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RESUMEN

En el marco del Ministerio de Defensa y las Fuerzas Armadas (FAS), la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) y la Marca del Empleador se han vuelto esenciales, especialmente en aquellos
aspectos relacionados con la igualdad de género. La incorporacion de mujeres en las FAS ha puesto en
examen la percepcion publica y la capacidad de retencion de talento por parte de esta Institucion.
Simultdneamente, la RSC impulsa a las instituciones a trabajar hacia sociedades mas justas. Este
Trabajo de Fin de Grado (TFG) se centra en evaluar el estado actual de la igualdad de género en las
FAS y propone estrategias innovadoras mediante la realizacion de revisiones bibliogréficas,
entrevistas, encuestas y analisis estadisticos. Los resultados muestran la importancia de mejorar la
cultura de defensa, promover modelos a seguir, crear equipos de expertos en comunicacion, ofrecer
trayectorias alternativas durante el embarazo, mejorar la conciliaciéon familiar y realizar campafias de
sensibilizacion y encuestas al personal militar. Estas acciones no solo fortalecen la percepcion de las
FAS como empleador inclusivo, sino que también fomentan un ambiente laboral més equitativo y
enriquecedor.
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ANALISIS ESTADISTICO COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA MARCA DEL EMPLEADOR Y LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LAS FUERZAS ARMADAS EN MATERIA DE GENERO

1 INTRODUCCION Y OBJETIVOS

1.1 Contexto y motivacion

En el marco actual del Ministerio de Defensa y las Fuerzas Armadas (FAS) espafiolas, la
convergencia de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y Employer Branding o Marca del
Empleador se ha convertido en un area critica de investigacion, particularmente en relacion con la
perspectiva de genero. La Marca del Empleador, como elemento esencial en gestion de recursos
humanos y herramienta trascendental para la construccion y gestién de la reputacion de una empresa,
adquiere un caracter distintivo al contemplar cémo, en el &mbito del Ministerio Defensa, las FAS
proyectan su imagen como empleador dentro del marco de las politicas de igualdad de género [1]. La
incorporacion de mujeres en los distintos Ejércitos y la Armada ha evolucionado significativamente,
creando un escenario favorable para el estudio de como estas dindmicas impactan en la percepcion
publica y en la capacidad de atraccion/retencion de talento.

Por otro lado, de una manera paralela, la RSC, fundamentada en principios éticos, impulsa a las
instituciones a participar de una manera activa en la construccion de sociedades mas justas y
equitativas [2].

La combinacion de estos conceptos en términos militares se presenta como un desafio y, al mismo
tiempo, como una oportunidad para redefinir la percepcion publica de las FAS, posicionandolas como
un empleador comprometido con la igualdad de género y el bienestar social.

En un escenario global, donde las dinamicas de género tienen una posicion destacada en la agenda
de los paises occidentales, se constata una llamada importante a la reflexiéon y la accién. El
reconocimiento creciente sobre la relevancia de la igualdad de género, en todos los ambitos sociales,
incluyendo la esfera militar, empuja a la necesidad vigente de evaluar y transformar los métodos
existentes. Las FAS, como pilar principal en la Defensa y Seguridad nacional, afrontan la oportunidad
de liderar iniciativas que muestren los valores de igualdad y diversidad de género. Este Trabajo de Fin
de Grado (TFG) se situa en este entorno desafiante y dinamico, aspirando a descubrir rutas
innovadoras para apuntalar la Marca del Empleador y Potenciar la RSC en el &mbito de género. De
este modo, el trabajo contribuira en la constante labor de construir unas FAS mas inclusivas, capaces
de responder a las expectativas y demandas cambiantes de la sociedad actual.

1.2 Objetivos

En primer lugar, uno de los objetivos principales seria realizar un analisis exhaustivo de la imagen
actual de las FAS como empleador, identificando tanto sus fortalezas como areas de mejora en relacion
con la igualdad de género y la promocion de una cultura inclusiva. El andlisis estadistico es una
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herramienta fundamental para presentar esa imagen actual y estar en disposicion de promover
estrategias de mejora.

Ademas, se buscaria investigar las politicas y précticas de RSC implementadas por las FAS en
materia de género, evaluando su efectividad y su impacto tanto dentro de la institucion como en la
percepcion externa. La evaluacion no podria ser posible si no se tiene la capacidad de medir esa
efectividad y el impacto. En este &mbito, el analisis estadistico vuelve a ser una herramienta recurrente
y fundamental que puede compaginarse con otras, como las entrevistas, pero que permite llegar a un
porcentaje superior de miembros de las FAS.

Otro objetivo clave seria examinar las percepciones y actitudes de los miembros de las FAS, tanto
hombres como mujeres, en relacion con la igualdad de género y la diversidad en el ambito militar, con
el fin de identificar posibles barreras, prejuicios o necesidades especificas. En las FAS existen canales,
dentro de la cadena de Mando, para que sus miembros puedan expresar de manera individual sus
demandas. El andlisis estadistico nos permitird agruparlas y hacerlas extensivas a una gran parte de las
FAS de manera que la Organizacion sea capaz de examinarlas y extraer conclusiones.

Asimismo, se plantearia la elaboracion de recomendaciones y propuestas concretas para mejorar la
marca del empleador de las FAS en términos de igualdad de género, asi como para fortalecer su
compromiso y acciones en materia de RSC en este ambito. Estas recomendaciones podrian incluir
medidas especificas de reclutamiento, politicas de desarrollo profesional, programas de sensibilizacion
y capacitacion, entre otras iniciativas.

Por altimo, se buscaria evaluar el impacto de estas propuestas en la mejora de la percepcion de las
FAS como empleador inclusivo y comprometido con la igualdad de género, tanto dentro de la
organizacion como en la sociedad en general, utilizando métricas apropiadas para medir el progreso y
los resultados obtenidos.

Una de las limitaciones encontradas en la basqueda de andlisis estadisticos y comparativas de los
mismos es que, en el &mbito del Ministerio de Defensa, la difusion de datos que se utilizan en las
encuestas o el marco en el que se desarrolla la misma, asi como la comparativa interministerial en
materia de género no existe 0 no se comparte. Esto nos ha llevado a utilizar resultados, que son
publicos, y aproximarnos a los objetivos con herramientas propias (entrevistas y encuesta) ademas de
utilizar los resultados proporcionados por el Ministerio de Defensa.

1.3 Estructura

Después de contextualizar el proyecto y exponer sus objetivos principales, se presenta una breve
descripcion de los puntos clave que se desarrollan a lo largo de la memoria para proporcionar una
estructura clara. El proyecto esta dividido en cinco capitulos, junto con la bibliografia y los anexos.

e Capitulo 1: introduccion y objetivos. Se ofrece una breve contextualizacién del proyecto,
su motivacién y los objetivos que se persiguen durante su desarrollo.

e Capitulo 2: estado del arte. Se realiza una revision integra del marco normativo contextual
existente sobre el tema a tratar.

e Capitulo 3: desarrollo del TFG. Se realiza una busqueda exhaustiva bibliografica, de
estadisticas, encuestas y entrevistas para su analisis y se proponen unas mejoras integras y
coherentes.

e Capitulo 4: resultados. Se presentan las acciones a implementar para cumplir con los
objetivos del trabajo.

e Capitulo 5: conclusiones y lineas futuras. Se realiza una recapitulacion de los resultados y
hallazgos logrados, seguida de la propuesta de posibles direcciones para futuros proyectos
similares.
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Finalmente, se incluyen las referencias bibliograficas y los recursos consultados para recabar
informacidn, junto con los anexos que han sido utilizados como recursos complementarios durante la
elaboracion de este proyecto.
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2 ESTADO DEL ARTE

2.1 La mujer en las Fuerzas Armadas

En un periodo de 35 afios, las FAS espafiolas han experimentado una notable transformacion que
ha impactado en diversos aspectos, que incluyen su estructura, funciones, reclutamiento y su
composicién. Hasta finales del siglo XX, los Ejércitos y la Armada dependian de personal voluntario y
forzoso, principalmente a través del Servicio Militar Obligatorio, limitado exclusivamente a hombres y
con cometidos militares muy especificos. Actualmente, las FAS espafiolas se han convertido en una
fuerza profesional, conformada por hombres y mujeres voluntarios, muy solvente y con prestigio en el
escenario internacional. Aspectos clave de esta transformacién incluyen la adhesién de Espafia a
organizaciones internacionales de seguridad y defensa, la integracion de mujeres y hombres en sus
filas o la participacion en operaciones en el exterior (actualmente, con méas de 30 afios de experiencia).
La evolucion en materia de género ha estado estrechamente vinculada al proceso de profesionalizacion
de las FAS.

uiy
-

Figura 2-1 Acto entrega de sables, Escuela Naval Militar

2.1.1 Incorporacion de la mujer en las FAS

La incorporacion de las mujeres a las FAS espafiolas es un logro relativamente reciente que tuvo
lugar a finales del siglo XX. Este cambio se produjo una década después de la promulgacién de la
Constitucion de 1978, que consagra la igualdad entre mujeres y hombres, asi como la prohibicion de
discriminacién por razén de sexo. Ademas, en su articulo 30, la Constitucion establece “el derecho y
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deber de todos los ciudadanos esparioles de defender a Espafia”. Sin embargo, la implementacion de
este principio constitucional de igualdad en el ambito militar no fue inmediata.

En 1988, a través de un Real Decreto-Ley?, las FAS espafiolas permitieron la entrada de mujeres
en sus filas, aunque de manera bastante restringida y solo en ciertos Cuerpos, Escalas y Categorias.
Este primer paso fue dado por un grupo de veinticinco mujeres que desafiaron la opinion de aquéllos
que consideraban que la profesion militar no era apropiada para las féminas, amparando en los
estereotipos de género existentes hasta ese momento. Estas mujeres ingresaron en lo que hoy se conoce
como Cuerpos Comunes y en las Ingenierias de los Ejércitos y la Armada. En este momento, se
resquebrajo la historica dicotomia de profesiones masculinas y femeninas en Espafia, ya que, tanto las
armas como las funciones de combate, no habian sido tradicionalmente consideradas apropiadas para
las mujeres.

La incorporacién de la mujer a las FAS significd para ellas ejercer una responsabilidad ciudadana
especial, la que corresponde a personas a las que la sociedad confia el uso y la fuerza de las armas.
Significé también la reparacion de una injusta desigualdad histérica, algo que resultaba imprescindible
para reflejar en la milicia la misma estructura y valores de la sociedad, algo bastante mas importante de
lo que se piensa, pues los ejércitos sirven a una ciudadania que es bueno que se vea reflejada en toda
su diversidad dentro de las filas militares. La identificacion de lo militar con lo masculino era tan
errdbnea como injusta, y parecia poner dificultades a ese proceso, pero hay que decir que, en la practica,
la llegada de las mujeres a las FAS se produjo sin grandes sobresaltos. Las mujeres aportaron muy
pronto un enfoque diferente en muchos de los cometidos militares tradicionales, entre ellos, las
operaciones en el exterior.

Figura 2-2 Primeras mujeres en la Academia General Militar (AGM), 1988[4]

El proceso de integracion de la mujer en las FAS se ha caracterizado por su desarrollo mas tardio
en comparacion con otros paises occidentales, en los que la Segunda Guerra Mundial desempefié un
papel crucial en este aspecto. No obstante, a diferencia de nuestros paises vecinos, Espafia ha
experimentado un ritmo de ejecucion notablemente mas rapido en este proceso de inclusiéon militar que
nos ha llevado hasta el punto de ser considerados por la Union Europea (UE) como “lideres en la
disciplina de género” desde 2016 [5].

Este proceso ha sido llevado a cabo de manera transparente y gradual a lo largo del tiempo,
siguiendo un enfoque escalonado que se alinea con las necesidades de nuestras FAS y la evolucién de
la sociedad y el marco legal. En resumen, el desarrollo de este proceso ha sido deliberado, avanzando
de manera constante sin apresuramientos, pero sin interrupciones, estableciendo un calendario que

! Real Decreto-ley 1/1988, de 22 de febrero, se regula, por primera vez, la incorporacion de la Mujer a las Fuerzas
Armadas. [3]
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satisface las legitimas demandas de plena integracion de las mujeres espafiolas y que, al mismo
tiempo, permite evaluar las acciones realizadas. Podemos referirnos, por tanto, a un modelo espafiol de
incorporacion de la mujer, caracterizado inicialmente por lograr la igualdad legal y evolucionar, una
vez alcanzada esta meta, hacia la igualdad efectiva y real de los miembros de las FAS espafiolas.

En 1992, el modelo espafiol de integracion de mujeres en las FAS continu6 con la aprobacion del
Reglamento de Tropa y Marineria Profesionales en las FAS. Este reglamento establecio que cualquier
soldado profesional, sin distincion de genero, tenia la opcidn de elegir entre todos los destinos de su
carrera militar, excepto aquellos de naturaleza tactica u operativa en unidades especificas (como la
Legion, operaciones especiales, paracaidistas y cazadores paracaidistas, entre otras, y debido a razones
inherentes a sus condiciones fisicas). También se indicé que las mujeres no podian formar parte de las
fuerzas de desembarco ni integrar las tripulaciones de submarinos y buques menores en los cuales las
condiciones habitacionales no permitieran un alojamiento adecuado.

En el afio 1999, la Ley? de Régimen del Personal de las FAS eliminé definitivamente las
restricciones para acceder a cualquier destino profesional dentro de las FAS [6]. Este momento se
considera crucial en el proceso que se inici6 en 1988, ya que marca la materializacion legal de la
igualdad formal entre mujeres y hombres en las FAS, lo cual tiene una gran importancia desde el punto
de vista juridico. Ademas, esta normativa también suspendio el Servicio Militar Obligatorio y sentd las
bases para un modelo profesional de FAS. A partir de entonces, tanto en las Fuerzas Armadas, en
particular, como en la sociedad civil en general, los esfuerzos se enfocaron en lograr la igualdad
material, real y efectiva.

Figura 2-3 Alférez de Navio Laura Vitalia Gonzalez Martinez, primera oficial especialista en submarinos[7]

2.1.2 Ley de Carrera Militar y Ley Organica de Derechos y Deberes de los
miembros de las FAS

La Ley de Carrera Militar® actual incorpord la perspectiva de género como un principio integral en
la gestion del personal en las FAS. Este marco legal incluye medidas positivas destinadas a abordar
situaciones vinculadas con la maternidad, garantizando su proteccion en distintos momentos de la
carrera militar, como el ingreso, ascenso, diversas situaciones, procesos de formacion vy
perfeccionamiento, asi como en la asignacion de destinos. Asimismo, reguld la armonizacion entre la
vida profesional, personal y familiar de los miembros de las FAS, y garantiz6 la participacion de las
mujeres militares en los 6rganos encargados de evaluar la seleccion, ascenso y asignacion de destinos

[8].

2 Ley 17/1999, de 18 de mayo.
3 Ley 39/2007, de 19 de noviembre.
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La Ley Organica 9/2011, del 27 de julio, que aborda los derechos y responsabilidades de los
integrantes de las Fuerzas Armadas, de manera explicita, reconoce el principio de igualdad y prohibe
la discriminacion basada en el sexo o la orientacion sexual. Ademas, esta Ley establece la obligacion
de tomar las acciones necesarias para asegurar que la igualdad entre hombres y mujeres sea efectiva,
enfocandose especialmente en &reas como el acceso, la ejecucion del servicio, la formacion y la
progresion en la carrera militar [9].

Segln las regulaciones mencionadas, en nuestro pais, a diferencia de otros paises de nuestro
entorno, las mujeres en el &mbito militar tienen la posibilidad de acceder a todos los Cuerpos y Escalas
sin que se hayan establecido categorias especificas para ellas. Ademas, tienen acceso a todos los
destinos, incluyendo los mas operativos y directamente relacionados con el combate, sin limites
establecidos para su ingreso. Se integran en el mismo sistema de carrera que sus comparieros, lo que
les permite optar a todos los puestos de trabajo disponibles.

El marco normativo, su implementacion y la presencia actual de mujeres en las FAS espafiolas
sugieren que la inclusién de la mujer y su integracion en estructuras operativas, son ya una realidad. A
pesar de ello, este logro no ha sido sencillo, sino que ha resultado de los esfuerzos conjuntos de
hombres y mujeres que forman parte de las FAS.

En lo que respecta a esto, es relevante resaltar el aumento significativo en la participacion de la
mujer en las FAS, logrando un porcentaje del 13,0% en el afio 2022. (13,1% a 1 de enero de 2024)
[10].

EVOLUCION PORCENTUAL DE LA MUJER EN LAS FAS
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Este 13% se distribuye, dentro de los diferentes empleos, de la siguiente manera:

Empleo % Mujeres
Oficial General 0,9
Oficiales 11,3
Suboficiales 6,6

Tropay Marineria 15,4

Tabla 2-1 Porcentaje porcentual de la distribucién de la mujer en los distintos empleos[11]
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En las FAS, las mujeres desempefian todo tipo de funciones, como pilotar aeronaves en diferentes
capacidades (caza, transporte, hidroaviones y helicopteros), expertas en guerra electrénica, manejar
carros de combate, mandar buques y formar parte de las dotaciones de los submarinos.

No se limitan sélo a roles operativos, ya que también forman parte de unidades de élite como La
Legion y la Brigada Paracaidista. Ademaés, contribuyen al ambito técnico, juridico, econdmico y
sanitario dentro del ambito de la Defensa. Este compromiso no se limita a las fronteras nacionales, ya
que participan activamente en contingentes desplegados en diversas misiones internacionales® en las
que nuestro pais esta involucrado.

Las mujeres en las FAS, al igual que sus comparieros, desempefian un papel esencial en la
consecucion de las misiones, aportando no solo sus habilidades técnicas y conocimientos, sino también
su dedicacion y disposicidn para asumir los riesgos inherentes a esta profesion.

Nadie puede cuestionar la dedicacion y entrega total que las mujeres demuestran en esta profesion.
En muchos lugares del mundo, la presencia de mujeres militares resulta de por si revolucionaria. La
imagen de una mujer de uniforme, y ejerciendo autoridad sobre hombres de uniforme, es una vision
tan rompedora que en algunos casos tarda en asimilarse. Nuestras militares demuestran que otro
mundo es posible alli donde el mundo ha permanecido inmdvil durante siglos. La poblacién femenina
local las ve como un ejemplo; los nifios, y en especial las nifias, como la prueba de que otras
expectativas no son solo un suefio; a los hombres les obliga a enfrentarse al hecho de que la
modernidad pasa por ahi, y a los gobernantes les hace reflexionar sobre el potencial humano,
econémico y social que han estado desperdiciando.

Movilizar a ese 50% de la poblacion ansiosa de paz es una estrategia rompedora. Ciertamente, no
estd exenta de dificultades. En muchos paises la poblacion femenina sigue siendo politicamente muda,
e incluso su presencia en espacios publicos es esporadica y sujeta a limitaciones. Ahi entran también
en juego las mujeres que sirven en nuestras FAS que suponen ese ejemplo inapreciable. La labor de
nuestras militares sirviendo de ejemplo a las compafieras de paises que intentan dejar atrds una
tragedia, es uno de los instrumentos de paz mas valiosos que podemos utilizar.

Figura 2-5 Sgto. Marta Garcia Cacabelos desplegada en Mali[12]

No obstante, la participacién de las mujeres en las FAS no se limita simplemente a un aumento de
personal, sino que implica y ha implicado un necesario y significativo cambio en normativas, cultura,
logistica, infraestructuras y préacticas tradicionales. Es crucial recordar que toda una estructura militar,

4 Las FAS estan presentes en 17 misiones en el exterior con hasta 3.000 militares y guardias civiles desplegados en
cuatro continentes. [12]
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historicamente conformada mayoritariamente por hombres, ha tenido que ajustarse a esta nueva
dinamica.

En efecto, la integracion se define como “un proceso bidireccional y dindmico de ajuste mutuo
por parte de todos los implicados” [3]. Esta redaccion encapsula dos conceptos fundamentales. En
primer lugar, destaca que la integracion no se trata simplemente de un estado presente en un momento
especifico, sino mas bien de un proceso continuo y extendido en el tiempo, que demanda ser
constantemente reproducido y renovado. En segundo lugar, subraya que la integracion implica un
esfuerzo reciproco o bidireccional de adaptacion a la nueva realidad tanto por parte de las mujeres
como de los hombres que experimentan este proceso. Por consiguiente, es apropiado reconocer y
felicitar a todos ellos en este momento.

2.1.3 Observatorio militar para la igualdad entre mujeres y hombres en las FAS

Un proceso como este, que implica la colaboracion de todos los miembros de las FAS, requiere un
impulso decidido por parte de los érganos superiores de Defensa. Este impulso es necesario tanto para
superar obstaculos que puedan impedir la integracion como para facilitar el cumplimiento de los
deberes militares por parte de todos los miembros, independientemente de su género. Se hace hincapié
en las mujeres debido a su incorporacion mas reciente en comparacion con los hombres. Por lo tanto,
el Ministerio de Defensa ha implementado medidas necesarias para garantizar la igualdad de
oportunidades en términos de acceso, permanencia y progresion profesional para las mujeres.

Dentro de estas medidas, se encuentra la creacién del Observatorio de la mujer en las FAS en
2005. Es un 6rgano colegiado de asesoramiento que esta subordinado a la Subsecretaria de Defensa
por medio de la Direccién General de Personal [11]. Su propdsito principal consiste en analizar y
fomentar la integracion y permanencia de las mujeres en las FAS, ademas de brindar asesoramiento en
cuestiones de igualdad y conciliacion. A través de la Orden Ministerial 51/2011, del 28 de julio, se
llevo a cabo una modificacion en el nombre y la estructura del Observatorio de la Mujer en las FAS,
pasando a denominarse el Observatorio Militar para la igualdad entre mujeres y hombres en las
FAS.[13]

El Observatorio militar para la igualdad desempefia las siguientes funciones [11]:

- Examinar y discutir cobmo las actividades ligadas al progreso en la carrera militar afectan la
verdadera igualdad entre géneros y la armonia entre la vida personal, familiar y laboral,
proponiendo posibles mejoras en este ambito.

- Supervisar y conocer las contribuciones clave del Comité de Perspectivas de Género de la
OTAN vy el progreso en las acciones relacionadas con mujeres, paz y seguridad, especialmente
en Naciones Unidas, OTAN y UE.

- Evaluar las estadisticas relacionadas con las mujeres en las FAS, con un enfoque especial en la
comparacion con los hombres en términos de medidas de conciliacion y asignacion de
destinos.

- Impulsar, examinar y difundir informacién, especialmente dentro de las FAS, que facilite la
inclusion de las mujeres.

- Examinar los temas vinculados a la equidad y al equilibrio entre la vida profesional, personal y
familiar en las FAS que sean presentados a este organismo.

- Conocer, segun sea necesario, los informes de evaluacion del impacto normativo de las
iniciativas en los proyectos del Ministerio de Defensa y de cualquier otra medida vinculada a
las responsabilidades de este 6rgano.

- Todos los asuntos que, dentro de las competencias de este drgano colegiado, tengan una
importancia similar a los mencionados anteriormente y contribuyan al logro de sus objetivos.
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Figura 2-6 Logotipo Observatorio militar para la igualdad[11]

Tras la aprobacion de la Orden Ministerial 51/2011 el 28 de julio, el 3 de diciembre tuvo lugar la
sesion inaugural del Observatorio Militar para la Igualdad. Durante este encuentro, se ratifico el
reglamento interno y se establecieron las comisiones técnicas. Este nuevo organismo, enfocado en la
igualdad entre mujeres y hombres en las FAS, no sélo ha experimentado cambios en su nombre,
estructura y funcionamiento, sino que también ha mejorado su eficacia y eficiencia. Se ha promovido
la Secretaria Permanente de Igualdad para brindar respaldo técnico y administrativo al Observatorio
durante sus periodos no reunidos, asegurando la continuidad de su labor. Ademas, la Secretaria asume
las funciones correspondientes a las unidades de igualdad segun lo establecido en el articulo 77 de la
Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres [3].

De igual manera, el Observatorio dispone de pagina web, correo electronico y nimero telefénico
para brindar informacién. Esta via de comunicacion posibilita canalizar tanto inquietudes y
sugerencias relacionadas con la igualdad y la conciliacion como identificar areas susceptibles de
mejora en este ambito. Ademas, contribuye a establecerse como un punto de referencia en cuestiones
de igualdad dentro de las FAS espaiiolas.

2.2 Marca del empleador en organizaciones militares
2.2.1 ¢Qué es la marca del empleador o employer branding?

Todas las compafiias comprenden la importancia de la imagen de marca que desean transmitir a
sus clientes, sin embargo, son numerosas las que descuidan su enfoque en la estrategia de Employer
Branding. A pesar de esto, resulta crucial definir una identidad o marca empleadora sélida que facilite
la atraccion y motivacion del talento hacia la empresa.

De esta manera, podemos afirmar que el Employer Branding se trata de una estrategia destinada a
mejorar la percepcion que la empresa proyecta sobre sus empleados, tanto en el &mbito interno como
externo. O dicho de otra manera, la propuesta de valor que una empresa brinda a sus empleados,
presentes y futuros [1].

A pesar de que la introduccion de este término tuvo lugar a finales de los afios 90, algunas
compaiiias ya aplicaban este concepto en sus estrategias de marketing para fortalecer la percepcion que
los clientes tenian de la empresa. Con el tiempo, esto llevé a que los departamentos de Recursos
Humanos (RRHH) también se interesaran por la imagen que los aspirantes tenian de la organizacion.
Es en este punto cuando el marketing se alinea con los RRHH para desarrollar lo que hoy
denominamos Marca del Empleador.

Es crucial tener en cuenta que no debemos mezclar este concepto con el de Employee Branding, el
cual se centra en emplear a los trabajadores como representantes de la marca. Aunque ambos persiguen
el mismo objetivo, son estrategias distintas [14].
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Figura 2-7 Marca del Empleador[15]

En lineas generales, se podria afirmar que la reputacion como empleador juega un papel crucial en
la atraccion de talento. Velar por la impresién que los posibles candidatos tienen de la empresa se
presenta como un factor determinante para atraer a los profesionales mas cualificados al equipo. Sin
embargo, no se limita Unicamente a este aspecto, ya que existen otras razones por las cuales las
empresas deben enfocarse en cultivar una imagen empresarial positiva como [15]:

- Diferenciacién de la competencia.

- Mejora de la reputacion.

- Ayuda a que los perfiles adecuados se sientan atraidos por la compafiia.

- Atraer a nuevos clientes que se sientan respaldados en sus decisiones de compra gracias a la
ética empresarial, la responsabilidad ambiental, o la equidad de género dentro de la
organizacion.

- Mejora a la tasa de retencion de personal.

2.2.2 Estrategias de Marca del empleador

De acuerdo con una investigacion llevada a cabo por Robert Walters Group, una firma britanica
especializada en reclutamiento profesional®, existen tres principales estrategias para atraer y retener el
talento, especialmente entre los millennials® que estan dando sus primeros pasos en el ambito laboral:
un plan de desarrollo profesional, una remuneracion competitiva y la implementacion de tecnologia.
La compafia multinacional francesa Sodexo, que cuenta con aproximadamente 380.000 empleados,
incluye otros elementos como la flexibilidad, la formacion continua y un entorno laboral positivo [16].

Para los profesionales en el area de RRHH, el talento se considera un recurso estratégico esencial
en la cultura corporativa, y es por eso por lo que se implementan diversas estrategias que se centran en
la gestidn del capital humano. Algunos de los enfoques mas comunes incluyen:

e Fomentar un buen ambiente laboral: es esencial tanto para la retencion de empleados,
quienes pueden convertirse en embajadores de la empresa, como para atraer nuevos
candidatos, dado que las evaluaciones del ambiente laboral revelan la situacion interna de
las compafiias.

e Definir planes de recompensa: cada trabajador posee una identidad Unica, sin embargo, el
reconocimiento otorgado por la organizacion constituye una parte esencial del denominado
salario emocional. Este reconocimiento contribuye a mejorar su bienestar, a impulsar su
motivacion y a garantizar su lealtad.

e Ofrecer una formacion continua: los trabajadores y aspirantes buscan avanzar en sus
carreras y superarse continuamente. En este sentido, resulta crucial brindarles la

5> He elegido el Reino Unido porque actualmente sus FAS estan teniendo serias dificultades para retener el talento
segln el Integrated review Refresh 2023
® Término utilizado para describir a las personas nacidas entre 1981 y 1996.
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oportunidad de aprender de manera constante mediante la oferta de cursos que se ajusten a
sus intereses y necesidades.

Establecer una comunicacion fluida: las organizaciones necesitan establecer una
comunicacion efectiva que abarque todos los niveles y direcciones, ya sea horizontal,
vertical o transversal. Asimismo, es crucial brindar a los trabajadores la posibilidad de
expresar sus opiniones, promoviendo un ambiente donde se sientan comprendidos y
escuchados.

Desarrollar planes de carrera: guiar a los trabajadores para que descubran su razon de
ser en el ambito laboral, mediante préacticas como el mentoring’ o el coaching, y brindarles
la oportunidad de aspirar a roles de liderazgo, son estrategias fundamentales para retener el
talento.

Figura 2-8 Marca del Empleador, la mejor inversién para la sostenibilidad de tu negocio[18]

2.2.3 Estrategias de Marca del Empleador en materia de género

En un mundo empresarial cada vez mas consciente de la importancia de la diversidad e inclusion,
las estrategias de marca del empleador en materia de género se han convertido en un aspecto
fundamental para atraer y retener el talento. La construccion de una imagen sélida y positiva en
términos de igualdad de género no solo impacta la percepcidn externa de la empresa, sino que también
influye en la cultura interna y en la productividad del equipo.

Entre las diversas estrategias que las organizaciones pueden implementar para promover la
igualdad de género y construir una marca del empleador que refleje valores inclusivos podemos
encontrar [19]:

Evaluacion de la Cultura Organizacional: antes de implementar estrategias especificas,
es crucial realizar una evaluacion exhaustiva de la cultura organizacional. Comprender la
dindmica existente y las brechas de género permitird a la empresa identificar areas de
mejora y disefar estrategias personalizadas que aborden desafios especificos.
Comunicacion Transparente: la transparencia en la comunicacion es esencial para
construir una marca del empleador sélida en términos de igualdad de género. Las
organizaciones deben ser claras sobre sus politicas de igualdad salarial, oportunidades de
desarrollo y programas de conciliacion laboral. La apertura y la honestidad fortalecen la
confianza tanto interna como externamente.

Inclusion en la Toma de Decisiones: fomentar la inclusion en la toma de decisiones es
clave para empoderar a las mujeres en todos los niveles de la empresa. Esto implica
asegurarse de que haya representacion femenina en juntas directivas, comités ejecutivos y

7 Cuando alguien comparte su conocimiento, habilidades y experiencia con otra persona para ayudarle a progresar.[17]
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otros 6rganos de liderazgo. La diversidad en la toma de decisiones no solo refleja un
compromiso real con la igualdad, sino que también enriquece la perspectiva estratégica de
la empresa.

e Desarrollo Profesional y Capacitacion: implementar programas de desarrollo profesional
y capacitacion centrados en el género es esencial para cerrar brechas existentes. Ofrecer
oportunidades de mentorizacion especifica para mujeres, asi como programas de
capacitacion en liderazgo inclusivo, contribuye a construir una fuerza laboral diversa y
empoderada.

e Flexibilidad Laboral: la flexibilidad laboral es una estrategia efectiva para promover la
igualdad de género. Permitir opciones como el trabajo remoto, horarios flexibles y politicas
de licencia parental equitativas no solo mejora la calidad de vida de los empleados, sino
que también muestra un compromiso tangible con la conciliacion laboral y familiar.

Las estrategias de Marca del Empleador en materia de género son esenciales para construir una
imagen empresarial solida y atractiva. Al implementar practicas inclusivas, comunicarse de manera
transparente y fomentar la diversidad en todos los aspectos de la organizacion, las empresas pueden no
solo atraer talento diverso, sino también crear un entorno laboral equitativo y enriquecedor para todos
sus empleados. La igualdad de género no solo es un imperativo ético, sino también una ventaja
competitiva que impulsa la innovacion y el éxito a largo plazo de la empresa.

2.2.4 Marca del Empleador en las Fuerzas Armadas

La gestion de la Marca del Empleador en las FAS ha experimentado una evolucion significativa en
las ultimas décadas. La construccion y promocion de una marca fuerte se ha convertido en un elemento
clave para atraer, retener y motivar a profesionales militares en un entorno laboral tnico.

Histéricamente, la Marca del Empleador en las FAS se centraba en valores tradicionales como el
patriotismo, el deber y la disciplina. Sin embargo, en la era moderna, se ha producido un cambio hacia
una estrategia mas inclusiva y adaptativa. La narrativa ahora abarca aspectos como la formacién
especializada, el desarrollo profesional y la conciliacion entre vida laboral y personal.

La Marca del Empleador en las FAS se apoya en atractivos Unicos, como la oportunidad de servir
a la nacidn, la estabilidad laboral y las posibilidades de liderazgo rapido. Ademas, la formacion
avanzada en habilidades técnicas y técticas ofrece a los profesionales militares una ventaja competitiva
en el mercado laboral.

A pesar de los atractivos inherentes, las FAS se enfrentan a desafios particulares en la gestion de
su marca del empleador. La percepcion publica, las restricciones presupuestarias y la creciente
demanda de habilidades especializadas son solo algunos ejemplos. La superacion de estos desafios es
esencial para mantener y mejorar la competitividad en la atraccién de talento.

Para abordar estos desafios, las FAS han implementado estrategias innovadoras. Esto incluye
campafias de comunicacion que destacan la modernizacion de las fuerzas, la diversidad en la
organizacion y las oportunidades de desarrollo personal y profesional. Ademas, se han establecido
programas de transicion para facilitar la integracion de los militares en roles civiles al final de sus
carreras.

La era digital ha transformado la forma en que las FAS gestionan su Marca del Empleador. La
presencia en redes sociales, la utilizacion de plataformas de reclutamiento en linea y la comunicacién
directa con la comunidad son estrategias clave en la era actual. La promocion de la diversidad y la
inclusién también ha ganado relevancia, reflejando la evolucion de las percepciones sociales y
laborales.
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Figura 2-9 Cuenta oficial del Ministerio de Defensa en la plataforma Instagram.

La Marca del Empleador en las FAS es un componente esencial para garantizar la vitalidad y
relevancia de la institucion. La evolucion de esta marca, los desafios especificos que enfrenta y las
estrategias implementadas para superarlos ilustran la complejidad de este proceso. La comprension de
estos elementos es fundamental para garantizar que las FAS sigan siendo atractivas y competitivas en
el ambito laboral, atrayendo a individuos dedicados y calificados para servir en la defensa de la nacion.

Las FAS implementan estrategias especificas de posicionamiento como empleador, dado que su
naturaleza se caracteriza por ser una profesion altamente vocacional. No todas las practicas del &mbito
empresarial son directamente transferibles a una institucion militar y publica.

En la actualidad, entre las diferentes medidas con las que cuenta el Ministerio de Defensa , estas
son las mas remarcables [20]:

e Propuesta de una carrera emocionante, alineada con los valores de las FAS: la realidad
es que las FAS ofrecen una trayectoria profesional distinta, repleta de aventuras y vivencias
exclusivas. Esta propuesta brinda la oportunidad de explorar el mundo, al tiempo que se
contribuye a ayudar a aquellos en situacion de necesidad y se presta servicio a la Patria.
Ademas, todo esto se sustenta en los pilares fundamentales de los valores que las FAS
promulgan. En este sentido, las FAS han desarrollado una cultura singular, y la gran
mayoria de sus miembros sostienen firmemente estos valores, integrandolos de manera
coherente en todos los aspectos de sus vidas, no limitdndose Unicamente al ambito laboral.

Disciplina

Figura 2-10 La fuerza de los valores, Ejército de Tierra[21] .
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Paginas web: el Ministerio de Defensa dispone de diversas paginas web de acceso publico,
ya sea para propdsitos de reclutamiento o como recursos informativos de los distintos
ejércitos. Estas plataformas online tienen la finalidad de fomentar el interés en unirse a la
institucion, asi como de difundir informacion acerca de las misiones y responsabilidades
Ilevadas a cabo por todos los integrantes de las FAS.

Juras de bandera para personal civil: una practica destinada a integrarse en la sociedad
es la realizacion de juras de bandera dirigidas a la poblacion civil. En estos eventos,
aquellos que lo deseen pueden realizar el mismo juramento y asumir publicamente el
compromiso similar al adoptado por los miembros de las FAS. Esta solemne ceremonia
tiene como proposito fortalecer los lazos y la conexion entre la sociedad y las FAS,
contribuyendo a mejorar la percepcion publica de estas instituciones.

Figura 2-11 Ciudadana jurando bandera [22].

Museos militares: con el objetivo de producir interés y promover la conciencia de defensa
en la comunidad, se apuesta por la creacién de museos militares, ya sea enfocados en la
historia naval, militar o especificos de algun ejército en particular. Ejemplos de estos
museos incluyen el Museo Naval de la Torre del Oro en Sevilla, el Museo Naval de Madrid
y el Museo Militar del Alcazar de Toledo.

Redes sociales: el Ministerio de Defensa y sus diversas entidades afiliadas mantienen
perfiles oficiales en multiples redes sociales, como Facebook, Twitter, YouTube, entre
otras. En estos perfiles, llevan a cabo la promocion de las distintas instituciones y las
utilizan como canales oficiales de comunicacion con el publico externo.

Ventajas a sus miembros: las FAS ofrecen ciertos beneficios a sus miembros como
reconocimiento a su dedicacion y como incentivo para unirse a ellas. Ventajas como ayuda
a la vivienda, compensaciones por movilidad, uso de residencias e instalaciones militares
en Espafa y en el extranjero y descuentos en algunos medios de transporte pablico como
puede ser Renfe.

Participacion en actos publicos: la participacion de miembros de las FAS en diversos
eventos publicos sirve como evidencia del compromiso por integrarse y establecer vinculos
con la sociedad con el propdsito de darse a conocer y atraer a nuevos miembros. Un caso
ilustrativo de este esfuerzo es la presencia y participacion de personal militar de los tres
ejércitos en jornadas de orientacion profesional, a las cuales asisten numerosas
universidades.

B/E Juan Sebastian de Elcano: considerado nuestro barco mas representativo y conocido,
tanto en Espafia como en el exterior, no solo cumple la funcion de ser un buque de
formacion para los futuros oficiales de marina, sino que también desempefia un papel
esencial como embajada flotante. En este sentido, contribuye positivamente a la imagen no

22



ANALISIS ESTADISTICO COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA MARCA DEL EMPLEADOR Y LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LAS FUERZAS ARMADAS EN MATERIA DE GENERO

solo de la Armada, sino también de Espafia como pais. Actuando como un punto de
encuentro acogedor, especialmente en los puertos que visita, este buque se destaca como
uno de los principales atractivos de la Armada, vinculado a la emocionante experiencia de
dar la vuelta al mundo en una nave tan emblemaética y tradicional. En consecuencia,
representa una vivencia unica y se erige como un elemento clave para la promocién tanto
de la Marca Espafia como de la Armada.

{

Figura 2-12 Recibimiento del Juan Sebastian de Elcano en Santander [23]

2.3 Responsabilidad Social Corporativa en las FAS

2.3.1 Responsabilidad Social Corporativa

Si nos referimos a la descripcion proporcionada por la Real Academia de la Lengua Espafiola con
el propdsito de obtener un entendimiento inicial sobre la responsabilidad, encontramos que se describe
como la “deuda, obligacion de reparar y satisfacer, por si 0 por otra persona, a consecuencia de un
delito, de una culpa o de otra causa legal”. También puede entenderse como “cargo u obligacion moral
que resulta para alguien del posible yerro en cosa o asunto determinado”. En este sentido, podemos
comparar la definicibn de RSC con la obligacion de las entidades de reparar y satisfacer las
consecuencias de sus acciones, ya sea por un delito, culpa u otra causa legal vinculada a sus
actividades, o con el compromiso moral y deber de una compafiia frente a posibles errores en aspectos
especificos de su actividad empresarial que puedan afectar a la sociedad [24].

En cuanto a la Comision Europea, esta entidad define la responsabilidad social corporativa como
“la integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y
medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores” [25].
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EMPRESAS
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Figura 2-13 Responsabilidad Social Corporativa [26]

La RSC se fundamenta en el principio “win-win”: “gana la sociedad, gana la empresa”. La idea de
construir una buena reputacién empresarial mediante la solidaridad ha quedado desactualizada, ya que
los consumidores actuales buscan que las empresas vayan mas alla de los estandares y las leyes
vigentes. En este contexto, la RSC debe integrarse en el nucleo del negocio, siendo el medio para
abordar de manera responsable las principales preocupaciones ambientales y sociales, y actuando
como un catalizador de valor a través de la innovacién empresarial. En este sentido, la empresa se
convierte en un agente transformador en la busqueda de un impacto positivo.

El Observatorio de Responsabilidad Social Corporativa, en su propia perspectiva, describe la RSC
como “una forma de dirigir las empresas basado en la gestién de los impactos que su actividad
genera sobre sus clientes, empleados, accionistas, comunidades locales, medioambiente y sobre la
sociedad en general” y determina los cinco principios por los cuales se han de regir las practicas de
RSCI[27]:

El cumplimiento de la legislacion.

El carécter global y transversal.

El compromiso ético objetivo.

La correcta gestion y prevencion de los impactos

La orientacion a satisfacer las necesidades y expectativas de los diferentes stakeholders®.

agrwdE

De las descripciones proporcionadas, se pueden extraer diversas conclusiones: la sociedad y el
entorno natural constituyen los elementos esenciales; resulta imprescindible la participacion de las
diversas partes involucradas en la interaccion; y, cabe destacar que se trata de una iniciativa voluntaria,
por lo que demanda un nivel de compromiso.

Respecto a los componentes de la RSC, se identifican cuatro categorias distintas de
responsabilidades [24] :

e Responsabilidad econdmica: implica que la mayoria de las empresas buscan maximizar
sus beneficios al ofrecer bienes y servicios que satisfagan las necesidades econémicas de
los consumidores. La RSC impulsa a las entidades a vender dichos productos a precios mas
equitativos, con el objetivo de promover el bienestar social de los consumidores.

¢ Responsabilidad legal: requiere que las empresas deben seguir las leyes vigentes que
regulan como operan en el mercado y en la sociedad. Estas leyes incluyen la necesidad de
tener medidas para prevenir delitos, como demostrar cumplimiento y una gestion eficaz, asi
como promover la contratacion pablica y ecoldgica para reducir emisiones de carbono y
usar los recursos de forma mas eficiente. También implica fomentar la innovacion, tratar a
todos de manera justa y transparente, evitar la discriminacion, luchar contra el fraude y la
corrupcion, divulgar informacion no financiera 'y promover la diversidad.

8 Grupos de interés o grupos interesados.
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Responsabilidad ética: se refiere a las perspectivas y expectativas de diversos actores
dentro de la empresa, como empleados, accionistas y clientes, asi como de la sociedad en
general, en relacion con los principios morales que la empresa adopta y lo que se percibe
como justo o injusto. Es crucial destacar que la aplicacion de la ética desempefia un papel
fundamental en las politicas de RSC, permitiendo la implementacion adecuada de
proyectos clave y determinantes, asegurando asi una conducta apropiada.

Responsabilidad filantropica: implica cumplir con la aspiracion de la sociedad de que las
empresas compartan sus ganancias, se comprometan y destinen sus recursos para mejorar
el bienestar general. Esta responsabilidad también guarda relacion con el deseo de evitar
causar dafios, y en caso de que ocurran, asegurarse de compensar a quienes se vean
afectados, asi como prevenir y evitar la repeticion de tales incidentes en el futuro. En
esencia, se trata de interactuar y contribuir a la sociedad de manera altruista.

La comprension de las distintas responsabilidades, previamente elaborada por el Dr. Archie B.
Carroll, se presenta de manera jerarquica, reflejada en una estructura piramidal que se ajusta a los
objetivos corporativos.

Responsabilidad social o filantrépica

Ser un buen ciudadano corporativo
Dedicar recursos a la comunidad, a mejorar la calidad de vida

Responsabilidad ética

Ser ético

Obligacion de hacer lo que esta bien y es justo
Responsabilidad legal

Obedecer la ley y las regulaciones
Jugar segun las reglas del juego

Responsabilidad econémica

Generar beneficios y ser rentable
Base sobre la que descansa el resto de responsabilidades

Figura 2-14 Pirdmide de Carroll [24]

2.3.2 Objetivos de la RSC

Los objetivos representan los logros que las empresas buscan lograr. En el ambito de la
responsabilidad social corporativa, estos objetivos se definen en funcion de las necesidades de las
partes interesadas y, en consecuencia, de las caracteristicas del entorno en el que operan, aunque estan
restringidos por las leyes, las costumbres y la competencia. Ademas, considerando las diversas
responsabilidades mencionadas anteriormente, se pueden identificar tres contextos aplicables:
econdmico, social y medioambiental.

Segun indica la Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracion de Empresas (AECA), hay
dos categorias de objetivos: los fundamentales y los relacionados con el desarrollo sostenible. En la
categoria de objetivos fundamentales se incluyen [28]:

Simplificar elementos de administracion y direccion firmes y seguros.

Proporcionar a las empresas una base solida que les permita implementar un modelo de
negocio sostenible.

Atender las demandas de los stakeholders primordiales, promoviendo la oferta y demanda de
productos respetuosos con el medio ambiente.

Ajustar el enfoque de la "empresa ciudadana™ y del desarrollo sostenible para integrar el
entorno social, econémico y medioambiental, con el fin de cumplir con sus responsabilidades.
Respetar los Derechos Humanos.

Mejorar la competitividad de la empresa mediante la implementacion de la RSC y el
fortalecimiento de practicas sostenibles.
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- Generar beneficio para todas las partes involucradas.

- Promover los principios que implica para una empresa la implementacién de la RSC
- Crear proyectos que representen una ventaja competitiva para la empresa.

- Prevenir la contaminacién con prioridad en la preservacion del medio ambiente.

- Combatir la corrupcion y la falta de cumplimiento de las practicas de RSC.

En cuento a los relacionados con el desarrollo sostenible, en 2015, se establecio la "Agenda 2030",
que presenta los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) vélidos hasta 2030. Este proyecto
describe un conjunto de préacticas destinadas al desarrollo sostenible, abordando cinco areas clave:
personas, planeta, paz, alianzas y prosperidad. Su propoésito principal es fortalecer la paz mundial a
través de la colaboracion entre todos los paises involucrados [29]. Los 17 ODS se pueden visualizar en

la figura 2-15.
@ OBJ ETIVE:S sostenisLe
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Figura 2-15 Los 17 objetivos de desarrollo sostenible [29]

2.3.3 La RSC en las Fuerzas Armadas espafiolas.

La estructura institucional de la Defensa y de las FAS en diversas naciones se caracteriza por su
complejidad debido a su extensa responsabilidad y ambito de actuacién. En la actualidad, en Europa se
observa una tendencia a restringir su participacion a actividades relacionadas con la defensa, apoyo
internacional y labores humanitarias. Por consiguiente, se enfatiza que la RSC en las FAS debe
desempefiar un papel destacado y ejemplarizante, sirviendo como un modelo para la sociedad a la cual
estan dedicadas a servir y proteger.

En lo que respecta a la Administracion Publica Espafiola, el Ministerio de Defensa se ha destacado
como el precursor en la creacion de informes de RSC, ya que hasta el momento ningun otro ministerio
en Espafa habia llevado a cabo esta iniciativa. Es importante sefialar que, en paises vecinos, como el
Reino Unido, Francia y Estados Unidos, ya se han elaborado informes similares en el ambito de la
Defensa [30].

La divulgacién de las memorias de RSC por parte del Ministerio de Defensa no solo brinda a los
ciudadanos la oportunidad de comprender mas a fondo el papel desempefiado por las Fuerzas
Armadas, sino que también busca elevar el nivel de conciencia en materia de defensa dentro de la
sociedad espafiola, asi como mejorar la percepcion social de dicha entidad. Recientemente, se ha
difundido un estudio que examina el impacto econémico, cultural y social resultante de las politicas
implementadas por el Ministerio de Defensa [31]. Este estudio evidencia la existencia de efectos
derivados de la actividad de dicho ministerio que tienen repercusiones directas en la sociedad, los
cuales son facilitados por diversas politicas y acciones.
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Figura 2-16 Efectos derivados de la actividad del MDE [Elaboracién propia][31]

La implementacion de los principios de responsabilidad social y sostenibilidad en las FAS no es
algo reciente ni esta vinculada exclusivamente a la publicacion de memorias. Un ejemplo de esto son
las acciones que tradicionalmente han llevado a cabo los Ejércitos y la Armada en areas fundamentales
de la RSC, tales como medidas para ahorrar energia, preservar el medio ambiente, proteger el
patrimonio historico-artistico, demostrar responsabilidad en la contratacion, promover la conciliacién
entre la vida familiar y laboral, asi como fomentar la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

El Ministerio de Defensa, en la memoria de responsabilidad social referida previamente, aborda
seis aspectos fundamentales que deben ser considerados: Moderna y eficiente, Legalidad y valores,
Profesionales, Defensa y medioambiente, Apoyo a la base industrial y tecnolégica de la defensa, y
Cultura de Defensa [32].

Moderna y eficiente

El panorama de seguridad y defensa ha experimentado cambios significativos, enfrentandose a
nuevos riesgos y amenazas. La Directiva de Defensa Nacional del 2020 establece las lineas generales
para garantizar la defensa de Espafia, colaborar en la seguridad de los ciudadanos y contribuir a la paz
internacional. Se busca una identificacion plena de las FAS con la sociedad espafiola. En un contexto
de austeridad econdmica, se han implementado medidas para optimizar la organizacion de las FAS,
priorizando el gasto y adaptandose a la situacién econémica sin comprometer la mision de defensa. A
pesar de las limitaciones econdmicas, las FAS han participado activamente en misiones internacionales
y han colaborado a nivel nacional en acciones conjuntas para garantizar la seguridad ciudadana,
incluyendo apoyo en emergencias, seguridad maritima, gestion de crisis, colaboracion con organismos
civiles y en actividades internacionales de cooperacion para el desarrollo.

Legalidad y valores

Espafia muestra un compromiso inequivoco con los valores universales consagrados en la Carta de
las Naciones Unidas, la legislacion internacional y la Constitucion nacional. Las FAS gozan de una
alta reputacion global debido a su eficacia, solidaridad y excelencia, siendo la institucion méas valorada
por la sociedad espafiola. Los militares se rigen por las Reales Ordenanzas y la recién aprobada Ley
Organica de Derechos y Deberes, que busca mejorar los derechos individuales y las condiciones de
vida de los militares, ademas de establecer su cédigo deontoldgico.

Las FAS han participado en la elaboracion de la nueva Estrategia Espafiola de Seguridad,
abordando aspectos mas alla del ambito militar. Durante la Presidencia espafiola de la Union Europea
en 2023, se impulsaron, entre otros, mecanismos para fortalecer la politica comunitaria de seguridad y
defensa, asi como la cooperacion europea en seguridad maritima. Sin embargo, se destaca la necesidad
de una politica de comunicacion abierta y transparente dirigida a todos los publicos y medios de
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comunicacion para que la sociedad adquiera una cultura de defensa. El portal de Cultura de Defensa
del ministerio de defensa refleja que la Defensa constituye un pilar fundamental del Estado, cuya
funcion es asegurar la seguridad y el bienestar de Espafia y sus ciudadanos. Por lo tanto, es de suma
importancia que la sociedad espafiola esté consciente de los riesgos y amenazas actuales para la
seguridad, asi como de los recursos necesarios para garantizar la Defensa. Esta comprension es
esencial para que la sociedad aprecie y se identifique con su historia, reconociendo el compromiso
solidario y efectivo de las Fuerzas Armadas en la proteccion de los intereses nacionales [33].

En este sentido, las paginas web del Ministerio de Defensa han obtenido altas calificaciones en
accesibilidad, y se llevan a cabo diversas actividades para acercar a la sociedad a las FAS, incluyendo
campanas publicitarias, ferias y exposiciones. También se destaca la colaboracion activa de las FAS en
medidas que reconocen los derechos de las personas con discapacidad, como la reserva de empleos y
acciones para garantizar la accesibilidad y no discriminacion en instalaciones militares abiertas al
publico.

Profesionales

El compromiso de las FAS con sus miembros se centra en cinco prioridades: reclutar a los
mejores, proporcionar formacion continua, desarrollar una carrera profesional atractiva, promover el
bienestar de los militares y sus familias, y garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. Las condiciones laborales ofrecidas por las FAS incluyen estabilidad, formacion continua,
oportunidades de ascenso y remuneraciones que superan el salario minimo interprofesional.

La Ley de la Carrera Militar iguala las titulaciones civiles y militares, facilitando la integracion
entre las FAS y la sociedad civil. Se ha incorporado la formacién universitaria al personal militar,
promoviendo la integracion de la educacion civil en las FAS. Con respecto a la integracion de mujeres
(representando el 13%), las FAS espafiolas son pioneras al permitir su acceso a cualquier empleo,
unidad y destino.

En términos de conciliacion entre vida laboral, familiar y personal, la implementacion de la Orden
Ministerial 121/2006° marca un hito al aplicar normas de flexibilidad horaria para equilibrar la vida
laboral y familiar de los militares. Se ha desarrollado normativas para la prevencion de riesgos
laborales y se han implementado diversas iniciativas sociales a través del Ministerio de Defensa y los
cuarteles generales de los Ejércitos y la Armada, promoviendo la asistencia mediante programas
familiares y de beneficio social.

Defensa y medio ambiente

Las FAS estan comprometidas con la realizacion de sus actividades militares de manera respetuosa
con el medio ambiente, reconociendo el valor afiadido que la conservacion del entorno natural y el
desarrollo sostenible aportan a la politica de Defensa y a la calidad de vida de la sociedad. Espafia
lidera en la Union Europea en instalaciones militares certificadas con la norma ambiental 1SO 14.001,
con un 92% de bases del Ministerio de Defensa poseyendo un Sistema de Gestion Ambiental (SGA).
Esto facilita que el 26% del patrimonio natural del ministerio forme parte de la Red Natura 2000, la
principal red ecoldgica de la UE para la proteccion de la biodiversidad. ElI Ministerio de defensa
dispone de una estrategia del Ministerio ante el reto del cambio climéatico [35]. Las FAS también
reconocen la importancia del cambio climatico y estan comprometidas con la eficiencia energética,
participando en un plan de ahorro y eficiencia energética. Se han plantado mas de 2.3 millones de
arboles en terrenos militares para mitigar la contaminacion ambiental, y la Armada se esfuerza por
lograr un "buque de contaminacion cero"”. EI Ministerio de Defensa, con 140,000 hectareas, alberga
275 especies amenazadas, impulsando acuerdos y cooperacion con entidades® relacionadas con el
medio ambiente para conservar la biodiversidad y la calidad ambiental [36].

® Orden por la que se delega el establecimiento de la jornada y horario de trabajo, vacaciones y permisos [34].
10 Ministerio de Medio Ambiente y Medio Rural y Marino, comunidades auténomas, diputaciones y ayuntamientos.
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Apoyo a la base industrial y tecnologica de Defensa

Las FAS de Espafia buscan modernizar su tecnologia mediante la adquisicion de bienes, con el
objetivo adicional de impulsar el desarrollo de una base industrial y tecnoldgica nacional competitiva.
La industria de Defensa en Espafia es clave para la economia, con un alto nivel tecnoldgico. La base
industrial y tecnoldgica en Defensa esta formada por grandes empresas y PYMES, siendo las cinco
principales compaiiias responsables del 87% de la facturacion y el 82% de los empleados. La politica
de Defensa debe incluir a todos los agentes, no solo a los contratistas principales, sino también a las
PYMES con tecnologia, pero limitados recursos. La industria de defensa desempefia un rol importante
en la generacion de empleos altamente calificados, lo que la convierte en un factor econoémico crucial
para impulsar las economias regionales. Este aspecto representa una ventaja evidente del sector que
debe ser fortalecida y aprovechada al maximo. De ahi que se haya materializado en una estrategia
industrial de defensa (2023). El Ministerio de Defensa también administra tres centros de investigacion
de alto nivel, enfocados en diversas areas, como proteccion contra riesgos nucleares, biologicos y
quimicos, electrénica, mecanica de precision, entre otras.

Cultura de Seguridad y Defensa

La politica cultural del Ministerio de Defensa se centra en fortalecer la conexion entre la sociedad
espafola y las FAS, buscando que la sociedad se identifique plenamente con ellas. Para lograr esto, se
promueven iniciativas civiles en colaboracién con universidades e instituciones, se otorgan premios
anuales y se realizan diversas actividades, desde la promocion de la cultura de Defensa en centros
cientificos militares hasta la participacion en eventos como la Ruta Quetzal. Destaca el amplio apoyo
(85%) de la poblacion a la participacion de las FAS en misiones de paz, especialmente en la lucha
contra la pirateria en el indico y la ayuda a Haiti tras el terremoto. También se llevan a cabo
actividades educativas para que los escolares conozcan la labor de las FAS, integrandolas en la
asignatura de "Educacién para la ciudadania y los derechos humanos". La difusiéon de la cultura de
Defensa incluye el acceso de los ciudadanos al patrimonio cultural de la Defensa mediante la
digitalizacion, inventariado y difusion de fondos en archivos historicos. Museos y colecciones
militares no solo son destacados a nivel nacional, sino también internacional.

En conclusion, la implementacion de la RSC se fundamenta en las acciones que las empresas,
organizaciones e instituciones tienen la capacidad de llevar a cabo, méas que en lo que estan obligadas a
hacer por la sociedad y el entorno en el que operan. Esto se realiza con el objetivo de contribuir al
desarrollo social, econémico y medioambiental. EI compromiso con la RSC aporta un valor adicional
al cumplimiento de las obligaciones legales. La adopcion de criterios sociales, medioambientales y de
gestion en las organizaciones es de caracter voluntario, adaptandose a su naturaleza, tamafio y ambito
geografico, integrandose en todos sus procesos y sistemas de gestion.

La transparencia desempefia un papel fundamental en la RSC, ya que las organizaciones tienen la
responsabilidad de informar a sus partes interesadas y a la sociedad en general sobre el impacto que
sus actividades tienen en su entorno. Esta obligacion no es exclusiva de las empresas u organizaciones
privadas, sino que también corresponde a las administraciones publicas que ademas, también tienen la
responsabilidad de establecer un modelo a seguir y participar en el avance de la comunidad a la que
sirven, garantizando la rendicion de cuentas de manera abierta y transparente.

En la actualidad, las FAS no solo deben cumplir eficazmente con su misién, sino que también
deben hacerlo de manera econdémicamente viable, socialmente responsable y ambientalmente
sostenible. Las FAS aplican principios de RSC en diversas areas, como medidas de ahorro energético,
conservacion del medio ambiente, promocion de la conciliacion entre la vida laboral y familiar, mejora
de la accesibilidad para personas con discapacidad y apoyo a la industria nacional de Seguridad y
Defensa.

29



DAVID FERNANDEZ-PORTAL ALBARRACIN

A través de la publicacion de informes de Responsabilidad Social, las FAS rinden cuentas a la
sociedad espafiola y afiaden un valor significativo al cumplimiento de su mision constitucional de
defender a Espana.

2.3.4 La RSC en materia de género en las FAS.

En el ambito de la equidad de género, las FAS estan implementando estrategias socialmente
responsables y antidiscriminatorias. Estas iniciativas buscan mejorar las condiciones de igualdad,
facilitar la conciliacion entre la vida laboral y familiar, abordar la violencia de género y promover la
insercion laboral de grupos con mayores obstaculos para ingresar o permanecer en el mercado laboral.
Esto incluye a aquellos en riesgo de exclusion social y a mujeres victimas de violencia de género.

La estrategia del Ministerio de Defensa en el campo de la igualdad dentro de FAS ha estado
enfocada en integrar el principio de género como eje transversal en todas sus actuaciones, llevando a
cabo desarrollos normativos que aseguran la igualdad y en sus actos publicos de difusién del papel de
la mujer en las Fuerzas Armadas y el impulso del criterio de género en las misiones internacionales
[37].

En primer lugar, desde la perspectiva de la equidad de género, la Memoria de Responsabilidad
Social de 2010 destacdé como acciones de Responsabilidad Social mas relevantes un Plan de Escuelas
Infantiles, derivado de la Orden DEF/524/2005, del 7 de marzo. Esta orden establecia la edificacion de
guarderias y un Protocolo de actuacion frente a casos de acoso por motivos de género, acoso sexual y
violencia de género en el &mbito de las Fuerzas Armadas.

Entre las acciones socialmente responsables implementadas en el Ejército, se destaca la evaluacién
y ajuste de las pruebas fisicas para mujeres que buscan ingresar en la Escala de Oficiales. Ademas, se
han tomado medidas en relacion con la conciliacion entre la vida laboral y familiar, asi como en lo
referente a los Servicios de Prevencion de los Ejércitos y la provision de vacantes.

Sin embargo, las FAS han comenzado un proceso de transformacion de la Responsabilidad Social
en una Responsabilidad legal con respecto a la igualdad de género. Esto se refleja en un conjunto de
normativas que incluyen el Reglamento de ingreso y promocién, asi como la organizacion de la
ensefianza de formacion en las FAS, aprobado por Real Decreto 35/2010, de 15 de enero; el RD
293/2009, que aprueba medidas de proteccion de la maternidad en el ambito educativo, incorporando
acciones para evitar que la aspirante se encuentre en desventaja debido a su embarazo, parto o
posparto; y el Reglamento de Destinos (Real Decreto 456/2011, de 1 de abril), que incluye medidas
para mejorar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar, como aquellas que afectan a
parejas de militares designados para misiones internacionales. También contempla la publicacion de
vacantes de acuerdo con las necesidades familiares, la posibilidad de asignar un puesto diferente en
casos de reduccion de jornada por lactancia, con el fin de minimizar el impacto de la movilidad
geografica en su vida personal y familiar. Ademas, este Reglamento permite a la militar victima de
violencia de género solicitar la asignacién de un puesto de categoria similar para garantizar su
proteccidn o el acceso a la asistencia social integral.

Simultaneamente, el Observatorio militar para la igualdad entre mujeres y hombres en las FAS ha
generado andlisis de impacto de género y evaluaciones de igualdad en el ambito de Defensa, con el
proposito de examinar la implementacion y repercusiones de las normativas correspondientes, como
las Reales Ordenanzas de las Fuerzas Armadas (RD 96/2009). Ademas, se han producido informes de
seguimiento sobre la ejecucion del Plan de Accion del Gobierno de Espafia para dar efectividad a la
Resolucién 1325 del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas (2000), centrada en la mujer, la paz
y la seguridad (2009-2013). Tambien se ha evaluado la aplicacion en las Fuerzas Armadas del Plan
Concilia, conforme a lo establecido en la Orden Ministerial 121/2006, asi como el plan de Accién
Social destinado al personal civil en relacion con ayudas por hijos, discapacidad y salud [37].

Las acciones voluntarias para promover la igualdad abarcan la garantia de una proporcion
equitativa de mujeres y hombres en los comités de seleccion de pruebas de ingreso, la atencion a la
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subrepresentacion de mujeres en el empleo publico en el ambito de Defensa, la consecucién de una
representacion equilibrada en organismos colegiados y comités de expertos, asi como la
implementacion de cursos y seminarios orientados a la formacion en la promocion del valor de la
igualdad de género. Ademas, se impulsa el derecho preferente en la asignacion de puestos de trabajo
para mujeres militares que han sido victimas de violencia de género.

Asimismo, se contempla la elaboracion de informes que evallen el impacto de género y realicen
diagndsticos de igualdad en el &mbito de la defensa, con el propdsito de analizar la aplicacion y los
resultados de las normativas. La participacion en programas de formacion sobre igualdad y la
asistencia a cursos y eventos pueden considerarse como iniciativas de responsabilidad social, ya que
contribuyen a crear conciencia en la perspectiva de genero. Es digno de destacar el curso de Asesor de
Género en Operaciones ofrecido en el MADOC!, asi como el Seminario sobre la Implementacion del
enfoque de género en el contexto de la Politica Comun de Seguridad y Defensa.

De la misma manera, la formacion en cuestiones de género durante las operaciones de
mantenimiento de paz en el extranjero, basada en la Resolucion 1325/2000 del Consejo de Seguridad
de las Naciones Unidas sobre 'Mujeres, Paz y Seguridad', junto con los informes subsiguientes que
siguen el Plan de Accidon para la implementacion de dicha Resolucion, evidencian un compromiso
socialmente responsable por parte de las FAS.

Con el objetivo de mejorar la calidad de vida, la Armada espafiola ha establecido Organismos de
Apoyo al Personal (OAP), cuyas responsabilidades incluyen proporcionar informacion y asistencia en
diversos tramites relacionados con el traslado por incorporacién a un nuevo destino, como vivienda,
colegios y atencién médica. Ademas, se encargan de la gestion e informacion sobre solicitudes de
asistencia para el personal en ausencia del titular, abarcando ayudas econdmicas, prestaciones y
alojamientos vacacionales. También, brindan atencidén y respuesta a consultas de las familias de
militares.

En conclusion, la RSC en materia de género en las FAS no solo representa un compromiso ético,
sino también una estrategia integral para fortalecer la eficacia y la cohesién dentro de la organizacion,
reconociendo la importancia de la diversidad y la igualdad como elementos fundamentales en la
construccién de unas fuerzas armadas modernas y socialmente responsables.

11 Mando de Adiestramiento y Doctrina.
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3 DESARROLLO DEL TFG

En este capitulo del trabajo, desarrollamos la investigacion, centrdndonos en una metodologia que
busca catalizar las mejoras significativas en la marca del empleador y las RSC dentro de las FAS, con
un enfoque particular en la perspectiva de género. La combinacion estratégica de la bdsqueda
bibliografica (recopilacion de encuestas, estudio de la normativa vigente y datos estadisticos
proporcionados por el Ministerio de Defensa), las entrevistas y encuesta realizadas, constituyen la
columna vertebral de nuestro enfoque, permitiendo asi la obtenciéon de unos resultados que son
fundamentales y que contribuiran al logro de los objetivos planteados.

La revision bibliografica, cimentada en encuestas y datos estadisticos, cuyos resultados son
proporcionados por el Ministerio de Defensa, emerge como un elemento esencial en nuestra estrategia
metodoldgica para fortalecer la marca del empleador y las RSC en las FAS desde una perspectiva de
género. EIl analisis estadistico surge como herramienta fundamental para adentrarnos en las
complejidades de las dinamicas de género en entornos militares. Nos hemos adentrado en la
herramienta para ver su utilidad. Este enfoque sera instrumental para la formulacién de
recomendaciones especificas, impulsando la mejora de la percepcion como empleador y promoviendo
practicas de RSC inclusivas y equitativas dentro de las FAS.

De manera simultanea, las entrevistas desempefian un papel crucial al proporcionar una
perspectiva Unica sobre las percepciones y vivencias individuales relacionadas con la igualdad de
género en las FAS. Este enfoque cualitativo no solo enriquecera nuestro analisis, sino que también nos
capacitard para identificar areas de oportunidad y buenas practicas desde la perspectiva de los
miembros de las FAS. En la preparacion y ejecucion de las entrevistas se ha detectado cierta reticencia
a responder si no es de forma andnima e incluso a responder, alentando la impresion que hay todavia
ciertos temas que son dificiles de abordar desde el punto de vista académico. No obstante, a la vista del
muestreo y diversidad de las entrevistas realizadas en este trabajo, y los resultados obtenidos, creemos
que se han cumplido las expectativas y objetivos del trabajo.

La encuesta llevada a cabo entre los alumnos de la Escuela Naval Militar ofrece una invaluable
vision sobre la percepcion y la experiencia de los alumnos en relacion con este tema crucial. Esta
investigacién proporciona un entendimiento mas profundo de como se perciben las politicas de género
dentro de las instituciones militares, asi como las actitudes y opiniones de la proxima generacion de
lideres militares. Los resultados de esta encuesta pueden ser fundamentales para informar politicas
futuras, programas de sensibilizacion y acciones para promover la igualdad de género y un ambiente
inclusivo en las FAS.

La integracion de estos enfoques metodoldgicos no solo contribuird a un analisis integral de la
tematica de género, permitiendo una comprension mas detallada, sino también impulsar mejoras
sustanciales. La sintesis de la informacion derivada de la revision bibliogréfica y las entrevistas tiene la
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finalidad de proporcionar recomendaciones practicas y especificas para fortalecer la imagen del
empleador y las RSC en las FAS, con un enfoque particular en la equidad de género.

3.1 Encuestas

En el marco del presente TFG, nos adentramos en un segmento de andlisis fundamental, dedicado
a explorar la encuesta llevada a cabo por el Instituto Espafiol de Estudios Estratégicos (IEEE) bajo el
titulo "Defensa Nacional y Fuerzas Armadas™ y otra de elaboracion propia realizada a los alumnos de
la Escuela Naval Militar (ENM). Este analisis se presenta como una guia iluminadora en el extenso
mar de percepciones y actitudes hacia las FAS, donde nos centraremos en los capitulos relacionados en
materia de genero.

En el contexto de un mundo dinamico, en constante evolucion y cambio, la incorporacion de
mujeres a las FAS ha emergido como un tema central, impulsando la necesidad de comprender no solo
la aceptacion y apoyo publico e interno, sino también las experiencias y desafios que enfrentan las
mujeres que eligen el servicio militar. La encuesta se presenta como una herramienta de incalculable
valor, proporcionando datos cuantitativos y cualitativos que nos permitirdn ahondar en las
percepciones, actitudes y expectativas en torno a la participacion femenina en las FAS, todo ello con el
fin de mejorar los objetivos del empleador y la imagen del Ministerio de Defensa y las FAS ante una
sociedad en las que se vean reflejadas.

En este apartado, avanzaremos los hallazgos mas relevantes de la encuesta, analizando las voces y
experiencias de las mujeres y hombres que forman tanto parte de las instituciones militares como de la
sociedad civil, asi como explorando como estas percepciones contribuyen a la construccion de una
narrativa mas inclusiva y equitativa en el ambito de la Defensa Nacional. A traves de este analisis,
aspiramos a contribuir a la comprension integral de la dindmica de género en las FAS, identificando
areas de mejora y destacando la importancia de una representacion diversa en nuestras instituciones de
seguridad nacional.

La técnica de encuesta es ampliamente utilizada como procedimiento de investigacion, ya que
permite obtener y elaborar datos de modo réapido y eficaz. EI ministerio de defensa hace un uso de esta
herramienta precisamente para elaborar, mejorar, modificar y completar todo su marco normativo
referente a la igualdad de género. Antes de ver resultados y tendencias, hagamos un pequefio repaso a
lo que representa esta técnica.

3.1.1 Que son las encuestas

Las encuestas, como método de investigacion, desempefian un papel crucial en la obtencién de
informacidn valiosa sobre la opinion, actitudes y comportamientos de individuos en una sociedad. Este
apartado explora la importancia fundamental de las encuestas y los principios subyacentes que las
sustentan, destacando su relevancia en la generacién de conocimiento en diversas disciplinas.

Las encuestas se definen como un proceso estructurado de recopilaciéon de datos a través de la
formulacion de preguntas a un grupo representativo de individuos. Este enfoque, inherente a la
investigacion social, se caracteriza por su capacidad para proporcionar informacion cuantitativa y
cualitativa, permitiendo el andlisis detallado de fendmenos sociales y la comprension de complejas
dinamicas interpersonales.

El propésito central de las encuestas varia, desde la validacién de hip6tesis hasta la identificacion
de soluciones a problemas especificos. Estos instrumentos de investigacion encuentran aplicaciones en
una variedad de campos, incluyendo la politica, la salud, la educacion y los negocios. Su versatilidad
les permite adaptarse a distintos objetivos y contribuir significativamente a la toma de decisiones
informada.

El disefio de encuestas implica consideraciones meticulosas, desde la planificacion del
cuestionario hasta la seleccion de la muestra. La formulacidn precisa de preguntas, la eleccién de
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métodos de recoleccion de datos y la gestion de posibles sesgos son componentes esenciales que
influyen en la calidad y confiabilidad de los resultados.

Las encuestas pueden tomar diversas formas, desde encuestas autoadministradas, como
cuestionarios en linea, hasta entrevistas presenciales. La eleccion del método depende de la naturaleza
del estudio y las caracteristicas de la poblacion objetivo. Explorar estas opciones brinda a los
investigadores la flexibilidad necesaria para adaptarse a diversos contextos y maximizar la efectividad
del proceso de encuestas.

Tipos de encuestas

SEGUN SUS SEGUN SU FORMA DE SEGUN LA FRECUENCIA SEGUN El. TIPO DE
OBJETIVOS APLICACION DE APLICACION PREGUNTA Y RESPUESTA

’ Encuestas ff=1 Encuesta Encuestas Respuesta
IEJ descriptivas online transversales =h abierta
vt Encuestas © Encuesta = Encuestas Respuesta
& analiticas =] por correo longitudinales cerrada
*@ Encuesta 3 % Encuesta
% telefonica 2 retrospectiva
Encuesta
‘ & 8 enpersona ‘

Figura 3-1 Tipos de encuestas. [38]

En resumen, las encuestas constituyen una herramienta esencial en la investigacion
contemporanea, proporcionando una ventana Unica hacia la comprension de la sociedad y sus
dinamicas, de ahi que el Ministerio de Defensa se arrogue su uso. Su capacidad para generar datos
significativos y su versatilidad hacen de ellas un componente valioso en la generacion de conocimiento
y la toma de decisiones en una amplia gama de disciplinas. Este apartado sienta las bases para la
exploracién detallada de la funcién de las encuestas en el desarrollo de investigaciones y su impacto en
la sociedad.

3.1.2 Encuesta “Defensa Nacional y Fuerzas Armadas”

El Instituto Espafiol de Estudios Estratégicos (IEEE), afiliado al Centro Superior de Estudios de la
Defensa Nacional (CESEDEN), llevd a cabo en conjunto con el Centro de Investigaciones
Socioldgicas (CIS) la investigacion a escala nacional.

Su importancia se encuentra en que es la primera encuesta de estas caracteristicas, en el ambito del
Ministerio de Defensa, y que tampoco se ha realizado otra igual en los ultimos diez afios ya que las que
se realizan ahora permiten analizar los resultados, pero no ver el contenido de la misma. También hay
que destacar que se ha disefiado especificamente para comprender la opinion del publico espafiol
acerca de temas relacionados con Seguridad y Defensa, asi como la percepcién de sus FAS. Ademas,
brinda la posibilidad de evaluar el nivel de conciencia y el interés que la sociedad demuestra en estos
temas, contribuyendo asi a la evaluacion del grado de cultura de defensa en la sociedad espafiola.

Entre los distintos capitulos que aborda la encuesta, en este trabajo nos centraremos en el capitulo
3 “Mujer y Fuerzas Armadas” en el que se analiza la percepcion que tiene la sociedad espafiola acerca
de la participacion de las mujeres en las FAS, tratando las siguientes cuestiones:

- Animar o desaconsejar a una hija o a 'y un hijo para ingresar como mando.
- Animar o desaconsejar a una hija o a un hijo a hacerse soldado profesional.
- Opinion sobre que las mujeres ocupen puestos en combate.
- Preferencia de la mujer en puesto de combate o administrativo.
- Mujer como compariera en puesto de combate.
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La encuesta consistié en 71 preguntas, de las cuales 12 entran dentro del tema a tratar. La encuesta
fue disefia para una muestra de 2500 encuestados, realizadndose 2488 por la poblacion espafiola de
ambos sexos de 16 afios y mas, en 255 municipios y 47 provincias.

Abordaremos cada aspecto de manera individual con el fin de extraer conclusiones y asi
posteriormente, tal como se menciond inicialmente en el capitulo 3, ofrecer recomendaciones
concretas y practicas para mejorar la imagen del empleador y la RSC en las FAS en materia de género.

Animar o desaconsejar a una hija o a un hijo para ingresar como mando.
Los resultados obtenidos son los siguientes:

60%

50,6%

50%

40%

0% ——HUA

=#-HllO

20%
20,1%
10%

0% - T T
Le animaria Se lo desaconsejaria Ni lo uno ni lo otro

Figura 3-2 Gréfica: Animar o desaconsejar a una hija o a un hijo a hacerse mando.

Los datos obtenidos de la encuesta proporcionan valiosa informacion para orientar estrategias
inclusivas de género. Es evidente que tanto para hijos como para hijas existe un respaldo significativo,
indicando una oportunidad para promover una imagen positiva de las FAS como una opcién de carrera
respetuosa de la diversidad.

El apoyo mayoritario para animar a los hijos a unirse a las FAS sugiere una percepcion positiva,
pero la presencia de una considerable proporcién que desaconsejaria esta eleccion destaca la necesidad
de abordar posibles preocupaciones o estereotipos asociados al servicio militar. En el caso de las hijas,
a pesar de un respaldo ligeramente menor, existe una base sélida de apoyo que podria ser potenciada
mediante iniciativas que destaquen las oportunidades y beneficios igualitarios en el &mbito militar.

Animar o desaconsejar a una hija o a un hijo a hacerse soldado profesional.

47,3%

30% =o—HUA
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20%
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Figura 3-3 Grafico: Animar o desaconsejar a una hija o a un hijo a hacerse soldado profesional.

36



ANALISIS ESTADISTICO COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA MARCA DEL EMPLEADOR Y LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LAS FUERZAS ARMADAS EN MATERIA DE GENERO

En comparacion con los resultados de la encuesta anterior sobre la disposicion de animar o
desaconsejar a hijos e hijas a hacerse mandos en las FAS, los datos actuales, centrados en la eleccién
de convertirse en soldado profesional, revelan algunas variaciones significativas. En el caso de los
hijos, el 47,3% de apoyo para animarlos a ser soldados profesionales indica una ligera disminucion en
comparacion con la disposicion a animarlos para roles de mando. Ademas, el 29% que desaconsejaria
esta eleccion representa un aumento notable en las reservas expresadas por los encuestados.

En cuanto a las hijas, la tendencia es aun mas evidente, con un descenso significativo en la
disposicién a animarlas a convertirse en soldados profesionales (42,8%) en comparacion con el apoyo
a roles de mando. El aumento del 33,7% en la proporcion que desaconsejaria esta eleccion sefiala un
cambio marcado en las actitudes hacia la participacion de las mujeres en roles militares mas
tradicionales.

Estas divergencias resaltan la importancia de abordar las percepciones y barreras especificas
asociadas con los roles de soldado profesional en comparacion con los roles de mando. En el contexto
de mejorar la marca del empleador y fortalecer la RSC en materia de género en las FAS, es esencial
abordar estas preocupaciones y trabajar en la creacion de estrategias que promuevan una imagen
inclusiva y equitativa, no solo en roles de liderazgo, sino también en roles operativos y tacticos. La
implementacién de medidas concretas que fomenten la igualdad de oportunidades y la valoracion de
las capacidades individuales, independientemente del género, se presenta como una necesidad evidente
para construir una marca del empleador solida y comprometida con la diversidad y la igualdad de
género.

Pero hay que preguntarse ¢son significativas las diferencias entre los valores de Hijos e Hijas?
Para poder hacer un juicio de valor es necesario aplicar un contraste de hipotesis de la proporcion, que
nos aportara desde un punto de vista estadistico si estas diferencias se pueden considerar significativas,
0 el comportamiento en relacién a hijas e hijos es similar.

Para ello se han realizado los siguientes calculos mediante la aplicacion Excel:

| ANIMAR O DESACONSEJAR A UN HLJO AINGRESAR COMO MANDO |
CONTRASTE DE HIPOTESIS DE DOS PROPORCIONES

| Le animaria (Hijo) | Leanimaria(Hija) | |Selodesaconse]arla(HTJo}[Selodesaconseiana(Hl]a)l

0,1 0,1
n 2488 n 2488 n 2488 n 2488
0,506 0,473 0,245 0,289
0,494 0,527 0,755 0,711
0,1 0,1
d= 3,2597247 d= -5,054536824
0,5199388 0,519938806
0,5398278 0,539827837

Como d>z_a se rechaza Ho para un contraste unilateral izquierdo

Conclusidn: existen diferencias significativas en la propocion de las
respuestas con nivel de significacién del 0.1

Como d>z_a se rechaza Ho para un contraste unilateral derecho

Conclusidn: existen diferencias significativas en la propocion de las
respuestas con nivel de significacion del 0.1
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| Ni'lo uno ni lo otro(hijo) | Nilo uno nilo otro(hija) |

0,1
n 2488
0,212
0,788

2488
0,201
0,799

0,1

d= 1,3319229
0,5199388
0,5398278

Como d>z_a se rechaza Ho para un contraste unilateral izquierdo

Conclusién: existen diferencias significativas en la propocién de las
respuestas con nivel de significacion del 0.1

Figura 3-4 Calculos estadisticos (1) contraste de hipotesis (elaboracion propia)

| ANIMAR O DESACONSEJAR A UN HIJO A INGRESAR COMO SOLDADO

CONTRASTE DE HIPOTESIS DE DOS PROPORCIONES

| Le animaria (Hijo) | Le animaria (Hija) | |Selodesaconse]aria(HT]o}|Selodesaconse]aria{Hl]a]|

0,1 0,1
n 2488 n 2488 n 2488 2488
0,473 0,428 0,29 0,337
0,527 0,572 0,71 0,663
0,1 0,1
d= 4,4519811 d= -5,115978245
0,5199388 0,519938806
0,5398278 0,539827837

Como d>z_a se rechaza Ho para un contraste unilateral izquierdo

Conclusidn: existen diferencias significativas en la propocion de las
respuestas con nivel de significacion del 0.1

| Ni lo uno ni lo otro(hijo) | Nilo uno ni lo otro(hija) |
0,1

n 2488
0,209
0,791

2488
0,208
0,792

Como d>z_a se rechaza Ho para un contraste unilateral derecho

Conclusién: existen diferencias significativas en la propocion de las
respuestas con nivel de significacion del 0.1

0,1

d= 0,1216887
0,5199388
0,5398278

Como d<z_a No hay evidencia para rechazas Ho

Conclusidn: No existen diferencias significativas en la propocidn de
las respuestas con nivel de significacion del 0.1

Figura 3-5 Calculos estadisticos (2) contraste de hipdtesis (elaboracion propia)
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Opinion sobre que las mujeres ocupen puestos de combate.

Grado de acuerdo con que
las mujeres puedan ocupar
puestos de combate

Muy de acuerde 53,2%
De acverde 37,7%
En desacuerdo 4,9%

Forcentaje
valido

Muy en desacuverdo 2,0%
N.S. 1,6%

N.C. 279

Figura 3-6 Tabla: Grado de acuerdo con que las mujeres puedan ocupar puestos de combate.

En conclusién, los datos estadisticos obtenidos de la encuesta sobre la opinién acerca de que las
mujeres ocupen puestos de combate revelan una actitud mayoritariamente favorable hacia la inclusion
de mujeres en roles operativos y tacticos en las FAS. Con un 53,2% de los encuestados expresando
estar "muy de acuerdo” y un 37,7% indicando estar "de acuerdo", se evidencia un apoyo sustancial y
positivo hacia la participacion de las mujeres en puestos de combate.

Aunque existen opiniones divergentes, con un 4,9% en desacuerdo y un 2% muy en desacuerdo, la
proporcién combinada de respuestas negativas es relativamente baja en comparacion con la aprobacién
general. Estos datos sugieren una tendencia hacia la aceptacion de la igualdad de oportunidades en
roles militares, independientemente del género.

Este respaldo mayoritario brinda una base sélida para el fomento de politicas inclusivas en las
FAS, promoviendo la participacion de las mujeres en todas las éareas, incluyendo aquellas
tradicionalmente asociadas con el combate. Ademas, estos resultados pueden ser utilizados
estratégicamente para fortalecer la marca del empleador y la RSC, destacando el compromiso con la
igualdad de género y el reconocimiento de las habilidades individuales por encima de las diferencias
de género. En dltima instancia, estos datos reflejan una oportunidad para construir una cultura militar
mas inclusiva y equitativa.

Preferencia de la mujer en puesto de combate o administrativo.
Primero se realiz6 el estudio independientemente de su intencion de llegar a convertirse militar.

Porcentaje

Eleccion del tipo de destino .
valido

Te gustaria ocupar puestos operativos  33,9%
Preferirias ocupar puestos administrativos  56,0%
N.5. 7,1%

N.C. 3,0%

Figura 3-7 Tabla: Eleccidn del tipo de destino: operativo o administrativo.

En resumen, los datos estadisticos derivados de la encuesta sobre las preferencias de las mujeres
en cuanto a ocupar puestos de combate o administrativos proporcionan una vision clara de las
tendencias en la eleccion de roles dentro de las FAS. La mayoria de las encuestadas, representando un
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56%, expresan una preferencia por ocupar puestos administrativos en lugar de roles operativos. Esta
inclinacion hacia roles administrativos puede deberse a diversas razones, como la percepciéon de un
entorno laboral més seguro o la preferencia por tareas que no involucren directamente el combate.

El 33,9% que indica su interés en ocupar puestos operativos demuestra que aln existe un segmento
significativo de mujeres que estan dispuestas a participar activamente en roles de combate. Esta cifra
destaca la diversidad de preferencias y aspiraciones dentro de la poblacién femenina, lo que subraya la
importancia de ofrecer opciones y oportunidades diversas en las FAS para satisfacer las necesidades e
intereses individuales.

La presencia de un 7,1% de encuestadas que indican no saber y un 3% que no contesta refleja
cierta indecision o falta de claridad sobre las opciones disponibles. Esto sefiala la necesidad de una
comunicacion clara y transparente por parte de las FAS para informar a las mujeres sobre las diversas
oportunidades de roles y carreras dentro de la organizacion.

Sin embargo, si se hace el estudio, entre las mujeres que si quieren llegar a ser militar los
resultados cambian.

En comparacion con los resultados anteriores, donde se analizaban las preferencias de las mujeres
en puestos de combate o administrativos sin tener en cuenta su intencion de convertirse en militares,
los datos actuales revelan una notable variacion cuando se considera especificamente a aquellas
mujeres que aspiran a ser militares.

En este contexto, el 70,8% de las mujeres que desean llegar a ser militares manifiesta una clara
preferencia por ocupar puestos operativos, resaltando un fuerte interés en participar directamente en
funciones relacionadas con el combate. Este hallazgo subraya la determinacion y el deseo de estas
mujeres de asumir roles activos y tacticos en las FAS.

Por otro lado, el 29,2% que prefiere ocupar puestos administrativos sugiere que ain existe un
segmento significativo que optaria por roles no operativos, aunque la proporcion es menor en
comparacion con los resultados anteriores. Esta diversidad de preferencias dentro del grupo de mujeres
que aspiran a ser militares destaca la importancia de proporcionar opciones y oportunidades diversas
para satisfacer las necesidades e intereses individuales.

Estos datos actuales no solo refuerzan la relevancia de adaptar politicas y programas para
alinearlas con las aspiraciones especificas de las mujeres que buscan una carrera militar, sino que
también resaltan la importancia de reconocer la variabilidad de preferencias incluso dentro de este
grupo. La implementacion de estrategias que apoyen tanto a quienes prefieren roles operativos como a
los interesados en roles administrativos puede contribuir a crear un ambiente inclusivo y satisfactorio
para todas las mujeres que buscan integrarse en las FAS.

Mujer como compafiera en puesto de combate.
1,0%

N Un compafiero

M Una compafiera
4 Le da igual, le es

indiferente

B NS,

Figura 3-8 Gréfico: Preferencia como compafiero/a en puesto de combate.
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En conclusién, los resultados obtenidos de la encuesta acerca de la preferencia sobre tener a una
mujer como compafiera en puestos de combate reflejan una diversidad de opiniones dentro de la
percepcion de género en el ambito militar. ElI 19,7% que prefiere tener a un compafiero masculino
indica una preferencia por la tradicion o quizas la percepcion de roles especificos de género en
contextos de combate.

En contraste, el 8,7% que prefiere tener una compafiera femenina sugiere un interés en la igualdad
de género y la inclusibn de mujeres en roles operativos. Sin embargo, la mayoria abrumadora,
representando el 70,7%, manifiesta que les es indiferente el género de su compariero en el puesto de
combate. Esta cifra refleja una actitud mas neutral y abierta hacia la integracion de mujeres en roles
militares, destacando la importancia de las habilidades individuales y la competencia sobre las
consideraciones de género.

La presencia de un 1% que no sabria sugiere cierta indecision o falta de claridad sobre la
relevancia del género en la dindmica de trabajo en puestos de combate. Estos resultados indican la
necesidad de promover la conciencia y la comprension de la importancia de la igualdad de género en el
ambito militar.

En general, estos datos proporcionan informacion valiosa para informar politicas inclusivas y
programas de capacitacion que fomenten un ambiente de trabajo equitativo y respetuoso en puestos de
combate, independientemente del género. La mayoria que muestra indiferencia sugiere una
predisposicion positiva hacia la integracion de mujeres en roles operativos, destacando, como ya se
menciono anteriormente, la importancia de seguir avanzando hacia una cultura militar mas inclusiva y
diversa.

Conclusion

En conclusion, los diversos conjuntos de datos extraidos de las encuestas sobre la participacion de
mujeres en las FAS proporcionan una vision completa y de mdaltiples perspectivas de las actitudes,
preferencias y aspiraciones dentro de este ambito. Analizando los resultados en conjunto, se destaca la
necesidad de abordar la diversidad de opiniones y consideraciones en la construccion de politicas y
estrategias para promover la igualdad de género y mejorar la marca del empleador en las FAS.

En términos de la disposicién a animar o desaconsejar a hijos e hijas para unirse a las FAS, se
observa un respaldo significativo, pero también una proporcion sustancial de personas que expresan
reservas, destacando la complejidad de las percepciones en la sociedad. Estos resultados son cruciales
para comprender como la implementacion de medidas inclusivas puede contribuir a fortalecer la
imagen y la responsabilidad social corporativa de las FAS.

Al considerar la eleccion entre puestos de combate o administrativos, las preferencias varian
notablemente, sefialando la importancia de ofrecer opciones y oportunidades diversas para satisfacer
las necesidades e intereses individuales. Ademas, la diferencia en las preferencias entre aquellas
mujeres que buscan convertirse en militares y aquellas que no, subraya la necesidad de estrategias
especificas para ambos grupos.

En cuanto a la preferencia sobre el género del compafiero en puestos de combate, la mayoria
muestra indiferencia, lo que sugiere una predisposicion positiva hacia la integracion de mujeres en
roles operativos. Estos resultados respaldan la importancia de promover la conciencia y la
comprension de la igualdad de género en el &mbito militar.

En Gltima instancia, la diversidad de opiniones y preferencias reflejadas en estos datos destaca la
importancia de la flexibilidad y la adaptabilidad en las politicas y practicas de las FAS. La
implementacion de estrategias inclusivas, la promocion de oportunidades equitativas y la construccion
de una cultura organizativa que valore la diversidad son esenciales para fortalecer la marca del
empleador y la responsabilidad social corporativa en el contexto militar, contribuyendo asi a un
ambiente mas inclusivo y equitativo para todos los miembros del personal.
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3.1.3 Encuesta alumnos ENM

En el contexto de la evolucion de las FAS hacia una mayor inclusion de género y la promocién de
la responsabilidad social corporativa, se hace necesario abordar estrategias efectivas para mejorar la
marca del empleador y la percepcion publica en materia de género. La ENM representa un punto de
partida crucial en este proceso, siendo una institucion clave en la formacién de futuros lideres de la
Armada Espafiola.

En este apartado de desarrollo, se presenta un andlisis estadistico de una encuesta realizada a los
alumnos de la ENM, con el fin de examinar sus percepciones, actitudes y experiencias en relacion con
la igualdad de género y la responsabilidad social corporativa dentro del ambito militar. Esta
investigacion busca identificar &reas de oportunidad y posibles acciones que contribuyan a fortalecer la
marca del empleador y la imagen pablica de las FAS en materia de género.

A traveés del andlisis de los datos recopilados en la encuesta, se exploraran las percepciones de los
estudiantes de la ENM en temas como la equidad de género en la formacion y promocion profesional,
la diversidad en el ambiente académico y laboral, y las politicas institucionales relacionadas con la
igualdad y la inclusion. Ademas, se examinara la relacion entre estas percepciones y la percepcion
general de la marca del empleador por parte de los alumnos, asi como su influencia en la atraccién y
retencion de talento en las FAS.

Este analisis estadistico constituye un paso fundamental en el disefio de estrategias efectivas para
mejorar la marca del empleador y la responsabilidad social corporativa de las FAS en materia de
género, contribuyendo asi a promover una cultura organizacional mas inclusiva, diversa y equitativa en
el &mbito militar.

En cuanto a la encuesta, consistid en 12 preguntas utilizando la escala “Likert” como manera de
respuesta, con una muestra de 108 alumnos de ambos sexos (81,5% hombres, 18,5% mujeres) de entre
22 a 25 afios.

( +) Positivo

NI ALGO MUY
DE ACUERDO EN EN
NIEN DESACUERDO DESACUERDO
DESACUERDO

(- ) Negativo

Figura 3-9 Escala de Likert [38]

En esta encuesta se realizaron las siguientes preguntas:
1. Conoce las politicas en las FAS para obtener la igualdad real entre hombres y mujeres

2. En general, ;consideras que las FAS espafiolas estan promoviendo activamente la igualdad de
género?

3. ¢Crees que existen suficientes oportunidades para que las mujeres asciendan a puestos de
liderazgo dentro de las FAS?

4. ;Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso para todos los géneros
en la Escuela Naval Militar?

5. ¢Estas de acuerdo en que se deberian implementar mas programas de sensibilizacion sobre
diversidad de género en la formacion militar?
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6. ¢Opinas que la presencia de mas mujeres en roles de liderazgo beneficiaria a la eficacia
operativa y la moral en las FAS?

7. ¢Estés de acuerdo en que se necesitan mas recursos y apoyo para facilitar la conciliacion entre
la vida personal y profesional para todos los miembros de las FAS?

8. ¢Crees que se deberian implementar més acciones para fomentar el reclutamiento de mujeres
en todas las ramas de las FAS?

9. ¢Consideras que la formacion sobre igualdad de género deberia ser obligatoria para todos los
cadetes y personal militar en formacion en la Escuela Naval Militar?

10.Consideras que la presencia de la mujer en las FAS ha incorporado valores que hasta entonces
no se habian planteado.

11.Consideras que la sociedad civil continta relacionando las FAS como mas proxima a un rol
masculino por desconocimiento de la actual realidad de la mujer dentro de las FAS

12.;En qué nivel esta de acuerdo en que las mujeres puedan acceder a todos los puestos de
unidades de combate sin restriccion?

3.1.3.1 Metodologia
En cuanto a la metodologia empleada hay que destacar:

- La aplicacion de los cuestionarios se ha llevado a cabo mediante la herramienta Google Forms
online.

- Poblacion de estudio: alumnos de la ENM de ambos sexos de entre 22 y 25 afios.
- Muestra: 108 alumnos
- 12 preguntas

- Método de respuesta: escala de “Likert” (1 Muy en desacuerdo; 2 En desacuerdo; 3 Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo; 4 De acuerdo; 5 Muy de acuerdo)

El presente analisis se centra en discutir los resultados obtenidos a partir de una encuesta disefiada
para explorar una variedad de opiniones y actitudes dentro de una muestra representativa. Con el fin de
profundizar en la comprension de estos datos, se llevara a cabo un analisis estadistico que incluira la
mediana y un test Chi-squared con un nivel de significancia de 0,05. Este analisis permitira investigar
si existen diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en la
encuesta.

Dado que no se puede asumir una distribucion normal en las respuestas, sera necesario utilizar
elementos de estadistica no paramétrica. Asi, la mediana se utilizara como medida de tendencia central
para identificar los valores centrales de las respuestas en la escala Likert utilizada en la encuesta, que
va del 1 al 5. Este enfoque proporcionara informacion valiosa sobre las respuestas tipicas de los
participantes, lo que nos permitird comprender mejor las tendencias generales en las opiniones y
actitudes dentro de la muestra.

Ademas, se realizard un test Chi-squared para examinar si las respuestas a la encuesta difieren
significativamente entre hombres y mujeres. Esto implica comparar la distribucidn de las respuestas en
cada grupo y evaluar si estas diferencias son lo suficientemente grandes como para ser consideradas
estadisticamente significativas, con un nivel de confianza del 95%.

La aplicacion de este test nos ayudara a determinar si existen asociaciones significativas entre el
género de los encuestados y sus respuestas a la encuesta. Si se encuentra una diferencia
estadisticamente significativa, esto sugeriria que el género puede influir en las opiniones y actitudes
expresadas en la encuesta.
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Es importante destacar que este enfoque analitico proporcionara una comprension mas profunda de
los datos de la encuesta, lo que permitira identificar posibles disparidades de género en las opiniones y
actitudes de la muestra estudiada. Estos hallazgos pueden tener importantes implicaciones para la
comprension de las dinamicas sociales y para informar politicas y programas dirigidos a abordar
desigualdades de género.

3.1.3.2 Desarrollo
Encuestados
Total: 108
Mujeres: 20
Hombres: 88

= mujeres ® hombres
Figura 3-10 Participacion de la encuesta (elaboracion propia)

La baja participacion de mujeres en las encuestas de la ENM, representando solo un 18,5% del
total, se debe principalmente a la disparidad de género en la Institucion. Con una representacion
masculina considerablemente mayor que la femenina, la cantidad absoluta de mujeres disponibles para
participar en las encuestas es menor.

1. Conoce las politicas en las FAS para obtener la igualdad real entre hombres y mujeres.
Resultados

MEDIANA (hombres): 3 P-VALOR: 0,2338

MEDIANA (mujeres): 3

Dado que la mediana de las respuestas para hombres y mujeres en la pregunta es la misma (3),
indicando una percepcién similar en ambos grupos, y considerando el resultado del test Chi-squared
que arrojo un valor de p igual a 0.2338, que es mayor que el nivel de significancia establecido de 0.05,
podemos concluir lo siguiente:

Tendencia central: la mediana de 3 para ambos grupos sugiere que, en promedio, tanto hombres
como mujeres tienen una percepcion neutral o moderada sobre su conocimiento de las politicas en las
FAS para promover la igualdad de género.

Comparacién entre géneros: el resultado del test Chi-squared, con un p-valor de 0.2338, indica que
no hay diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en esta
pregunta. Esto significa que, en esta muestra especifica, no se puede concluir que existan diferencias
significativas en el conocimiento de estas politicas entre hombres y mujeres.

Interpretacion del test Chi-squared: al tener un p-valor mayor que el nivel de significancia (0.2338
> 0.05), no hay suficiente evidencia para rechazar la hip6tesis nula, que en este caso seria que no hay
diferencia significativa en las respuestas entre hombres y mujeres.
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En resumen, tanto el analisis de las medianas como el test Chi-squared sugieren que no hay
diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en lo que respecta
al conocimiento de las politicas en las FAS para obtener la igualdad real entre ambos géneros. Esto
implica que, en esta muestra especifica, tanto hombres como mujeres tienen percepciones similares
sobre este tema.

Hombre

Conoce las politicas en las FAS para obtener la igualdad real entre hombres y mujeres.

85 responses

30

26 (30.6%) 25 (29.4%)

20

13 (15.3%)

12 (14.1%)
9 (10.6%)

Figura 3-11 Respuestas pregunta 1 hombres (elaboracion propia)

Mujer
Conoce las politicas en las FAS para obtener la igualdad real entre hombres y mujeres.
22 responses
6 6 (27.3%)
5(22.7%) 5(22.7%)
4
4(18.2%)
2 2 (9.1%)
0
1 2 3 4 5
Figura 3-12 Respuestas pregunta 1 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

Los resultados de la encuesta revelan una diversidad de conocimiento y percepcién dentro de las
FAS con respecto a las politicas para lograr la igualdad real entre hombres y mujeres.

Entre los hombres encuestados, la mayoria tiene un conocimiento general de las politicas, con un
60% afirmando conocerlas al menos "mas o menos”, "bien" o "muy bien". Sin embargo,
aproximadamente el 29.4% de los hombres adn tienen un conocimiento limitado o nulo de estas
politicas.

Por otro lado, entre las mujeres encuestadas, la proporcion de aquellas que conocen las politicas es
ligeramente més alta, con un 68.2% afirmando conocerlas al menos "méas o menos”, "bien" 0 "muy
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bien". Aun asi, alrededor del 31.8% de las mujeres aun tienen un conocimiento limitado o nulo de
estas politicas.

Esto sugiere que, si bien existe un conocimiento generalizado de las politicas de igualdad de
género dentro de las FAS, aun hay una parte significativa de personal militar que necesita una mayor
familiarizacion con estas politicas. Es esencial abordar estas lagunas en el conocimiento para
garantizar una implementacion efectiva y una comprension compartida de los principios de igualdad y
equidad de género en el entorno militar.

En conclusion, estos resultados destacan la importancia de la educacion continua y la
comunicacion dentro de las FAS para asegurar que todos los miembros estén informados y
comprometidos con las politicas de igualdad de género, lo que es fundamental para promover un
ambiente inclusivo y respetuoso para todos los integrantes de las FAS.

2. ¢En qué nivel estd de acuerdo en que las mujeres pueden acceder a todos los puestos de
unidades de combate sin restriccion?

Resultados
MEDIANA (hombres): 4
MEDIANA (mujeres): 4,5

Dado que no se proporcion6 ningdn dato del test Chi-squared debido a una condicion de dicho test
(no puede incluir ningun valor igual a 0), procederemos a realizar un analisis basado Unicamente en las
medianas de las respuestas para hombres y mujeres (hombres: 4, mujeres: 4.5).

Diferencia en las medianas: la mediana de 4 para hombres y 4.5 para mujeres sugiere que, en
promedio, las mujeres estan mas de acuerdo que los hombres en que las mujeres pueden acceder a
todos los puestos de unidades de combate sin restriccion.

Interpretacion: una mediana de 4 para hombres indica un acuerdo moderado, mientras que una
mediana de 4.5 para mujeres indica un acuerdo mas fuerte en la afirmacion de que las mujeres
deberian poder acceder a todos los puestos de unidades de combate sin restriccion.

Dado que no se dispone de informacion sobre el test Chi-squared, no podemos realizar una
comparacion formal de las respuestas entre hombres y mujeres en esta pregunta.

En resumen, basandonos en las medianas de las respuestas, parece haber un acuerdo general tanto
entre hombres como mujeres en la muestra de que las mujeres deberian poder acceder a todos los
puestos de unidades de combate sin restriccion. Sin embargo, la mediana mas alta para mujeres sugiere
un acuerdo mas fuerte en esta percepcion en comparacion con los hombres. Sin embargo, sin los
resultados del test Chi-squared, no podemos determinar si esta diferencia es estadisticamente
significativa.
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Hombre

¢En que nivel esta de acuerdo en que las mujeres puedan acceder a todos los puestos de unidades
de combate sin restriccion?
88 responses

30

20 22 (25%) 23 (26.1%)

15 (17%) 15 (17%)

13 (14.8%)

Figura 3-13 Respuestas pregunta 2 hombres (elaboracion propia)

Mujer
¢En que nivel esta de acuerdo en que las mujeres puedan acceder a todos los puestos de unidades
de combate sin restriccion?
20 responses
10.0 10 (50%)
7.5
5o 6 (30%)
2.5 3 (15%)
0 (0%)
R (5%) | \
1 2 3 4 5
Figura 3-14 Respuestas pregunta 2 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

A pesar de no haber podido llevar a cabo el analisis del test Chi-squared y no haber determinado si
existen diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres los
resultados muestran una diferencia notable en las percepciones entre hombres y mujeres respecto a la
accesibilidad de las mujeres a todos los puestos de unidades de combate sin restricciones. Mientras que
un porcentaje significativo de hombres (31.8%) expresan cierto grado de desacuerdo con esta
afirmacion, una mayoria considerable de mujeres (80%) estan de acuerdo o muy de acuerdo con esta
idea.

Esto sugiere que existe una brecha de percepcion significativa entre hombres y mujeres en cuanto
a la igualdad de acceso de género en las unidades de combate. Mientras que un porcentaje considerable
de hombres parece tener reservas o dudas sobre la capacidad de las mujeres para acceder a estos
puestos sin restricciones, la mayoria de las mujeres respaldan firmemente esta idea.

Estos resultados destacan la necesidad de continuar promoviendo la igualdad de género y la
inclusion en las FAS, asi como de abordar y superar las percepciones y actitudes que puedan actuar
como barreras para el pleno acceso de las mujeres a todos los roles militares. Es fundamental
implementar politicas y programas que fomenten la igualdad de oportunidades y eliminen cualquier
forma de discriminacion de género en el &mbito militar.
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3. En general, consideras que las FAS estan promoviendo activamente la igualdad de
género.

Resultados
MEDIANA (hombres): 4
MEDIANA (mujeres): 4

Dado que no se proporciond ningun dato del test Chi-squared debido a una condicién de dicho
test, procederemos a realizar un analisis basado Unicamente en las medianas de las respuestas para
hombres y mujeres (hombres: 4, mujeres: 4).

Similitud en las medianas: ambos grupos, hombres y mujeres, reportaron una mediana de 4 para
esta pregunta. Esto sugiere que, en promedio, tanto hombres como mujeres tienen una percepcién
similar en cuanto a si las FAS estan promoviendo activamente la igualdad de género.

Interpretacion: una mediana de 4 indica un acuerdo moderado en que las FAS estan promoviendo
activamente la igualdad de género.

Dado que no se dispone de informacion sobre el test Chi-squared, no podemos realizar una
comparacion formal de las respuestas entre hombres y mujeres en esta pregunta.

En resumen, basandonos en las medianas de las respuestas, parece haber un consenso general tanto
entre hombres como mujeres en la muestra de que las FAS estan promoviendo activamente la igualdad
de género. Sin embargo, sin los resultados del test Chi-squared, no podemos determinar si hay
diferencias estadisticamente significativas entre los grupos de hombres y mujeres en esta percepcion.

Hombre

En general, ;consideras que las Fuerzas Armadas espaiolas estédn promoviendo activamente la
igualdad de género?

88 responses
40

a0 32 (36.4%)

26 (29.5%)

20

14 (15.9%)

10 (11.4%)

& (8.8%)

Figura 3-15 Respuestas pregunta 3 hombres (elaboracion propia)
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Mujer
En general, ;consideras que las Fuerzas Armadas espanolas estédn promoviendo activamente la
igualdad de género?
20 responses
8 8 (40%)
6
6 (30%)
5 (25%)
4
2
0 (0%) 1 (5%)
0
]
Figura 3-16 Respuestas pregunta 3 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

A pesar de la imposibilidad de llevar a cabo el test Chi-squared y de no haber obtenido
informacion sobre posibles diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres
y mujeres los resultados revelan una divergencia significativa en las percepciones sobre si las FAS
estan promoviendo activamente la igualdad de género entre hombres y mujeres. Mientras que una
mayoria considerable de hombres (66%) expresan acuerdo o fuerte acuerdo con la afirmacion de que
las FAS estan promoviendo activamente la igualdad de género, las respuestas de las mujeres reflejan
un nivel aun mayor de consenso, con un 70% de ellas mostrando acuerdo o fuerte acuerdo con la
misma afirmacion.

Esto sugiere que tanto hombres como mujeres reconocen en su mayoria los esfuerzos realizados
por las FAS para promover la igualdad de género. Sin embargo, es notable que ninguna mujer
encuestada manifestd un fuerte desacuerdo con esta afirmacion, lo que indica un alto grado de
consenso entre las mujeres encuestadas en cuanto a la promocion activa de la igualdad de género por
parte de las FAS.

En conclusion, los resultados sugieren que, si bien hay un respaldo generalizado tanto entre
hombres como mujeres hacia las FAS por su promocion activa de la igualdad de género, hay margen
para mejorar y fortalecer aln mas estas iniciativas. Esto podria incluir medidas adicionales para
abordar cualquier desigualdad persistente y para fomentar una cultura militar que promueva la equidad
y la inclusion en todos los niveles.

4. Crees que existen suficientes oportunidades para que las mujeres asciendan a puestos de
liderazgo dentro de las FAS.

Resultados
MEDIANA (hombres): 5
MEDIANA (mujeres): 4

Dado que no se proporciond ningun dato del test Chi-squared debido a una condicién de dicho
test, procederemos a realizar un analisis basado Unicamente en las medianas de las respuestas para
hombres y mujeres (hombres: 5, mujeres: 4).

Diferencia en las medianas: la mediana de 5 para hombres y 4 para mujeres sugiere que, en
promedio, los hombres estdn mas convencidos de que existen suficientes oportunidades para que las
mujeres asciendan a puestos de liderazgo dentro de las FAS en comparacién con las mujeres.
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Interpretacion: una mediana de 5 para hombres indica un acuerdo fuerte en que existen suficientes
oportunidades para que las mujeres asciendan a puestos de liderazgo, mientras que una mediana de 4
para mujeres indica un acuerdo algo mas moderado en la misma afirmacion.

Dado que no se dispone de informacion sobre el test Chi-squared, no podemos realizar una
comparacion formal de las respuestas entre hombres y mujeres en esta pregunta.

En resumen, basandonos en las medianas de las respuestas, parece haber una diferencia en la
percepcion entre hombres y mujeres en cuanto a si existen suficientes oportunidades para que las
mujeres asciendan a puestos de liderazgo dentro de las FAS, con los hombres mostrando una
percepcidn mas positiva en comparacion con las mujeres. Sin embargo, sin los resultados del test Chi-
squared, no podemos determinar si esta diferencia es estadisticamente significativa.

Hombre

:Crees que existen suficientes oportunidades para que las mujeres asciendan a puestos de

liderazgo dentro de las FAS?
88 responses

80

67 (76.1%)

60
40

20
16 (18.2%
0 (0%) 0 (0%) (=22
. \ |
1 2

Figura 3-17 Respuestas pregunta 4 hombres (elaboracion propia)

Mujer
;Crees que existen suficientes oportunidades para que las mujeres asciendan a puestos de
liderazgo dentro de las FAS?
20 responses
8
7 (35%) 7 (35%)
6
5 (25%)
4
2
0 (0%) 1 (5%)
0 \
1
Figura 3-18 Respuestas pregunta 4 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

Aunque no se haya podido realizar el test Chi-squared y no se haya obtenido informacion sobre
posibles diferencias estadisticas significativas entre las respuestas de hombres y mujeres los resultados
muestran una fuerte tendencia tanto entre hombres como mujeres hacia la creencia de que existen
suficientes oportunidades para que las mujeres asciendan a puestos de liderazgo dentro de las FAS. En
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particular, una gran mayoria de hombres (94.3%) y mujeres (60%) estan de acuerdo o muy de acuerdo
con esta afirmacion.

Esto sugiere un consenso generalizado en que las FAS ofrecen oportunidades adecuadas para el
ascenso de las mujeres a roles de liderazgo. Sin embargo, es notable que un porcentaje considerable de
mujeres (40%) no estén totalmente convencidas de la disponibilidad suficiente de estas oportunidades,
lo que indica la persistencia de algunas dudas o inquietudes entre las mujeres encuestadas.

En resumen, aunque los resultados reflejan una percepcion mayoritariamente positiva sobre la
existencia de oportunidades para que las mujeres asciendan a puestos de liderazgo dentro de las FAS,
también sefialan la necesidad de abordar posibles barreras o preocupaciones que puedan persistir y
garantizar que estas oportunidades sean verdaderamente equitativas y accesibles para todas las
personas, independientemente de su género. Esto destaca la importancia continua de implementar
politicas y programas que fomenten la igualdad de oportunidades y el desarrollo profesional para las
mujeres en las FAS.

5. Se fomenta un ambiente inclusivo y respetuosos para todos los géneros en la ENM.
Resultados

MEDIANA (hombres): 4 P-VALOR: 0,2414

MEDIANA (mujeres): 4

Dado que la mediana de las respuestas para hombres y mujeres en la pregunta es la misma (4),
indicando una percepcién similar en ambos grupos, y considerando el resultado del test Chi-squared
que arrojé un p-valor igual a 0.2414, que es mayor que el nivel de significancia establecido de 0.05,
podemos realizar el siguiente analisis:

Tendencia central: la mediana de 4 para ambos grupos sugiere que, en promedio, tanto hombres
como mujeres perciben que en la ENM se fomenta un ambiente inclusivo y respetuoso para todos los
géneros.

Comparacidn entre géneros: el resultado del test Chi-squared, con un p-valor de 0.2414, indica que
no hay diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en esta
pregunta. Esto implica que, en esta muestra especifica, no se puede concluir que existan diferencias
significativas en la percepcion del ambiente inclusivo y respetuoso entre generos.

Interpretacion del test Chi-squared: al tener un p-valor mayor que el nivel de significancia (0.2414
> 0.05), no hay suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula, que en este caso seria que no hay
diferencia significativa en las respuestas entre hombres y mujeres en cuanto al fomento de un ambiente
inclusivo y respetuoso en la ENM.

En resumen, tanto el analisis de las medianas como el test Chi-squared sugieren que no hay
diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en lo que respecta
al fomento de un ambiente inclusivo y respetuoso para todos los géneros en la ENM. Esto sugiere una
percepcion similar entre ambos grupos en relacion a este aspecto.
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Hombre

¢Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso para todos los géneros en
la Escuela Naval Militar?

88 responses

40

0,
30 34 (38.6%)

27 (30.7%)

20

10 13 (14.8%)
8 (9.1%)

6 (6.8%)

Figura 3-19 Respuestas pregunta 5 hombres (elaboracion propia)

Mujer
;Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso para todos los géneros en
la Escuela Naval Militar?
20 responses
100 10 (50%)
75
5.0
25 3 (15%) 3 (15%)
2 (10%) 2 (10%)
0.0
1 2 3 4 5
Figura 3-20 Respuestas pregunta 5 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

Los resultados revelan una percepcion mixta en cuanto al fomento de un ambiente inclusivo y
respetuoso para todos los géneros en la ENM. Mientras que la mayoria de los hombres (69.3%) y
mujeres (65%) expresan acuerdo o fuerte acuerdo con esta afirmacién, un porcentaje significativo de
ambos grupos, especialmente entre las mujeres, muestran cierto grado de desacuerdo o indecision.

Esto sugiere que, si bien existe un reconocimiento generalizado de que la ENM promueve un
ambiente inclusivo y respetuoso para todos los géneros, aln hay areas que podrian mejorarse para
garantizar que este ambiente sea verdaderamente acogedor y equitativo para todos los estudiantes,
independientemente de su género.

Es fundamental abordar las preocupaciones planteadas por aquellos que expresan desacuerdo o
indecision, asi como fortalecer alin mas los esfuerzos para promover la diversidad, la inclusion vy el
respeto dentro de la ENM. Esto podria implicar implementar medidas adicionales de sensibilizacion,
capacitacion y politicas inclusivas que fomenten un ambiente de aprendizaje y desarrollo profesional
que sea verdaderamente acogedor para todos los géneros.
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6. ¢Estds de acuerdo en que se deberian implementar mas programas se sensibilizacion
sobre diversidad de género en la formacion militar?

Resultados
MEDIANA (hombres): 2 P-VALOR: 0,0062
MEDIANA (mujeres): 3,5

Dado que las medianas de las respuestas para hombres y mujeres en la son diferentes (hombres: 2,
mujeres: 3.5), y considerando el resultado del test Chi-squared que arroj6 un valor de p igual a 0.0062,
que es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05, podemos realizar el siguiente analisis:

Diferencia en las medianas: la mediana de 2 para hombres y 3.5 para mujeres indica que, en
promedio, las mujeres estan mas de acuerdo que los hombres en que se deberian implementar mas
programas de sensibilizacion sobre diversidad de género en la formacion militar.

Comparacidn entre géneros: el resultado del test Chi-squared, con un p-valor de 0.0062, indica que
hay diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en esta
pregunta. Esto sugiere que el género estd asociado de manera significativa con la opinion sobre la
implementacion de programas de sensibilizacion sobre diversidad de género en la formacion militar.

Interpretacion del test Chi-squared: al tener un p-valor menor que el nivel de significancia (0.0062
< 0.05), rechazamos la hipdétesis nula, lo que implica que existe una diferencia estadisticamente
significativa entre las respuestas de hombres y mujeres en cuanto a la implementacion de programas de
sensibilizacion sobre diversidad de género en la formacion militar.

En resumen, tanto el analisis de las medianas como el test Chi-squared indican que hay diferencias
estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en lo que respecta a la
implementacién de programas de sensibilizacion sobre diversidad de género en la formacién militar.
Esto sugiere una percepcion diferencial entre ambos grupos en relacion a este aspecto.

Hombre

¢Estas de acuerdo en que se deberian implementar mas programas de sensibilizacion sobre

diversidad de género en la formacién militar?
88 responses

40

30 32 (36.4%)
27 (30.7%)

20
17 (19.3%)

4 (4.5%)

Figura 3-21 Respuestas pregunta 6 hombres (elaboracion propia)
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Mujer
;Estas de acuerdo en que se deberian implementar mas programas de sensibilizacién sobre
diversidad de género en la formacion militar?
20 responses
6
5 (25%) 5 (25%)
4 4 (20%) 4 (20%)
z 2 (10%)
0
1 2 3 4 5
Figura 3-22 Respuestas pregunta 6 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

Los resultados muestran una diversidad de opiniones en cuanto a la implementacién de mas
programas de sensibilizacion sobre diversidad de género en la formacion militar. Entre los hombres
encuestados, la mayoria (67.1%) expresan algin grado de desacuerdo con la necesidad de implementar
mas programas de sensibilizacidn, mientras que solo el 13.6% estan de acuerdo 0 muy de acuerdo con
esta idea.

Por otro lado, entre las mujeres encuestadas, aunque un porcentaje mayor (50%) esta de acuerdo o
muy de acuerdo con la implementacion de mas programas de sensibilizacion, una proporcién
significativa (40%) también muestra desacuerdo con esta propuesta.

Esto sugiere que existe una division de opiniones entre hombres y mujeres en cuanto a la
necesidad de implementar mas programas de sensibilizacion sobre diversidad de género en la
formacion militar. Mientras que algunos pueden considerar que ya se estan abordando adecuadamente
estas cuestiones, otros pueden creer que ain hay margen para mejorar la sensibilizacion y la educacion
en este &mbito.

En conclusion, estos resultados destacan la importancia de continuar el didlogo y la reflexion sobre
cémo mejorar la sensibilizacién y la educacion en materia de diversidad de género en la formacién
militar, teniendo en cuenta las diversas opiniones y perspectivas de hombres y mujeres dentro de la
ENM.

7. La presencia de mas mujeres en roles de liderazgo beneficiaria a la eficacia operativa y
moral en las FAS.

Resultados
MEDIANA (hombres): 2 P-VALOR: 0,0593
MEDIANA (mujeres): 3

Dado que las medianas de las respuestas para hombres y mujeres son diferentes (hombres: 2,
mujeres: 3), y considerando el resultado del test Chi-squared que arrojo un p-valor igual a 0.0593, que
es mayor que el nivel de significancia establecido de 0.05, podemos realizar el siguiente analisis:

Diferencia en las medianas: la mediana de 2 para hombres y 3 para mujeres sugiere que, en
promedio, las mujeres estan mas de acuerdo que los hombres en que la presencia de mas mujeres en
roles de liderazgo beneficiaria a la eficacia operativa y moral en las FAS.
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Comparacion entre generos: aunque las medianas son diferentes, el resultado del test Chi-squared,
con un p-valor de 0.0593, indica que no hay diferencias estadisticamente significativas entre las
respuestas de hombres y mujeres en esta pregunta. Esto sugiere que, en esta muestra especifica, no
podemos concluir que existan diferencias significativas en la percepcion sobre este tema entre hombres
y mujeres.

Interpretacion del test Chi-squared cuadrado: al tener un p-valor mayor que el nivel de
significancia (0.0593 > 0.05), no hay suficiente evidencia para rechazar la hipdtesis nula, lo que
implica que no hay diferencia estadisticamente significativa entre las respuestas de hombres y mujeres
en cuanto a la percepcion sobre la presencia de mas mujeres en roles de liderazgo en las FAS y su
impacto en la eficacia operativa y moral.

En resumen, aunque las medianas de las respuestas son diferentes entre hombres y mujeres, el test
Chi-squared no encontro diferencias estadisticamente significativas entre los grupos. Esto sugiere que,
a pesar de las diferencias en las respuestas promedio, no podemos afirmar que estas diferencias sean
estadisticamente significativas en esta muestra especifica.

Hombre

;Opinas que la presencia de mds mujeres en roles de liderazgo beneficiaria a la eficacia operativa y
la moral en las FAS?

87 responses

30
28 (32.2%)

26 (29.9%)

20
20 (23%)

8 (9.2%)

5 (5.7%)

Figura 3-23 Respuestas pregunta 7 hombres (elaboracion propia)

Mujer

;Opinas que la presencia de mds mujeres en roles de liderazgo beneficiaria a la eficacia operativa y
la moral en las FAS?

19 responses

6

6 (31.6%) 6 (31.6%)

3 (15.8%)

2(10.5%) 2(10.5%)

Figura 3-24 Respuestas pregunta 7 mujeres (elaboracion propia)
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Conclusion

Los resultados revelan una variedad de opiniones en cuanto al impacto de la presencia de mas
mujeres en roles de liderazgo en las FAS en la eficacia operativa y la moral. Entre los hombres
encuestados, mientras que un tercio (32.2%) muestra un fuerte desacuerdo con esta idea, una minoria
(14.9%) esta de acuerdo o muy de acuerdo con ella.

Por otro lado, entre las mujeres encuestadas, aunque un porcentaje considerable (42.1%) esta de
acuerdo o muy de acuerdo con la afirmacién, una proporcion similar (26.3%) muestra desacuerdo con
la idea de que la presencia de mas mujeres en roles de liderazgo beneficiaria la eficacia operativa y
moral en las FAS.

Esto sugiere una division de opiniones entre hombres y mujeres en cuanto al impacto que tendria
la presencia de mas mujeres en roles de liderazgo en las FAS. Mientras que algunos pueden percibir
beneficios claros en términos de eficacia operativa y moral, otros pueden tener reservas o dudas sobre
esta afirmacion.

En conclusion, estos resultados resaltan la importancia de continuar el debate y la reflexion sobre
el papel de las mujeres en roles de liderazgo en las FAS, teniendo en cuenta las diversas perspectivas y
opiniones tanto de hombres como de mujeres. Es fundamental promover un ambiente inclusivo que
valore y reconozca las contribuciones de todos los miembros, independientemente de su género, en la
busqueda de la eficacia operativa y la moral en las FAS.

8. ¢Estas de acuerdo en que se necesitan mas recursos y apoyo para facilitar la conciliacion
entre la vida personal y profesional para todos los miembros de las FAS?

Resultados
MEDIANA (hombres): 4
MEDIANA (mujeres): 4

Dado que no se proporciond ningun dato del test Chi-squared debido a una condicién de dicho
test, procederemos a realizar un analisis basado Unicamente en las medianas de las respuestas para
hombres y (hombres: 4, mujeres: 4).

Similitud en las medianas: ambos grupos, hombres y mujeres, reportaron una mediana de 4 para
esta pregunta. Esto sugiere que, en promedio, tanto hombres como mujeres tienen una percepcién
similar en cuanto a si se necesitan mas recursos y apoyo para facilitar la conciliacion entre la vida
personal y profesional para todos los miembros de las FAS.

Interpretacion: una mediana de 4 indica un acuerdo moderado en que se necesitan mas recursos y
apoyo para facilitar la conciliacion entre la vida personal y profesional dentro de las FAS.

Dado que no se dispone de informacion sobre el test Chi-squared, no podemos realizar una
comparacion formal de las respuestas entre hombres y mujeres en esta pregunta.

En resumen, basandonos en las medianas de las respuestas, parece haber un consenso general tanto
entre hombres como mujeres en la muestra de que se necesitan mas recursos y apoyo para facilitar la
conciliacion entre la vida personal y profesional para todos los miembros de las FAS. Sin embargo, sin
los resultados del test Chi-squared, no podemos determinar si hay diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos de hombres y mujeres en esta percepcion.
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Hombre

¢Estés de acuerdo en que se necesitan mas recursos y apoyo para facilitar la conciliacién entre la

vida personal y profesional para todos los miembros de las Fuerzas Armadas?
88 responses

30

30 (34.1%)

)
20 23 (26.1%)

13 (14.8%) 14 (15.9%)

FYCRED)

Figura 3-25 Respuestas pregunta 8 hombres (elaboracion propia)

Mujer
¢(Estas de acuerdo en que se necesitan mas recursos y apoyo para facilitar la conciliacién entre la
vida personal y profesional para todos los miembros de las Fuerzas Armadas?
19 responses
10.0
9 (47.4%)
7.5
50 6 (31.6%)
25 EREERD)
0(0%)
00 ‘ 1(5.3%)
1 2 3 4 5
Figura 3-26 Respuestas pregunta 8 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

Aunque el test Chi-squared no pudo llevarse a cabo y no se disponga de informacién sobre si
existen diferencias estadisticas significativas entre las respuestas de hombres y mujeres los resultados
revelan una diferencia significativa en las opiniones sobre la necesidad de mas recursos y apoyo para
facilitar la conciliacién entre la vida personal y profesional para todos los miembros de las FAS.
Mientras que una mayoria considerable de hombres (60.2%) estan de acuerdo o muy de acuerdo con
esta idea, un porcentaje ain mayor de mujeres (78.9%) comparten esta opinion.

Esto sugiere que tanto hombres como mujeres reconocen la importancia de contar con recursos y
apoyo adecuados para facilitar la conciliacion entre la vida personal y profesional en el contexto
militar. Sin embargo, es notable que un porcentaje considerable de hombres también estén de acuerdo
con esta afirmacion, lo que indica que esta preocupacidn no es exclusiva de las mujeres.

En conclusion, los resultados destacan la necesidad de priorizar y mejorar los recursos y el apoyo
destinados a facilitar la conciliacion entre la vida personal y profesional para todos los miembros de las
FAS. Esto puede contribuir no solo a mejorar el bienestar y la calidad de vida de los individuos, sino
también a fortalecer la cohesion y la efectividad operativa dentro de las FAS. Es crucial que se
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implementen politicas y programas concretos para abordar estas necesidades y garantizar un entorno
laboral equitativo y sostenible para todos los miembros del servicio.

9. Se deberian implementar mas acciones para fomentar el reclutamiento de mujeres en
todas las ramas de las FAS.

Resultados
MEDIANA (hombres): 2 P-VALOR: 0,0887
MEDIANA (mujeres): 3

Dado que las medianas de las respuestas para hombres y mujeres en la pregunta son diferentes
(hombres: 2, mujeres: 3), y considerando el resultado del test Chi-squared que arrojo un p-valor igual a
0.0887, que es mayor que el nivel de significancia establecido de 0.05, podemos realizar el siguiente
analisis:

Diferencia en las medianas: la mediana de 2 para hombres y 3 para mujeres sugiere que, en
promedio, las mujeres estan mas de acuerdo que los hombres en que se deberian implementar mas
acciones para fomentar el reclutamiento de mujeres en todas las ramas de las FAS.

Comparacidn entre géneros: aungue las medianas son diferentes, el resultado del test Chi-squared,
con un p-valor de 0.0887, indica que no hay diferencias estadisticamente significativas entre las
respuestas de hombres y mujeres en esta pregunta. Esto sugiere gue, en esta muestra especifica, no
podemos concluir que existan diferencias significativas en la percepcion sobre este tema entre hombres
y mujeres.

Interpretacion del test Chi-squared: al tener un p-valor mayor que el nivel de significancia (0.0887
> 0.05), no hay suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula, lo que implica que no hay
diferencia estadisticamente significativa entre las respuestas de hombres y mujeres en cuanto a la
percepcion sobre la implementacion de acciones para fomentar el reclutamiento de mujeres en las
FAS.

En resumen, aunque las medianas de las respuestas son diferentes entre hombres y mujeres, el test
Chi-squared no encontr6 diferencias estadisticamente significativas entre los grupos. Esto sugiere que,
a pesar de las diferencias en las respuestas promedio, no podemos afirmar que estas diferencias sean
estadisticamente significativas en esta muestra especifica.

Hombre

¢;Crees que se deberian implementar mas acciones para fomentar el reclutamiento de mujeres en
todas las ramas de las FAS?

88 responses

40
30 (44.3%)

30

20 21 (23.9%)

15 (17%)
10 12 (13.6%)

1(1.1%)

5

Figura 3-27 Respuestas pregunta 9 hombres (elaboracion propia)
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Mujer

;Crees que se deberian implementar mas acciones para fomentar el reclutamiento de mujeres en
todas las ramas de las FAS?

18 responses
6

5 (27.8%)

4 (22.2%) 4 (22.2%)

3(16.7%)

2 (11.1%)

Figura 3-28 Respuestas pregunta 9 mujeres (elaboracion propia)

Conclusion

Los resultados muestran una divergencia significativa en las opiniones sobre la implementacion de
mas acciones para fomentar el reclutamiento de mujeres en todas las ramas de las FAS. Mientras que
una proporcion considerable de hombres (68.2%) estan en desacuerdo o0 muy en desacuerdo con esta
idea, las opiniones entre las mujeres estan més divididas, con un 44.4% que muestra desacuerdo o
fuerte desacuerdo, y un 27.8% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Esto sugiere que, aunque existe una resistencia mas marcada entre los hombres hacia la idea de
fomentar el reclutamiento de mujeres en todas las ramas de las FAS, también hay una falta de
consenso entre las mujeres, con una parte significativa que no expresa una opinién clara sobre el tema.

En conclusion, los resultados resaltan la necesidad de un dialogo mas amplio y la consideracion de
diversas perspectivas al abordar el reclutamiento de mujeres en las FAS. Es esencial trabajar hacia un
consenso y una comprension comun sobre la importancia de promover la diversidad de género en
todas las ramas militares, asegurando que se aborden las preocupaciones y se implementen medidas
efectivas para fomentar una participacion equitativa de las mujeres en todos los niveles de las FAS.

10.Consideras que la formacién sobre igualdad de género deberia ser obligatoria para todos
los alumnos y personal militar en formacion en la Escuela Naval Militar.

Resultados
MEDIANA (hombres): 2 P-VALOR: 0,00477
MEDIANA (mujeres): 3,5

Dado que las medianas de las respuestas para hombres y son diferentes (hombres: 2, mujeres: 3.5),
y considerando el resultado del test Chi-squared que arrojé un valor de p igual a 0.00477, que es menor
que el nivel de significancia establecido de 0.05, podemos realizar el siguiente analisis:

Diferencia en las medianas: la mediana de 2 para hombres y 3.5 para mujeres sugiere que, en
promedio, las mujeres estdn mas de acuerdo que los hombres en que la formacion sobre igualdad de
género deberia ser obligatoria para todos los alumnos y personal militar en formacion en la ENM.

Comparacidn entre géneros: las medianas diferentes sugieren que existe una discrepancia entre 10s
grupos de hombres y mujeres en cuanto a la obligatoriedad de la formacion sobre igualdad de genero.

Interpretacion del test Chi-squared: al tener un p-valor menor que el nivel de significancia
(0.00477 < 0.05), rechazamos la hipdtesis nula, lo que implica que hay diferencias estadisticamente
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significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en esta pregunta. Esto sugiere que el género
estd asociado de manera significativa con la opinion sobre la obligatoriedad de la formacién sobre
igualdad de género en la ENM.

En resumen, tanto el analisis de las medianas como el test Chi-squared indican que hay diferencias
estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en lo que respecta a la
obligatoriedad de la formacién sobre igualdad de género en la ENM. Esto sugiere una percepcion
diferencial entre ambos grupos en relacion a este aspecto.

Hombre

¢ Consideras que la formacién sobre igualdad de género deberia ser obligatoria para todos los

alumnos y personal militar en formacién en la Escuela Naval Militar?
88 responses

40

36 (40.9%)
30

20

17 (19.3%) 16 (18.2%) 16 (18.2%)

10

Figura 3-29 Respuestas pregunta 10 hombres (elaboracion propia)

Mujer
:Consideras que la formacion sobre igualdad de género deberia ser obligatoria para todos los
alumnos y personal militar en formacion en la Escuela Naval Militar?
18 responses
8
5(27.8%)
‘ 4 (22.2%) 4 (22.2%)
3(16.7%)
2 2 (11.1%)
0
1 2 3 4 5
Figura 3-30 Respuestas pregunta 10 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

Los resultados muestran una diversidad de opiniones en cuanto a si la formacion sobre igualdad de
género deberia ser obligatoria para todos los alumnos y personal militar en formacion en la ENM.
Entre los hombres encuestados, mientras que una proporcion considerable (60.2%) muestra desacuerdo
o fuerte desacuerdo con esta idea, un 21.6% estan de acuerdo o muy de acuerdo.

Por otro lado, entre las mujeres encuestadas, aunque una minoria (27.8%) muestra desacuerdo o
fuerte desacuerdo con la necesidad de esta formacion obligatoria, una proporcion significativa (50%)
esta en de acuerdo o fuertemente de acuerdo.
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Esto sugiere que existe una divisién de opiniones sobre la obligatoriedad de la formacién en
igualdad de género en la ENM, tanto entre hombres como mujeres. Mientras que algunos pueden creer
que esta formacion es esencial para promover la conciencia y la comprension sobre cuestiones de
género, otros pueden tener reservas sobre su necesidad o eficacia.

En conclusidn, estos resultados resaltan la importancia de continuar el debate y la reflexion sobre
el papel de la formacion en igualdad de género en la ENM, teniendo en cuenta las diversas
perspectivas y opiniones de los alumnos y personal militar en formacion. Es fundamental encontrar un
equilibrio que promueva la educacion y la conciencia sobre estas cuestiones de manera efectiva y
respetuosa, mientras se reconoce y se respeta la diversidad de opiniones dentro de la institucion
militar.

11.La presencia de la mujer en las FAS ha incorporado valores que hasta entonces no se
habian planteado.

Resultados
MEDIANA (hombres): 3 P-VALOR: 0,000589
MEDIANA (mujeres): 4

Dado que las medianas de las respuestas para hombres y mujeres son diferentes (hombres: 3,
mujeres: 4), y considerando el resultado del test Chi-squared que arrojé un p-valor igual a 0.000589,
que es menor que el nivel de significancia establecido de 0.05, podemos realizar el siguiente analisis:

Diferencia en las medianas: la mediana de 3 para hombres y 4 para mujeres sugiere que, en
promedio, las mujeres estdn mas de acuerdo que los hombres en que la presencia de la mujer en las
FAS ha incorporado valores que hasta entonces no se habian planteado.

Comparacidn entre géneros: las medianas diferentes sugieren que existe una discrepancia entre los
grupos de hombres y mujeres en cuanto a la incorporacion de valores por parte de la presencia de la
mujer en las FAS.

Interpretacion del test de Chi-squared: al tener un p-valor menor que el nivel de significancia
(0.000589 < 0.05), rechazamos la hipétesis nula, lo que implica que hay diferencias estadisticamente
significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en esta pregunta. Esto sugiere que el género
esta asociado de manera significativa con la opinion sobre la incorporacién de valores por parte de la
presencia de la mujer en las FAS.

En resumen, tanto el analisis de las medianas como el test Chi-squared indican que hay diferencias
estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en lo que respecta a la
percepcidn sobre la incorporacion de valores por parte de la presencia de la mujer en las FAS. Esto
sugiere una percepcién diferencial entre ambos grupos en relacion a este aspecto.
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Hombre

Consideras que la presencia de la mujer en las FAS ha incorporado valores que hasta entonces no
se habian planteado

88 responses

30

25 (28.4%)

o0 23 (26.1%)
20 (22.7%)

16 (18.2%)

4 (4.5%)

Figura 3-31 Respuestas pregunta 11 hombres (elaboracion propia)

Mujer

Consideras que la presencia de la mujer en las FAS ha incorporado valores que hasta entonces no
se habian planteado

18 responses

8

7 (38.9%)

4(22.2%)

3 (16.7%)

2 (11.1%) 2 (11.1%)

Figura 3-32 Respuestas pregunta 11 mujeres (elaboracion propia)

Conclusion

Los resultados muestran una divergencia notable en las opiniones sobre si la presencia de la mujer
en las FAS ha incorporado valores que hasta entonces no se habian planteado. Entre los hombres
encuestados, si bien una minoria significativa (27.2%) expresa acuerdo o fuerte acuerdo con esta idea,
una proporcion considerable (46.6%) muestra desacuerdo o fuerte desacuerdo.

Por otro lado, entre las mujeres encuestadas, una mayoria considerable (61.1%) esta de acuerdo o
muy de acuerdo en que la presencia de la mujer en las FAS ha incorporado valores previamente no
considerados. Solo una minoria (27.8%) muestra desacuerdo o fuerte desacuerdo con esta afirmacion.

Esto sugiere que, mientras que las mujeres en su mayoria perciben un impacto positivo en la
incorporacion de valores adicionales con su presencia en las FAS, hay una division mas pronunciada
entre los hombres, con una parte significativa que no comparte esta opinion.

En conclusion, estos resultados resaltan la importancia de reconocer y valorar el impacto positivo
que puede tener la presencia de mujeres en las FAS, no solo en términos de diversidad de género, sino
también en la introduccion de valores y perspectivas que enriquecen la institucién. Es fundamental
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fomentar un ambiente inclusivo que aproveche y promueva estos beneficios para el mejoramiento
continuo de las FAS.

12.Consideras que la sociedad civil continta relacionando las FAS como mas préxima a un
rol masculino por desconocimiento de la actual realidad de la mujer dentro de las FAS.

Resultados
MEDIANA (hombres): 4 P-VALOR: 0,0742
MEDIANA (mujeres): 4

Dado que las medianas de las respuestas para hombres y mujeres son iguales (hombres: 4,
mujeres: 4), y considerando el resultado del test Chi-squared que arrojé un p-valor igual a 0.0742, que
es mayor que el nivel de significancia establecido de 0.05, podemos realizar el siguiente analisis:

Similitud en las medianas: la mediana de 4 para hombres y mujeres sugiere que, en promedio,
tanto hombres como mujeres tienen una percepcién similar en cuanto a si la sociedad civil continda
relacionando las Fuerzas Armadas como mas proxima a un rol masculino por desconocimiento de la
actual realidad de la mujer dentro de las FAS.

Comparacién entre géneros: aunque las medianas son iguales, el resultado del test Chi-squared,
con un p-valor de 0.0742, sugiere que no hay diferencias estadisticamente significativas entre las
respuestas de hombres y mujeres en esta pregunta. Esto indica que, en esta muestra especifica, no
podemos afirmar que existan diferencias significativas en la percepcion sobre este tema entre hombres
y mujeres.

Interpretacion del test Chi-squared: al tener un p-valor mayor que el nivel de significancia (0.0742
> 0.05), no hay suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula, lo que implica que no hay
diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en cuanto a la
percepcion sobre la relacion de la sociedad civil con las FAS en relacién a la realidad de la mujer
dentro de ellas.

En resumen, tanto el analisis de las medianas como el test Chi-squared indican que no hay
diferencias estadisticamente significativas entre las respuestas de hombres y mujeres en lo que respecta
a la percepcidn sobre la relacion de la sociedad civil con las FAS en relacion a la realidad de la mujer
dentro de ellas. Esto sugiere una percepcion similar entre ambos grupos en relacién a este aspecto en
esta muestra especifica.

Hombre

Consideras que la sociedad civil continua relacionando las FAS como mas préxima a un rol

masculino por desconocimiento de la actual realidad de la mujer dentro de las FAS
87 responses

40

38 (43.7%)

30

20
20 (23%)

10 13 (14.9%)
10 (11.5%)

6 (6.9%)

Figura 3-33 Respuestas pregunta 12 hombres (elaboracion propia)
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Mujer
Consideras que la sociedad civil continua relacionando las FAS como mads préxima a un rol
masculino por desconocimiento de la actual realidad de la mujer dentro de las FAS
18 responses
8 8 (44.4%)
8
4
4 (22.2%)
3 (16.7%)
? 2 (11.1%)
1 (5.6%)
0
1 2 3 4 5
Figura 3-34 Respuestas pregunta 12 mujeres (elaboracion propia)
Conclusion

Los resultados muestran un consenso marcado tanto entre hombres como mujeres en cuanto a la
percepcion de que la sociedad civil continta relacionando las FAS como maés cercanas a un rol
masculino, en gran medida debido al desconocimiento de la actual realidad de la mujer dentro de las
FAS.

Entre los hombres encuestados, una mayoria significativa (58.6%) estd de acuerdo o muy de
acuerdo con esta afirmacion, mientras que, entre las mujeres, este acuerdo es aun mas pronunciado,
con el 66.6% expresando acuerdo o fuerte acuerdo.

Esto sugiere que tanto hombres como mujeres reconocen la persistencia de estereotipos de género
arraigados en la percepcion publica de las FAS, los cuales pueden no reflejar adecuadamente la
realidad de la participacion y contribucion de las mujeres dentro de las FAS.

En conclusidn, estos resultados resaltan la necesidad de continuar educando y sensibilizando a la
sociedad civil sobre la presencia y el papel de las mujeres en las FAS, con el fin de superar los
estereotipos de género y promover una comprensién mas completa y precisa de la diversidad de roles y
capacidades dentro de las FAS. Es fundamental trabajar hacia una representacion mas equitativa y una
percepcion mas actualizada de la contribucion de las mujeres en todas las areas de la vida militar.

3.1.3.3 Conclusién

En conjunto, los resultados de las diversas preguntas abordadas reflejan una panoramica compleja
y multifacética de la percepcion sobre la igualdad de género y la participacion de las mujeres en las
FAS. Se observa una diversidad de opiniones y actitudes entre hombres y mujeres, asi como una serie
de desafios y areas de mejora identificadas.

En términos generales, mientras que una parte considerable de hombres y mujeres estan de
acuerdo en la importancia de promover la igualdad de género y reconocen los avances realizados en
esta area dentro de las FAS, también existen diferencias de opinion y percepcion en cuanto a la
efectividad de las politicas y programas existentes, asi como en cuanto a la necesidad de implementar
medidas adicionales.

Se destaca la existencia de barreras y estereotipos de género arraigados, tanto dentro de las FAS
como en la sociedad civil, que pueden influir en la percepcion y participacion de las mujeres en el
ambito militar. Sin embargo, también se reconoce el potencial positivo que la presencia y participacién
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de las mujeres pueden tener en la mejora de la eficacia operativa, la moral y los valores dentro de las
FAS.

Es evidente la importancia de continuar promoviendo la sensibilizacion, la educacion y la igualdad
de oportunidades para todos los miembros de las FAS, independientemente de su género. Esto implica
abordar las barreras y desafios identificados, asi como fortalecer los programas y politicas que
fomenten un ambiente inclusivo, respetuoso y equitativo para todos.

También resalar que los resultados®? de la encuesta muestran similitudes notables con los hallazgos
del IEEE. Ambos estudios revelan la persistencia de desafios relacionados con la igualdad de género y
la inclusién en entornos tradicionalmente masculinos. Estas similitudes resaltan la importancia de
abordar estas cuestiones de manera integral en diversas instituciones, reconociendo la necesidad de
promover un cambio cultural significativo para fomentar la igualdad y el respeto dentro de estos
ambitos profesionales.

En resumen, estos resultados subrayan la necesidad de un enfoque integral y continuo para avanzar
hacia una mayor igualdad de género y una mayor participacion y reconocimiento de las mujeres en las
FAS, con el objetivo de construir instituciones mas diversas, eficientes y justas.

3.2 Normativas

En este apartado haremos un breve analisis del camino que viene recorrido hacia el Ministerio de
Defensa, en particular dentro del observatorio militar para la igualdad entre mujeres y hombres en las
Fuerzas Armadas, en las disposiciones administrativas que ha redactado respecto al tema de este TFG
y analizar el transito hasta el actual marco legislativo.

Desde la histérica incorporacion de la mujer en las FAS, el Ministerio de Defensa ha desempefiado
un papel fundamental en la implementacion de diversas leyes y normativas destinadas a garantizar la
igualdad de oportunidades, el respeto a los derechos y el pleno desarrollo del potencial de las mujeres
dentro de las instituciones militares.

Dentro de estas leyes/normativas podemos encontrar de &mbito militar y civil [11].

3.2.1 Normativas de ambito militar

- Real Decreto 293/2009, de 6 de marzo, sobre medidas de proteccion de la maternidad en
el &mbito de la ensefianza de las FAS. El articulo 6 de la Ley 39/2007 sobre la carrera militar
establece la aplicacion de la igualdad de trato y oportunidades, especialmente conforme a la
Ley Organica 3/2007 para la igualdad de mujeres y hombres. Este principio se considera
fundamental en el desarrollo normativo y actividades relacionadas con la ensefianza militar. El
Real Decreto tiene como objetivo establecer medidas para las alumnas y militares
profesionales que, debido a embarazo, parto o posparto, no puedan realizar cursos en
condiciones de igualdad en las Fuerzas Armadas. La normativa también busca facilitar
oportunidades para que las mujeres participen en cursos de perfeccionamiento y altos estudios
de defensa nacional en situaciones similares. Se destaca la obligacidon de los poderes publicos
de eliminar desigualdades segun la Ley Organica 3/2007, con énfasis en proteger la
maternidad. El articulo 65 de esta ley refuerza el compromiso de las Fuerzas Armadas con la
igualdad, extendiendo la aplicacion del real decreto a alumnas en planes de formacion militar.

- Real Decreto 456/2011, de 1 de abril, por el que se aprueba el reglamento de destinos del
personal militar profesional. El articulo 74 de la Ley 39/2007 de la carrera militar establece
que la progresion en la carrera de los militares se define por la ocupacién de destinos, ascensos
y capacitacion para roles de mayor responsabilidad. Aunque los sistemas de asignacion de

12 CC Eva Ara Montojo, quien a su vez se puso en contacto con el Observatorio, nos comunica que los resultados son
extrapolables al resto de las FAS.
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destinos incluyen la libre designacion, concurso de méritos y provision por antigiiedad, se
busca potenciar el mérito y la capacidad, disminuyendo gradualmente el uso de la antigtiedad.
Se promueve la asignacion por antigiiedad en los primeros empleos y ascensos por concurso-
oposicién, mientras que la libre designacion se reserva para puestos de maxima jerarquia o con
requisitos especiales. El reglamento detalla aspectos como el tiempo de permanencia en
destinos, limitaciones de acceso, preferencias para mujeres victimas de violencia de género,
condiciones de reservistas y conciliacion familiar. El Reglamento también confiere
competencias para aprobar plantillas y relaciones de puestos, asi como publicar vacantes, con
medidas especificas para la conciliacion durante embarazo, lactancia y situaciones familiares
particulares.

- Orden DEF 253/2015, de 9 de febrero, por la que se regula el régimen de vacaciones,
permisos, reducciones de jornada y licencias de los miembros de las FAS. La Ley Orgéanica
9/2011, de derechos y deberes de los miembros de las Fuerzas Armadas, establece en su
articulo 22.3 que los militares tienen derecho a disfrutar de permisos, vacaciones y licencias,
adaptados a las particularidades de las Fuerzas Armadas. El texto destaca la disponibilidad
permanente para el servicio de los militares, con ajustes segun las circunstancias del destino y
la situacion. El Real Decreto Ley 20/2012 establece medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria, afectando dias por asuntos particulares y vacaciones. La orden ministerial
regula el régimen de vacaciones, permisos y licencias para el personal militar, adaptandolo a
sus caracteristicas institucionales. Se introducen medidas de conciliacién, como permisos para
asistencia a técnicas de reproduccion asistida y cambios en el disfrute del permiso por
paternidad. También se establecen criterios de reduccion de jornada para conciliar vida
personal y formacion militar. Se incluyen nuevos permisos para la formacion del personal
militar y se busca la adaptacion del régimen de permisos conforme a las funciones especificas
de las Fuerzas Armadas, cumpliendo con lo establecido en la legislacion correspondiente.

- Real Decreto 1111/2015, de 11 de diciembre, por el que se aprueba el reglamento de
adquisicion y pérdida de la condicion de militar y situaciones administrativas de los
militares profesionales. La Ley 39/2007 de la carrera militar, en su capitulo VII del titulo V,
establece las situaciones administrativas del militar profesional, adaptandolas al Estatuto
Basico del Empleado Publico. Se consideran aspectos como la conciliacion laboral y familiar,
y la proteccion de la militar profesional victima de violencia de género. La ley preve el
desarrollo reglamentario en varios aspectos, como la adecuacion de supuestos generales para
funcionarios, el tiempo en servicio activo de prisioneros y desaparecidos, entre otros.
Modificaciones posteriores, como la Ley Organica 8/2014 y la Ley 15/2014, introducen
cambios en las situaciones de suspension, resolucion de compromisos temporales y permiten
que el personal militar preste servicios en la Administracion civil. El real decreto que se
aprueba regula las situaciones administrativas del militar profesional y desarrolla
reglamentariamente algunos aspectos determinados por la ley.

- Resolucion 400/38199/2015, de 21 de diciembre, de la Subsecretaria, por la que se publica
el Acuerdo del Consejo de Ministros de 20 de noviembre de 2015, por el que se aprueba el
Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en las Fuerzas
Armadas. Esta resolucion destaca la importancia del respeto a la dignidad personal y al
principio de igualdad en las relaciones entre los miembros de las Fuerzas Armadas, basandose
en disposiciones constitucionales y leyes especificas. Se mencionan los derechos
fundamentales, como el derecho a la vida, la integridad fisica y moral, y a no ser sometido a
tratos degradantes, asi como el derecho al honor, la intimidad personal y familiar, y la propia
imagen. Se resalta la entrada en vigor de la Ley Orgéanica 8/2014, que refuerza los principios al
abordar el acoso sexual y por razdon de sexo en las Fuerzas Armadas. También se hace
referencia a la Ley Organica 3/2007 para la igualdad de mujeres y hombres, que define el
acoso sexual y por razén de sexo, y la Ley de Régimen Disciplinario en las Fuerzas Armadas.
En respuesta a estas normativas, el Ministerio de Defensa ha elaborado un Protocolo de
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actuacion frente al acoso sexual, por razon de sexo y profesional, con el objetivo de promover
una cultura de "tolerancia cero”. Este protocolo establece medidas preventivas, de proteccion a
la victima, de evaluacion y seguimiento para evitar, controlar y disminuir los efectos del acoso.
Las medidas preventivas incluyen la informacion al personal militar, la elaboracién de una
guia para la victima, un manual de buenas préacticas, la formacion en todas las etapas de la
ensefianza militar y la sensibilizacion a través de planes de mentalizacion. Se destacan las
medidas de proteccion existentes en el régimen disciplinario, asi como la creacion de Unidades
de Proteccion frente al Acoso (UPA) y el apoyo del Observatorio Militar para la Igualdad. El
protocolo también contempla una estrategia de seguimiento y control mediante la recopilacién
de estadisticas que se remitiran al Observatorio Militar para la Igualdad, con el objetivo de
evaluar las medidas adoptadas y prevenir el acoso. Se aclara que el término "Ministerio de
Defensa” incluye a las Fuerzas Armadas, y se especifica que cualquier referencia al acoso en el
protocolo se refiere al acoso sexual y por razon de sexo, asi como al acoso profesional
derivado de ellos.

Orden DEF/482/2016, de 30 de marzo, por la que se regulan las Unidades de Proteccion
frente al Acoso. En la reunion del Consejo de Ministros del 20 de noviembre de 2015, se
aprobo el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en las Fuerzas
Armadas. Este protocolo surge como respuesta a la entrada en vigor de la Ley Organica 8/2014
y la Ley Organica 14/2015, que tipifican el acoso sexual y por razén de sexo como falta
disciplinaria y delito en las Fuerzas Armadas. La Proposicién no de ley aprobada en abril de
2015 inst6 al Ministerio de Defensa a elaborar dicho protocolo, incluyendo unidades externas a
la cadena de mando para supervisar las actuaciones administrativas en este ambito. El objetivo
principal del protocolo es promover una cultura de "tolerancia cero™ frente al acoso sexual y
por razon de sexo en las Fuerzas Armadas, fundamentado en el respeto a la dignidad personal y
al principio de igualdad. Se basa en disposiciones constitucionales, leyes especificas y
principios generales de igualdad entre mujeres y hombres en las administraciones publicas.
Una novedad destacada en el protocolo es la creacion de la Unidad de Proteccion frente al
Aco0s0, una unidad externa a la cadena de mando que se integra en cada mando o jefatura de
personal y en el érgano central. Esta unidad garantiza la proteccion mediante medidas de
prevencion, proteccion, seguimiento y control. Actia como cauce voluntario para las
denuncias, priorizando la inmediatez en la respuesta, el apoyo integral a la victima y la
confidencialidad. La Unidad cuenta con representantes de distintas escalas y profesionales del
ambito juridico y de la salud para brindar respuestas inmediatas a las victimas. El acuerdo del
Consejo de Ministros del 20 de noviembre de 2015 no solo aprob6 el protocolo, sino que
también dispuso que el Ministro de Defensa adoptara las medidas necesarias para la aplicacion
de dicho acuerdo dentro de sus competencias.

Orden DEF 1363/2016, de 28 de julio, por la que se regulan la jornada y el régimen de
horario habitual, en el lugar de destino de los miembros de las FAS. El articulo expone
disposiciones relacionadas con la jornada de trabajo y el régimen horario de los militares en las
Fuerzas Armadas, enmarcadas en la legislacion vigente. Se destaca que la jornada de trabajo
generalmente sigue la del personal de la Administracion General del Estado, pero se adapta a
las necesidades operativas y las particularidades de la vida militar. Se hace énfasis en la
disponibilidad permanente para el servicio, la cual se ajusta a las caracteristicas del destino y
las circunstancias. La orden ministerial busca regular la jornada y el régimen horario, similar al
de los empleados publicos, pero adaptado a las peculiaridades de las Fuerzas Armadas. Se
menciona la necesidad de regular descansos obligatorios y adicionales debido a la
disponibilidad permanente, especialmente en situaciones como guardias, servicios, maniobras
y actividades en horario continuado. Estos descansos son esenciales para cumplir con las
demandas operativas y la funcién militar. Ademas, se destaca una modificacion en la Orden
DEF/253/2015, que regula vacaciones, permisos, reducciones de jornada y licencias para los
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militares, introduciendo un nuevo articulo 3 bis que ajusta el computo de afios de servicio
desde la fecha de ingreso en las Fuerzas Armadas.

- Orden DEF/111/2019, de 8 de febrero, por la que se regula la estructura y
funcionamiento del Observatorio Militar para la igualdad entre mujeres y hombres en
las Fuerzas Armadas. La Orden ministerial 51/2011, de 28 de julio, marcé un hito al cambiar
la denominacion del Centro de Estudio sobre la situacion de la Mujer en las Fuerzas Armadas
por Observatorio Militar para la Igualdad entre mujeres y hombres en las Fuerzas Armadas.
Esta medida consolidé el papel del Observatorio como punto de referencia en temas de
igualdad en las Fuerzas Armadas, posicionando al Ministerio de Defensa como lider
internacional en politicas de igualdad e integracion de la mujer en dichas fuerzas. Por medio
del Real Decreto 1399/2018, de 23 de noviembre, se modifico la dependencia orgénica del
Observatorio, pasando a depender directamente del Subsecretario de Defensa. A lo largo de los
afos, la experiencia acumulada sugiere la necesidad de ajustar algunos aspectos relacionados
con la composicién y funciones del Observatorio Militar para la lgualdad y la Secretaria
Permanente de Igualdad. La Ley 40/2015, de Régimen Juridico del Sector Publico, establece
las pautas para la modificacion de los 6rganos colegiados, indicando que debe realizarse de
manera similar a como fueron creados. En cuanto a la composicion del Observatorio, se busca
garantizar la presencia de personal de diferentes escalas militares y ampliar la participacion de
sus miembros en la toma de decisiones, informes y difusion de politicas de igualdad. Se
refuerzan las actuaciones del Observatorio para que sus conclusiones se conviertan en
propuestas consideradas por los érganos directivos correspondientes. La Secretaria Permanente
de Igualdad ve ampliadas sus funciones, incluyendo la formacién del personal destinado a
puestos de mando, la promocién de una composicion equilibrada entre hombres y mujeres en
distintos ambitos militares, y la intervencion en recursos de alzada relacionados con la
conciliacion profesional, personal y familiar. Ademas, se fortalece y aclara su actuacion en el
ambito internacional.

- Real Decreto 1051/2020 de 1 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento de
ordenacion de la ensefianza de formacion en las Fuerzas Armadas. El Real Decreto
35/2010, de 15 de enero, aborda la revision de la normativa de seleccion y formacion en las
Fuerzas Armadas con un enfoque particular en la igualdad de género. Reconociendo la eficacia
del reglamento, se destaca la importancia de adaptarse a los cambios sociales y experiencias
acumuladas. Se subraya el esfuerzo por promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en la ensefianza de formacion militar, incorporando medidas para evitar desventajas
relacionadas con la maternidad y fomentando la ensefianza no presencial para impulsar la
flexibilidad en la promocion interna y adquisicion de titulos por parte del personal militar.

- Real Decreto 309/2021, de 4 de mayo, por el que se aprueba el Reglamento de ingreso y
promocion en las Fuerzas Armadas. EI Real Decreto 35/2010, de 15 de enero, busca
consolidar el modelo de seleccién y formacion en las Fuerzas Armadas, adaptandolo a los
cambios y promoviendo la igualdad de género. EI documento aborda la revision normativa,
destacando la importancia de la seleccion de personal cualificado y comprometido. Se han
aprobado normativas especificas, como el Real Decreto 1051/2020, para la ordenacion de la
ensefianza de formacion, y el presente reglamento para el ingreso y promocion. En el contexto
de la Ley 39/2007, se enfatiza la necesidad de una politica de personal basada en la excelencia
y la calidad de la formacion, promoviendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Se subraya la importancia de la revision periddica de titulaciones y requisitos para
adaptarse a cambios en el sistema educativo y de formacion profesional. Se enfatiza la
importancia de mantener la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, incorporando medidas
para evitar limitaciones a las aspirantes por motivos de embarazo, parto o posparto. El real
decreto busca modernizar y adecuar la seleccion y formacion en las Fuerzas Armadas,
garantizando la diversidad y aprovechando el talento disponible.
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3.2.2 Normativas de ambito civil

- Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género. Legislacion espafiola que aborda de manera integral el
fenémeno de la violencia de género. Esta ley tiene como objetivo prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra las mujeres, reconociendo la dimensién de género de esta
problemética. Entre sus disposiciones, se incluyen medidas de proteccién para las victimas,
ordenes de alejamiento, la creacion de juzgados especializados, y la implementacion de
politicas de prevencion y sensibilizacion. También establece penas especificas para los
agresores y promueve la coordinacion entre las instituciones para ofrecer una respuesta
efectiva a las victimas de violencia de género. La ley refleja el compromiso del Estado en la
lucha contra esta forma de violencia y busca garantizar la seguridad y derechos de las mujeres.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Tiene como objetivo fundamental promover la igualdad de género en todos los ambitos de la
sociedad. La ley aborda diversas areas, incluyendo el &mbito laboral, la participacion politica,
la educacién, la cultura y la salud, con el propdsito de eliminar la discriminacion por razon de
género y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Entre sus
disposiciones, se destacan medidas para la conciliacién de la vida laboral y familiar, la
prevencion y erradicacion de la violencia de género, asi como la promocién de la igualdad en
la toma de decisiones y la representacion equitativa en los diferentes &mbitos de la sociedad.
La ley refleja el compromiso del Estado espafiol con la igualdad de género y busca contribuir a
la construccidn de una sociedad mas justa e igualitaria.

En resumen, la implementacion de leyes relacionadas con la incorporacion de la mujer en las FAS
ha sido un proceso continuo y evolutivo, liderado por el Ministerio de Defensa. Estas leyes no solo han
allanado el camino para la participacion activa de las mujeres en las FAS, sino que también han
sentado las bases para una cultura militar mas inclusiva y respetuosa con la diversidad, contribuyendo
asi al fortalecimiento y modernizacion de las instituciones militares.

Espafia es considerada como un buen modelo de integracion por su normativa en conciliacion, por
la existencia del Observatorio, y por sus actividades de formacidn. Y, sin embargo, en el Ministerio de
Defensa consideramos que debemos ir mucho mas alld en politicas de género. Por supuesto hemos
tenido errores, faltas de adaptacién y algin ejemplo desgraciado, pero siempre desde la voluntad
generaliza da de superar esos problemas a través de la adecuacion de las normas legales y de una
cultura progresivamente mas integradora.

Si hay algo que causa especial preocupacion en la integracion de la mujer en nuestras FAS es que
su numero no es el suficiente. Los porcentajes se mantienen por debajo del 15% y, aunque hay muy
pocos ejércitos en el mundo que consigan consolidar ndmeros mas altos, debemos reflexionar
sobre las causas de que esas cifras no aumenten. La conciliacion familiar es uno de los problemas, ya
que suele tener mas impacto en el proyecto de vida de las mujeres que en los hombres, y tiene unas
consecuencias especialmente notables en la presencia femenina en operaciones.

Las mujeres no solo han cambiado la idiosincrasia de las FAS, sino que estdn mostrandose
también como elemento decisivo en la resolucién de conflictos. EI empodera miento de la mujer en los
asuntos de seguridad y defensa abre una via diferente para romper la costra del inmovilismo.

3.3 Incorporacion y presencia de la mujer en las FAS

En el afio en curso se conmemora el vigésimo quinto aniversario del acceso total de las mujeres a
todos los cuerpos, escalas y destinos en las FAS. La Ley de Régimen del Personal de las FAS de 1999
derogd cualquier restriccion para la asignacion de destinos dentro de las FAS, asegurando la igualdad
plena entre hombres y mujeres, con acceso total de ambos géneros a todas las areas. Desde entonces,
Espafia ha destacado a nivel mundial por su politica de integracién, siendo uno de los pocos paises que
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garantiza la igualdad absoluta para las mujeres, sin limites m&ximos de ingreso y con un sistema de
carrera idéntico al de sus colegas masculinos.

El compromiso del Ministerio de Defensa con la igualdad efectiva entre hombres y mujeres ha
tenido impacto notable, como lo sefialé la Ministra de Defensa en su comparecencia ante la Comision
de Defensa el 25 de enero, al indicar que el porcentaje de mujeres aspirantes a obtener plazas en los
procesos selectivos para ingresar en las FAS ha aumentado del 11% hace seis afios al 19.8% en 2023.

En la actualidad, hay 15,919 mujeres militares, lo que representa el 13.1% del total, y su
equiparacion con los hombres es una realidad consolidada, evidenciada por su participacion en
destinos operativos de primera linea. Un 8.02% del total de efectivos desplegados en misiones
internacionales son mujeres, y su creciente presencia en operaciones de paz ha demostrado ser un
factor significativo para el éxito de las mismas. Es destacable que las mujeres militares representan
actualmente el 11.2% del total de efectivos destinados en unidades de especial operatividad de las
FAS, lo que evidencia la ausencia de limitaciones para su participacion en roles de alto nivel dentro de
la institucion [39].

El proceso de integracion de la mujer en las FAS ha pasado de ser un tema muy especifico a
convertirse en una sefia de identidad de la institucion militar. El recorrido no ha sido facil hasta
conseguir que los hombres y mujeres de las FAS formen un gran equipo. El valor de servir y el valor
de la igualdad han demostrado que se complementan y se refuerzan.

En cuanto al proceso seguido para alcanzar este punto, ya la Constitucién Esparfiola proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razon de sexo, asi como la obligacién de los poderes
publicos de promover las condiciones necesarias para que la libertad y la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

El proceso ha sido largo y hay que remontarse a paises como los Estados Unidos, el Reino Unido o
Canada que permiten la incorporacion de la mujer a sus FAS hacia final de la Segunda Guerra
Mundial. En 1961 se organiza la primera Conferencia OTAN para Mujeres Oficiales, a mediados de
los setenta se crea el Comité de Mujeres en Fuerzas OTAN (CWINF por sus siglas en inglés) y en
2009 el Comité de Perspectiva de Género de la OTAN. En Espafia, el proceso es mas lento, pero no
por ello los resultados a dia de hoy nada tienen que envidiar a otros paises de nuestro entorno como lo
demuestran los datos de este apartado. En 1988 se incorpora la mujer al Cuerpo de Ingenieros y
Cuerpos Comunes, en 1989 al Cuerpo General, en 1999 a Tropa y Marineria con limitaciones y ya en
1999 el acceso estd permitido a todos los cuerpos, escalas y destinos.

A la vista de los datos que hemos mostrado podemos afirmar que la presencia de la mujer, iniciada
en 1988, ha sido uno de los pilares de la modernizacion de las FAS. Ha habido que adaptar
infraestructuras, se ha creado el Observatorio de la mujer y se han habilitado centros infantiles. Una
amplia normativa conforma los pilares de esta integracién. Si estuviéramos ante un frontispicio en la
cuspide estaria la Ley 3/2007.
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* Adaptacion infraestructuras
* Observatorio de la mujer
* Centros infantiles
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Figura 3-35 Pilares normativos FAS [40].

La integracion de la perspectiva de género lo ha hecho como un principio transversal a lo largo de
toda la carrera. Hay un marco sancionador especifico para situaciones de acoso sexual, discriminacion
por razon de sexo y otras conductas contra la mujer. Todo ello ha llevado a generar una
responsabilidad para el Mando: velar por la igualdad y facilitar la conciliacion [40].

Espafia ha experimentado un incremento de presencia femenina superior a la media de la OTAN.
Este paso por delante de otros paises se ha conseguido gracias a este marco normativo, la
concienciacion de toda la institucion militar y, como hemos dicho, herramientas que permitan apoyar
las tomas de decisiones en materia de género, como ha sido el ejemplo de las encuestas. El dato,
también es un elemento estratégico y para ello el Ministerio de Defensa hace un seguimiento continuo
del mismo, transformandolo en tablas y porcentajes que ayudan a determinar tendencias y poder
corregir posibles errores.

E-7 PERSONAL MILITAR EN SERVICIO ACTIVO Y ALUMNOS DISTRIBUIDOS POR SEXO
(Situacién a 1 de enero de 2024)

EJERCITO DEL AIRE CUERPOS COMUNES

EJERCITO DE TIERRA ARMADA Y DEL ESPACIO DE LAS FAS TOTAL
H M T % M/T H M T % M/T H M T %M/T H L T % M/T H L T: % M/T]
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SUBOFICIALES 13.704 843| 14547|| 581 3892 367| 4259 86] s7ss 552 6.350 8,7 570 as 615|| 73] 23964 1807 | 25| 7,0

SUMAN OFICIALES GENERALES,

OFICIALES Y SUBOFICIALES
PERMANENTE 7006 1234 s8240) 15,0) 2321 350 2671f| 131)] 2071 361| 2432 248 11398 1945 | 13343/ 14,6
LARGA DURACION 20552 | 4364| 24916) 17,5 44s3| 1228 ses1l 21,6] 3342 1057| a393|| 24,0 28347 6649 3499 19,0
INICIAL 16606 1531| 18.137(| 8,4 4010 736| 4746|| 155] 3353 730| 4ss3f| 159 24469 | 2997 27.466| 10,9
SUMAN TROPA Y MARINERIA 44164 | 7129 51.293) 13,9 10784 | 2314| 13.098|| 17,7 9.266| 2148 11418 188 64214 11.591| 75.805) 15,3

TOTAL MILITAR PROFESIONAL 64.464 8.330| 72794 11,4 17.342| 2.849( 2019 14,11 17566 | 2.928| 20494 14,3 1.866 1.065 2931| 36,3 ) 101238 | 15172 | 116410) 13,0

ALUMNOS MILITARES DE CARRERA

Y DE COMPLEMENTO 1130 13031 23,3 2as|| 57,3 2520 17,5

ALUMNOS TROPA Y MARINERIA

TOTAL 67649 | 8729 76378| 11,4 18209 3.021| 21230 14,2 18368 3.083| 21456 1207 | 3.179|| 38,0 ]| 106.198 | 16045 | 122243} 13,1

Figura 3-36 Personal militar en servicio activo y alumnos distribuidos por sexo [41].
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No sin dificultad estamos promoviendo con aliados y socios la necesidad de implicarse en la
aplicacion de politicas de género antes de desplegar, durante y después de las Operaciones. Y hacerlo
desde una doble perspectiva, la nuestra y la local. Esto requiere interlocucion con las mujeres locales y
con las organizaciones que las apoyan.

Para llegar a esa mitad amplia de la poblacion, nuestras mujeres militares son a menudo la Unica
forma; la unica posibilidad de generar un minimo de comunicacion y confianza en las sociedades
donde actuamos en misiones de Paz.

En muchos lugares del mundo, la presencia de mujeres militares resulta de por si revolucionaria.
La imagen de una mujer de uniforme, y ejerciendo autoridad sobre hombres de uniforme, es una vision
tan rompedora que en algunos casos tarda en asimilarse. Nuestras militares demuestran que otro
mundo es posible alli donde el mundo ha permanecido inmdvil durante siglos.

La poblacion femenina local las ve como un ejemplo; los nifios, y en especial las nifias, como la
prueba de que otras expectativas no son solo un suefio; a los hombres les obliga a enfrentarse al hecho
de que la modernidad pasa por ahi, y a los gobernantes les hace reflexionar sobre el potencial humano,
econdmico y social que han estado desperdiciando.

Movilizar a ese 50% de la poblacidn ansiosa de paz es una estrategia rompedora. Ciertamente, no
esta exenta de dificultades. En muchos paises la poblacién femenina sigue siendo politicamente muda,
e incluso su presencia en espacios publicos es esporadica y sujeta a limitaciones.

Ahi entran también en juego las mujeres que sirven en nuestras FAS que suponen ese ejemplo
inapreciable.

Igualmente, la presencia de mujeres en las FAS y policiales que se reorganizan tras un conflicto
resulta de enorme importancia.

En muchos paises que han experimenta do la tragedia de la guerra, el ejército y la policia se han
convertido en instituciones sin apoyo popular, acusadas de autoritarismo, violencia o corrupcion. La
integracion de soldados y agentes femeninos supone una reforma mayuscula, que sirve de motor para
cambios mas profundos.

La labor de nuestras militares sirviendo de ejemplo a las comparfieras de paises que intentan dejar
atras una tragedia, es uno de los instrumentos de paz mas valiosos que podemos utilizar.

Respecto al modelo de igualdad en las FAS se ha promovido la igualdad real y efectiva entre los
miembros de las FAS con una estructura que lo sustente.
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Figura 3-37 Estructura de igualdad en el MINISDEF [40].

72



ANALISIS ESTADISTICO COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA MARCA DEL EMPLEADOR Y LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LAS FUERZAS ARMADAS EN MATERIA DE GENERO

En toda esta estructura sobre nuestro modelo de igualdad hay que resaltar la ejemplaridad y buen
hacer del Observatorio Militar para la Igualdad entre mujeres y hombres en las FAS para precisamente
promover la igualdad real y efectiva entre los miembros de las FAS. Gracias a su Secretaria
Permanente se puede mantener la consultoria y actualizacion permanente de toda la normativa
existente, la formacion y difusion en materias de género e igualdad y se puede impulsar la integracion
de la perspectiva de género.

En todo este camino recorrido (experiencia, concienciacion, normativa, encuestas, seguimiento de
datos, entrevistas...) hasta ahora se han conseguido una serie de medidas para garantizar igualdad
oportunidades. Sirva de ejemplo el hecho de que hombres y mujeres realizan las mismas pruebas,
aunque con diferentes marcas; distinta altura minima en el acceso; composicion equilibrada de mujeres
y hombres en los tribunales de acceso y juntas de evaluacién; proteccién a la maternidad en el acceso y
la carrera; el protocolo de acoso sexual; y las politicas de conciliacion.

Ademas, ha habido una trasposicion de medidas de la vida civil a la propia idiosincrasia militar:
vacaciones coincidentes; los no destinados forzosos a una provincia diferente; la no designacion
simultanea de guardias y servicios; el hecho de solicitar de manera condicionada las vacantes;
exencion de los plazos de minima permanencia; y en la reduccion de jornada con exoneracion de
guardias y maniobras. Pero también en el aplazamiento en la participacion en operaciones en el
exterior por: procesos judiciales por guarda y custodia; embarazo del conyuge; fallecimiento del
cényuge; o designacion simultanea progenitores.

En el seno de las FAS se desarrolla una extensa labor de formacion, sensibilizacion y difusion en
materia de igualdad. En el marco del Plan de Difusién de la Division de Igualdad y Apoyo Social se
imparten charlas en distintas unidades y centros de ensefianza de formacidn de los Ejércitos y Armada,
para dar a conocer el OMI, asi como los aspectos més relevantes en materia de igualdad y conciliacion.

Se imparten conferencias y cursos sobre igualdad, conciliacion, perspectiva de género en
operaciones y trata de mujeres y nifias con fines de explotacidn sexual en distintas unidades militares y
en contingentes previo a su despliegue en el exterior, asi como en diversos cursos (ensefianza militar
de formacidn, perfeccionamiento, altos estudios de la defensa nacional y altos estudios militares para
oficiales extranjeros).

Destaca el curso on-line sobre “Politicas de Igualdad en las FAS”, abierto a todo el personal
militar y civil del Ministerio de Defensa. Se lleva a cabo actividades de difusion y captacion a través
de lo que se denomina Cultura de Defensa para mostrar la carrera militar como una opcién profesional
mas y conseguir asi que mas mujeres se interesen e ingresen ella.

Todas estas actuaciones han dado lugar a que, a nivel internacional, se tenga a Espafia como
referente en la Implementacion de la Resolucién 1325 en las misiones y operaciones en las que
participamos, asi como en el adiestramiento internacional del concepto “Género en Operaciones”.

Prueba de ello, se nombré en 2006 al Ministerio de Defensa espafiol como “Discipline Leader” en
adiestramiento militar en materia de género para las misiones y operaciones que la Unién Europea
tiene en zonas de conflicto y posconflicto.

Asimismo, el Ministerio de Defensa particip6 en el Grupo de Trabajo Interministerial que condujo
a la aprobacion del Il Plan Nacional de Accion sobre Mujeres, Paz y Seguridad (2017-2023) y
contribuye al fomento de esta importante Agenda en el marco de las Organizaciones Internacionales de
Seguridad y Defensa (ONU, UE, OTAN y OSCE).

A nivel politico-estratégico, tanto la Directiva de Defensa Nacional (DDN), sancionada por el
Presidente del Gobierno el 11 de junio de 2020, como la Directiva de Politica de Defensa (DPD),
firmada por la Ministra de Defensa el pasado 4 de agosto, contemplan directrices para promover un
entorno de integracion e igualdad de hombres y mujeres en las Fuerzas Armadas, asi como medidas
que favorezcan el incremento de la presencia de la mujer en la carrera militar.
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El compromiso politico espafiol se manifiesta igualmente fomentando el debate social con
representantes de instituciones publicas, privadas y de la sociedad civil. Como ejemplos, hay que
senalar la organizacion de la Conferencia Internacional “Dialogos de Mujeres de Defensa”,
promovidas por la Representante Especial del Secretario General de la OTAN sobre Mujeres, Paz y
Seguridad, junto con la Fundacién Mujeres por Africa y el Instituto Universitario General Gutiérrez
Mellado. En ella participaron mujeres de distintos ambitos regionales del Mediterraneo y Oriente
Medio, del Africa Subsahariana y de Iberoamérica, cuyas realidades son muy distintas, pero con
necesidades muy similares. Otras iniciativas, como la Conferencia internacional “Un paso mas hacia el
desarme sexual de los conflictos armados”, celebrada el pasado afio, han estado especificamente
ligadas a debatir sobre esta Politica aprobada en el seno de la Alianza Atlantica el pasado afio.

Precisamente, los testimonios de todas las mujeres y hombres que participaron en estos eventos
han hecho reflexionar sobre la importancia de seguir impulsando acciones para favorecer la igualdad y
el empoderamiento femenino, que vemos al mismo tiempo como una oportunidad y una
responsabilidad de nuestras FAS a favor de la paz y la seguridad internacionales. Pero para avanzar,
hay que seguir ejerciendo influencia, en la medida de nuestras posibilidades, para que mas paises
asuman los compromisos de esta Agenda, tanto a nivel bilateral como multilateral.

Y es que hay una falta de compromiso de muchos Estados con sus mandatos, como demandan
Naciones Unidas y numerosas organizaciones internacionales. De hecho, han pasado 24 afios desde la
Resolucion 1325 de NNUU y solo 104 paises de Naciones Unidas (el 54%) han adoptado un Plan
Nacional de Accién sobre Mujeres, Paz y Seguridad. Otros datos son demoledores: el 33% de los
Planes de Accion Nacionales estan desfasados. Solo 54 paises han desarrollado dos Planes de Accién
Nacionales, entre los que se encuentra Espaia.

En consecuencia, no existe en humerosos paises una gobernanza inclusiva que pueda dar lugar a
politicas que generen un cambio positivo a largo plazo. De ahi resaltar la eficiente labor realizada por
nuestro Ministerio.

3.4 Entrevistas
3.4.1 Introduccion

En el presente trabajo hemos incorporado como herramienta de investigacion la entrevista. Para
ello nos hemos planteado cinco preguntas que pudieran dar respuesta a los objetivos del trabajo.

El anonimato en la entrevista ha sido una demanda generalizada en los entrevistados y asi lo
hemos preservado. Con objeto de contextualizar la preguntas, hemos tenido que explicar con un
preambulo lo que pretendiamos a cada entrevistado.

En primer lugar, las FAS son una parte integral de la sociedad y desempefian un papel importante
en la seguridad y defensa de un pais. Por lo tanto, es crucial evaluar como esta Institucion esta
respondiendo a la necesidad de garantizar que tanto hombres como mujeres tengan igualdad de
oportunidades en todos los niveles jerarquicos y roles dentro de las FAS.

La marca del empleador juega un papel fundamental en atraer y retener talento diverso; entender
cémo la marca de las FAS se presenta en términos de inclusion de género puede proporcionar
informacion valiosa sobre su compromiso con la igualdad y la diversidad. Una marca positiva en este
sentido no solo fortalecera la imagen de las FAS, sino que también influira en la percepcion publica y
la atraccion de candidatos de diversos origenes.

La responsabilidad social corporativa en el ambito de género no se limita solo a la igualdad de
oportunidades dentro de la organizacion, sino también a las acciones que la Institucion realiza en la
sociedad; examinar las iniciativas y programas que las FAS implementan en relacion con cuestiones de
género proporcionara una vision mas completa de su compromiso con la igualdad y su impacto en la
comunidad.
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En ultima instancia, esta entrevista busca arrojar luz sobre como las FAS estan contribuyendo a
construir un entorno laboral inclusivo y equitativo, asi como su influencia en la promocién de valores
de igualdad de género en la sociedad en general y como mejorarlo.

3.4.2 Preguntas

1. Desde su perspectiva, ¢como percibe la marca del empleador de las FAS en términos de
igualdad de género y diversidad, y qué aspectos considera que podrian mejorarse para
transmitir una imagen mas inclusiva?

2. ¢Cual es su opinion sobre las iniciativas de responsabilidad social corporativa implementadas
por las FAS para abordar cuestiones de género, y qué sugerencias tendria para fortalecer y
ampliar estas iniciativas?

3. ¢Como cree que la comunicacién externa de las FAS en temas de igualdad de género podria
ser mas efectiva para llegar a la sociedad en general y atraer a un grupo diverso de talentos?

4. En su experiencia, ¢ha observado avances significativos en la participacion y progreso
profesional de mujeres en las FAS, o identifica areas especificas que podrian mejorarse para
promover una mayor igualdad de oportunidades?

5. ¢Qué medidas especificas sugeriria para fortalecer la imagen de las FAS como un empleador
comprometido con la igualdad de género, tanto en términos de politicas internas como de
acciones externas, con el objetivo de atraer y retener un talento diverso?

3.4.3 El/la entrevistado/a

Hemos seleccionado a los entrevistados por su empleo, género y puesto que ocupan. Abarcamos la
Fuerza, el Apoyo a la Fuerza y el Cuartel General en el &mbito de la Armada. En ambito conjunto, es
decir, aquellas estructuras que no son especificas de un Ejército o Armada, asi como el Ministerio de
Defensa. Todos ellos, de alguna u otra manera, estan involucrados en procesos relativos a la igualdad
de género, incorporacion de la mujer a las FAS, medidas de conciliacién, curso de formacion en
perspectiva de género, desarrollo del marco normativo en materia de género, operaciones en el
exterior, operaciones en territorio nacional, infraestructura, recursos economicos, gestion economica,
motivacion, reclutamiento, ensefianza militar y, por supuesto, el Observatorio. Al menos, un
representante ha sido entrevistado.

3.4.4 Resultados

Para los resultados iremos analizando las respuestas de los entrevistados pregunta por pregunta,
destacando las ideas mas relevantes:
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Pregunta 1

Pregunta 1 | Respuestas mas frecuentes

1 La Marca Fuerzas Armadas tiene mucho prestigio en materia de género
y diversidad, pero queda mucho camino por recorrer.

B

Desde el punto de vista normativo, las FAS Espanolas ofrecen un nivel
de igualdad de género total.

3 Las Fuerzas Armadas son consideradas una institucion moderna que ha
experimentado una evolucion importante en términos de igualdad.

4 El modelo espaiiol de igualdad en las FAS ha evolucionado hasta
conseguir un modelo de integracion consolidado.

Figura 3-38 Tabla respuestas mas frecuentes pregunta 1 (elaboracion propia)

Las respuestas recopiladas en la entrevista revelan un panorama positivo sobre la percepcion de
género y diversidad en las FAS. Se destaca el prestigio que la Institucion tiene en estos temas, aunque
se reconoce que aun hay margen de mejora en términos de avances. Desde un punto de vista
normativo, se afirma que las FAS ofrecen un nivel total de igualdad de género, sin diferencias de
oportunidades entre hombres y mujeres en ningin ambito. Ademas, se resalta la imagen inclusiva que
proyectan en sus redes sociales, mostrando el trabajo de hombres y mujeres por igual. La sociedad
valora positivamente la evolucion de las FAS, considerandolas una institucion moderna y apreciando
los esfuerzos en términos de igualdad de género y diversidad. Se destaca que el modelo espafiol de
igualdad en las FAS estd consolidado y apreciado por la sociedad, con medidas de captacion,
formacion y desarrollo profesional dirigidas por igual a ambos géneros.

En resumen, se percibe un progreso significativo en la integracién de género en las FAS,
respaldado por medidas concretas y una percepcion positiva por parte de la sociedad.

Pregunta 2

Pregunta 2 | Respuestas mas frecuentes

1 La accion social en las FAS es buena, pero tiene amplios espacios de
mejora, especialmente en areas como la ampliacion de guarderias en
unidades, movilidad de familias v asignacion de destinos fuera de
plazos para solicitar colegios.

Las iniciativas del MINIDEF para abordar cuestiones de género estan
al nivel de cualquier otro ministerio, pero se debe avanzar en
conciliacion familiar (medidas de cuidados de hijos, que no afecten
negativamente la capacidad operativa de las unidades).

3 Las iniciativas para abordar cuestiones de género mantienen un buen
equilibrio entre igualdad y operatividad, pero se necesita una
valoracion continua.

4 Las Fuerzas Armadas espaiiolas tienen un papel preponderante en
asuntos de género en operaciones, liderando la formacion en este
aspecto a nivel nacional e internacional.

]

Figura 3-39 Tabla respuestas mas frecuentes pregunta 2 (elaboracion propia)

Las respuestas reflejan una vision completa y diversa sobre la accion social y las iniciativas de
género en las FAS. Se destaca que, si bien existen areas de mejora, como la conciliacion familiar y la
adaptacion de politicas a las necesidades operativas, se reconoce el esfuerzo realizado hasta el
momento. Ademas, se enfatiza en la importancia de equilibrar las medidas de igualdad de género con

76



ANALISIS ESTADISTICO COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA MARCA DEL EMPLEADOR Y LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LAS FUERZAS ARMADAS EN MATERIA DE GENERO

la operatividad de las unidades militares, lo que sugiere un enfoque consciente hacia el progreso
continuo en este &mbito. Asimismo, se reconoce el papel predominante de las FAS en la promocién de
la igualdad de género tanto a nivel nacional como internacional, demostrando un compromiso con la
responsabilidad social en el contexto de seguridad y defensa.

En resumen, las respuestas reflejan un compromiso con la mejora continua y la adaptacion de
politicas para garantizar tanto la eficacia operativa como el avance en cuestiones sociales y de género
dentro de las FAS.

Pregunta 3

Pregunta 3 | Respuestas mas frecuentes

1 La comunicacion externa sobre igualdad de género es buena, pero no
se corresponde con la realidad dentro de las FAS en cuanto a igualdad
de oportunidades.

La comunicacion externa sera efectiva con un esfuerzo constante en
RR.SS. v medios de comunicacion, y formando un equipo de expertos
con fondos adecuados.

3 La igualdad de género debe integrarse en los valores de las FAS y
comunicarse como parte de la mejora de la Cultura de Defensa,
potenciando todos los pilares por igual.

4 Se debe transmitir permanentemente que el modelo de igualdad esta
consolidado con la presencia de mujeres en todos los cuerpos y escalas
de las FAS.

(£

Figura 3-40 Tabla respuestas mas frecuentes pregunta 3 (elaboracion propia)

Las respuestas reflejan un reconocimiento de la importancia de la comunicacion externa en materia
de igualdad de género dentro de las FAS. Aunque se identifica una comunicacién externa positiva, se
reconoce la brecha entre esta imagen proyectada y la realidad dentro de las FAS en cuanto a igualdad
de oportunidades. Se subraya la necesidad de mantener un esfuerzo constante en redes sociales y
medios de comunicacion, asi como de contar con expertos y recursos adecuados para desarrollar esta
labor.

Ademas, se resalta la importancia de integrar el tema de igualdad de género como parte integral de
los valores de las FAS y de promover una mejora general en la Cultura de Defensa. Esto implica
potenciar todos los pilares de la cultura militar por igual, lo que no solo mejorara la percepcion de las
FAS por parte de la sociedad, sino que también contribuird a difundir los avances en igualdad de
género implementados.

Finalmente, se hace hincapié en la necesidad de transmitir de manera continua que el modelo de
igualdad esta consolidado, destacando la presencia de mujeres en todos los cuerpos y escalas, asi como
en la mayoria de los empleos. En conjunto, estas respuestas apuntan hacia la importancia de una
comunicacion coherente, constante y transparente en el proceso de promocion de la igualdad de género
en las Fuerzas Armadas espafolas.
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Pregunta 4

Pregunta 4 | Respuestas mas frecuentes

1 Ha habido avances significativos en la igualdad de género en las FAS,
pero son insuficientes. Se sugiere estudiar la implementacion de ciertos
cupos para garantizar el acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad.

Desde el punto de vista normativo, la ignaldad en las FAS es total, con
las mismas oportunidades para todos independientemente del género.

[E*]

3 La incorporacion de la mujer a las FAS es reciente, v aunque ha habido
avances en su participacion y progreso profesional, aiin queda camino
por recorrer.

4 El progreso profesional de la mujer en las Fuerzas Armadas ha sido

adecuado considerando los niveles de representacion femenina por
cuerpo, escala y empleo.

Figura 3-41 Tabla respuestas mas frecuentes pregunta 4 (elaboracion propia)

Las respuestas reflejan una evaluacion mixta del progreso de la mujer en las FAS. Se reconoce que
ha habido avances significativos en términos de acceso a puestos de responsabilidad y promocién
profesional, como la presencia de mujeres en roles de liderazgo y la igualdad normativa. Sin embargo,
persisten desafios relacionados con la representacion equitativa en ciertos cursos y el impacto de
situaciones especificas, como la maternidad, en los procesos de evaluacién. A pesar de la
relativamente reciente incorporacion de mujeres a las FAS, se destaca un progreso considerable en los
ultimos afios, aunque se sugiere la necesidad de continuar estudiando medidas para garantizar un
acceso real y equitativo a todos los niveles de la carrera militar.

Pregunta 5

Pregunta 5 | Respuestas mas frecuentes

1 Los avances en altos cargos del Ministerio de Defensa contrastan con
la situacion dentro de las FAS. Es necesario evitar la perpetuacion de
esta disparidad, especialmente en el acceso al generalato.

Reforzar la comunicacion publica y la presencia en RR.SS. v medios
de comunicacion es crucial para mejorar la imagen de las FAS y evitar
que sigan siendo desconocidas para la sociedad.

3 Promover la Cultura de Defensa y mejorar el conocimiento de las FAS
por parte de la sociedad es esencial para valorar su compromiso con la
igualdad de género y para atraer mas interés hacia ellas.

4 Es necesario difundir el modelo de igualdad en las FAS, resaltando el
valor que estas aportan a la sociedad vy el valor que la mujer aporta a
las Fuerzas Armadas.

(2]

Figura 3-42 Tabla respuestas mas frecuentes pregunta 5 (elaboracion propia)

Las respuestas subrayan la importancia de abordar la igualdad de género en el contexto de las FAS
desde multiples perspectivas. Se destaca la disparidad entre la representacion de mujeres en altos
cargos dentro del Ministerio de Defensa y su situacién dentro de las FAS, lo que sugiere la necesidad
de garantizar que el acceso de las mujeres al generalato no perpetue esta discrepancia. Se enfatiza en la
relevancia de reforzar la comunicacion puablica y la presencia en redes sociales y medios de
comunicacion para mejorar la imagen de las FAS ante la sociedad. Ademas, se subraya la importancia
de promover la Cultura de Defensa en general como medio para mejorar el conocimiento de las FAS y
sus valores, incluyendo su compromiso con la igualdad de género. Finalmente, se hace hincapié en la
necesidad de difundir el modelo de igualdad en las FAS, resaltando el valor que las mujeres aportan a
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la institucién y a la sociedad en general. En conjunto, estas respuestas enfatizan la importancia de una
estrategia integral y multifacética para promover la igualdad y mejorar la percepcion publica de las
FAS.

3.4.5 Conclusion

Después de analizar detenidamente las cinco conclusiones proporcionadas, se puede concluir que
existe un reconocimiento generalizado de los avances significativos en la integracion de género en las
FAS, respaldados por medidas concretas y una percepcion positiva por parte de la sociedad. Sin
embargo, también se evidencian areas clave para la mejora continua.

Se destaca el prestigio de las FAS en temas de género y diversidad, asi como la consolidacion del
modelo espafiol de igualdad en la institucion, respaldado por medidas normativas y una imagen
inclusiva en las redes sociales. Ademas, se reconoce el compromiso de las FAS con la responsabilidad
social en la promocidn de la igualdad de género a nivel nacional e internacional.

Sin embargo, las respuestas también sefialan areas de mejora, como la conciliacion familiar, la
adaptacion de politicas a las necesidades operativas y la necesidad de cerrar la brecha entre la imagen
proyectada en la comunicacién externa y la realidad interna en términos de igualdad de oportunidades.
Ademas, persisten desafios relacionados con la representacion equitativa en ciertos cursos y la garantia
de un acceso real y equitativo a todos los niveles de la carrera militar para las mujeres.

Es fundamental mantener un enfoque consciente hacia el progreso continuo en este ambito,
equilibrando la eficacia operativa con el avance en cuestiones sociales y de género dentro de las FAS.
Esto implica una estrategia integral y multifacética que incluya una comunicacion coherente, constante
y transparente, asi como el fortalecimiento de la Cultura de Defensa en general para mejorar el
conocimiento de las FAS y sus valores, incluyendo su compromiso con la igualdad de género.

En resumen, si bien se reconoce el progreso significativo logrado, las conclusiones apuntan hacia
la necesidad de continuar trabajando en la implementacion de medidas que garanticen una plena
igualdad de oportunidades y una representacion equitativa en todos los niveles de las FAS, asi como en
mejorar la percepcion publica de la institucion a través de una comunicacion mas efectiva y una mayor
difusién del modelo de igualdad.

Por altimo, remarcar como las entrevistas han sido esenciales para mi trabajo de fin de grado,
brindandome informacion especializada, datos cualitativos y conexiones personales clave. Han
enriquecido mi investigacion al proporcionar perspectivas directas, profundizando mi comprensién del
tema y agregando una dimension empirica crucial. Ademas, han abierto puertas para futuras
colaboraciones y oportunidades profesionales. Las entrevistas han sido fundamentales para la calidad y
el alcance de mi trabajo.
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4 RESULTADOS

El presente apartado constituye la esencia misma del estudio realizado en este TFG,
proporcionando una vision detallada de los resultados obtenidos a lo largo de la investigacion. Aqui se
presentan los datos recopilados, analizados y discutidos en relacion con las preguntas de investigacion
planteadas, ofreciendo una vision integral de los hallazgos alcanzados. Mediante la aplicacion de
rigurosos métodos de andlisis y la adecuada interpretacion de los resultados, se busca arrojar luz sobre
los fendbmenos estudiados y proporcionar una base soélida para las conclusiones finales. La
organizacion sistematica de la informacién y la claridad en la presentacion de los datos son aspectos
prioritarios para garantizar la comprension y validez de los resultados, asi como su contribucion al
conocimiento en el area de estudio abordada.

Si bien es cierto que las FAS han realizado avances significativos en materia de género, adoptando
politicas y programas para promover la igualdad y la inclusion, siempre existe margen para la mejora
continua. A pesar de los esfuerzos realizados hasta el momento, persisten desafios y barreras que
deben abordarse para garantizar que todas las personas, independientemente de su género, puedan
alcanzar su maximo potencial y contribuir plenamente al éxito de la organizacién. Reconocer que
siempre hay espacio para mejorar es fundamental para impulsar cambios positivos y seguir avanzando
hacia entornos laborales méas equitativos y respetuosos dentro de las FAS.

4.1 Propuestas de actuacion

- Mejora de la Cultura de Defensa: la implementacion de mejoras en la Cultura de Defensa,
especificamente mediante la difusion de avances en igualdad y la promocion del modelo de
igualdad adoptado, emerge como un paso crucial hacia el fortalecimiento de la marca del
empleador y la RSC en las FAS en el &mbito de género. La amplia divulgacion de los
progresos realizados en materia de igualdad de género, asi como la exposicion detallada del
modelo de igualdad implementado, no solo proyecta una imagen positiva y comprometida de
las FAS hacia la equidad de género, sino que también contribuye a la construccion de un
ambiente laboral mas inclusivo y respetuoso. Al difundir estos avances tanto interna como
externamente, se fomenta una mayor conciencia y comprension sobre la importancia de la
igualdad de género dentro y fuera de la institucion militar. Esta mejora no solo implica la
promocion de politicas y programas especificos, sino también la creacion de una cultura
organizacional que valore la diversidad y la inclusion en todos los niveles. En consecuencia,
estas acciones no solo mejoran la percepcion publica de las FAS como empleador
comprometido con la igualdad de género, sino que tambien contribuyen a la creacion de un
entorno laboral mas equitativo y enriquecedor para todos sus miembros.
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Promocion de modelos a seguir: la promocién de modelos a seguir, destacando y
promoviendo el liderazgo y los logros de las mujeres en las FAS, representa una estrategia
fundamental para mejorar la imagen del empleador y fortalecer la RSC en materia de género.
Al destacar a mujeres lideres y sus logros dentro de las FAS, se envia un mensaje claro sobre
la valoracion del talento femenino y se desafian los estereotipos de género arraigados en
entornos tradicionalmente dominados por hombres. Estos modelos a seguir no solo inspiran a
otras mujeres a perseguir roles de liderazgo dentro de las FAS, sino que también demuestran el
compromiso de la organizacion con la igualdad de genero y la inclusion, lo que puede atraer y
retener talento diverso. Ademas, al resaltar los éxitos y contribuciones de las mujeres en las
FAS, se fomenta un ambiente de trabajo mas inclusivo y motivador para todos los miembros
del personal, promoviendo asi una cultura organizacional mas equitativa y respetuosa. En
ultima instancia, esta estrategia no solo mejora la percepcién publica de las Fuerzas Armadas
como un empleador inclusivo y progresista, sino que también contribuye a crear un entorno
laboral mas justo y enriquecedor para todas las personas que sirven en ellas.

Equipo de expertos para comunicacion externa en materia de género: la creacion de un
equipo de expertos dedicado a la comunicacion externa en materia de género constituye una
estrategia integral para potenciar la marca del empleador y fortalecer la RSC en las FAS. Este
equipo estaria compuesto por profesionales especializados en género y comunicacion, cuya
funcién principal seria disefiar e implementar campafias y acciones de comunicacion que
promuevan la equidad de género dentro y fuera de la institucion militar. A través de esta
iniciativa, las FAS pueden mejorar su imagen como empleador comprometido con la igualdad
de oportunidades y el respeto a la diversidad, lo que contribuiria a atraer y retener talento
femenino y a fomentar un ambiente laboral inclusivo. Ademds, una comunicacion externa
efectiva en materia de género puede generar un impacto positivo en la percepcién publica de
las Fuerzas Armadas, demostrando su compromiso con valores fundamentales como la
igualdad, el respeto y la justicia social. En ultima instancia, esta mejora puede ayudar a
construir una cultura organizacional mé&s inclusiva y diversa, beneficiando tanto a los
miembros de las FAS como a la sociedad en su conjunto.

Blsqueda de trayectorias alternativas durante el periodo de embarazo y lactancia, para
gue no afecte ni a la carrera profesional de la mujer ni a la capacidad operativa de la
unidad: al ofrecer opciones flexibles que permitan a las mujeres en servicio militar continuar
su desarrollo profesional sin que su embarazo represente una barrera, las FAS no solo
demuestran un compromiso tangible con la equidad de género, sino que también refuerzan su
reputacién como un empleador inclusivo y atento a las necesidades de sus miembros. Estas
trayectorias alternativas no solo preservan la carrera profesional de las mujeres en servicio,
sino que también garantizan la continuidad operativa de las unidades militares al mantener la
disponibilidad de personal altamente capacitado. Esta medida puede contribuir a la retencion
del talento femenino en las FAS, aumentando la diversidad y la representacion de género en
todos los niveles de la organizacion. Ademas, al mitigar las posibles repercusiones negativas
del embarazo en la carrera de las mujeres militares, se promueve un ambiente laboral més
inclusivo y se fomenta el respeto a la maternidad como parte integral de la vida profesional de
las mujeres en el servicio militar. En ultima instancia, esta mejora no solo beneficia a las
mujeres en las FAS, sino que también fortalece la cohesion y la eficacia de la institucion en su
conjunto, alineandose con los valores de igualdad y justicia social.

Mejora de la conciliacion familiar: ampliar la red de guarderias, mejorar la movilidad
familiar y ofrecer servicios de cuidado de hijos sin interrumpir la capacidad operativa no solo
beneficia a las familias militares, sino que también contribuye a crear un entorno laboral mas
inclusivo y equitativo. Estas medidas ayudan a las mujeres en el servicio militar a equilibrar
sus responsabilidades familiares con sus deberes profesionales, lo que a su vez puede aumentar
la retencion de talento femenino en las FAS. Al facilitar el acceso a servicios de cuidado
infantil de calidad y mejorar la movilidad familiar, las FAS demuestran su compromiso con el

82



ANALISIS ESTADISTICO COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA MARCA DEL EMPLEADOR Y LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LAS FUERZAS ARMADAS EN MATERIA DE GENERO

bienestar y la calidad de vida de sus miembros, lo que fortalece su reputacion como un
empleador que valora y respeta las necesidades individuales de su personal. Ademas, al
permitir que las familias militares mantengan una vida familiar satisfactoria sin sacrificar la
capacidad operativa, se promueve un ambiente laboral mas saludable y productivo en el que
todos los miembros del personal pueden alcanzar su méaximo potencial. En Gltima instancia,
estas mejoras en la conciliacién familiar no solo benefician a las personas y familias dentro de
las FAS, sino que también refuerzan la cohesion y la eficacia de la institucion en su conjunto,
alineandola con los principios de igualdad, equidad y responsabilidad social.

Campafas de sensibilidad y formacion tanto para personal militar como para los
alumnos de las distintas escuelas y academias sobre la importancia del tema: estas
camparias tienen el potencial de promover una cultura organizacional mas inclusiva y
respetuosa, al tiempo que contribuyen a eliminar estereotipos de género y a fomentar la
igualdad de oportunidades en todas las areas de las FAS. Al dirigirse tanto al personal militar
como a los alumnos en formacién, se asegura que todos los miembros de la institucion
comprendan la importancia de abordar las cuestiones de género de manera adecuada y
sensible. Esta formacion no solo aumenta la conciencia sobre la diversidad de género, sino que
también proporciona herramientas practicas para identificar y abordar posibles
discriminaciones o sesgos de género en el entorno militar. Como resultado, se crea un
ambiente laboral mas inclusivo y acogedor, lo que puede mejorar la moral, la cohesién del
equipo vy, en ultima instancia, la eficacia operativa de las FAS. Ademas, estas campafias
pueden influir positivamente en la percepcion publica de las Fuerzas Armadas, mostrando su
compromiso con valores de igualdad y respeto, lo que fortalece su reputacion como empleador
responsable y progresista. En resumen, la realizacion de campafias de sensibilizacion y
formacion sobre género en las FAS no solo beneficia a la institucion y a su personal, sino que
también contribuye a promover un cambio cultural significativo hacia la equidad de género en
el &mbito militar y en la sociedad en general.

Realizar encuestas al personal militar dentro de las FAS: estas encuestas ofrecerian una
oportunidad invaluable para recopilar informacion directa y feedback del personal sobre
diversos aspectos relacionados con la igualdad de género, el ambiente laboral y las politicas
institucionales. Al involucrar activamente a los miembros de las FAS en este proceso, se
fomenta un sentido de participacion y empoderamiento, lo que puede aumentar la confianza en
la institucion y su compromiso con la mejora continua. Ademas, al tener en cuenta las
opiniones y experiencias del personal militar, las FAS pueden identificar areas de mejora
especificas y disefiar estrategias mas efectivas para promover la equidad de género y el
bienestar de sus miembros. Esta retroalimentacion directa también puede ayudar a detectar
posibles problemas o preocupaciones relacionadas con el género que podrian no ser evidentes
de otra manera. En Gltima instancia, al demostrar un compromiso genuino con escuchar y
responder a las necesidades y preocupaciones del personal en materia de género, las FAS
fortalecen su reputacién como un empleador que valora la diversidad y promueve un ambiente
laboral inclusivo y respetuoso para todos sus miembros.
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5 CONCLUSIONES Y LINEAS FUTURAS

5.1 Conclusiones

La realizacion de este estudio ha permitido alcanzar una comprension méas profunda de la situacion
actual de las FAS en relacion con la igualdad de género y la promocion de una cultura inclusiva. A
través del andlisis exhaustivo de la imagen actual de las FAS como empleador, se han identificado
tanto fortalezas como areas de mejora, brindando una vision integral de los desafios que enfrenta la
institucion en este ambito.

Ademas, la investigacién ha arrojado luz sobre las politicas y précticas de RSC implementadas por
las FAS en materia de género, evaluando su efectividad y su impacto tanto internamente como en la
percepcion externa. El andlisis estadistico ha sido fundamental para medir esta efectividad y
comprender el alcance de las acciones llevadas a cabo.

Uno de los logros més significativos de este estudio ha sido la identificacion de percepciones y
actitudes de los miembros de las FAS en relaciéon con la igualdad de género y la diversidad en el
ambito militar. Este conocimiento permitird abordar barreras, prejuicios y necesidades especificas,
promoviendo un cambio cultural que fomente la inclusién y el respeto mutuo.

A partir de los hallazgos obtenidos, se han elaborado recomendaciones y propuestas concretas para
mejorar la marca del empleador de las FAS en términos de igualdad de género, asi como para
fortalecer su compromiso y acciones en materia de RSC en este d&mbito. Estas recomendaciones
incluyen medidas especificas de reclutamiento, politicas de desarrollo profesional y programas de
sensibilizacion, entre otras iniciativas, que apuntan a promover una cultura organizacional mas
inclusiva y equitativa.

Aunque se han identificado limitaciones en la disponibilidad de datos y comparativas estadisticas,
el estudio ha logrado aproximarse a sus objetivos mediante el uso de herramientas propias, como
entrevistas y encuestas, ademéas de aprovechar los resultados proporcionados por el Ministerio de
Defensa.

En conclusion, este trabajo representa un paso importante hacia la mejora de la igualdad de género
y la responsabilidad social corporativa en las FAS. Las recomendaciones y propuestas aqui presentadas
ofrecen un camino hacia una institucién mas inclusiva y comprometida con la equidad de género, tanto
dentro de la organizacién como en la sociedad en general. Sin embargo, es crucial seguir avanzando en
estas areas, explorando nuevas oportunidades y abordando los desafios que puedan surgir en el camino
hacia la igualdad plena y el respeto mutuo.
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5.2 Lineas futuras

En las proximas etapas, se planea continuar promocionando la imagen de la mujer en las FAS y su
papel dentro de ellas mediante diversas iniciativas. Se proyecta la realizacion de ciclos de conferencias
y campafias de concienciacion tanto dentro de las FAS como en ferias de educacion de defensa, con el
objetivo de destacar los logros y contribuciones de las mujeres en el ambito militar y fomentar una
cultura inclusiva.

Ademas, se contempla la posibilidad de elaborar un TFG o promover un estudio dentro de la
ENM, centrado en el papel de la mujer y como potenciar un entorno mas igualitario en su dia a dia en
las FAS. Este estudio buscara identificar desafios especificos que enfrentan las mujeres en el &mbito
militar y proponer medidas concretas para promover la igualdad de género y el respeto mutuo.

Por otro lado, realizar un analisis exhaustivo de la legislacion dentro de las FAS en materia de
género, con el propdsito de identificar posibles brechas o areas de mejora. Un analisis que incluya la
revision de politicas existentes y la propuesta de alternativas que promuevan una mayor equidad de
género y una cultura organizacional méas inclusiva en las FAS.

En conjunto, estas lineas futuras apuntan a fortalecer el compromiso de las FAS con la igualdad de
género y la promocion de una cultura organizacional mas inclusiva, asegurando que todas las personas,
independientemente de su género, puedan desarrollarse plenamente y contribuir de manera
significativa al cumplimiento de la misién militar.
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ANEXO |: IMPLICACIONES SOCIALES, Y/O ECONOMICAS,
Y/O AMBIENTALES

Las implicaciones sociales del presente estudio sobre la mejora de la igualdad de género y la
promocion de una cultura inclusiva en las FAS son significativas y abarcan varios aspectos relevantes
para la sociedad en su conjunto.

En primer lugar, el impacto social de promover la igualdad de género en las FAS se extiende méas
alla de los limites de la institucion militar. Al fomentar un ambiente mas inclusivo y equitativo, las
FAS no solo fortalecen su propia cohesion interna y efectividad operativa, sino que también envian un
mensaje poderoso a la sociedad sobre la importancia del respeto a la diversidad y la igualdad de
oportunidades en todas las esferas de la vida.

Ademas, al destacar el papel de la mujer dentro de las FAS y promover su participacion activa en
todas las areas, se desafian los estereotipos de género arraigados en la sociedad, contribuyendo asi a la
transformacion de las percepciones sociales sobre el papel de la mujer en profesiones tradicionalmente
dominadas por hombres.

Asimismo, al abordar de manera proactiva las barreras y desafios que enfrentan las mujeres en el
ambito militar, se establece un precedente importante para otras instituciones y sectores, inspirando
cambios similares en la esfera civil y promoviendo una mayor equidad de género en la sociedad en
general.

Por ultimo, la revision de la legislacién y las politicas internas de las FAS en materia de género y
la propuesta de alternativas para promover una mayor igualdad de género también tienen
implicaciones sociales significativas. Estas acciones pueden influir en la formulacion de politicas a
nivel nacional y en la adopcién de medidas legislativas que promuevan la igualdad de género y la
proteccion de los derechos de todas las personas, independientemente de su género, en todos los
ambitos de la sociedad.

En conclusidn, las implicaciones sociales del presente estudio van més alla del ambito militar,
contribuyendo a la promocion de una sociedad mas igualitaria, inclusiva y respetuosa con la diversidad
de género. A través de la promocién de la igualdad de género y el fomento de una cultura
organizacional mas inclusiva en las FAS, se sientan las bases para un cambio social mas amplio y
duradero hacia una sociedad mas justa y equitativa para todos.
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ANALISIS ESTADISTICO COMO ESTRATEGIA PARA MEJORAR LA MARCA DEL EMPLEADOR Y LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LAS FUERZAS ARMADAS EN MATERIA DE GENERO

ANEXO |1: REFLEXIONES ETICAS Y SOCIALES

El estudio sobre la mejora de la igualdad de género en las FAS plantea importantes reflexiones
éticas y sociales. Al promover un ambiente inclusivo y equitativo, se envia un mensaje fundamental
sobre la importancia del respeto a la diversidad y la igualdad de oportunidades en todas las esferas de
la vida.

Destacar el papel de la mujer en las FAS desafia estereotipos arraigados, contribuyendo a la
transformacion de percepciones sociales y fomentando una mayor equidad de género en la sociedad en
general.

Abordar proactivamente las barreras que enfrentan las mujeres en el &mbito militar establece un
precedente importante, inspirando cambios similares en otros sectores y promoviendo una mayor
igualdad de género a nivel nacional.

La revision de legislacion y politicas internas también tiene implicaciones éticas y sociales
significativas, influyendo en la formulacion de politicas a nivel nacional y promoviendo la proteccion
de los derechos de todas las personas, independientemente de su género.

En conclusion, este estudio contribuye a la promocion de una sociedad més justa y equitativa para
todos, sentando las bases para un cambio social mas amplio hacia la inclusion y el respeto mutuo en
todas las esferas de la vida.

93



