UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN EDUCACION

Cultura institucional y perspectiva de género en una institucion militar,
Lima 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Educacion

AUTORA:
Reyes Huaraca Jule Edith (orcid.org/0000-0002-7782-7079)

ASESORA:
Dra. Rodriguez Roja Milagritos Leonor (orcid.org/0000-0002-8873-1785)

LINEA DE INVESTIGACION:

Inclusién y Democracia

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Enfoque de género, inclusion social y diversidad cultural

LIMA- PERU
2022


file:///C:/Users/Dell/Downloads/0000-0002-8873-1785

“No se nace mujer, se llega a serlo”

Simone de Beauvoir.

Dedicatoria

Dedico esta investigacibn a mi mamita
Tille, gue me acompano, siempre mi lado
en mis afios de estudios universitarios
motivandome a alcanzar mis suefios. A
mi madre, por los afios que nos falto
compartir juntas, a mi esposo por
inspirarme a seguir estudiando, a mis
hijos, por su infinita comprension por los
momentos que tuve que dejar de
compartir con ellos para hacer esta

investigacion.



Agradecimiento

Agradezco a Dios por darme salud y
permitirme haber realizado  esta
investigacion, A mi familia, por ser mi
soporte y motivacion. A mi asesora la
Dra. Milagritos Leonor Rodriguez
Rojas por su paciencia y asesoria
continua que permitieron que esta
investigacion vea la luz. A mis
amigos de la maestria; Lenina,
Meggy, Elizabeth, Fiorella y José
Luis, siempre  dispuestos a

brindarme su ayuda.



INDICE DE CONTENIDOS

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
INDICE DE CONTENIDOS
INDICE DE TABLAS
RESUMEN

ABSTRACT

l. INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO
lI.LMETODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion
3.1.1 Tipo de Investigacion

3.1.2 Disefio de Investigacion

3.2 Variables y operacionalizacion
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion

3.3.2 Muestra

3.3.3 Muestreo

3.3.4 Unidad de Anélisis

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5 Procedimientos

3.6 Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Vi
Vi

11
19
19
19
20
21
22
22
22
22
23
23
23
24
24
26
40
47
48
49

52



INDICE DE TABLAS

Pagina
Tabla N° 01 Nivel sobre cultura institucional en una institucion
militar, Lima 2022 26
Tabla N° 02 Nivel sobre interaccién social de cultura institucional .
en una instituciéon militar, Lima 2022
Tabla N°03 Nivel sobre identidad y cohesion de cultura
institucional en una instituciéon militar, Lima 2022 28
Tabla N°04 Nivel sobre diferenciacion de cultura institucional en 29
una institucion militar, Lima 2022.
Tabla N°05 Nivel sobre perspectiva de género en una institucion 20
militar, Lima 2022.
Tabla N°06 Nivel sobre perspectiva de género en su socializacion y 31
roles de género en una institucion militar, Lima 2022
Tabla N°07 Nivel sobre perspectiva de género en su division -
sexual del trabajo en una institucién militar, Lima
2022
Tabla N°08 Resultado sobre la prueba de normalidad. 33
Tabla N° 09 Resultado sobre correlacion entre cultura institucional a4
y perspectiva de género en su division sexual del
trabajo en una institucién militar, Lima 2022.
Tabla N° 10 Resultado sobre correlacion entre cultura institucional 35

en su interaccion social y perspectiva de género en

una institucion militar, Lima 2022.
X



Tabla N°11

Tabla N°12

Resultado sobre correlacion entre cultura institucional en
su identidad y cohesion y perspectiva de género en una

institucion militar, Lima 2022.

Resultado sobre correlacidon entre cultura institucional en
su diferenciacion y perspectiva de género en una

institucién militar, Lima 2022..

Xi

36

37



Figura N°01

Figura N°02

Figura N°03

Figura N°04

Figura N°05

Figura N°06

Figura N°07

INDICE DE FIGURAS

Nivel de porcentaje en graficos referido a la cultura

institucional.

Nivel de porcentaje en gréaficos referido a interaccién
social.

Nivel de porcentaje en gréficos referido a la identidad
y cohesion.

Nivel de porcentaje en graficos referido a la
diferenciacion.

Nivel de porcentaje en gréficos referido a perspectiva
de género.

Nivel de porcentaje sobre perspectiva de género en su
socializacion y roles de género.

Nivel de porcentaje sobre perspectiva de género en su
division sexual del trabajo.

Pagina
26

27

28

29

30

31

32



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como problema general: ¢De qué
forma se relaciona cultura institucional y perspectiva de género en una
Institucién Militar Lima, 20227, cuyo objetivo principal fue Determinar de qué
forma se relaciona cultura institucional y perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022. El tipo de investigacién fue basica de nivel
descriptiva - correlacional, con un disefio no experimental. La muestra estuvo
conformada por 108 militares en situacion de actividad de dos Direcciones
de una Institucion Militar Lima, 2022. Se utiliz6 la técnica de la encuesta con
su instrumento que fue el cuestionario con una escala de Likert para ambas
variables. Finalmente, Se concluye que las variables muestran una
correlacion estadisticamente significativa de rho de Spearman =.451, lo cual
significa que existe relacién positiva entre las variables cultura institucional y

y perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 2022.

Palabras Claves: Fuerzas armadas, igualdad de género, Organizacion



RESUMO

A presente investigagao teve como problema geral: Como a cultura
institucional e a perspectiva de género estdo relacionadas em uma
Instituicdo Militar de Lima, 20227?, cujo objetivo principal foi determinar como
a cultura institucional e a perspectiva de género estao relacionadas em uma
Instituicdo Militar de Lima, 2022. o tipo de pesquisa foi descritivo basico -
correlacional, com desenho ndo experimental. A amostra foi composta por
108 militares em situacao de atividade de duas Dire¢cdes de uma Instituicéo
Militar Lima, 2022. Foi utilizada a técnica de pesquisa com seu instrumento,
gue foi o questiondrio com escala Likert para ambas as variaveis.
Finalmente, conclui-se que as variaveis mostram uma correlacdo
estatisticamente significativa de Spearman's rho = 0,451, o que significa que
ha uma relagdo positiva entre as variaveis cultura institucional e perspectiva

de género em uma instituicdo militar de Lima, 2022.

Palavras chaves: Forcas armadas, igualdade de género, Organizacdo



INTRODUCCION

En estas Ultimas décadas, se ha podido apreciar que las mujeres han
tenido una mayor participacién a nivel mundial tanto en el rubro laboral como
académico, generando las capacidades para poder lograr conseguir altos
cargos dentro de las diversas entidades e instituciones donde labora. Es asi
gque a partir del afio 90 las mujeres han empezado a generar competencia
dentro del area laboral, con la finalidad de conseguir una igualdad con los
hombres, no obstante, aun con toda la preparacion, capacidades y actitudes
gue puedan tener se sigue observando que la preferencia para que los
hombres sigan ocupando altos cargos de poder es mas comun de lo que
pensamos. Aun si las mujeres demuestran tener mayores competencias

profesionales.

Se puede apreciar que el rango de mujeres que se encuentran dentro
de puesto de jefe a nivel global solo se incrementd en 1% para el afio 2016,
a su par se visualizé que esto no ha visto un incremento de mas del 8%
durante mas de 10 afios. Grant Thornton, (2019) sostiene que
aproximadamente las mujeres en cargos de manejo de compafiias en el
mundo se encuentran en un rango del 24%. Por su parte en Europa tenemos
que se ocupa un 35%, el cual es seguido por Africa quienes estan por debajo
con 27%, entre los paises que son considerados como emergente de la
region oriental tenemos a Asia y por la parte del pacifico occidental estan con
un 26%. Para américa del norte se estima un aproximado de 23%. De otro
lado, la Organizacién Internacional del Trabajo OIT, (2019), resalta que el
57% de 13 mil empresas encuestadas en 70 paises del mundo, sefalaron
gue el 30% de las mujeres ocupan cargos directivos superiores, en tanto que
el 35% de las empresas indico que entre el 1% y el 10% de mujeres ocupan
cargos de maximo nivel. En ese sentido, Deloitte en su estudio “mujeres en
los rangos de gestion dentro del prospecto mundial” del afio 2020, sostiene
gue aproximadamente la cantidad de mujeres dentro de las reuniones de los
directivos se localizan en 19.7%, lo que indica que hay un aumento de un
2.8 puntos porcentuales con respecto a lo encontrado en la visualizacion

anterior del articulo publicado para el 2019.



De la misma forma segun Inmujeres, (2019) en México en ese afio
dentro del ejército y la fuerza aérea mexicana habia un total de 25,495
mujeres, lo cual representaba solo el 11.9% ya que el 88.1% eran hombres.
De la misma forma en la marina mexicana se podia encontrar la cantidad de
11,029 mujeres lo que representaba solo el 17% a comparacion de hombres

gue eran el 83% del total de personas en la marina en ese afio.

A nivel Latinoamericano, se ve que el porcentaje de las mujeres en
cargos de jefatura se encuentra entre un 23% en el pais de chile, mientras
que el 16% se visualiza en Argentina. De igual manera, un 53% de las
compafiias de nuestro continente no tiene en sus filas mujeres que tenga
altos cargos de directivos, este porcentaje se encuentra mas elevado del
rango global que es de 24%. inmujeres, (2019). Por su parte, dentro de la
sétima edicién de una investigacion de mujeres dentro de gestion con miras
mundiales en el aflo 2020, se resalta que las mujeres muestran una

participacién del 10.4% en cargos de mesas directivas para América.

En el caso del Perq, seguin el mismo estudio de Deloitte, el porcentaje
muestra que las mujeres dentro de rangos de trabajo para el afio 2020 es
9.59%. Es aqui donde notamos que hay un lapso de permanencia
de aproximadamente de 5 afios, mientras que el grupo de varones muestras

11 afios. Tomando el aproximado de edad es de entre 61 y 60 afios.

Se muestra que para el aiio 2017 las mujeres, forman parte de la mitad
del grupo poblacional en la nacion segun INEIl. Durante el 2016 se
visualizaba 15 millones aproximadamente de mujeres y de igual manera
hombres; en nuestro pais las mujeres han logrado una mas grande
participacion dentro del grupo social. Por su parte el INEI dice que durante
el afo 2014 se visualizé que dentro de la parte activa de mujeres solo se
tenia un 25% mientras que por parte de los varones alcanzaba a llegar a
32% de trabajadores, lo cual nos indica que se ha observado una notable
integracion de mujeres a cargos mas elevados, sin embargo, aun existen

mas hombres ocupando estos cargos.



En el 2000, el grupo de proteccion de la ONU presento un dictamen
de 1,325 mujeres a las cuales se les dara la oportunidad para desarrollar y
mejorar las actividades dentro del &rea militar esencialmente como
observadoras militares. Para Sepulveda y Rivas, (2019) se puede mirar con
claridad que la Agenda MPS (la cual fomenta la colaboracion de las féminas
en los procesos de tranquilidad y toma de elecciones para promover su
defensa e impulsar la integracién del género en las tacticas de Naciones
Unidas), implantada desde la publicacion de la Resolucién 1325, ha tenido
una union y consolidacion reducida por parte del propio CSNU, lo cual nos
posibilita cuestionar si la promocién de esa agenda es en realidad un
imperativo irrenunciable de la organizacion. Por consiguiente, se torna dificil
abordar los impactos diferenciales que las mujeres padecen en entornos de
guerra, problema o inestabilidad institucional lo cual, de modo que, impacta
de manera negativa en las maneras de empoderamiento de las damas en
escenarios de post problema. Al respecto, Bryce (2017) sostiene que, de
cada 10 militares de Inglaterra, solo 1 es mujer.

En el Perd, se ha incorporado a mujeres militares a sus filas como una
respuesta a la necesidad de legitimidad de la sociedad, asi también como
una estrategia para demostrar la voluntad de cambio mas que como un
intento real de superar las diferencias de género y avances en la
modernizacion y democratizacion. El 17 de agosto del afio 1985 se permitio
el ingreso de las mujeres para el servicio militar no acuartelado a través de
la SANAF y en 1997, con la aprobacion la Ley 26628, que amplian la
incorporacion de las damas a las instituciones de Oficiales y Suboficiales de
las instituciones castrenses, con la difusion de la norma referida sobre la
equivalencia de oportunidades por género, que otorgaba a las mujeres el
derecho a postular a los examenes deadmision para poder ocupar una
vacante en el ingreso a las diferentes escuelas militares, la Marina de
Guerra, Fuerza Aérea y Ejército Peruano abrieron sus puertas y se dio inicio
a la incorporacion de las mujeres militares el afio 1997 a las escuelas de

suboficiales y el afio 1998 a las escuelas de oficiales.

Las alumnas de las escuelas de suboficiales fueron la primera
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promocidén mixta acuartelado que después de tres afios de preparacion
exhaustiva en los tres pilares que se exigen las instituciones que vienen
hacer en la parte militar, conocimiento y fisico se graduaron como personal
subalterno con el grado de Oficial de Mar de tercero ylo mismo con la primera
promociénde cadetes mujeres, quienes fueron preparadas por cinco afos y
posterior a ello se graduaron como oficiales con el grado de Alférez de sus
respectivas Instituciones Militares. Ya han transcurrido 25 afios y los avances
para que la mujer sea tratada profesionalmente y militarmente con las
mismas consideraciones que el hombre ha avanzado a pasos lentos, en sus
inicios al personal subalterno femenino que egresaban, solo se les otorgaba
especialidades administrativas, con los afios se apertura otras
especialidades que solo eran asignadas a los hombres. Asimismo, el afio de
1997 ingresa la primera promocion de 25 mujeres profesionales asimiladas
en las especialidades de; educaciéon, médicos, comunicadoras y abogadas

y de las cuales este afio hay 4 mujeres que ostentan el grado de C. de N.

Hoy en dia se puede observar que las mujeres militares han avanzado
en el desarrollo y desenvolvimiento de sus carreras militares, tanto el
personal superior como el personal subalterno que actualmente ocupan
diversos cargos y funciones que van a la par de sus comparieros masculinos.
Al respecto, podemos observar en los ultimos afios que las cadetes mujeres
de las diversas Instituciones Militares han obtenido la espada honor en sus
promociones lo cual es significativo, ya que se espera que lleguen al grado
mas alto y puedan ocupar el cargo mas representativo en sus Instituciones
Militares. La incorporacion de las mujeres a las instituciones castrenses ha
traido consigo grandes cambios estructurales dentro de la misma institucién
quien ha tenido que adecuarse en el camino. En este sentido vamos a
resaltar lo dicho por Souza (2015), quien sostiene que mujeres militares no
buscan ser protegidas ni privilegiadas ya que esto llevaria a que persista
las desigualdades, lo que se busca es que sus competencias profesionales

prevalezcan y no sean discriminadas en especial por género.

Las instituciones militares tienen una cultura institucional atipica, muy

distinta a las demas organizaciones ya que se basan en costumbres y
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tradiciones muy arraigadas. Asimismo, la disciplina, el compafierismo y el
respeto son pilares de su formacion, son instituciones que estan aisladas de
los demas, se identifican porque usan uniformes militares incluso son
distintas las labores que realiza, trabajan en comandancias, unidades
cuarteles y bases separadas e incluso permanecen, otros incluso viven
dentro de ella con sus esposas e hijos dependiendo del lugar, estas culturas
militares también son distintas entre las diversas fuerzas armadas. La
perspectiva de los militares es distinta ya que se encuentra basada en los

aspectos militares propios de su profesion.

Aparece la interrogante o problema general: ¢(De qué forma se
relaciona cultura institucional y perspectiva de género en una Institucién Militar
Lima, 2022? Entre las probleméaticas especificas: 1 ¢De qué forma la
interaccién social se relaciona con la perspectiva de género en una
Institucién Militar Lima, 2022? 2 ¢De qué forma la identidad y cohesion se
relaciona con la perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 20227,
3 ¢ De qué forma la diferenciacion se relaciona con la perspectiva de género

en una Institucion Militar Lima, 20227

Esta investigacion sustenta su justificacion tedrica en el hecho que los
resultados que se obtengan van a complementar teorias que ya existen
acerca de la perspectiva de género en las instituciones castrenses,
permitiendo conocer como es percibida la presencia de la mujer en una
institucion masculinizada que fue creada por hombres y para hombres. En lo
metodoldgico, se ha considerado elaborar dos cuestionarios que seran
validado por profesionales relacionados con el tema de investigacion, en el
marco de un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y de nivel
descriptivo. Desde el punto de vista practico, la investigacion busca en un
primer momento conocer la real situacion de la perspectiva de género que
se presenta en una Institucion Militar y sobre esa base, efectuar algunas
propuestas que mejoren dicha perspectiva en el marco del quehacer diario
de los militares en la medida en que busca identificar aspectos que necesitan
ser fortalecidos, como la interaccion social, identidad y cohesibn,

diferenciacion. Esas manipulaciones dimensionales.
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Entre los objetivos tenemos: Determinar de qué forma se relaciona
cultura institucional y perspectiva de género en una Instituciéon Militar Lima,
2022. Mientras que los objetivos especificos: 1 Determinar de qué forma la
interaccién social se relaciona con la perspectiva de género en una
Instituciéon Militar Lima, 2022. 2 Determinar de qué forma la identidad y
cohesion se relaciona con la perspectiva de género en una Institucion Militar
Lima, 2022. 3 Determinar de qué forma la diferenciacion se relaciona con la
perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 2022.

Asimismo, se plantearon las hipoétesis, general; La cultura institucional
se relaciona con la perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 2022.
Mientras que las hipotesis especificas: 1 La interaccidn social se relaciona con
la perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 2022. 2 La identidad y
cohesion se relaciona con la perspectiva de género en una Institucion Militar
Lima, 2022. 3 La diferenciacion se relaciona con la perspectiva de género en

una Institucion Militar Lima, 2022.

MARCO TEORICO

En los antecedentes nacionales. Mosquera, (2021) en su
investigacién, para analizar el liderazgo que posee la mujer militar en base a
la perspectiva de género. La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo de
tipo empirica con un método hermenéutico — interpretativo y se aplic6 como
herramienta de recopilacion de datos, entrevistas semiestructuradas.
Asimismo, presento como objetivo el mando de la mujer en la milicia donde
se efectian diversas teorias que tiene base en el liderazgo, igualdad y
brechas entre los géneros en el ambito militar, cuya muestra esta
conformada por 5 oficiales que son mujeres las cuales laboran en las
diversas dependencias de la guarnicion de Lima. Se lleg6 a concluir que las
mujeres, han mostrado que los liderazgos de las fuerzas armadas pueden ser
asumidas por ellas de manera aceptable por ellas tanto por su
competitividad, habilidad y su crecimiento profesional dentro de esta carrera,
contribuyendo asi que tanto hombre como mujeres pueden estar preparados

para dirigir hasta en rubros de la milicia.
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A su vez, Castillo C., & La Chira D., (2021) en sus tesis con el objetivo
principal de establecer los componentes que impactan en las mujeres para
la vocacion militar del colegio Militar de Chorrillos en el 2019. La metodologia
utilizada tuvo un enfoque mixto, con un disefio no experimental — transversal.
La poblacion fue de un total de 72 cadetes y se aplic6 como instrumento la
encuesta. Los resultados indican que el Alfa de Cronbach tuvo una
confiabilidad del 97.2% lo cual muestra una investigaciobn con alta
confiabilidad. Se llega a concluir que los componentes mas importantes en
la votacion de la carrera militar para una dama son los Componentes

Sociales, Psicoldgicos y Particulares.

Por su parte, Gavedia y Paredes, (2021) en su tesis con el objetivo

principal de identificar el rango de liderazgo de las damas que se encuentran

dentro del comité del vaso de leche en huacho. La metodologia empleada
tuvo como tipo basico, de disefio no experimental, y enfoque cuantitativo, la
poblacion constato de 60 integrantes femeninas del comité del vaso de leche
gue se encontraban entre 20-65 afios. Muestra entre sus resultados que de
las 5 dimensiones documentadas y estudiadas se visualiza que la aceptacion
de la responsabilidad abarca un 98.3% mostrando un predominio en las
mujeres lideres de su organizacion. Se lleg6é a concluir, que hay evidencia
para las caracteristicas femeninas porque hemos tenido resultados altos en
todos nuestros estudios y podemos decir que las mujeres exhiben altos

cargos de liderazgo.

Aceijas, (2019) en su estudio el cual tuvo como obijetivo identificar las
influencias de las oficiales femeninas en la imagen de la Marina de Guerra
del Peru: perspectiva del oficial masculino. La metodologia empleada fue de
tipo basico, disefio no experimental y transversal. Los oficiales del sexo
masculino indicaron que esta institucion tuvo que adaptarse a las femeninas
en cuanto a las reglas, infraestructuray lenguaje, entre los que destaco el trato
entre colegas debido a que cuando solo estaban los hombres era un trato
mas agresivo y directo, aptitudes que con una dama no se podian tener. Asi
mismo, debido a los pensamientos diversos son mas metddicas con una

vision mas amplia para desarrollar maltiples actividades, mientras que los
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oficiales varones cumplen con sus deberes siendo mas realistas y practicos

a la hora de tomar decisiones.

Guzméan, (2018) en su estudio el cual tuvo como objetivo principal el
evaluar y medir el nivel de cultura institucional bajo el modelo de igualdad de
género, con el fin de elevar la calidad de los recursos humanos en la
organizacion materia de analisis. La metodologia fue de enfoque cuantitativo
y la poblacion fue de un total de 55 personas, con los cuales se utilizé la
encuesta como instrumento para la recoleccion de informacion. Llegando a
la conclusién que la tercera brigada de servicios que estdcompuesta por 55
personas obtuvo una puntuacion de 3.9 en lo que responde al nivel de cultura
institucional en la igualdad de género lo cual puede analizarse como medio

— aceptable.

Gbmez, (2018) en su estudio el cual tuvo como objetivo identificar la
influencia del liderazgo de las damas en la cultura organizacional de las
empresas limefas. La metodologia presentada fue de tipo descriptiva,
correlacional con enfoque cuantitativo, la aprobacion a la cual se le aplico
fue a 10 gerentes-directivas en las 3 compafias las cuales eran de
laboratorios farmacéuticos, universidad y consultora de capacitacion donde
se alcanzo a recopilar 458 encuestas totales. Se llega a concluir que dentro
de este trabajo se visualizd que definitivamente hay una conexion para las

tres empresas.

En los antecedentes internacionales; Gallego — Moron y Montes,
(2018) manifiesta que a pesar de haberse producido una evolucién positiva
durante los ultimos afios con la adhesion de las mujeres policiales y militares
en Espafa, aln se presentan como una minoria y que hasta el diade hoy no
han podido alcanzar los grados mas altos y que mas bien se agrupan en
especialidades que responden a estereotipos asignados histoéricamente a las
mujeres y que el reconocimiento del derecho a la incorporacion de las
mujeres militares no incluye la expresion del equilibrio entre ambos sexos.
En cambio, las mujeres siguen siendo una minoria en un lugar masculinizado

predominante.
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Asimismo, Wilches, (2018) en su investigacion resalta que uno de los
aspectos mas importantes en las instituciones es el clima laboral, ya que este
factor incide directamente en la satisfaccion de los empleados con la
institucion. Por ello, es importante que los que la dirigen deben tener politicas
claras sobre la mejor forma de trabajar en equipo con la finalidad de alcanzar

los objetivos trazados por la institucion.

Seguidamente tenemos a Jaimes, (2021) en su investigacion que tuvo
como objetivo primordial, identificar las condiciones que afectan en el
ejercicio del liderazgo de las mujeres en Chile actualmente y proponer
opciones de liderazgo en las mismas. Llego a la conclusion que entre las
diversas condiciones que afectan el ejercicio de liderazgo de una mujer son
las decisiones que toman llevadas por sus emociones, la baja oportunidad

gue sienten tener en los puestos donde laboran.

Fonseca, (2021) en su estudio que tuvo como principal objetivo el
identificar las caracteristicas de la cultura organizacional que influyen en la
percepcion de igualdad de género en las unidades operativas mas grandes
del Batallon Nacional. La metodologia fue de tipo no experimental —
transversal con un enfoque mixto. La muestra serd de un total de 2,848
personas y el instrumento para recolectar informacion sera la de encuesta.
Lleg6 a la conclusién que hay diferencias representativas en la percepcion
de la cultura organizacional y la igualdad de género entre hombres y mujeres
en las unidades operativas mas grandes del Batallon Nacional, siendo los
hombres quienes muestra una perspectiva mas sélida y consensuada

respecto las tematicas de la indagacion.

Alejandra, (2017). En su pesquisa presento como obijetivo identificar
la modificacion en la cultura institucional de la armada a partir de la
realizacién de politicas de género. La metodologia empleada fue de tipo
basico de disefio no experimental, transversal de nivel descriptivo. Llego a
concluir que el mero ingreso a la fuerza militar de la mujer no garantiza que
se muestre una igualdad entre hombres y mujeres dentro de la institucion

castrense, por el contrario, se concibe simplemente como una medida inicial
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gue debe ir acompafiada de politicas de transversalizacién de género a
través de la oficina de género, cada fuerza en particular busca cambiar el

paradigma en cuanto a la democratizacion del ente castrense.

Para Méndez, (2019) la cultura organizacional se ocupa de los
supuestos, valores y maquinarias culturales que asumen tanto un control
“invisible" sobre la conducta de los miembros de una institucion, como
patrones de habitos existentes dentro de la empresa y su propio modelo de
transformacion y reproduccion de iconos. Todo esto no se puede explicar
con una iniciativa de clima laboral porque los intercambios tienen su lugar
dentro de la organizacion, los procesos de concertacion, los anales de cada
organizacion, es decir, de todo un proceso, lo que seria el proceso para
formar un componente icono. hacen que cada organizacion sea diferente y
especial. En base a esto Vesga et al., (2020) sefiala que es un criterio central
en la administracion de las empresas actualmente, puesto que tanto
directivos empresariales en distintas compafias, como académicos e
estudiosos, no dudan en concebirlo como factor clave al momento de
gestionar y direccionar el rumbo de las empresas o de entender puntos de
su desempefio y del comportamiento organizacional. En esta linea
manifestamos que la cultura de una institucion es el reflejo de nuestra
sociedad, puesto que expresa los valores, las ideas sociales y lascreencias
gue se llegan a compartir en una institucion y que de determinada forma
conforman las conductas y las reglas con las que los individuos trabajan en

busca de sus fines.

Es asi como para Frassa, (2010) citado por Fonseca, (2021)
menciona que la cultura organizacional es funcional siempre y cuando
permita a que los individuos puedan resolver los diversos dilemas que se
presentan, sean basicos o complejos. Asi mismo, permite estructurar
conexiones para la supervivencia y adaptacién al entorno y su vinculacion
con los procesos internos. Este tipo de cultura demuestra una flexibilidad, de
igual manera buscara motivar y comprometer a la entidad ante los cambios
para adaptarse a nuevos desafios o condiciones cambiantes que se
presenten dentro del area de trabajo. Es considerado también como las
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reglas que son estipuladas para regir las acciones por las que se lleve una
entidad o compafia como lo son su método de trabajo y sus relaciones
laborales. Sanchez, (2017). Por su parte la RAE, (2017) la describe como la
agrupacion de métodos que se establecen dentro de un grupo o centro

donde varias personas se rednen a realiza actividades.

Se aprecian diversos tipos de cultura organizacional planteados por
Cameron y Quinn, (2005). Empezando por la Cultura grupal: Considerada
para la agrupacion familiar, es conceptualizada también como la cultura de
cooperacion, es en donde las personas que se encuentran dentro estan
unidas en alcanzar metas o logros positivos de manera conjunta, esto
muestra como base la confianza, compartir, el compromiso conjunto,
decisiones participativas, pertenencia. Cultura de desarrollo: Identificada
como aquel grupo donde sus participantes confian en los valores de
humanismo, respeto, potencial son motivados por las diversas actividades o
Su pensamiento y creencia religiosa. Se muestra por contar con un grupo
emprendedor, riesgo de modernizacion y desarrollo propio. Seguidamente
tenemos a la Cultura burocrética: Apreciada en su mayoria dentro del rubro
militar, se especifica porque demandan diversos pasos precisos, se
esparcen resultados alcanzados y se distribuye |los recursos necesarios para
su cumplimiento, se muestran también estandarizacion de las actividades a
tratar y las funciones que se encuentran definidas de forma precisa.
Finalmente tenemos a la Cultura racional: La cual esta conectada con el
logro de las actividades y como las personas con base a sus habilidades son
promovidas para complementarlas con actuales conceptos y datos como
procesos tecnoldgicos. Asimismo, Silva, D. et al. (2020). Establece que la
cultura organizacional tiene varios indicadores que son la base para
comprender la cultura, estos vienen hacer; distancia de poder, lenguaje,
relaciones humanas, actitudes hacia el futuro, universalismo versus

individualismo, orientacidn ambiental.

En ese contexto, Méndez, (2019) considera como dimensiones de la
cultura institucional, las siguientes; La interaccidén social. Es el proceso de

induccion, observacion e imitacion; esta ultima juega un papel importante
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porque tienen que regularlos y, asumiendo que, en el curso de sus
interacciones, se espera que actien de la misma manera que sus pares en
aspectos clave de la dinamica organizacional formal e informal. Seguido
tenemos a la Identidad y Cohesion: caracterizada por la identificacion que
tiene con la organizacion y por la cual las personas se muestran solidarias.
Coelho, (2021). Es el componente que coadyuva a la perdurabilidad de las
organizaciones. Presenta un medio que refleja una tendenciatanto de un
grupo unido en la consecucion de sus miras. Es considerado como el grado
de integracion de la ciudadania a su comunidad. Mosquera, (2021). Para la
RAE, (2017) se puede ver como la agrupacion de rasgos quemuestra un
individuo o grupo de personas que pueden ser parecidas o distintas.
Finalmente tenemos a la diferenciacion: la cual se describe e identifica los
datos de una forma Unica. Una cultura masiva y soélida se transmite y
fortalece con la difusion de los valores que tuvieron desde sus inicios. De
igual manera permite analizar y verificar la diversidad entre 2 sujetos que se
encuentran comparados. Alejandra, (2017). Es vista como la forma de
valoracion que se encarga de mostrar a 2 personasque se encuentran en
competencia. Garcia, (2019). Para la RAE, (2017) sonuna serie de cambio o
alteraciones en las bases tanto de una actividad comode una persona lo cual
lo hacen anico. Finalmente, Medina, (2017), sustenta que, para potenciar una
institucion, se debe examinar el lado ético, considerando que tienen una

estructura de toma de decisiones.

Con respecto a la perspectiva de género, es necesario que se
conozca la definicién del género. Que contiene ideas, prejuicios, valores,
interpretaciones, reglas, deberes, mandatos y tables que se aplican ala
vida de mujeres y hombres. Por eso se cree que hombres y mujeres no son
iguales, todos tienen un papel en la vida. Bourque et al, (2013). Por otra
parte, la perspectiva de género puede ser entendida como la forma de
observar y valorar diversas situaciones las cuales nos permiten comprender
que la vida de las mujeres y hombres puede alterarse tomando rutas diversas

o iguales. gobierno de México, (2018).

Para Nerio, (2019). La perspectiva de género es una herramienta de
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analisis que estudia como las caracteristicas socioculturales se atribuyen a
las personas en funcién de su género convierten las diferencias de género
en desigualdad social. Con esta evaluacién se pueden emprender acciones
gue inciden en la creacion de condiciones para avanzar en la construccion
de la igualdad de género. Es un punto de vista que tenemos de diferentes
angulos; social, cultural, politico del como se observa el desarrollo en la
sociedad de hombres y mujeres y desarrollar las herramientas adecuadas
para combatir el rol relegado de la mujer histéricamente. Asimismo, para
Estrada et al. (2016). La perspectiva de género es un enfoque analitico que
nos permite identificar cuando enfrentamos barreras e impedimentos para
las mujeres; sugerir mecanismos de reparacion y acciones de justificacion.
Por lo tanto, al describir y analizar los factores que dificultan su comprensién
y reconocimiento de los derechos de las mujeres, vemos la cultura como un
factor inseparable, pero también un proceso en torno a los derechos de las
mujeres con las instituciones, asi como con otros factores como los medios

de comunicacion. contribuyen fuertemente a la reproduccion de estereotipos.

En este sentido, es necesario mencionar que solo por medio de una
practica diaria,el enfoque de género puede transformarse en un enfoque
integral. Es necesario ejercer el enfoque de género en la rutina de los medios
para de esta forma asegurar un cambio estructural. Sin embargo, desde otro
angulose se puede decir que la igualdad de género es un asunto que entra
a tallar a todos y en todas las areas, se ha visto que, durante las ultimas
décadas a nivel mundial, la adhesién de la mujer en lo laboral ha aumentado
y como resultado se ha reducido la pobreza significativamente a nivel
mundial durante la década pasada. Es claro decir que el aporte femenino se
encuentra entre el 30 y 60% de los ingresos de una familia estable hoy en
dia, puesto que las oportunidades brindadas hacen que estas mujeres
tengan la capacidad de poder competir con un hombre en cuanto a la
igualdad de puestos en las diversas &reas de distintos trabajos. Segun Grant
Thornton, (2019), Las damas ocupan solo el 29% de los puestos directivos
en las empresas y este nimero solamente aumento en 5 puntos porcentuales
en la dltima década. En el contexto de América latina, este problema también

es evidente, ya que las mujeres solo ocupan la séptima parte de los cargos
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gerenciales. Deloitte, (2018), solo el 21% de las compaiiias cuentan con una
mujer en su cargo mas alto de nivel gerencial OIT, (2017) asimismo, las

mujeres perciben un salario 21% menos que los hombres (OIT, 2018).

Se ha logrado un progreso significativo en las ultimas décadas en el
equilibrio de las condiciones para capitalizar las oportunidades econémicas,
pero aun queda mucho trabajo por hacer. La buena noticia es que paises de
todo el mundo estan aceptando la igualdad de género. Los funcionarios
encargados de politicas, los gobiernos y las empresas reconocen los
beneficios del ascenso econdémico y el avance en la igualdad de
oportunidades para las mujeres, y buscan mejorar sus politicas y practicas
en este campo, Norris & Kalpana, (2019). La perspectiva de género también
llegé a fuerzas armadas. Aunque esto varia segun el pais, desde Naciones
Unidas ocupa un lugar notorio en la agenda sobre Mujeres, Paz y Seguridad.
A pesar de muchos obstaculos, la dimension de género ha dejado de verse
como algo externo y ajeno a sus procesos de produccion de inclusion y
seguridad, Carreiras, (2018). En este sentido Madeiros, (2018) indica que la
incorporacion de femeninas a las instituciones armadas se esta dando en
forma lenta y gradual. Asimismo, Almeida (2015), indica que es relevante la
incorporacion de las femeninas a las instituciones castrenses de los

diferentes paises, respetando sus respectivos marcos legales.

Por su parte, Dolores (2011), afirma que la perspectiva de género es
un abordaje tedrico derivado de las teorias feministas, cuyo eje principal es
el analisis de la desigualdad de género. Mills (2015) indica que la teoria
feminista tiene una naturaleza interdisciplinaria ya que analiza el género
desde diversos temas. Al respecto, Dolores (2011) considera como
dimensiones de estas, a las siguientes: Socializacion y roles de género: Los
roles de  género no  existen como hechos estables, sino
como manifestaciones que se establecen como un continuoy siempre
deben ser tenidas en cuenta. Gavedia, (2021). Es considerado como el
proceso en el que se presentan diversas situaciones y se toma una serie de
comportamientos. Se ve como el medio donde se realizan distintos procesos

de actitud ante un caso en particular que se esta presentando. A su vez,
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Saldivar et al. (2015) Menciona que los roles de género se refieren no solo a
las funciones en cuestion, sino también a los roles, expectativas y reglas que
se espera que las damas y los masculinos desempefien en una sociedad
establecida, aspectos sociales y culturales, y establezca pautas sobre cémo
deben verse, sentirse, y actian principalmente en funcion de su género. En
ese contexto, Fundacién Atenea (2020) sefiala que el punto de vista de
género es una manera de mirar la verdad que delimita a las damas y a los
hombres como seres diferenciados socioculturalmente, y que son
protagonistas de colaboraciones de costo y de poder desigual. Considerada
como la situacién en donde la persona adopta una postura 0 comportamiento
para encajar dentro del cuadro. También se tiene que la Division sexual del
trabajo esté referida en la forma en que una sociedad gerencia la distribucion
del trabajo por género. Se muestra como el acto por el cual una persona
cumple una funcién dentro de un grupo de personas. Es la actividad para
realizar segun las capacidades con las que cuenta un individuo dentro de un
grupo de personas. Es considerado como un proceso por el cual las
entidades de un lugar dividen las actividades entre diversos roles segun tu
sexo. (Campus genero México, 2018). De la misma forma, Brunet y
Santamaria (2016) comenta que desde el siglo XIX, El mercado laboral
industrial se basa en una fuerte segregacion de puestos de trabajo,
segregacion de ocupaciones entre hombres y mujeres por sexo: las mujeres
prosperan en el sector doméstico y los hombres en el sector publico se
consideran beneficiosos. En este sentido, capitalismo y patriarcado han
transitado juntos por caminos distintos segun el entorno. Con base en esto,
Estermann (2021) concluye que es una forma de separar el trabajo social de
las actividades de colaboracion social que se ajustan al género, la historia y
la sociedad. Se caracteriza por una distribucion preferencial de los hombres
en la produccioén y de las mujeres en la reproduccién y al mismo tiempo, son
captados por hombres funcionales con un costo social profundamente
adicional.

METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:
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Es de tipo basica desde la perspectiva de Hernandez et al. (2018), la
postulan como el conocimiento fundamentado dentro de diversos métodos
de informacion como lo son libros, revistas, investigaciones, articulos etc.,
los cuales describen caracteristicas, dimensiones, funciones, conceptos
de las variables a estudiar. Para Muntané, (2010) esta investigacion se
basa en la busqueda de teorias y conceptualizacion sobre las variables a
estudiar, con el propdsito de poderaumentar el conocimiento cientifico
obviamente sin tener que llegar a contrastar aspectos préacticos.
Finalmente, Baena (2014), sefiala que es el analisis de una problematica
cuyo objetivo es la busqueda del conocimiento, siendo su objetivo la
creacion de un nuevo conocimiento osu modificacion.

La investigacién tiene un enfoque cuantitativo, puesto que sigue un
proceso estructurado y sistematico; pretendiendo predecir, explicar y
describir el fenémeno de investigacion, buscando las relaciones entre las
variables y probar las hipétesis por medio de la estadistica,
interpretdndose los resultados y poder arribar a los objetivos de la
investigacion Arbaiza, (2014). Lo dicho, lo sustentan Hernandez y
Mendoza, (2018) quienes refieren que la ruta cuantitativa debe seguir un
patrén estructurado y que emplean datos numéricos para probar hipétesis

con el fin de explicar y predecir fendmenos de estudios.

3.1.2 Disefio de investigacion:

Es no experimental, segun Hernandez, et al. (2018), las variables no son
manipulables, de este modo se busca conocer el efecto ante las otras,
buscando explicar las variables y su interrelacion. Por su parte Sampieri,
(2018) indica que se puede entendercomo identificar los efectos ya
acontecidos con el fin de suponer los procesos de un fenémeno. Kerlinger,
(2002) menciona que se le consideraun estudio de tipo debido a que
buscara conocer los diversos sucesos quese dan entre las variables a
estudiar. Asimismo, es de corte transversal ya que los datos obtenidos

fueron obtenidos en un solo momento.

La investigacion también es correlacional béasica, puesto que busca

determinar cOmo se relaciona las variables. Dicha investigacion parte de
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una descripcién de las variables para luego correlacionar las dos variables
gue son cultura institucional y perspectiva de género, asimismo busca
comprender y evaluar la relacion estadistica entre ellos sin verse afectado
por ningun valor atipico. Lo que permitirA mostrar un cierto grado de
prediccibn en la contextualizacion sobre el estudio, lo dicho esta
sustentado por Hernandez y Mendoza, (2018). Desde otra perspectiva
Mejia, (2017) menciona que en este tipo de estudio el investigador busca
medir la asociacion entre las variables de forma estadisticas, sin la
necesidad de que variables externas sean incluidas para alcanzar

conclusiones que puedan ser relevantes.

3.2. Variables y Operacionalizacion:

La variable:

Considerada como una conceptualizacién puntual y eficiente que muestra
las caracteristicas y cualidades que puede adquirir esta. Oyola, (2021).
Desde otra perspectiva Villasis, (2016) dice que estas son objetos vivos
gue no que muestran especificaciones con las cuales podran ser
medibles. Desde otra perspectiva se le conoce como la cantidad que
puede contener cualquiera de los valores incluidos en un conjunto. RAE,
(2022). Valdivia (2009) mencionado en Naupas, Valdivia, Palacios, &
Romero (2018). manifiesta que la operacionalizacion de una variable,
Implica analizarlo en indicadores y esto permitira medirlo durante la
investigacion. Este analisis incluye las dimensiones de cada variable, esta

investigacion considero dos variables. (ver anexo 1)

Definicién conceptual:

Variable cultura institucional, se ocupa de los supuestos, valores y
maquinarias culturales que asumen tanto un control “invisible” sobre la
conducta de los miembros de una institucion, como patrones de habitos
existentes dentro de la empresa y su propio modelo de transformacién y

reproduccién de iconos. Méndez, (2019).

Variable Perspectiva de Género, afirma que la perspectiva de género es
un abordaje tedrico derivado de las teorias feministas, cuyo eje principal

es el andlisis de la desigualdad de género, Dolores (2011).
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Definicion operacional:

La cultura institucional, implica los supuestos, valores y maquinarias
culturales que asumen tanto un control ‘invisible" sobre el
comportamiento de los miembros de una institucion, como patrones de
habitos existentes dentro de la empresa y su propio modelo de
transformacion. La perspectiva de género es la diferencia sexual que se
fundamenta en la asimetria que ha existido desde hace muchos afios,
entre el hombre y la mujer y esta ha sido utilizado para justificar el destino
de la mujer. Cabe sefialar que ambas variables seran medidas utilizando
como técnica la encuesta como instrumento y dos cuestionarios, uno de
cultura institucional que considera tres dimensiones y 10 item y la otra de
perspectiva de género que considera dos dimensiones y 11 item. (ver

anexo 1), ficha técnica de las variables, (ver anexo 4).

Indicadores:
Valdivia (2009) citado en Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero, (2018).
Sostiene que los indicadores a través de la operacionalizacion van a

permitir su medicion en el transcurso de investigacion. (ver anexo 1)

Escala de medicion:

Para el proceso de medicion se utilizo la escala de Likert, ya que asigna
un puntaje para cada casilla de respuesta, que es proporcional a la
cantidad del personal militar encuestados. Hurtado, (2010). Los niveles de
la escala seran; adecuada, poca adecuada, no adecuada. Asimismo, Lee,
(2016). Indica que Existen cuatro tipos de escalas que hacen referencia a
categorias o valores como resultado de medir variables. Finalmente,
Wilson, (2020). Indica que los resultados de las variables se miden por

categorias.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo

Es considerada un conjunto de argumentos con caracteristicas similares
para llevar a cabo el levantamiento de informacion.
3.3.1 Poblacion:
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Segun Arias, (2012), se puede entender como el conjunto finito o infinito
de elementos los cuales comparten una caracteristica comun gue seran
fundamentales para la conclusion de una investigacion. De otro lado,
Herndndez et al., (2018) menciona que son la totalidad del objeto de
estudio, donde sus unidades demuestran tener caracteristicas similares,
las cuales pasaran a ser estudiadas. Finalmente, de parte de Tamayo,
(2007) se conceptualiza como la porcién total de un grupo de entidades
que comparten especificaciones idénticas las cuales pasaran a ser
investigadas. En esta investigacion la poblacion estard determinada por
personal militar de dos Direcciones de una Institucion Militar. Que hacen

un total de 150 personas.

3.3.2 Muestra:

De parte de Arias, (2012) Es entendida como la parte o subconjunto que
representa a la poblacion total. Desde otra perspectiva tenemos a
Tamayo, (2007) quien la considera la parte de la totalidad quereflejara las
especificaciones que definen a la poblacion seleccionada. Porsu lado
Hernandez et al., (2018) se considera a una parte de la poblaciona quienes

se les llevara a cabo el proceso de levantamiento de informacion.

3.3.3 Muestreo:

Para Arias, (2012) el muestreo es un procedimiento por el cualse conoce
la credibilidad que muestra cada elemento que se encuentra en la
muestra. Para Arbaiza, (2014) considero que es el instrumento de la
investigacion cientifica, con la funcion de identificar la parte real del
estudio. Hernandez et al., (2018) es la herramienta que permitird
identificar la parte de la poblacion a examinarse con el propdsito de hacer
inferencias. Es probabilistico, y se determind la muestra aplicando la

siguiente formula, que dio como resultado 108 personas. (ver anexo 5.)

3.3.4 Unidad de anélisis:
Esta determinada por el personal militar, hombres y mujeres en situacion
de actividad que laboran en una Institucion Militar de Lima, 2022. Cuyas

edades fluctuan entre los 25 a 55 afos.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se utilizara en esta investigacion es la encuesta, las
mismas que segun (Arbaiza, 2014), son las mas confiables. El mismo que
tendré registradas las preguntas cerradas Lépez & Fachelli, (2015). Se
construird dos encuestas (cuestionarios), las cuales seran aplicados de
manera directa a los 108 militares, el cuestionario constara 21 preguntas
con una escala de respuesta; 1 nunca, 2 a veces, 3 casi siempre y 4
siempre; Para recopilar informacion y probar hipo6tesis de investigacion.
Los instrumentos de investigacion son cualquier medio concreto y palpable
de recopilar datos, metédicamente, organizados de acuerdo con al
objetivo planteado. El instrumento a utilizar es la guia de encuestas
(cuestionario). Sirve como una ruta para disponer de la informacion
recopilada durante la investigacion. Se aplican dos encuestas
(cuestionarios) de acuerdo a cada una de las variables propuestas en este
estudio. (ver anexo 2)

En cuanto a la confiabilidad, el instrumento se sometio al juicio de expertos
profesionales que ostentan el grado de maestria y doctorado que dan un
veredicto, Por ello, utilizardn su atencién, conocimiento y experiencia en
otras investigaciones, permitiendo su aprobacion para la validacion. (ver
anexo 6).

Esta investigacion utilizé la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach.
Hernandez et al. (2014) manifestaron que el coeficiente Alfa de Cronbach
es una prueba que comprueba la relacion y coherencia del instrumento
medido; ademas, sirve para determinar la confiabilidad de una escala. (ver
anexo 4)

3.5. Procedimientos

Se presentd una carta al Director Ejecutivo de la Direccion de una
Institucion Militar y al Sub Director de la Direccion de una Institucion
Militar, para hacer de su conocimiento sobre el trabajo de investigacion y
al mismo tiempo pedirle autorizacion para aplicar las encuestas, posterior
a ello se procedio a solicitar una reunion con los jefes y/o encargados de
las diferentes oficinas para coordinar como y cuando se aplicara los
cuestionarios, de tal manera que no se interfiera con sus labores
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3.6.

3.7

cotidianas, en este caso seran 108 militares previamente seleccionados,
asimismo se les indicara que la informacion es totalmente confidencial y
serd por fines exclusivamente académicos.

Métodos de analisis de datos

Rojas-Soriano (2013) citado en Gallardo (2017) sostiene, que el analisis
y la interpretacién de datos son dos procesos relacionados, pero
completamente diferentes. Por ello se utilizard el analisis descriptivo para
lo cual, pasaremos a separar las encuestas dependiendo si son de la
variable cultura institucional o perspectiva de género, pasado ese
proceso se seguira con el traspaso de datos a una tabla de Excel en
donde contabilizaremos que todo sea correcto una vez concluida esta
etapa se procedera al analisis inferencial por el cual se identificara los
rangos de vinculacion que se presentan entre las variables asi como con
sus dimensiones, para esto se tomara las tablas de Excel y se pasaran
al programa SPSS v26 en donde se realizaran ciertas actividades como
son los niveles de significancia, el Rhos Sperman para confirmacion o
negacion de la hipoétesis nula o alterna dependiendo y finalmente la
elaboracion de tablas. Con estas se procedera a realizar una
interpretaciéon por cada grafica que sera acompafada de su tabla.

. Aspectos Eticos

Valdez & Martinez y Bedolla, (2020). Sostienen que la accion ética es vista
como la lealtad del investigador a la sociedad, brindando informacion
cierta proporcionada por el investigador, de manera que el respeto pueda
ser responsable de los compromisos que fortalece la confianza de la
sociedad en los resultados del estudio, una de las consideraciones éticas
basicas, tiene que ver con los mas altos principios éticos del investigador
mientras realiza su investigacion ya que es necesario ser claro y veraz en
la solucién de los problemas generales o especifico. Segun los resultados
recopilados luego de realizar una serie de técnicas de recopilacion de
informacion ya antes mencionadas en esta investigacion, se mencionara
gue estos seran solamente usados con fines didacticos y académicos los
cuales evitaran generar algun conflicto. Por otra parte, se mostraran
ciertos parametros los cuales son: el proceso de no maleficencia, el cual

evitara que se actué de mala fe con alguno de los encuestados asi mismo
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se guardara respeto tanto a sus respuestas como Sus creencias y
religiones. Se mostrara la confiabilidad, nadie mas que el autor sabra los
nombres de los participantes y no se podrd mencionar a nadie esto. Por
otro lado, mostraremos beneficencia, ya que con lo recopilado podremos
llegar a mostrar a las personas datos verdaderos y sin alteracién, también
seremos justos no se dara ningun trato especial a nadie sino todos seran
catalogados por igual. Finalmente tendremos todo validado
cientificamente para no tener ningln problema por parte de quienes

revisaran nuestra investigacion.
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IV. RESULTADOS
Culminada la aplicacién del cuestionario respectivo sobre cultura institucional y
perspectiva de género, se procede al registro y analisis de los datos obtenidos con los

siguientes resultados a continuacion.

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1.
Distribuciéon de la cultura institucional en una institucién militar, Lima 2022
Cultura Institucional
Niveles Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 1 9
Poco Adecuada 24 22,2
Adecuada 83 76,9
Total 108 100,0
Nota: Base de Datos encuesta.
Figura 1.
Descripcién de la cultura institucional en una institucion militar, Lima 2022.
Cultura Institucional
[:t]
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Poco Adecuada Adecuada

Cultura Institucional

Nota: Base de Datos encuesta.
Como se evidencia en la tabla 1 y figura 1, el 0.93% de los militares encuestados refleja
una cultura institucional inadecuada, siendo muy minima el porcentaje, en tanto el
22.22% muestra una cultura institucional Poco adecuada y de manera diferenciada el

76.85% es adecuada.
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Tabla 2.

Distribucion de la cultura institucional en su Interaccion social en una institucion militar, Lima
2022.

Interaccion Social

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 2 1,9
Poco Adecuada 98 90,7
Adecuada 8 7,4
Total 108 100,0

Nota: Base de Datos encuesta
Figura 2.

Distribucion de la cultura institucional en su Interaccién social en una institucion militar, Lima
2022.

Interaccion Social

Porcentaje

Inadecuada Poco Adecuada Adecuada

Interaccion Social

Nota: Base de Datos encuesta.

Como se observa en la tabla 2 y figura 2, el 1.85% de los militares encuestados refleja
una Interaccién social inadecuada, siendo muy bajo el porcentaje, en tanto el 90.74%

evidencia Poco adecuada y so6lo el 7.41% es adecuada.
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Tabla 3.

Distribucion de la cultura institucional en su identidad y cohesién en una institucion militar,

Lima 2022.
Identidad y Cohesién
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Inadecuada 1 ,9
Poco Adecuada 26 24,1
Adecuada 81 75,0
Total 108 100,0

Nota: Base de Datos encuesta.

Figura 3.

Distribucion de la cultura institucional en su identidad y cohesién en una institucion militar,
Lima 2022.

Identidad y Cohesién

Porcentaje

Poco Adecuada Adecuada

Identidad y Cohesién

Nota: Base de Datos encuesta.

Como se constata en la tabla 3 y figura 3, el 0.93% de los militares encuestados refleja
una identidad y cohesion poco adecuada, siendo muy bajo el porcentaje, el 24.07%

evidencia Poco adecuada y de manera diferenciada el 75% es adecuada.
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Tabla 4.

Distribucion de la cultura institucional es su diferenciacion en una institucion militar, Lima
2022.

Diferenciacién

Niveles Frecuencia _ Porcentaje
Inadecuada 1 9
Poco Adecuada 66 61,1
Adecuada 41 38,0
Total 108 100,0

Nota: Base de datos encuesta.

Figura 4.

Distribucion de la cultura institucional es su diferenciaciéon en una institucion militar, Lima
2022.

Diferenciacion

Porcentaje

Inadecuada Poco Adecuada Adecuada

Diferenciacién

Nota: Base de Datos encuesta.

Como se observa los resultados en la tabla 4 y figura 4, el 0.93% de los militares
encuestados refleja una diferenciacién poco adecuada, siendo muy bajo el porcentaje,

en tanto el 261.11% evidencia Poco adecuada y el 37.96% es adecuada.
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Tabla 5.

Distribucién de la perspectiva de género en una institucién militar, Lima 2022.

Perspectiva de Género

Niveles Frecuencia Porcentaje
Poco Adecuada 12 11,1
Adecuada 96 88,9
Total 108 100,0

Fuente: Base de Datos encuesta.

Figura 5.

Descripcion de la perspectiva de género en una instituciéon militar, Lima 2022.

Perspectiva de de Género

Porcentaje

Poco Adecuada Adecuada

Perspectiva de de Género

Nota: Base de Datos encuesta.

Se observa los resultados obtenidos en la tabla 5 y figura 5 respecto a la perspectiva de
género de los militares encuestados, donde el 11.11% de los militares encuestados
refleja una perspectiva de género poco adecuada, y de manera diferenciada el 88.89 %

evidencia adecuada, respecto a Inadecuada no refleja siendo un 0%.
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Tabla 6.

Distribucion de la perspectiva de género en su socializacion y roles de género en una
institucidon militar, Lima 2022.

Socializacion y roles de género

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Inadecuada 1 ,9
Poco Adecuada 11 10,2
Adecuada 96 88,9
Total 108 100,0

Nota: Base de Datos encuesta.

Figura 6.

Descripcion de la perspectiva de género en su socializacion y roles de género en una
instituciéon militar, Lima 2022.

Socializacion y roles de género

Porcentaje

Inadecuada Poco Adecuada Adecuada

Socializacion y roles de género

Nota: Base de Datos encuesta.

Como se aprecia los resultados obtenidos en la tabla 6 y figura 6, del 100% de los
encuestados, el 0.93% de los militares encuestados refleja una socializacién y roles de
género poco adecuada, siendo muy bajo el porcentaje, el 10.19% evidencia Poco

adecuada en tanto el 88.89% es adecuada.
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Tabla 7.

Distribucién de la perspectiva de género en su division sexual del trabajo en una institucion
militar, Lima 2022.

Division Sexual del Trabajo

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Poco Adecuada 28 25,9
Adecuada 80 74,1
Total 108 100,0

Nota: Base de Datos encuesta.

Figura.

Descripcion de la perspectiva de género en su division sexual del trabajo en una institucion
militar, Lima 2022.
Division Sexual del Trabajo

Porcentaje

Poco Adecuada Adecuada

Division Sexual del Trabajo

Nota: Base de Datos encuesta.

Como se observa los resultados obtenidos en la tabla 7 y figura 7, del 100% de los
encuestados, el 0.93% de los militares encuestados refleja una division sexual de
trabajo poco adecuada, en tanto el 74.07% se muestra de manera adecuada y un 0%

de Inadecuada.

4.2 Resultados Inferenciales.

Para realizar las respectivas prueba de hipotesis previamente realizaremos el requisito

de la prueba de normalidad para saber que estadistico utilizar para la contrastacion de
34



hipotesis de investigacion.

Prueba de Normalidad

Ho: El conjunto de datos se aproximan a una distribucion normal
Hi: El conjunto de datos no se aproximan a una distribucion normal
Region critica (Nivel de significancia).

p = q; a=0.05

Regla de decision:

Si p_valor >0.05, No se rechaza la Hip6tesis Nula

Si p_valor < 0.05, Se rechaza la Hipoétesis Nula.

Tabla 8

Pruebas de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 174 108 ,000 ,689 108 ,000
V2 177 108 ,000 ,919 108 ,000

Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Base de Datos encuesta.

En la tabla 8, se tiene los resultados de la prueba de normalidad, donde segun
Kolmogorv Smirnov tenemos un sig = 0.00< 0.05 para datos de cultura institucional y
sig = 0.000< 0.05 para datos de perpectiva de género, lo que nos indica que dichos de
datos de la variables no tienen distribucion normal, en consecuencia utilizaremos el

estadistico no parametrico Rho de Spearmean para la contrastacion de hipétesis.

Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la cultura institucional y perspectiva de género en una institucion

militar, lima 2022.
Hipotesis Estadisticas.

Ho: No Existe relacion entre la cultura institucional y perspectiva de género de &n una



institucion militar, lima 2022.

H1: Existe relaciéon entre la cultura institucional y perspectiva de género de en una

institucion militar, Lima 2022.

(Nivel de significancia)

a=0.05

Regla de decision:

Si p_valor >0.05, No se rechaza la Hipotesis Nula

Si p_valor < 0.05, Se rechaza la Hipétesis Nula.

Prueba estadistica.

Tabla 9.

Correlacion entre cultura institucional y perspectiva de género

Correlaciones

Cultura Perspectiva de
Institucional Género
Rho de Spearman Cultura Institutional Coeficiente de correlacién 1,000 451"
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108
Perspectiva de Género Coeficiente de correlacion ,451™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de Datos encuesta.

Decision:

Como p_valor(sig) =0.000<0.05, entonces se rechaza la hipétesis Nula y teniendo que

existe relacion entre la cultura institucional y perspectiva de género en una institucion

militar, lima 2022.

Interpretacion:

A nivel de significancia del 5% los datos muestran evidencia estadistica para afirmar,

que Existe relacion entre la cultura institucional y perspectiva de género en una

institucion militar, lima 2022. El resultado con el Rho Spearman = 0.451 = 45.3% nos



dio una relacién 0.41 — 0.60 correlacién moderada. Segun el indice de correlacién se
afirma que existe una correlacién positiva moderada entre cultura institucional y

perspectiva de género.

Hipotesis especificas

Primera Hipotesis

Existe relacidon entre la interaccion social con la perspectiva de género en una Institucion
Militar Lima, 2022.

Primera hipotesis estadistica especifica.

Ho: No Existe relacién entre la interaccion social con la perspectiva de género en una

Institucién Militar Lima, 2022.

Hi: Existe relacion entre la interaccion social con la perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022.

(Nivel de significancia)

a=0.05

Regla de decision:

Si p_valor >0.05, No se rechaza la Hipotesis Nula

Si p_valor < 0.05, Se rechaza la Hipotesis Nula.

Prueba estadistica.
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Tabla 10.

Correlacion entre cultura institucional en su Interaccién social y perspectiva de género

Correlaciones

Interaccién Perspectiva de
Social Género
Rho de Spearman Interaccién Social Coeficiente de correlaciéon 1,000 351"
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Perspectiva de Género Coeficiente de correlacion ,351" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Base de Datos encuesta.

Decision:
Como p_valor(sig) =0.000<0.05, entonces se rechaza la hipétesis Nula y teniendo que

existe relacion entre la interaccidn social con la perspectiva de género en una Institucion
Militar Lima, 2022

Interpretacion:

A nivel de significancia del 5% los datos muestran evidencia estadistica para afirmar,
gue Existe relacion entre la interaccion social con la perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022. EI Rho Spearman = 0.351 = 35.1% 0.21 — 0.40,
Correlacion baja. Segun el indice de correlacion se afirma que existe una correlacion

positiva baja entre interaccion social y perspectiva de género.

Segunda Hipotesis
Existe relacion entre la identidad y cohesion con la perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022

segunda hipétesis estadistica especifica.

Ho: No Existe relacion entre la identidad y cohesion con la perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022.
Hi: Existe relacion entre la identidad y cohesion con la perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022.

(Nivel de significancia) 38



a =0.05
Regla de decision:
Si p_valor >0.05, No se rechaza la Hipotesis Nula

Si p_valor < 0.05, Se rechaza la Hipotesis Nula.

Prueba estadistica.

Tabla 11

Correlacion entre cultura institucional en su identidad y cohesion con perspectiva de género.

Correlaciones

Identidad y Perspectiva de

cohesion Género
Rho de Spearman Identidad y cohesion Coeficiente de correlacion 1,000 ,228"
Sig. (bilateral) . ,018
N 108 108
Perspectiva de Género Coeficiente de correlacién ,228" 1,000
Sig. (bilateral) ,018
N 108 108

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Base de Datos encuesta.

Decision:
Como p_valor(sig) =0.018<0.05, entonces se rechaza la hipétesis Nula y teniendo que

existe relacién entre la identidad y cohesion con la perspectiva de género en una

Institucién Militar Lima, 2022.
Interpretacion:

A nivel de significancia del 5% los datos muestran evidencia estadistica para afirmar,
que Existe relacion entre la identidad y cohesion con la perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022. El Rho Spearman = 0.228 = 22.8%, 0.21 - 0.40
Correlaciéon baja. Segun el indice de correlacion se afirma que existe una correlacion

positiva baja entre identidad y cohesion con perspectiva de género.

Tercera Hipotesis
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Existe relacion entre la diferenciacion con la perspectiva de género en una Institucion
Militar Lima, 2022.

Tercera hipotesis estadistica especifica.
Ho: No Existe relacion entre la diferenciacion con la perspectiva de género en una

Institucién Militar Lima, 2022.

H1: Existe relacién entre la diferenciacion con la perspectiva de género en una

Institucion Militar Lima, 2022.

(Nivel de significancia)

a=0.05

Regla de decision:

Si p_valor >0.05, No se rechaza la Hip6tesis Nula
Si p_valor < 0.05, Se rechaza la Hipétesis Nula.

Prueba estadistica.
Tabla 12.

Correlacion entre cultura institucional en su diferenciacion con perspectiva de género.

Correlaciones

Perspectiva de

Diferenciacion Género
Rho de Spearman Diferenciacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,270™
Sig. (bilateral) . ,005
N 108 108
Perspectiva de Género Coeficiente de correlacion ,270™ 1,000
Sig. (bilateral) ,005
N 108 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Base de Datos encuesta.

Decision:

Como p_valor(sig) =0.005<0.05, entonces se rechaza la hipotesis Nula y teniendo que
existe relacion entre la diferenciacion con la perspectiva de género en una Instituciéon
Militar Lima, 2022.
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Interpretacion:

A nivel de significancia del 5% los datos muestran evidencia estadistica para afirmar,
que Existe relacion entre la diferenciacion con la perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022. Rho Spearman = 0.270 = 27%, 0.21 — 0.40 Correlacion
baja. Segun el indice de correlacién se afirma que existe una correlacion positiva baja

entre diferenciacion con perspectiva de género.
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V. DISCUSION

En cuanto a la hipétesis general, se ha contrastado observando que existe una
relacion entre las dos variables, habiéndose obtenido (r=451) hay una relacion
significativa. Al respecto este resultado coincide con el autor Castillo C., & La Chira
D., (2021) quienes resaltan que se encontro en los resultados de su encuesta que
los componentes mas importantes considerados por el personal femenino en la
vida militar fueron los Componentes Sociales, Psicologicos y Particulares. Esto
quiere decir que, a pesar de existir ciertas limitaciones de género en la institucion
militar, ellas priorizan los aspectos psicologicos, sociales y particulares como una
forma de mejorar la relacion con el personal masculino en las diversas actividades
castrenses que se puedan presentar. Es probable que el resultado de nuestra
investigacion se deba a que de antemano consideren que la participacién de las
mujeres en la vida militar es mucho mas complicada para ellas que para los
hombres. Ello concuerda con lo indicado por Alejandra (2017) que en su
investigacion encontré que mas del 80% de encuestados menciono que el solo
ingreso a la fuerza militar de la mujer no garantiza que se muestre una equidad
entre varones y damas al interior del sector castrense, por el contrario, se concibe
simplemente como una medida inicial que debe ir acompafada de politicas de
transversalizacion de género a través de la oficina respectiva, con la finalidad de
cambiar el paradigma en cuanto a la democratizacion del ente castrense.
Finalmente, y un poco mas drastico en sus conclusiones, Jaimes (2021) menciond
gue en su trabajo de investigacion se visualizd que el 63% de encuestados
consider6 que la interaccién social entre compafieros de trabajo de ambos sexos
en la institucién militar es mal vista en la medida que muchos consideran que la
mujer siempre debe estar por debajo del hombre, sus resultados difieren con los
de esta investigacion, en el sentido que el 60% de sus encuestados militares
considero que las mujeres no deberian ocupar cargos elevados en las instituciones
militares debido a que, en su mayoria, estas son influenciadas por sus sentimientos
ante la toma acciones frente a sucesos graves. Diferimos totalmente con ello ya
gue consideramos que la mujer militar es capaz de asumir cargos y funciones de
alta responsabilidad. En ese mismo sentido, Fonseca (2021) hace referencia en el
marco de su investigacion que se encontrd diferencias representativas en la
percepcion de la cultura institucional y la equidad de género entre varones y damas
en las unidades operativas mas grandes del Batallébn Nacional, siendo los primeros

guienes mostraron una perspectiva mas solida y consensuada respecAtrc2> las



tematicas de la indagacion. De otro lado, también se ha podido observar en otros
estudios como el de Mosquera (2021) que también hay concordancia con los
resultados de este trabajo, en la relacion de las variables. Asi se noto en su estudio
gue el 100% de mujeres con cargos de oficial teniente hacia arriba mantienen una
igualdad de derechos y oportunidades en sus labores y tareas operacionales de
tipo militar. Igualmente, Jaimes, (2021) comentd que en su estudio se observé que
un 70% de mujeres militares llegan a ocupar altos rangos dentro de su unidad por
méritos propios, no obstante, un 30% sigue considerando que hay tareas no tan
adecuadas para ellas solo por ser mujeres.

Es importante conocer si existe algun tipo de relacion entre la variable
cultura institucional y perspectiva de género al interior de una institucion militar en
el Peru. Esto debido a que la incorporacion exitosa de nuevos integrantes del
género femenino precisa de forma previa y permanente el fomento de un ambiente
laboral al interior de las instituciones militares que garantice el desarrollo equitativo
de las mujeres. En este sentido, se deben evitar las condiciones desiguales, el
acoso sexual o laboral, la falta de empatia con las funciones personales o
familiares y la falta de claridad en los parametros de ascenso u obtencién de logros,
en un programa de carrera militar previamente reconocido e incorporado al interior
de la institucion. Si hay una buena cultura institucional entonces se dara una buena

perspectiva de género.

Por lo expuesto, se evidencio en la investigacion, que la mayoria de las
militares independientemente de su género, estan de acuerdo con que se respete
la adhesion de la mujer en actividades castrenses. No obstante, ello, aun existe un
22.22% que muestra una cultura institucional poco adecuada frente al 0.93% que
es considerada inadecuada. Asimismo, la presente investigacion, se encuadra en
la teoria de Méndez ( 2019), quien sostiene que la cultura de una institucion esta
determinado por las expresiones inherentes a las muestras.
y/o estandares comunes con otros miembros para guiar el trabajo, se asimila, se
aprende, se transmite y se consolida con el tiempo en un sistema de significado
oculto e invisible. La vida dentro de la organizacion es definida por ideologias y
valores, Las reglas, leyendas, rituales, historias, creencias,
simbolos, costumbres, tradiciones, idiomas, etc. que han evolucionado a lo largo

del tiempo. Se ha evidenciado en nuestro trabajo de investigacion que exisgre3 una



correlacion entre cultura institucional y perspectiva de género en una institucion
militar, ya que estas instituciones castrenses estan basadas en costumbres,
creencias que han perdurado con el tiempo, las instituciones que han prevalecido
con el tiempo son los que tienen una cultura institucional muy fuerte. Asimismo,
Dolores, (2011) indica que el eje principal en la perspectiva de género es el analisis
de las desigualdades de género, y su asociacion es decisiva para promover la
equidad de las diferentes organizaciones ya que esto permitira lograr el equilibrio

necesario para lograr una igualdad de la que tanto se habla.

En cuanto a la dimension 1, la interaccion social de las personas se
relaciona con la perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 2022.
Los resultados inferenciales para este primer objetivo especifico mostraron un
valor p (sig.) de 0.000<0.05, con lo cual se afirmé que existe relacion entre la
dimensién interaccion social con la variable perspectiva de género en una
Institucion Militar Lima, 2022. Asimismo, el analisis de indice de correlacion a
través de la prueba Rho Spearman mostro un 0.351 = 35.1%, con lo cual se

confirma que esta correlacién es positiva y baja.

Desde el punto de vista de los resultados descriptivos, en la tabla 2 y grafica
2, se observo que el 90.74% de entrevistados evidenciaron una relaciéon poco
adecuada entre la interaccioén social y la perspectiva de género. Esto supone que,
al interior de la institucion militar, no existe una buena relacion entre los hombres
y mujeres que forman parte de esta o0 al menos no se presenta una relacion directa
continua en temas de las actividades propia de la vida militar. En ese sentido, sélo
el 7.41% considera esta relacion como adecuada y el 1.85% como inadecuada. De
otro lado se observo también en la tabla 5 y gréfica 5 respecto a la perspectiva de
género de los militares encuestados, que el 88.89 % evidencia una perspectiva
adecuada, el 11.11% una perspectiva poco adecuada. Ello podria indicar que a
pesar de que no existe una comunicacion adecuada entre los hombres y mujeres
de la institucion militar, es cierto que, de presentarse esa interaccioén social entre
ambos, se acepta y sea probablemente por los objetivos comunes que tienen de
cumplir con su trabajo, por lo tanto, consideramos que sera de mucha importancia
gue las instituciones militares trabajen este punto para poder lograr una real

adhesion de la mujer a sus filas.
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Dimension 2. Determinar de qué forma la identidad y cohesion se relaciona
con la perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 2022. Los resultados
estadisticos muestran un valor de significancia p de 0.018 que es menor al 0.05,
con lo cual se afirma que existe relacion entre la identidad y cohesion con la
perspectiva de género en una Institucion Militar Lima, 2022. Asimismo, se obtuvo
un indice de correlacion a través de la prueba Rho Spearman de 0.228, es decir
de 22.8% lo que evidencia una correlacion positiva baja entre la dimension

identidad y cohesién con la variable perspectiva de género.

Los resultados descriptivos por su parte mostraron en la tabla 3 y grafica 3,
qgue el 75% de entrevistados, consideraron que la relacion entre la identidad y
cohesion con la perspectiva de género es la adecuada. En tanto que el 24.07% lo
evidencié como poco adecuada y so6lo un 0.93% como no adecuada. Estos
resultados reflejan tal y como sucedio con la interaccién social del primer objetivo
especifico, que la mayoria del personal militar sin considerar el género, se
encuentran identificados y cohesionados al interior de la institucion militar, cuando
se trata de alcanzar los objetivos militares. No obstante ello, todavia hay un
porcentaje importante que la considera poco adecuada, razén por la cual se
percibe que aun hay trabajar que realizar en este aspecto, y es aqui donde se debe
involucrar a los altos mandos para que en el marco de los objetivos institucionales,
se busque reforzar esta dimension que si bien es cierto hombres y mujeres
militares se encuentran identificados y cohesionados relacionado a la perspectiva
de género, es una de las dimensiones que directamente tiene un impacto en el

cumplimiento de los objetivos institucionales como tal.

Se observé también que los resultados obtenidos en la tabla 6 y grafica 6,
gue del 100% de los encuestados, el 88.89% de encuestados considera a la
socializacion y roles de género como adecuada, frente a un 10.19% que dice que
es poco adecuada y un 0.93% que es inadecuada. Estos resultados son
importantes porque muestran que el elemento socializacién puede convertirse en
un nexo vital para lograr la cohesion de los militares independientemente de su

género.

Dentro de los estudios previos considerados en la investigacion, como el

de Aceijas, (2019) se encontré que aproximadamente un 71% de encue%rtgdos



manifestaron que las oficiales mujeres son mas analiticas teniendo ademas una
visibn amplia para desarrollar varias actividades al mismo tiempo, en
contraposicion de los oficiales varones que cumplen con sus deberes siendo mas
realistas y practicos a la hora de tomar decisiones. Esta situacion de competencias
laborales que si bien es cierto son distintas, se vuelven complementarias para
fortalecer las actividades militares y no militares al interior de la institucion
castrense, lo cual podria contribuir a fortalecer la identidad y la cohesion militar en
el marco de una perspectiva de género entre todo el personal y entre estos con la
institucion. Esta posicion es respaldada por Jaimes, (2021) quien en su
investigaciéon mostré que el 48% de los encuestados consideran que las mecéanicas
o actividades que una mujer realiza no son comparables a las que un hombre
puede ejecutar dentro de una organizacion, por tanto, podrian ser
complementarias. En la misma linea en la presente investigacién se encontré que,
el personal masculino acepta la incorporacién y el desempefio laboral de la mujer
en las instituciones militares, pero esto se debe a que considera que hay objetivos

comunes que se debe cumplir como institucion.

No obstante lo mencionado, Gallego — Morén y Montes, (2018) como
resultado de su investigacion, sefalan que un 57% de encuestados dicen que la
incorporacion de mujeres policias y militares aun es minoria y que hasta el dia de
hoy no han podido alcanzar los grados mas altos y que mas bien se agrupan en
especialidades que responden a estereotipos asignados histéricamente a las
mujeres y que el reconocimiento del derecho a la incorporacién de las mujeres
militares no incluye la expresion del equilibrio entre ambos sexos. Es decir, las
mujeres siguen siendo una minoria en un lugar masculinizado, lo cual podria
considerarse como una limitante para la identidad y cohesién social. Al respecto
en el presente estudio se pudo ver que efectivamente existe la minoria de las
mujeres en las instituciones militares, pero esto no es limitante para poder
desarrollarse como profesional competente con el perfil que se requiere para poder
liderar y guiar al personal de una institucion militar ya que la mujer tiene las mismas
capacidades profesionales que el hombre y esto se ve reflejada en los diversos

cargos que ocupa.

Finalmente tenemos a la dimensiéon 3. Determinar de qué forma la

diferenciacion se relaciona con la perspectiva de género en una Institucion Alr\éilitar



Lima, 2022. Inferencialmente, en este objetivo se obtuvo como resultado que el
valor p (sig.) = 0.005<0.05, Desde el punto de vista descriptivo, los resultados
muestran en la tabla 4 y grafica 4, que el 37.96% de entrevistados consideran que
la relacién diferenciacién y perspectiva de género es la adecuada. Esto indica que
sienten y perciben que su institucion es diferente a los deméas y por ello estan
cohesionados en el logro del cumplimiento de los objetivos y aceptan a las mujeres
para ello. Asimismo, un 61.11% evidencia que es poco adecuada y un 0.93% es
inadecuada. También se observo en la tabla 7 y grafica 7, que del 100% de los
encuestados, el 74.07% muestra de manera adecuada la division sexual de trabajo

y el 0.93% poco adecuada.

Estos resultados demuestran igualmente que, si bien es cierto que se acepta
mayoritariamente una perspectiva de género al interior de la institucion militar, la
division del trabajo estad bien marcada, razon por la cual se dice que existe una
relacion positiva pero baja en esta dimension. En otras palabras, lo hombres
militares estan de acuerdo con una mayor participacion de la mujer en la vida militar
pero encasilladas en labores castrenses que no son efectuadas por los hombres,

en la mayoria de los casos.

En ese sentido, el trabajo de Alejandra (2017) menciona que
aproximadamente el 69% de encuestados dicen que los altos mandos discriminan
al sexo femenino intentando denigrar sus oportunidades para crecer en su carrera
militar. Asimismo, sefala en su estudio que el 51% de los encuestados considera
gue el género femenino no esta capacitado para realizar un tipo de carrera militar
y las que ingresan terminan por desertar debido al fuerte régimen de entrenamiento
y dedicacion al cual no se llegan a acostumbrar (80%), también sefiala que en su
trabajo se observo que un 74% de encuestados perciben que la carrera militar por

parte de las mujeres se constituye en una opcién poco confortante.

En contraposicion a lo sefialado, Gavedia y Paredes, (2021) menciona en
sus resultados que el 98,3% dicen que las mujeres pueden ser lideres dentro de
la organizacion militar, es mas algunas mujeres exhiben altos cargos de liderazgo
en este tipo de investigaciones. Concordamos con lo mencionado ya que las
mujeres pueden ocupar los mismos cargos al igual que sus pares los hombres, no

se debe victimizarlas, protegerlas ya que esto solo permitiria la discriminaci%l por



género. Lo que debe prevalecer son las capacidades profesionales de la mujer

para ocupar los cargos y asumir las funciones que les corresponda.

finalmente, consideramos que esta investigacion es relevante porque permite
conocer como es la perspectiva de género en una institucion militar. Instituciones
gue histéricamente han sido masculinizados creada por hombres y para hombres.
A pesar de los distintos logros, la integracion de la mujer en la vida militar esta lejos
de haberse concretado. A pesar de latendencia a evitar la discriminacion y
reconocer la igualdad entre hombres y mujeres, todavia se aplican diversas
restricciones, lo que significa que, en general, estos estan excluidos de campos y
trabajos. Habilidades combativas, por loque surepresentacion en
los 6rganos de liderazgo es aun limitada y es comun la negacion de su existencia
o incluso la hostilidad hacia ellas. Esto servira a las futuras investigaciones que se
realizaran respecto a las instituciones militares, seguramente se podra mejorar en

diversos aspectos.

Por ultimo, es también pertinente reconocer que se ha tenido algunos
percances en la realizacion de la presente investigacion ya que una institucion
militar es muy cerrada a la hora de brindar facilidades e informacién. Incluso el
mismo personal siempre esta pendiente de lo que vayan a preguntarle y cuidan
mucho sus respuestas y de no decir mas de lo que consideran necesario ya que
consideran que lo que vayan a decir o responder puede afectarles a ellos 0 a su

institucion en el sentido de lealtad, union y compafierismo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En el presente estudio se determind, la relaciébn entre la cultura

institucional y perspectiva de género en una Institucion Militar. Al
aplicarse el estadistico Rho de Spearman, los resultados arrojaron una
relacion significativa. Es decir, que la mayoria de los militares
independientemente de su género, estan de acuerdo que se respete la
incorporacion y la participacion de la mujer en las instituciones

castrenses.

Segunda: Se demostro, la relacion entre la interaccion social y la perspectiva de

género en una Institucion Militar. Al aplicarse el estadistico Rho de
Spearman, mostré una correlacion positiva y baja. Ello indica que a pesar
de que no existe una comunicacién adecuada entre los hombres y
mujeres de la institucion militar, se aceptan y sea probablemente por los

objetivos en comun gue tienen que cumplir como institucion.

Tercera: Se constato, la relacion entre la identidad y cohesioén con perspectiva de

Cuarta:

género en una Institucion Militar. Al aplicarse el estadistico Rho de
Spearman, los resultados indicaron una relacion positiva. Esto indica que
la mayoria del personal militar sin considerar el género, se encuentran
identificados y cohesionados al interior de la institucion militar, cuando

se trata de alcanzar los objetivos de su institucion.

Se certificd, una relacién entre la diferenciacion y la perspectiva de
género en una Institucion Militar. Al aplicarse el estadistico Rho de
Spearman, los resultados arrojaron una relacion positiva baja. Estos
resultados son importantes porque muestran que el elemento
socializacion puede convertirse en un nexo vital para lograr la cohesion

de los militares independientemente de su género.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda, a los Comandantes Generales de las Fuerzas

Armadas. Considerar la creacién de la Oficina de Género, que viene
hacer un espacio que permite disefiar politicas que promueve la
igualdad de oportunidades, cuyo objetivo principal es la de adoptar
medidas que contribuyan a la eliminacién de la desigualdad de
género y la discriminacion al interior de las instituciones militares,
estas oficinas ya existen en las fuerzas armadas de paises

latinoamericanos.

Segunda:Se recomienda, a los Comandantes Generales de las Fuerzas

Armadas. Disponer que se difundan y se dicten academias y/o
charlas en forma continua y permanente sobre perspectiva de
género a todo el personal de las unidades, bases y dependencias a
su cargo con la finalidad de fomentar una cultura inclusiva y reforzar

la interaccién social.

Tercera: Se recomienda, a los Directores Generales, promover las academias

Cuarta:

y/o charlas relacionadas a perspectiva de género a todo el personal
con la misma importancia y relevancia que se asigna a otros temas,
ya que esto ayudara a impulsar equipos de trabajo igualitarios que
resalten la identidad y cohesion.

Se recomienda, a los Directores Generales, brindar capacitaciones al
personal que se encuentra a cargo de la oficina de personal, para que
cuente con competencias de recursos humanos y pueda brindar un
trato adecuado al personal femenino y masculino para lograr una
sociedad justa e igualitaria que reforzara la socializacion entre ambos

géneros.
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ANEXO 1

OPERACIONALIZACION

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Independiente
Cultura institucional

Considera presunciones,
valores, aparatos culturales que
suponen tanto un control
'invisible' del comportamiento de
los miembros de la
organizacioén, como un esquema
de habituacién y supervivencia
en las empresas y un esquema
de ftransicion y reproduccion
simbdlica de Ilas mismas
(Méndez, 2019)

Implica unas presunciones,
unos valores, unos aparatos
culturales que suponen tanto un
control "invisible' del
comportamiento de los
miembros de la organizacion,
como un  esquema de
habituacién y supervivencia en
las empresas y un esquema de
transicion y  reproduccién
simbdlica de las mismas

La interaccioén social

Interaccién personal
Interaccion ocupacional
Formas de interacciéon

Religion
Tradicion
Identidad y Cohesion
Cambios y procesos de
las personas
Diferenciacion Habilidades con las

que cuenta los
individuos

Dependiente
Perspectiva de
género

Es un enfoque tedrico
procedente de las teorias
feministas, cuyo eje principal es
el analisis de las desigualdades
de género (Dolores, 2011).

La diferencia sexual ha sido
empleada para fundamentar el
destino de hombres y mujeres a
través de la “naturaleza”. Asi es
como durante afios la
desigualdad politica,
econdémica y social de la mujer
frente al hombre se justificé por
una asimetria sexual

Socializacién y roles de genero

Socializacion directa
Socializacion indirecta

Division sexual del trabajo

Roles que toman los
trabajadores

Actividades a.realizar

Cargos que son
impuestos
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ANEXO 2
Instrumento de mediacion de la variable “Cultura institucional” Instrucciones:
Marque con una X la alternativa que usted considera valida deacuerdo con el

item en los casilleros siguientes:

Nunca Casi A veces sigriSIr Siempre
nunca o P
1 2 3 4 5

Cultura Institucional
item | Interaccion social 112345
¢En la Institucion Militar donde labora, se realizan

1 |actividades de clima laboral para mantener el
compaferismo y la buena productividad?

¢, Se interesa usted por los problemas, tanto de trabajo
2 |como personales de sus comparieros militares que
laboran con usted?

¢,Cree usted que su Institucién Militar, forma

3 | hombres y mujeres profesionales y lideres destacados
en sus escuelas y centros de instruccion?

Identidad y cohesion 112345

¢, Cumple Ud., con la mision y visién de la Institucion
Militar donde labora?

¢ Realiza usted sus labores con agrado en las
5 | Unidades, Bases y/o Dependencias a donde es
asignado por su Institucion Militar?

¢, Se siente Ud., orgulloso de pertenecer a su Institucion
Militar?

¢, Considera usted que su Instituciéon Militar donde
labora es como su segundo hogar?

Diferenciacion 1/2|3|4|5
¢ Piensa usted que los valores y principios que le ha
8 |inculcado su Institucion Militar, es una guia y un
referente en su vida personal y profesional?

¢,Cree usted que los miembros de su Institucién Militar
9 son formados de forma diferente a
comparacion de otras instituciones castrenses?

¢, Se siente usted orgulloso de la mistica, tradicién,
10 |costumbres y cultura de su Institucion Militar?




Instrumento de mediacién de la variable “Perspectiva de género” Instrucciones:

Marque con una X la alternativa que usted considera valida deacuerdo con el

item en los casilleros siguientes:

Nunca Casi A veces _Ca5| Siempre
siempr
nunca o
1 2 3 4

Perspectiva de genero

ftem

Socializacion y roles de género

¢,Considera que las mujeres, por su propia naturaleza,
estdn mas pendientes de temas personales y del hogar,
gue por sus funciones militares?

¢,Los hombres militares, a diferencia de las mujeres, estan
menos calificados para atender la casa y los hijos?

¢ Considera usted, que el hombre en la vida militar esta
mas preparado para asumir mas funciones que la muijer,
dada su fortaleza fisica?

En la vida militar, los hombres son mucho mas severos que
las mujeres, al momento de impartir disciplina?.

¢, Considera usted que, existe rivalidad entre hombres y
mujeres en los cargos y funciones militares desempefiadas
en la Dependencia Naval donde labora?

Division sexual del trabajo

¢Considera usted, que las desigualdades de género
influyen en el trabajo en la Institucion Militar donde
labora?

¢, Considera usted, que debe ejercerse el ejercicio del
trabajo desde un enfoque de igualdad sexual ?

¢, Considera usted, que existen estrategias en las
Instituciones Militares para eliminar la desigualdad sexual
deltrabajo?

¢, Considera usted, que no hay desarrollo si no hay equidad
e igualdad de género?

10

¢, Considera usted, que es factible construir relaciones de
género asimétricas o igualitarias en las Instituciones Militares?

11

¢Las mujeres militares, pueden aspirar asumir cargos y
funciones importantes en la Institucion Militar donde
labora?




ANEXO 3

Ficha técnica de variable

Instrumento Cuestionario de cultura institucional

Autor Jule Edith Reyes Huaraca

Lugar San Miguel, Lima

Duracién 30 min

Objetivo Medir la variable cultura institucional

Estructura El cuestionario esta conformado por 10 items en

escala de nivel ordinal Siempre=5
Casi siempre = 4 A veces =3, Casi nunca = 2,

Nunca=1

Fuente: Elaborado por la investigadora

Ficha técnica de variable

Instrumento Cuestionario de perspectiva de género

Autor Jule Edith Reyes Huaraca

Lugar San Miguel, Lima

Duracion 30 min

Objetivo Medir la variable cultura institucional

Estructura El cuestionario esta conformado por 11 items en

escala de nivel ordinal Siempre=5
Casi siempre = 4 A veces =3, Casi nunca = 2,

Nunca=1

Fuente: Elaborado por la investigadora



ANEXO 4

CONFIABILIDAD DEL ALFA DE CRONBACH

Confiabilidad: Cultura Institucional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
825 10

Confiabilidad muy buena

Confiabilidad: Perspectiva de Género.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,906 11

Confiabilidad muy buena

Nivel de confiabilidad del coeficiente alfa de Cronbach

Rango Nivel
09-1,0 Excelente
08-09 Muy bueno
07-08 Aceptable
06-0,7 Cuestionable
05-0,6 Pobre
00-05 MNo aceptable

Fuente: George y Mallery (2003).



ANEXO 5

OBTENCION DE LA MUESTRA

o NZ'PQ
d*(N-1)+Z*P0

Dénde:

Z ((1-<)) :Valor de la distribucién normal, para un
nivel de confianza de (1-«).

: Proporcién de éxito.

: Proporcién de fracaso (Q=1-P).

: Tolerancia de error.

: Tamafio de la poblacién.

: Tamafio de la muestra.

S zo0 T

:

1.96
0.5
0.5

O [T N
I n

H

n=108.080126
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ANEXO 6
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA INSTITUCIONAL
N° | DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia® | Relevancia? | Claridad ® | Sugerencias
DIMENSION 1: Interaccion Social Si No Si No |Si| No
1 El personal militar, realiza actividades para fomentar un agradable clima laboral para
" | mantener el compafierismo y la buena productividad en la Institucion Militar donde laboran. X X X
5 El personal militar, sienten que en la Institucion Militar donde labora se interesan por los
" | problemas, tanto de trabajo como personales de los que ahi laboran. X X X
3 El personal militar, considera que su Institucion Militar, forma hombres y mujeres profesionales
" |y lideres en sus escuela y centros de instruccion?. X X X
DIMENSION 2: Identidad y Cohesion Si | No | Si | No |Si| No
4. | El personal militar, cumplen con la misién y visién de la Institucién Militar donde labora X X X
5 El personal militar, realizan sus funciones con agrado en las Dependencias, Unidades y Bases
" | donde son asignados por su Institucion Militar. X X X
6. |El personal militar, se sienten orgullos de la Institucién Militar a la que pertenecen. X X X
7. | El personal militar consideran que su Institucién Militar es su segundo hogar. X X X
DIMENSION 3: Diferenciacion Si | No | Si | No [Si| No
8 El personal militar, consideran que los valores y principios que le ha inculcado su Instituciéon
" | Militar, es una guia y un referente en su vida personal y profesional. X X X
9 El personal militar, creen que en su Institucién Militar son formados de forma diferente a
" | comparacion de otras instituciones castrenses. X X X
10 El personal militar, se siente orgulloso de la mistica, tradicion, costumbres y cultura de su
" | Institucién Militar. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia) : Existe suficiencia en la informacién brindada

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Olimpida Ediberta Huaraca Ramos ~ DNI: 20982211
Especialidad del validador: Metodologia de Investigacion Cientifica.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién

especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y

directo O JM/

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension. Mg. Qlimgida Edibeta HUARACA Ramos

Lugar y fecha: Lima, 03 de junio del 2022

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: PERSPECTIVA DE GENERO

N° | DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia! |Relevancia 2 | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION 1: Socializacion y roles de género Si No Si No |Si| No
1 El personal militar consideran, que las mujeres, por su propia naturaleza, estan mas
" | pendientes de temas personales y del hogar, que por sus funciones militares X X X
5 El personal militar creen, que los hombres militares, a diferencia de las mujeres, estan
" | menos calificados para atender la casa y los hijos X X X
3 El personal militar consideran, que el hombre en la vida militar esta mas preparado para
" |asumir mas funciones que la mujer, dada su fortaleza fisica X X X
4 El personal militar piensan, que en la vida militar, los hombres son mucho mas severos
" | que las mujeres, al momento de impartir disciplina X X X

El personal militar considera, que existe rivalidad entre hombres y mujeres en los cargos y
5. |funciones militares desempefiadas en la Institucion Militar donde labora

X X X
DIMENSION 2: Divisién sexual del trabajo
6 El personal militar consideran, que las desigualdades de género influye en el trabajo en la
" | Institucién Militar donde labora X X X
7 El personal militar consideran, que debe ejercerse el ejercicio del trabajo desde un
" | enfoque de igualdad sexual. X X X
8 El personal militar consideran, que existen estrategias en las Instituciones Militares para
" | eliminar la desigualdad sexual del trabajo X X X
9. | El personal militar consideran, que no hay desarrollo sino hay equidad e igualdad de genero. | X X
10 El personal militar consideran, que es factible construir relaciones de género asimétricas o
" |igualitarias en la Institucion Militar donde labora. X X X
11 El personal militar consideran, que las mujeres militares, pueden aspirar asumir cargos y
" | funciones importantes en la Institucion Militar donde labora. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia) : Existe suficiencia en la informacién brindada
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Olimpida Ediberta Huaraca Ramos ~ DNI: 20982211
Especialidad del validador: Metodologia de Investigacién Cientifica.
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién Lugar y fecha: Lima, 03 de junio del 2022
especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y « [| e
directo O
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para S .
medir la dimension. _ Me- Qlimpida BiReria HUARACA Ramos

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA INSTITUCIONAL

Ne | DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia® |Relevancia 2 | Claridad ® | Sugerencias
DIMENSION 1: Interaccion Social Si No Si No | Si| No
01 El personal militar, re_aliza actividades para .fc_)mentar un agradable _ (_:Iima laboral para

mantener el compafierismo y la buena productividad en la Institucion Militar donde laboran. X X X
02 El personal militar, sienten que en la Institucion Militar donde labora se interesan por los

problemas, tanto de trabajo como personales de los que ahi laboran. X X X
03 El personal militar, considera que su Institucion Militar, forma hombres y mujeres profesionales

y lideres en sus escuela y centros de instruccion?. X X X
DIMENSION 2: Identidad y Cohesion Si No Si No | Si| No
04 | El personal militar, cumplen con la misién y visién de la Institucién Militar donde labora X X X
05 El personal militar, realizan sus funciones con agrado en las Dependencias, Unidades y

Bases donde son asignados por su Institucién Militar. X X X
06 | El personal militar, se sienten orgullos de la Institucion Militar a la que pertenecen. X X X
07 | El personal militar consideran que su Institucion Militar es su segundo hogar. X X X
DIMENSION 3: Diferenciacion Si No Si No | Si| No
08 El personal militar, considera que los valores y principios que le ha inculcado su

Institucion Militar, es una guia y un referente en su vida personal y profesional. X X X
09 El personal militar, creen que en su Institucién Militar son formados de forma diferente a

comparacién de otras instituciones castrenses. X X X
10 El personal militar, se siente orgulloso de la mistica, tradicion, costumbres y cultura de

su Institucion Militar. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion brindada.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Cérdova Garcia Ulises DNI: 06658910

Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion Cientifica
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién

especifica del constructo. Lugar y fecha: Ate, 30 de mayo del 2022
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, eéxacto y

directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para _ -
medir la dimension. Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: PERSPECTIVA DE GENERO

N° | DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia! |Relevancia ? | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION 1: Socializacion y roles de género Si No Si No |Si| No
o1 El personal militar consideran, que las mujeres, por su propia naturaleza, estan mas
pendientes de temas personales y del hogar, que por sus funciones militares X X X
02 El personal militar creen, que los hombres militares, a diferencia de las mujeres, estan
menos calificados para atender la casa y los hijos X X X
03 El personal militar consideran, que el hombre en la vida militar estd mas preparado para
asumir mas funciones que la mujer, dada su fortaleza fisica X X X
04 El personal militar piensan, que en la vida militar, los hombres son mucho mas severos
gue las mujeres, al momento de impartir disciplina X X X

El personal militar considera, que existe rivalidad entre hombres y mujeres en los cargos y
05 | funciones militares desempefiadas en la Institucién Militar donde labora

X X X

DIMENSION 2: Divisién sexual del trabajo
06 El per_sonfal miIi_tar consideran, que las desigualdades de género influye en el trabajo en

la Institucion Militar donde labora X X X
07 El personal _militar consideran, que debe ejercerse el ejercicio del trabajo desde un

enfoque de igualdad sexual. X X X
08 EI_ p_ersonal mi_Iitar consideran, que exis_ten estrategias en las Instituciones Militares para

eliminar la desigualdad sexual del trabajo X X X
09 EI, personal militar consideran, que no hay desarrollo si no hay equidad e igualdad de

género. X X X
10 _EI pe_rso_nal militar co_nsi(_jeran_, que es factible construir relaciones de género asimétricas o

igualitarias en la Institucion Militar donde labora. X X X
11 El pgrsona}l militar consideran, que.las mgjeres militares, pueden aspirar asumir cargos y

funciones importantes en la Institucion Militar donde labora. X X X

bservaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia en la informacion brindada.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Cérdova Garcia Ulises DNI: 06658910

Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion Cientifica
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensién

especifica del constructo. , Lugar y fecha: Ate, 30 de mayo del 2022
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, eéxacto y

directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension. Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA INSTITUCIONAL

N° | DIMENSIONES / iITEMS Pertinencia® |Relevancia 2 | Claridad ® | Sugerencias
DIMENSION 1: Interaccion Social Si No Si No | Si| No
01 El personal militar, realiza actividades para fomentar un agradable clima laboral para

mantener el compafierismo y la buena productividad en la Institucion Militar donde laboran. X X X
02 El personal militar, sienten que en la Institucion Militar donde labora se interesan por los

problemas, tanto de trabajo como personales de los que ahi laboran. X X X
03 El personal militar, considera que su Institucion Militar, forma hombres y mujeres profesionales

y lideres en sus escuela y centros de instruccién?. X X X
DIMENSION 2: Identidad y Cohesion Si No Si No |Si| No
04 | El personal militar, cumplen con la misién y vision de la Institucién Militar donde labora X X X
05 El personal militar, realizan sus funciones con agrado en las Dependencias, Unidades y

Bases donde son asignados por su Institucién Militar. X X X
06 | El personal militar, se sienten orgullos de la Instituciéon Militar a la que pertenecen. X X X
07 | El personal militar consideran que su Institucién Militar es su segundo hogar. X X X
DIMENSION 3: Diferenciacion Si No Si No | Si| No
08 El personal militar, considera que los valores y principios que le ha inculcado su

Institucion Militar, es una guia y un referente en su vida personal y profesional. X X X
09 El personal militar, creen que en su Institucién Militar son formados de forma diferente a

comparacién de otras instituciones castrenses. X X X
10 El personal militar, se siente orgulloso de la mistica, tradicion, costumbres y cultura de

su Institucion Militar. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Rodriguez Rojas Milagritos Leonor DNI: 21069112

Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion.

1Pertinencia:

2Relevancia:

El item corresponde al concepto tedérico formulado.
El item es apropiado para presentar el componente o dimensionLugar y fecha: 03 de junio del 2022

especifica del constructo.
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y

directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién.

>
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Firma del Experto Informante.

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: PERSPECTIVA DE GENERO

N° | DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia! |Relevancia? | Claridad 3 | Sugerencias
DIMENSION 1: Socializacion y roles de género Si No Si No | Si No
o1 El personal militar consideran, que las mujeres, por su propia naturaleza, estdn mas
pendientes de temas personales y del hogar, que por sus funciones militares X X X
02 El personal militar creen, que los hombres militares, a diferencia de las mujeres, estan
menos calificados para atender la casa y los hijos X X X
03 El personal militar consideran, que el hombre en la vida militar estd mas preparado para
asumir méas funciones que la mujer, dada su fortaleza fisica X X X
04 El personal militar piensan, que en la vida militar, los hombres son mucho més severos
gue las mujeres, al momento de impartir disciplina X X X

El personal militar considera, que existe rivalidad entre hombres y mujeres en los cargos y
05 |funciones militares desempefnadas en la Institucion Militar donde labora

X X X
DIMENSION 2: Division sexual del trabajo
06 El personal militar consideran, que las desigualdades de género influye en el trabajo en la
Institucion Militar donde labora X X X
07 El personal militar consideran, que debe ejercerse el ejercicio del trabajo desde un
enfoque de igualdad sexual. X X X
08 El personal militar consideran, que existen estrategias en las Instituciones Militares para
eliminar la desigualdad sexual del trabajo X X X
09 | El personal militar consideran, que no hay desarrollo sino hay equidad e igualdad de genero. | X X
10 _EI pe_rso_nal militar C(_)nsi_derar!,. que es factible construir relaciones de género asimétricas o
igualitarias en la Institucién Militar donde labora. X X X
11 El personal militar consideran, que las mujeres militares, pueden aspirar asumir cargos y
funciones importantes en la Institucion Militar donde labora. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Rodriguez Rojas Milagritos Leonor DNI: 21069112
Especialidad del validador: Metodologia de la Investigacion.
!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. »
?Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o dimensiénLugar y fecha: 03 de junio del 2022 S i s
especifica del constructo. corsanene men bl KNG e
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es conciso, exacto y ---'?!?:.“ﬁ.‘!‘ﬁ‘!ﬁ’?.’:-‘.‘m'fﬂ‘ff .......

directo
Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.

Firma del Experto Informante.

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

27 JLid. 2022

'.
Dece?io~de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 24 de junio de 2022
Carta P. 0509-2022-UCV-VA-EPG-FO1/)

DR.

C. DE N. CAVERO DE LOS RIOS JORGE EDUARDO

SUB DIRECTOR DE LA DIRECCION DE BIENESTAR DE LA MARINA
DIRECCION DE BIENESTAR DE LA MARINA DE GUERRA DEL PERU

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a REYES HUARACA, JULE EDITH; identificada con DNI
N° 20998713 y con cédigo de matricula N° 7002363758; estudiante del programa de MAESTRIA EN
EDUCACION quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRA, se
encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

CULTURA INSTITUCIONAL Y PERSPECTIVA DE GENERO EN UNA INSTITUCION MILITAR, LIMA 2022

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador REYES HUARACA, JULE
EDITH asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber

finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docertes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,

squiagola Aranda
Jefa
Escuela de Posgrado UCV

MINISTERIO DE DEFENSA

MAKINA DE GUERRA DEL PERO Filial Lima Campus Los Olivos

SUB - DIFECCION DE BIENESTAR DE LA MARINA
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\\
SOUCITO  PERMISO PARA APLICAR

CUESTIONARIO AL PERSONAL CON

FINES ACADEMICOS

C. DE N. CAVERO DE LOS RIOS JORGE EDUARDO
SUB DIRECTOR DE BIENESTAR DE LA MARINA

Yo JULE EDITH REYES HUARACA con grado T2. Sad., en situacion de
actividad, identificado con DNI N° 20998713, CIP N° 0095920, ¥ prestando servicios
en FOVIMAR, ante Ud. con el debido respeto me presento y solicito autorizacion

para aplicar DOS (2) cuestionarios al personal de este Fondo de Vivienda, las cuales

ser@dn anonimos. Con la finalidad Unica y exclusiva de uso académico, que servirg
para lo elaboracion de mi Tesis, cuyo titulo es “CULTURA INSTITUCIONAL Y

PERSPECTIVA DE GENERO EN UNA INSITUCION MILITAR, LIMA 2022."

Agradeciendo su gentil atencion.

San Miguel, 21 JUN. 2022
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SOUICITO PERMISO PARA APLICAR CUESTIONARIO
AL PERSONAL CON FINES ACADEMICOS

DIRECTOR EJECUTIVO DEL FONDO DE VIVIENDA DE LA MARINA

Yo JULE EDITH REYES HUARACA con grado T12. Sad., en situacién de actividad,
identificado con DNI N° 20998713, CIP N° 0095920, y prestando servicios en FOVIMAR, ante
Ud. con el debido respeto me presento y solicito autorizacién para aplicar DOS (2)
cuestionarios al personal de este Fondo de Vivienda, las cuales serdn andnimos. Con la
finalidad Unica y exclusiva de uso académico, que servird para la elaboracién de mi Tesis,
cuyo titulo es “CULTURA INSTITUCIONAL Y PERSPECTIVA DE GENERO EN UNA INSITUCION

MILITAR, LIMA 2022."

Agradeciendo su gentil atencion.

POR LO EXPUESTO:

A Ud. solicito acceder a mi peticidn por ser de justicia.

San Miguel, 2 7 JUN. 2022

“TMINISTERIO DE DEFANSA
MARINA DE GUERRA D¥L PE

FONDO DE VIVIENDA DE LA INA'! 4
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\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO GRA

“Decenio de |a Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 24 de junio de 2022
Carta P. 0508-2022-UCV-VA-EPG-FO1/]

DR.
ANDRES EVERETT WESTRES

DIRECTOR
FONDO DE VIVIENDA DE LA MARINA DE GUERRA DEL PERU

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a REYES HUARACA, JULE EDITH; identificada con DNI
N° 20998713 y con cédigo de matricula N° 7002363758; estudiante del programa de MAESTRIA EN
EDUCACION quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRA, se

encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

CULTURA INSTITUCIONAL Y PERSPECTIVA DE GENERO EN UNA INSTITUCION MILITAR, LIMA 2022

Con fines de investigaciéon académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacién. Nuestra estudiante investigador REYES HUARACA, JULE
EDITH asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RODRIGUEZ ROJAS MILAGRITOS LEONOR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN EDUCACION de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC
- LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "CULTURA INSTITUCIONAL Y PERSPECTIVA
DE GENERO EN UNA INSTITUCION MILITAR, LIMA 2022", cuyo autor es REYES
HUARACA JULE EDITH, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud
establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha
sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 09 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

RODRIGUEZ ROJAS MILAGRITOS LEONOR Firmado digitalmente por:
DNI: 21069112 MLRODRIGUEZR1 el 09-

ORCID 0000-0002-8873-1785 08-2022 19:45:31
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