femenino 152 ,69 3,078 ,250
laboral Masculino 367 1,64 2,759 ,144

La media de las mujeres es un puntaje de 0,69, mientras que la de los hombres
corresponde a 1,64, lo que estadisticamente representa diferencia. A pesar de que ambos
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géneros no alcanzan el puntaje limite de 3 puntos, las mujeres perciben menor equidad
de género en esta dimension.

o Diferencia de medias respecto al lugar de desempeiio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcion
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.
H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.
HO: la media del puntaje total de la dimension “Compatibilidad familiar/laboral” para la FT
, esigual a la media del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la dimensién “Compatibilidad familiar/laboral” para la FT,
es distinta a la media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval

Sig. (2- Mean Std. Error of the Difference
F Sig. t df tailed)  Difference Difference  Lower Upper
total Equal variances ,036 ,8561 -1,991 567 ,047 -,487 244 -,967 -,007
compatibilidad  assumed
familiar y Equal variances -1,979 526, ,048 -,487 246 -,970 -,003
laboral not assumed 085

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que hay evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
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puntaje total de la  dimensién “Compatibilidad familiar/laboral” para la FT, es distinta
a la media del puntaje total para la FG.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
total Fuerza Generadora 253 1,05 2,987 ,188
compatibilidad Fuerza Terrestre 316 1,54 2,823 ,159

familiar y laboral

Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 1,05y
1,54 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 3 puntos. Lo anterior,
indica que a pesar de que en ambos lugares de desempefio no se percibe equidad de
género, el personal que trabaja en la fuerza generadora percibe menos equidad que el
personal de la fuerza terrestre en esta dimension.

¢ Diferencia de medias segun categoria.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcién en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Compatibilidad familiar/laboral” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Compatibilidad
familiar/laboral” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.
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total compatibilidad familiary Based on Mean 1,404 2 566 ,246

laboral

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
total compatibilidad familiar y laboral
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 193,431 2 96,715 11,904 ,000
Within Groups 4598,713 566 8,125
Total 4792,144 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimensién
“Compatibilidad familiar/laboral” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Compatibilidad familiar/laboral” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Compatibilidad familiar/laboral” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total compatibilidad familiar y laboral

Tukey HSD

() Mean Difference 95% Confidence Interval

Categoria_rec (J) Categoria_rec (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

Oficial Personal Civil 1,203 , 761 ,255 -,59 2,99
Suboficial 1,203 ,249 ,000 ,62 1,79

Personal Civil Oficial -1,203 , 761 ,255 -2,99 ,59
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Suboficial -,001 , 752 1,000 -1,77 1,77
Suboficial Oficial -1,203" ,249 ,000 -1,79 -,62
Personal Civil ,001 , 752 1,000 -1,77 1,77

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimension entre estos grupos.

El p-valor entre los grupos de oficiales y suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la dimension entre estos grupos.

De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de 3 puntos,
sin embargo, el puntaje de los oficiales se encuentra mas cercano a la percepcion de
equidad de género.

Descriptives
Mean

Categoria_rec Statistic Std. Error
total compatibilidad familiary Oficial 2,07 ,190
laboral Personal Civil 87 ,935
Suboficial ,87 ,155

¢ Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Ha: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test Welch.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la dimension
“Compatibilidad familiar/laboral” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension “Compatibilidad
familiar/laboral” que difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
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Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total compatibilidad familiary Based on Mean 3,041 4 561 ,017

laboral

Como el p-valor obtenido es menor a 0,05, se rechaza HO y se acepta H1, es decir, la
varianza de los grupos son distintas. Esto, permite realizar el Test de Welch para
comparar las medias.

Robust Tests of Equality of Means
total compatibilidad familiar y laboral
Statistic? dfl df2 Sig.
Welch 19,447 4 71,460 ,000

a. Asymptotically F distributed.

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica suficiente para rechazar
HOy aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la dimension
“Compatibilidad familiar/laboral” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de Games-Howell, con las siguientes
hipétesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Compatibilidad familiar/laboral” entre los grupos.
H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable
“Compatibilidad familiar/laboral” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Multiple Comparisons
Dependent Variable: total compatibilidad familiar y laboral
Games-Howell
(I) Edad_rec (J) Edad_rec Std. Error Sig. 95% Confidence Interval
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Mean Difference

(-9)

Lower Bound

Upper Bound

25-35

36-45

46-55

56-65

menos de 25

36-45
46-55
56-65
menos de 25
25-35
46-55
56-65
menos de 25
25-35
36-45
56-65
menos de 25
25-35
36-45
46-55
menos de 25
25-35
36-45
46-55
56-65

-552
-1,346"
-2,277°
-,188
552
-,793
-1,725"
364
1,346°
793
-,931
1,158
2,277
1,725°
931
2,089"
188
-,364
-1,158
-2,089"

271
,400
,265
,592
271
415
,288
,602
,400
415
412
,671
,265
,288
412
,600
,592
,602
,671
,600

,249
,009
,000
,998
,249
,318
,000
,973
,009
,318
171
,428
,000
,000
171
,012
,998
,973
,428
,012

-1,29
-2,46
-3,05
-1,90
-,19
-1,94
-2,55
-1,37
23
-,36
-2,09
-,74
1,50
,90
-,22
35
-1,53
-2,10
-3,06
-3,82

,19
-,23
-1,50
1,53
1,29
,36
-,90
2,10
2,46
1,94
,22
3,06
3,05
2,55
2,09
3,82
1,90
1,37

-,35

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo 25-35 es menor a 0,05, al compararlo
con los grupos 46-55 y 56-65, por lo tanto, se rechaza HO y se acepta H1, es decir,
existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién entre estos
grupos. Lo mismo ocurre entre los grupos 36-45 y 56-65 y 56-65 y menos de 25.

A continuacion se presentan las medias obtenidas para cada grupo de edad, donde es
posible indicar que el Unico grupo que obtuvo un puntaje superior a 3, es decir, el grupo
de edad que percibe equidad de género en esta dimensién, es el grupo de mayor edad.
Esto se puede explicar ya que el personal de mayor edad, tienen un grado mayor de

jerarquia y se encuentran muchas veces en jefaturas.

Mean

Descriptives

total compatibilidad familiary 25-35

laboral

Edad rec Statistic Std. Error
,92 174

36-45 1,48 ,207

46-55 2,27 ,360
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56-65 3,20 ,200
menos de 25 1,11 ,566

3.3.Total Vida Familiar

Se busca conocer la percepcion global sobre la equidad de género en la variable “Vida
Familiar”.

Incluye 4 preguntas, lo cual corresponde a la suma de las preguntas de cada dimension
de esta variable, por lo tanto, un puntaje maximo de 8 puntos, un minimo de -8 y un
puntaje limite de 4 puntos.

Antes de realizar el andlisis cuantitativo de diferencias de medias, se realizara una prueba
de normalidad para verificar si los datos siguen una distribucion normal, para lo cual se
utilizé el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, con un nivel de
confianza del 95%.

Se formulan las siguientes hipétesis de normalidad:
De forma general y sin segmentacion:

Ho: El puntaje total de la variable “Vida familiar” sigue una distribucion normal.
Hi: El puntaje total de la variable “Vida familiar’ no sigue una distribucién normal.

Respecto al género:

HO: El puntaje total de la variable “Vida familiar’ sigue una distribucién normal en cada
género (femenino y masculino).

H1: El puntaje total de la variable “Vida familiar” no sigue una distribuciéon normal en cada
género (femenino y masculino).

Respecto al Lugar de desempefio:

HO: El puntaje total de la variable “Vida familiar” sigue una distribucion normal en cada
lugar de desempefio (FGy FT).
H1: El puntaje total de la variable “Vida familiar” no sigue una distribucién normal en cada
lugar de desempefio (FG y FT).

Respecto a la categoria:
HO: El puntaje total de la variable “Vida familiar” sigue una distribucion normal en cada
categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).

H1: El puntaje total de la variable “Vida familiar’ no sigue una distribucién normal en cada
categoria (Oficiales, personal civil y suboficiales).
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Respecto a la edad

HO: El puntaje total de la variable “Vida familiar’ sigue una distribucién normal en cada
rango de edad.
H1: El puntaje total de la variable “Vida familiar’ no sigue una distribucion normal en cada
rango de edad.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total vida familiar , 107 569 ,000 ,058 569 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness
Statistic Std. Error
total vida familiar -,515 , 102
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Genero_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total vida familiar Femenino ,101 152 ,001 ,961 152 ,000
Masculino ,112 367 ,000 ,956 367 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives
Skewness

Genero rec Statistic Std. Error
total vida familiar Femenino -,438 ,197
Masculino -,516 ,127

Tests of Normality
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Kolmogorov-Smirnov2

Shapiro-Wilk

Lugar de desempefio Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total vida Fuerza Generadora ,095 253 ,000 ,960 253 ,000
familiar Fuerza Terrestre 117 316 ,000 ,957 316 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Lugar de desempefio Statistic Std. Error
total vida familiar Fuerza Generadora -,455 ,153
Fuerza Terrestre -,552 ,137
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Categoria_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total vida familiar Oficial ,119 215 ,000 ,950 215 ,000
Personal Civil ,312 15 ,000 , 787 15 ,003
Suboficial ,103 339 ,000 ,963 339 ,000
a. Lilliefors Significance Correction
Descriptives
Skewness Categoria_rec Statistic Std. Error
total vida familiar Oficial -,591 ,166
Personal Civil -1,268 ,580
Suboficial -,426 ,132
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Edad_rec Statistic df Sig. Statistic df Sig.
total vida familiar 25-35 ,119 260 ,000 ,953 260 ,000
36-45 ,096 202 ,000 ,963 202 ,000
46-55 ,186 67 ,000 ,920 67 ,000
56-65 ,397 13 ,000 771 13 ,003
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menos de 25 ,195 27 ,010 ,923 27 ,046

a. Lilliefors Significance Correction

Descriptives

Skewness Edad rec Statistic Std. Error

total vida familiar 25-35 -,554 ,151
36-45 -,379 171
46-55 -,869 ,293
56-65 -1,568 ,616
menos de 25 -,859 ,448

Conforme alos analisis de los test de normalidad y de la asimetria de las tablas anteriores,
se puede afirmar que los datos que no siguen una distribucién normal, no tienen colas
largas, por lo tanto, es posible realizar los test estadisticos.

Se realiza inicialmente una prueba T, para conocer la percepcion de equidad de género
en la totalidad de la variable “Vida familiar”, teniendo en consideracion que 4 sera el
puntaje limite.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Ho: el puntaje total de la variable “Vida familiar”, es igual a 4 puntos
Hi: el puntaje total de la variable “Vida familiar’, no es igual a 4 puntos

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

One-Sample Test
Test Value = 4
95% Confidence Interval of the
Difference

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Lower Upper

total vida familiar -13,531 568 ,000 -2,162 -2,48 -1,85

Considerando un p-valor (o significancia) menor a 0,05 se tiene evidencia suficiente para
rechazar Ho y aceptar Hi. Por lo tanto, el puntaje total de la variable “Vida familiar”, no es
igual a 4 puntos.

Para conocer el valor de la media de la dimension, se utiliza el intervalo de confianza,
segun la siguiente formula:

—248<pu—4<-185
—248+4<pu<—185+4
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1,52 < u < 2,15

Por lo tanto, el valor de la media de esta dimensién se encuentra entre 1,52y 2,15 puntos.
Este puntaje, menor a 4 puntos, indica que la percepcion de las personas encuestas, a
nivel global y sin segmentacion, es que no hay equidad de género en la variable “Vida
familiar”.

A continuacion, se analiza esta variable comparandola respecto a género, lugar de
desempenio, categoria y edad.

o Diferencia de medias respecto al género:

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia en la
percepcion entre mujeres y hombres respecto a la equidad de género en la variable “Vida
familiar”.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:
Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son iguales.
H1: las varianzas de los grupos mujeres y hombres son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la variable “Vida familiar” para las mujeres, es igual a la
media del puntaje total para los hombres.

H1: la media del puntaje total de la variable “Vida familiar” para las mujeres, es distinta a
la media del puntaje total para los hombres.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Independent Samples Test
Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval

Sig. (2- Mean Std. Error of the Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower Upper
total vida  Equal 2,733 ,099 -3,236 517 ,001 -1,172 ,362 -1,884 -,461
familiar variances
assumed
Equal -3,089 255, ,002 -1,172 ,380 -1,920 -,425
variances not 907
assumed
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Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente evidencia
estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los grupos mujeres y
hombres son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumidas, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que existe evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la variable “Vida familiar” para las mujeres, es distinta a la media del puntaje
total para los hombres.

De los datos, es posible indicar que la media del puntaje de las mujeres es menor que la de
los hombres, tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Group Statistics

Genero_rec N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
total vida familiar Femenino 152 1,06 4,056 ,329
Masculino 367 2,23 3,626 ,189

La media de las mujeres es un puntaje de 1,06, mientras que la de los hombres
corresponde a 2,23. Ambos géneros no alcanzan el puntaje limite de 4 puntos, pero las
mujeres perciben menor equidad de género en esta variable por una diferencia de mas
de 1 punto.

¢ Diferencia de medias respecto al lugar de desempefio.

Se realiza una prueba T de diferencia de medias, para conocer la diferencia de percepcion
entre el personal que se desempefiaenla FTy FG.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.

HO: las varianzas de los grupos FT y FG son iguales.

H1: las varianzas de los grupos FT y FG son distintas.

Test T diferencia de medias.

HO: la media del puntaje total de la variable “Vida familiar” para la FT, es igual a la media

del puntaje total para la FG.

H1: la media del puntaje total de la variable “Vida familiar” para la FT, es distinta a la
media del puntaje total para la FG.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.
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Independent Samples Test

Levene's Test

for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Lower Upper
total vida Equal ,870 351 -2,156 567 ,031 -,691 ,320 -1,320 -,062
familiar ~ variances
assumed
Equal -2,141 523,770 ,033 -,691 323 -1,325  -,057

variances not

assumed

Al analizar el test F, se tiene un p-valor mayor a 0,05, por lo que no hay suficiente
evidencia estadistica para rechazar HO, es decir, se asume que las varianzas de los
grupos FT y FG son iguales.

Al analizar el test T para igualdad de varianzas asumida, se tiene un p-valor menor a 0,05,
por lo que hay evidencia suficiente para rechazar HO y aceptar H1, es decir, la media del
puntaje total de la variable “Vida familiar” para la FT, es distinta a la media del puntaje
total para la FG.

Group Statistics

Lugar de desempefio N Mean Std. Deviation ~ Std. Error Mean
total vida familiar Fuerza Generadora 253 1,45 3,934 247
Fuerza Terrestre 316 2,15 3,687 ,207

Como muestra la tabla, la media de la FG y la FT corresponde a un puntaje de 1,45y
2,15 respectivamente, lo que esta por debajo del puntaje limite de 4 puntos. Ningan grupo
alcanza el puntaje limite y estadisticamente, el lugar de desempefio es un factor
diferenciador en la percepcion de equidad de género en lo relativo a la vida familiar,
siendo el personal que se desempefa en la FG quien percibe menor equidad.

e Diferencia de medias segun categoria.
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Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcion en la categoria de
oficiales, suboficiales y personal civil.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
HO: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son iguales.
H1: las varianzas de los grupos oficiales, suboficiales y personal civil son distintas.

Test ANOVA.

HO: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la variable “Vida
familiar” entre los grupos.

H1: al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Vida familiar’ que
difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar HO.
Si p-valor< 0,05, se rechaza HO, por lo que se acepta H1.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total vida familiar Based on Mean 1,076 2 566 ,342

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asume iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias

ANOVA
total vida familiar
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 319,939 2 159,969 11,419 ,000
Within Groups 7929,186 566 14,009
Total 8249,125 568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Vida
familiar” que difieren.
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Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipotesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Vida

familiar” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Vida

familiar” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Ha.

Dependent Variable: total vida familiar
Tukey HSD

Multiple Comparisons

) Mean Difference 95% Confidence Interval
Categoria_rec (J) Categoria_rec (I-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Oficial Personal Civil 1,400 1,000 ,341 -,95 3,75
Suboficial 1,552" ,326 ,000 79 2,32
Personal Civil Oficial -1,400 1,000 341 -3,75 95
Suboficial ,152 ,988 ,987 -2,17 2,47
Suboficial Oficial -1,552" ,326 ,000 -2,32 -,79
Personal Civil -,152 ,988 ,987 -2,47 2,17

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo personal civil, es mayor a 0,05 al
compararlo con oficiales y suboficiales, por lo tanto, no se rechaza HO y no existen
diferencias significativas en la media del puntaje total de la dimensién entre estos grupos.

El p-valor entre los grupos de oficiales con suboficiales, es menor a 0,05, por lo tanto, se
rechaza HO y se puede indicar que existen diferencias significativas en la media del
puntaje total de la variable entre estos grupos.

De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de los 4

puntos, sin embargo, el puntaje de los oficiales es superior al personal civil y de
suboficiales.

Descriptives

Mean Categoria_rec Statistic Std. Error

total vida familiar Oficial 2,80 ,245
Personal Civil 1,40 1,198
Suboficial 1,25 ,206
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e Diferencia de medias segun edad.

Se realiza un test ANOVA, para conocer la diferencia en la percepcién respecto a las
edades del personal.

Para realizar lo anterior, se plantean las siguientes hipétesis:

Test de Levene.
Ho: las varianzas de los grupos de edades son iguales.
Hi: las varianzas de los grupos de edades son distintas.

Test ANOVA.

Ho: No existe diferencia significativa en la media del puntaje total de la variable “Vida
familiar” entre los grupos.

Hi: al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Vida familiar’ que
difieren.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta Hi.

Primero, analizamos la homogeneidad de varianzas, mediante el test de Levene.

Test of Homogeneity of Variances
Levene Statistic dfl df2 Sig.

total vida familiar Based on Mean 1,305 4 564 ,267

Como el p-valor obtenido es mayor a 0,05, no se rechaza HO, es decir, la varianza de los
grupos se asumen iguales. Esto, permite realizar el Test de ANOVA para comparar las
medias.

ANOVA
total vida familiar
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 236,113 4 59,028 4,155 ,003
Within Groups 8013,011 564 14,207
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Total

8249,125

568

El p-valor es menor a 0,05, por lo que existe evidencia estadistica para rechazar HO y
aceptar H1, es decir, al menos hay un par de medias del puntaje total de la variable “Vida
familiar” que difieren.

Para conocer estas diferencias, se realiza el test de TUKEY, con las siguientes hipotesis:

HO: No existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Vida

familiar” entre los grupos.

H1: Existen diferencias significativas en la media del puntaje total de la variable “Vida

familiar” entre los grupos.

Si p-valor > 0,05, no existe evidencia suficiente para rechazar Ho.
Si p-valor< 0,05, se rechaza Ho, por lo que se acepta H;.

Multiple Comparisons

Dependent Variable: total vida familiar

Tukey HSD
Mean Difference 95% Confidence Interval

(I) Edad rec (J) Edad rec (1-J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound

25-35 36-45 -,693 ,354 ,286 -1,66 ,27
46-55 -1,838" ,516 ,004 -3,25 -,42
56-65 -2,304 1,071 ,200 -5,24 ,63
menos de 25 -,244 ,762 ,998 -2,33 1,84

36-45 25-35 ,693 ,354 ,286 -,27 1,66
46-55 -1,144 ,531 ,199 -2,60 31
56-65 -1,610 1,079 ,567 -4,56 1,34
menos de 25 ,449 772 ,978 -1,66 2,56

46-55 25-35 1,838’ ,516 ,004 42 3,25
36-45 1,144 ,531 ,199 -,31 2,60
56-65 -,466 1,142 ,994 -3,59 2,66
menos de 25 1,594 ,859 ,343 -,76 3,95

56-65 25-35 2,304 1,071 ,200 -,63 5,24
36-45 1,610 1,079 ,567 -1,34 4,56
46-55 ,466 1,142 ,994 -2,66 3,59
menos de 25 2,060 1,272 ,486 -1,42 5,54

menos de 25 25-35 ,244 , 762 ,998 -1,84 2,33
36-45 -,449 72 ,978 -2,56 1,66
46-55 -1,594 ,859 ,343 -3,95 , 76
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56-65 -2,060 1,272 ,486 -5,54 1,42

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

De la tabla se evidencia que el p-valor para el grupo 25-35 con 46-55, es menor a 0,05,
por lo tanto, se rechaza HO y se acepta H1, es decir, existen diferencias significativas en
la media del puntaje total de la variable “Vida familiar” entre los grupos.

De los datos se evidencia que todas las categorias se encuentran por debajo de los 4

puntos, sin embargo, el puntaje de las personas con mayor edad, es el que mas de acerca
al puntaje limite.

Descriptives

Mean Edad_rec Statistic Std. Error

total vida familiar 25-35 1,31 ,229
36-45 2,00 ,275
46-55 3,15 ,460
56-65 3,62 ,836
menos de 25 1,56 , 742

316



