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Resultados estadisticos
relevantes

Principales buenas practicas que se
pueden compartir y replicar en otros
paises

Campaiias de reclutamiento especificas para
mujeres. A pesar de que no se piensa que esto
deba ser obligatorio, desde hace unos afios, exis-
ten camparfias especificas para el reclutamiento
de mujeres.

Amplia capacitacion paralas y los desple-
gados. Las capacitaciones necesarias para el
despliegue son principalmente realizadas por
el cEcopaM. Igualmente, la SEMAR ofrece una
amplia capacitacion en el extranjero. Ademas,
la institucion busca capacitar al personal se-
gun lo requerido por la ONU y realizar el relevo
con mujeres, en puestos ocupados anterior-
mente por mujeres.

Infraestructura adecuada para el perso-
nal. Existen dormitorios y bafios adecuados y
exclusivos para mujeres y hombres. Ademas,
las mujeres cuentan con espacios adecuados
para amamantar a sus hijos/as durante el tra-
bajo.

Gran parte del personal quiere volver a
desplegarse. Si bien las decisiones de redes-
pliegue o extension de despliegue dependen

de la institucién y del numero de plazas dis-
ponibles, el personal aun busca volver a par-
ticipar.

Pruebas necesarias para el despliegue.
En la SEMAR, antes del despliegue se realizan
pruebas fisicas, médicas y tacticas, asi como de
comunicacion e interpersonales, resolucion
de conflictos y negociacion.

Seguridad de los subalternos para dirigir-
se aun superior. Existe confianza del personal
de la SEMAR para hablar con los superiores
sobre temas personales, profesionales o so-
bre la participacion en operaciones de la paz.
Igualmente, se pueden tratar temas relaciona-
dos con el trabajo o denuncia de una conducta
indebida.

El proceso previo al despliegue es benefi-
cioso para el personal. El periodo de seleccion
para el despliegue es relativamente corto y el
personal no cubre ninguno de los gastos du-
rante su preparacion.

Apoyo especifico alas necesidades del nu-
cleo doméstico. La SEMAR cuenta con guarde-
rias, subsidio para el cuidado de los nifios/as,
centros de desarrollo infantil y convenios ex-
ternos para adquirir cualquier servicio fuera
de la institucion.

Las practicas laborales se encuentran
apegadas a los lineamientos del derecho la-
boral. En cuanto a prestaciones, sueldos, segu-
ros, vacaciones, bajas o licencias, el personal
de la SEMAR se encuentra respaldado por lo
estipulado en el derecho laboral.

No se pierden oportunidades profesiona-
les al tomar una licencia. Se percibe que las
bajas o licencias no son un obstaculo para el
progreso profesional.

Equipo y uniforme adecuados. Se conside-
ra que la SEMAR proporciona al personal naval
desplegado, tanto hombres como mujeres, el
equipo y uniforme tactico adicional de calidad
internacional.

Resumen Ejecutivo
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Servicios de salud adecuados. Los servi-
cios de salud proporcionados en las misiones
se consideran buenos en su mayoria.

Experiencias positivas en las operaciones
de paz. La participacion en las operaciones de
paz de la ONU es positiva y trae beneficios para
el personal, ya que éste no enfrenta problemas
con los pagos, en el alojamiento o alimentos, o
la libertad para la movilidad con acceso a ve-
hiculo.

Inclusion de los reportes de la ONU en
el sistema nacional de promociones. En la
SEMAR se presentan los reportes de la ONU en
operaciones de paz en el expediente militar
del personal y se ingresa al personal que se ha
capacitado en el CECOPAM en una base de da-
tos especifica.

Sensibilizacion en materia de género. En
la SEMAR existe una politica de integracion
de perspectiva de género, capacitaciones en
temas relacionados y cursos dirigidos a todos
los rangos. Ademas, existen manuales como el
de Iqualdad, diversidad e inclusién (2020), el de
Corresponsabilidad en la erradicacion de la vio-
lencia (2020) y el de Masculinidades del siglo
XXI, entre otros.

Cero tolerancia al hostigamiento sexual y
al acoso sexual. La Secretaria de Marina-Ar-
mada de México se ha pronunciado con cero
tolerancia al hostigamiento y acoso sexual,
siendo esto ratificado por las cinco principales
autoridades de la institucion en 2020.

Posibilidad de que las mujeres desempe-
fien sus tareas igual que los hombres. El per-
sonal femenino de la SEMAR esta capacitado
para realizar tareas tacticas, relacionarse con
la poblacion local y cuenta con el conocimien-
to para denunciar cualquier conducta de aco-
so, hostigamiento y violencia sexual y laboral.

Principales barreras
para la participacion
significativa de

las mujeres en los
despliegues de la onu

Con la informacién obtenida para este reporte
en 2021 y la evaluacion de diez areas tematicas,
se encontraron las siguientes cinco barreras
para el despliegue de mujeres militares de la
SEMAR en OP de la ONU.

1. Fomentar la participacion igualitaria en
las actividades dentro de la mision (area 9).
2. Mejorar los procesos de seleccion para el
despliegue (area 3).

3. Unificar los criterios de requerimientos
de la ONUy de la institucion (area 2).

4. Ampliar la difusion y alcance de las con-
vocatorias (area 1).

5. Aumentar la calidad del uniforme y servi-
cios brindados al personal (area 5).

A continuacion, se presentan diez areas de
oportunidad de politicas publicas. Estas pro-
puestas pueden impulsar un mayor despliegue
de mujeres militares en operaciones de paz de
la ONU y en general una mayor participacion
en las Fuerzas Armadas de México.

1. Ampliar la difusion y alcance de las con-
vocatorias (prioridad media alta). Es desea-
ble que las oportunidades de alistamiento,
participacion en entrenamientos, extension
de despliegue y convocatorias para mujeres
sean mejor difundidas.



2. Unificar los criterios de requerimien-
tos dela oNUydelainstitucion (prioridad
alta). Clarificar los requisitos en materia de
conocimientos, capacidades, capacitacio-
nes, idioma, documentacion, entre otros.

3. Mejorar los procesos de seleccion para
el despliegue (prioridad alta). Desarrollar
mejores convocatorias para participar como
voluntaria/o, tanto para mujeres y hombres
de forma igualitaria y sin discriminacion.

4. Ampliar las consideraciones alamujery
al nucleo doméstico (prioridad media). Me-
jorar las instalaciones de lactarios para brin-
dar comodidad a las mujeres y disminuir los
estigmas que se tienen sobre la participacion
de las mujeres en operaciones de paz.

5. Aumentar la calidad del uniforme y ser-
vicios brindados al personal (prioridad me-
dia alta). Se recomienda que los uniformes
sean adecuados para mujeres y hombres
segun las necesidades de cada uno y que los
servicios médicos necesarios sean proveidos
durante las misiones.

6. Ampliar el alcance de las experiencias
positivas (prioridad baja). Construir una
narrativa positiva sobre las experiencias de
mujeres y hombres en operaciones de paz,
ampliando su difusion.

7. Aprovechar las nuevas habilidades del
personal en otras areas de trabajo (prio-
ridad baja). Reconocer la participacion en
Operaciones de Paz para la colaboracion del
personal en nuevas areas de trabajo a su re-
greso de la mision.

8. Aumentar la disposicion al liderazgo
institucional (prioridad media alta). Me-
jorar las capacitaciones en torno al idioma,
al conocimiento de la resolucion 1325 de la
ONU y sobre temas de género para fomentar
el liderazgo dentro de la institucion.

9. Fomentar la participacion igualitaria en
las actividades dentro de la mision (prio-
ridad alta). Promover e incrementar el al-
cance de los talleres en materia de género y
eliminar las diferencias cuando se trata de la

division de tareas y trabajos entre mujeres y
hombres. Encontrar estrategias para que la
participacion sea igualitaria.
10.Concientizar y sensibilizar al personal
en temas de buena conducta (prioridad me-
dia baja). Aumentar el conocimiento sobre
las conductas de acoso y violencia domeéstica
y/o de género, eliminar las bromas y/o actitu-
des discriminatorias, asi como eliminar las
actividades que amenacen la dignidad de la
persona.

Resumen Ejecutivo
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1 Gobierno de México, a través de las

secretarias de Relaciones Exteriores

(SRE), Defensa Nacional (SEDENA),

Marina (SEMAR), Seguridad y Protec-

ciéon Ciudadana (SSPC) y el Instituto
Nacional de las Mujeres (INMUJERES), en con-
junto con la Oficina de ONU Mujeres en Mé-
xico, present6 una propuesta al Secretariado
del Fondo de la Iniciativa Elsie en Nueva York
para llevar a cabo la medicidon de barreras al
interior de las fuerzas armadas y de seguridad
publica que permitan identificar los obstacu-
los que enfrentan las mujeres mexicanas mili-
tares y policias para aumentar su despliegue y
participacion plena en las Operaciones de Paz
de las Naciones Unidas.

El 11 de febrero de 2021, el Secretariado
del Fondo de la Iniciativa Elsie informo su
decisién de apoyar el proyecto presentado
por México, por medio del cual fortalecera el
cumplimiento de los objetivos y acciones con-
signadas en la estrategia de participacion de
México en las Operaciones de la Paz (OP) y del
Primer Plan Nacional de Accidon (PNA) de Mé-
xico para el seguimiento de la resolucion 1325
(2000) del Consejo de Seguridad sobre «Muje-
res, paz y seguridad» (PNA-1325).

El Grupo de Trabajo para las Operaciones
de Mantenimiento de la Paz (GToMP), confor-
mado por representantes de las secretarias de
Estado participantes, designo como socios es-
tratégicos en la evaluacion de barreras ala Red
de Seguridad y de Defensa de América Latina
(RESDAL) y a la Universidad de las Américas
Puebla (UDLAP). El equipo internacional de la
RESDAL (Argentina) previamente colabord en
la recoleccion de informacion e implementa-
cion de las encuestas que contempla la meto-

dologia de barreras en Uruguay, en tanto que la
UDLAP cuenta con amplia experiencia de cola-
boracion académica con las fuerzas armadas
en el pais.

La ejecucion del proyecto inicié en mayo de
2021 con los recursos aprobados por el Fondo
Elsie y administrados por la Oficina de oNU
Mujeres en México. La RESDAL implementd
la metodologia denominada Evaluacion de las
Oportunidades para las Mujeres en las Ope-
raciones de Paz (MOWIP), a través de mas de
1,200 encuestas y 45 entrevistas a profundidad
a personal de las fuerzas armadas y de seguri-
dad. Por su parte, la UDLAP se encargo de re-
colectar y procesar los datos para su analisis,
asi como la presentacion del informe final en
relacion con las diez areas tematicas que afec-
tan la participacion significativa de las mujeres
en las operaciones de paz.

¢Por qué necesitamos
que mas mujeres
participen de manera
significativa en las
operaciones de paz de
la onu y en las Fuerzas
Armadas de México?

La inclusion de las mujeres en todos los aspec-
tos de la vida publica y privada es esencial para
el pleno desarrollo de cualquier sociedad y pais.

Introduccion
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Las Fuerzas Armadas (FF. AA.) de todos los paises
privilegiaron por mucho tiempo el reclutamien-
to exclusivo de hombres. Por lo anterior, la inclu-
sién de las mujeres en todos sus niveles y bajo
condiciones de igualdad se ha convertido en
una prioridad para la comunidad internacional.
Convencionalmente, el papel de la mujer dentro
de las Fuerzas Armadas se ha interpretado en
areas como enfermeria o asistencia administra-
tiva. Sin embargo, conforme ha pasado el tiempo
se hahecho evidente lanecesidad de incluirla en
puestos operativos y en los procesos de toma de
decision estratégicos.

Para lograr una integracion adecuada de
las mujeres alas estructuras militares es indis-
pensable contar con una perspectiva de géne-
ro! que permita analizar las causas por las que
las mujeres han sido excluidas de las FE. AA.y
proponer un plan de accion para modificar el
statu quo. Ejemplo de ello es la resolucion 1325
del Consejo de Seguridad de la Organizacion de
las Naciones Unidas, y las que le siguieron?, la
cual insta a los Estados miembros a aumentar
la participacion de mujeres en todos los proce-
sos y mecanismos de paz y seguridad interna-
cional. A pesar de ello, actualmente, solo el 6 %
de todo el personal uniformado, militar, po-
licial, de justicia y penitenciario en misiones
de paz de la ONU son mujeres (ONU, 2020a),
y de los 81,832 elementos policiales y militares
en las diferentes misiones de paz de la ONU,
unicamente 5,975 son mujeres (ONU, 2020b).
Esta falta de representacion en los cuerpos de
paz evidencia que, a pesar de los esfuerzos na-
cionales e internacionales, hay mucho camino
por recorrer.

El objetivo principal de los ejércitos es pro-
teger la soberania y el territorio nacional, y

1 La perspectiva de género se define como una «herramienta
utilizada para analizar y entender la discriminacién, desigual-
dad y exclusién que viven las mujeres, y plantear las acciones
necesarias para eliminarlas» (Instituto Nacional de las Mujeres,
México, 2007, p. 104).

2 Otras resoluciones del Consejo de Seguridad relacionadas
con la inclusidén de mujeres en puestos de toma de decisién
dentro de los procesos de paz son 1820 (2008), 1888 (2009),
1889 (2009), 1960 (2010), 2106 (2013), 2122 (2013), 2242 (2015),
2467 (2019) y 2493 (2019).

su eficiencia se mide en su capacidad de lle-
var a cabo las 6rdenes de sus lideres politicos
(Egnell, 2016, p. 75). Para lograrlo las FF. AA.
cuentan con una estructura jerarquica, una
cultura profesional y estan equipadas y entre-
nadas de manera especifica para incrementar
su capacidad de combate. Dicha capacidad es
determinada por factores fisicos (el tamafio de
sus tropas y el equipo que usan); conceptuales
(la manera en la que emplean sus recursos), y
morales (los valores y la voluntad de los solda-
dos) (Egnell, 2016, p. 76). La incorporaciéon de
las mujeres, bajo una perspectiva de género,
en todos los niveles de las Fuerzas Armadas,
tiene el potencial de aumentar la capacidad
de combate y de ampliar el paradigma militar
tradicional al incluir aspectos de seguridad
no tradicionales (Egnell, 2016, p. 77). En pri-
mer lugar, la presencia de mujeres equivale a
un incremento en el numero de efectivos y au-
menta los factores fisicos del ejército. De igual
manera, entre mas diversidad y conjunto de
habilidades, mejor toma de decisiones y ma-
yor eficacia y rendimiento (ONU, 2020a).

A su vez, la colaboracion de mujeres en
misiones de paz facilita el trabajo con las co-
munidades afectadas al establecer canales de
comunicacion y crear vinculos con la sociedad
civil (ONU, 2020a). Finalmente, la presencia de
mujeres en diferentes puestos dentro de las
FE. AA. ayuda a romper con los estereotipos y
roles de género, y promueve una visién inclu-
yente en la sociedad.

No cabe duda de que los beneficios de con-
tar con una perspectiva de género dentro de
las Fuerzas Armadas y las misiones de paz son
numerosos y que la presencia de las mujeres
en todos los niveles de la estructura militar
es indispensable para generar el bien comun
de la nacién. De acuerdo con el Estudio global
sobre la implementacion de la resolucion 1325
(2015), la probabilidad de que un acuerdo de
paz dure por lo menos dos afios aumenta un
20 % cuando mujeres estan involucradas, y la
probabilidad de que dure quince afios aumen-
ta un 35 % (European Parlamentary Research
Service Blog, 2018). Sin embargo, la realidad
es que la representacién de hombres y muje-



res dentro de las FF. AA. y misiones de paz es
sumamente desproporcionada: con el afan de
equilibrar la balanza, el Consejo de Seguridad
de la ONU aprobo, en el 2000, la resolucion
1325 (2000) sobre mujeres, paz y seguridad.

Desde entonces se ha registrado un esfuer-
zo a nivel internacional para garantizar el ac-
ceso de las mujeres al servicio militar en con-
diciones de igualdad y la incorporacion de una
perspectiva de género en el Ejército. No obs-
tante, es necesario continuar con el analisis y
planeacion de nuevas estrategias para garanti-
zar la inclusion en condiciones equitativas de
las mujeres en las FF. AA. y en las misiones de
paz. A continuacion, se expone la resolucion
1325 (2000) del cSONU, asi como otros esfuer-
zos por parte de distintas organizaciones y Es-
tados en la materia, y se pone especial énfasis
en el caso mexicano y la implementacion del
Plan Nacional de Accién para el seguimiento
de la resolucién 1325-2000 (PNA-1325).

La resoluciéon 1325: un parteaguas
para las mujeres en misiones de paz

Laresolucion 1325 (2000) del Consejo de Seguri-
dad de las Naciones Unidas es el primer instru-
mento adoptado por este 6rgano que incorpora
una perspectiva de género en los procesos de
paz y exige a las partes en conflicto el pleno res-
peto alos derechos de las mujeres (Benavente et
al, 2016, p. 7). Si bien la ONU ya habia impulsa-
do desde los afios setenta una agenda en la que
reconoce la importancia de lograr una igualdad
de género para el desarrollo de los Estados, la
relacion entre género y seguridad habia queda-
do excluida. Con su aprobacion en el afio 2000,
esta resoluciéon marco6 un punto de inflexiéon en
la forma de entender no solo la seguridad inter-
nacional, sino también los procesos de preven-
cion, mantenimiento y consolidacion de la paz.
La base de la resolucion 1325 (2000) viene de
un reconocimiento del impacto diferenciado y
desproporcionado que los conflictos armados
y situaciones de inseguridad tienen sobre las
mujeres, especialmente la violencia de género
(Benavente et al, 2016, p. 7). Asimismo, reconoce
laimportanciay el rol que juegan las mujeres en

la comprension holistica de los fenémenos de
paz y seguridad. Anteriormente habian existido
ya grandes avances en la materia, siendo el ante-
cedente mas importante la inclusion de un area
tematica especifica sobre la mujer y conflictos
armados en la IV Conferencia Mundial sobre las
Mujeres en Beijing en 1995 (ONU Mujeres). Di-
cha conferencia hace por primera vez hincapié
en la necesidad de incorporar una perspectiva
de género en el tratamiento de los conflictos ar-
mados, analizar los efectos diferenciados de és-
tos en hombres y mujeres, asi como incrementar
la participacion de las mujeres en la solucion de
los conflictos (Benavente et al, 2016, p. 28). Todos
estos puntos son retomados posteriormente por
la referida resolucion del Consejo de Seguridad.

Una parte fundamental para entender el
caracter revolucionario de la resoluciéon 1325
(2000) es el esfuerzo que se hace por romper
antiguos estereotipos de género que posicio-
nan a las mujeres unicamente como victimas.
Es asi como, a diferencia de instrumentos an-
teriores, la 1325 (2000) hace un especial reco-
nocimiento al rol que juegan las mujeres como
agentes de cambio, asi como la urgente necesi-
dad de incorporarlas en los procesos de toma
de decision en todos los niveles (Real Instituto
Elcano, 2020).

A mas de veinte afios de su aprobacion, el
legado de la resoluciéon 1325 (2000) es inne-
gable. Actualmente, se ha logrado aumentar
el nuimero de mujeres que participan en areas
de paz y seguridad tanto a nivel internacional
como al interior de cada Estado, asi como
la construccion de una conciencia social cada
vez mas orientada a reconocer no solo las vul-
nerabilidades, sino también el trabajo de las
mujeres. Los retos aun son grandes, pero la
adopcion de esta resolucion es, sin duda, un
paso firme en el camino correcto.
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México: caracteristicas
nacionales y perfil
institucional de la
Secretaria de Marina

Caracteristicas nacionales de México

México es una republica representativa, federal
y presidencialista integrada por 32 entidades.
La Ciudad de México es la capital del pais y es
sede de los tres poderes de gobierno. La nacion
mexicana comenzo su vida independiente hace
doscientos aflos (1821) y en el 2000 transit6 a la
democracia, lo que la hallevado a consolidar sus
instituciones politicas de manera pacifica.

En términos geopoliticos, México es un
pais privilegiado con presencia multirregional
al ser, en primer lugar, un pais con identidad,
cultura e interés en el desarrollo de Latino-
ameérica, con pertenencia regional a Centroa-
mérica, el Caribe y Norteamérica y con lazos
transoceanicos con Europa y Asia Pacifico.

Después de Estados Unidos y Brasil, Méxi-
co cuenta con una de las poblaciones mas im-
portantes del continente, con 129 millones de
habitantes en 2020, de los cuales poco mas
de lamitad son mujeres; un 6.6 % es identifica-
do como indigenay el 80 % vive en zonas urba-
nas. Igualmente, México es el tercer territorio
mas extenso de América Latina.

El pais es la decimoquinta economia a ni-
vel mundial y la segunda potencia econémica
de la regién con un PIB de $1.076 billones de
dolares, segun el Banco Mundial. Proyecciones
de instituciones financieras internacionales
sitian al pais entre la séptima y décima econo-
mia mas grandes del mundo para el afio 2050.
No obstante, el pais enfrenta fuertes retos para
la reduccion de la pobreza y la desigualdad so-
cioeconomica.

Al final del proceso revolucionario los mi-
litares depusieron las armas, y desde 1946, el
pais hasido gobernado de maneraininterrum-
pida por presidentes civiles sin ningun inten-
to de golpe de Estado. Las Fuerzas Armadas
han demostrado lealtad a las instituciones ci-
viles democraticamente electas y son un factor
de estabilidad del Estado mexicano.

En 1945, México tuvo un papel importante
como Estado miembro fundador de la Organi-
zacion de las Naciones Unidas, y a través de la
organizacion de la Conferencia de Chapulte-
pec, logro dar paso a la colocacion de los pri-
meros Estados americanos en el nuevo orden
internacional posbélico. Asimismo, el pais ha
alcanzado avances significativos en materia
de género y derechos para las mujeres. Entre
éstos resaltan tres areas fundamentales: forta-
lecimiento del derecho interno, instituciona-
lidad de género y crecimiento de los recursos
publicos destinados a temas de igualdad de
género.

La diplomacia mexicana se ha distinguido
por la promocidn de la resolucion pacifica de
las controversias, la no intervencion en asun-
tos internos de otros Estados, la cooperacion
internacional para el desarrollo, la no prolife-
racion de las armas, asi como la promocion de
la paz y seguridad internacionales.

Perfil institucional
de la Secretaria de Marina

La Secretaria de Marina-Armada de México
(SEMAR) es una secretaria de Estado conforme lo
establece la Ley Organica de las Administracion
Publica Federal en los articulos 1,2,y 30 (Camara
de Diputados del H. Congreso de la Unién, 2022).
Esta secretaria de Estado funge como despacho
administrativo en materia de politica maritimay
politica naval encomendados al Poder Ejecutivo
de los Estados Unidos Mexicanos. La SEMAR es
una secretaria con doble funcion, una adminis-
trativa y otra de caracter militar naval.

En cuanto a Fuerza Armada, la SEMAR se
encarga de organizar, administrary preparara
la Armada de México, asi como ejercer la sobe-
rania, vigilancia e inspeccion en el mar territo-



rial, la Zona Contigua, Zona Econdmica Exclu-
siva y costas mexicanas (Camara de Diputados
del H. Congreso de la Unidn, 2021).2

La historia de la Secretaria de Marina se
constituye oficialmente con el triunfo del mo-
vimiento de la Independencia de México el
27 de septiembre de 1821, formalizado con la
firma del Acta de Independencia el 28 de sep-
tiembre de 1821. Con esta acta, México queda-
ba organizado como el Primer Imperio Mexi-
cano. Ese mismo dia se nombro una regencia,
con Agustin de Iturbide como primer jefe del
Ejército Trigarante y emperador, que organizo
la administracion publica en cuatro secreta-
rias de Estado (ministerios), las cuales fueron:
Negocios y Relaciones Interiores y Exteriores,
Justicia y Negocios Eclesiasticos, Hacienda y
la de Guerra y Marina, esta ultima dirigida por
el teniente de navio retirado Antonio de Medi-
na Miranda. Desde entonces, «con esta accion
dio inicio la historia de la Armada de México
como cuerpo de guerra del Estado Mexicano»
(Secretaria de Marina, 2019) y mas tarde, ante
las amenazas externas, se desarrollé la Mari-
na de Guerra y la adquisicion de los primeros
buques de guerra en 1822. En otra etapa histo-
rica, durante el contexto de la Segunda Guerra
Mundial, en el afio de 1939 se separa a la Arma-
da de la hasta entonces Secretaria de Guerra
y Marina, para constituir el Departamento de
la Marina Nacional, que un afio mas tarde, en
1940, se consolidaria con la creacion de la Se-
cretaria de Marina el 31 de diciembre, «donde
sobresale la Armada de México como compo-
nente operativo de la Secretaria de Marina»
(Secretaria de Marina, 2019).

La existencia de la Secretaria de Mari-
na-Armada de México, se encuentra fundada
en el articulo 73, fraccion XIv en materia de
las Facultades del Congreso de la Unién y en el

3 Articulo 1 de la Ley Organica de la Armada de México «<em-
plear el poder naval de la Federacién para la defensa exte-
rior, proteger la soberania de la Nacién, mantener el Estado
de derecho en las zonas marinas mexicanas y coadyuvar
en la seguridad interior del pafs, en los términos que establece
la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos, las
leyes que de ella derivan y los tratados internacionales de los
que el Estado Mexicano sea parte».

articulo 89, fraccion vi, en materia de las facul-
tades y obligaciones del presidente, ambos de
la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos. También, se encuentra su funda-
mento en la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal en los articulos 19 y 30, este
ultimo detalla los asuntos que le corresponde
atender, entre los que se destacan el organizar,
administrar y preparar la armada; manejar el
activo y las reservas de la armada; ejercer la
soberania en el mar territorial, su espacio aé-
reo y costas del territorio; ejercer la autoridad
maritima nacional, ejerciendo funciones de
guardia costera a través de la armada; ejercer
acciones para llevar a cabo la defensa y segu-
ridad nacionales en el ambito de su responsa-
bilidad; participar y llevar a cabo las acciones
que le corresponden dentro del marco del sis-
tema nacional de proteccion civil, entre otros.

La Secretaria de Marina-Armada de México
funge como secretaria de Estado con asuntos
politico-administrativos que, para su organi-
zacion y funciones, cuenta con la Subsecre-
taria de Marina, Oficialia Mayor, Inspeccion y
Contraloria General de Marina, la Coordina-
cion General de Puertos y Marina Mercante,
Agregadurias Navales y demas servidores pu-
blicos, 6rganos y unidades que establezcan los
reglamentos respectivos. Por otro lado, como
Fuerza Armada se sustenta en la Ley Organica
de la Armada de México «como una institucion
militar nacional, de caracter permanente, cuya
mision es emplear el poder naval de la Federa-
cion para la defensa exterior y coadyuvar en la
seguridad interior del pais» (Camara de Dipu-
tados del H. Congreso de la Union, 2012), en la
que sin distincion de género los miembros de
la Armada de México podran acceder a todos
los niveles de mando.

La Armada de México, para su organizacion,
comprende los siguientes niveles de mando:

1) Mando supremo, ejercido por el pre-
sidente de los Estados Unidos Mexicanos;
2) alto mando, que es ejercido por el secreta-
rio de Marina y, que para ejercer sus atribu-
ciones, cuenta con el auxilio y asesoria de un
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Estado Mayor General de la Armada, el Con-
sejo del Almirantazgo y la Unidad de Inteli-
gencia Naval; 3) mandos superiores en jefe,
que son los titulares de a) dos fuerzas navales,
b) trece regiones navales y c) un cuartel ge-
neral del alto mando; 4) mandos superiores,
integrados por los titulares de las dieciocho
zonas navales, y 5) mandos subordinados,
que son los titulares de seis sectores nava-
les con sus correspondientes subsectores,
apostaderos navales, aeronavales,
brigadas de infanteria de marina, brigadas
anfibias de infanteria de marina, unidades
de operaciones especiales, flotillas navales,
escuadrones aeronavales, batallones de in-
fanteria de marina, escuadrillas navales, uni-
dades de superficie, unidades aeronavales,
compariias de infanteria de marina, unida-
des navales de proteccion portuaria, estacio-
nes navales de busqueda, rescate y vigilancia
maritima, entre otros (Gobierno de México,
2021).

bases

En la Armada de México, el personal se in-
tegra en cuerpos y servicios en atencion a su
formacion y funciones. A su vez, los cuerpos y
los servicios estan constituidos por nucleos
y escalas. Los nucleos agrupan al personal pro-
fesional, y las escalas al técnico profesional y
no profesional.

Los cuerpos son los siguientes:

1) Cuerpo general; 2) Infanteria de marina;
3) Aerondutica naval, y 4) otros que sean ne-
cesarios a juicio del alto mando (Camara de
Diputados del H. Congreso de la Unién, 2021).

Los servicios de la Armada de México son:

1) Administraciéon e intendencia naval, 2)
apoyo a la autoridad maritima, 3) comunica-
ciones navales, 4) comunicacion social, 5) del
medio ambiente marino, 6) docente naval, 7)
logistica naval, 8) ingenieros de la armada;
9) Justicia naval, 10) meteorologia naval 11)
musicos navales, 12) sanidad naval, 13) traba-
jo social naval y 14) otros que sean necesarios
a juicio del alto mando (Camara de Diputa-
dos del H. Congreso de la Unidn, 2021).

Los grados del personal naval tienen por
objeto el ejercicio de la autoridad, otorgando a
su titular los derechos, obligaciones y deberes
inherentes a la situacion en que se encuentre.
Los grados de la escala jerarquica de la Arma-
da de México son de uso exclusivo del personal
naval, que, por su grado, se agrupara en las ca-
tegorias siguientes: 1) almirantes, 2) capitanes,
3) oficiales, 4) cadetes y alumnos, 5) clases y
6) marineria.

Enla actualidad, en lo que respecta a la par-
ticipacion de las mujeres, aproximadamente
son 15,500 mujeres «las que trabajan (sic) en
la Secretaria de Marina-Armada de México, lo
que representa aproximadamente el 20 % del
personal naval que labora en unidades admi-
nistrativas y operativas de esta institucion»
(Excelsior, 2022). La participacion de las muje-
res como parte de los elementos que integran
esta Fuerza Armada ha registrado incremen-
tos desde que se aprob¢ la participacion de
mujeres en el afio de 1942 (La Jornada, 2021).

En el récord historico de participacion de
las mujeres en la Armada mexicana, se tiene
en cuenta que en 1989 la SEMAR tuvo a su pri-
mera mujer que alcanzo el grado de almirante,
«el mas alto dentro de la Armada, y seis afios
después se abrieron a este género las puertas
de las escuelas técnicas de formacion naval»
(La Jornada, 2021). También destaca que en el
ano 2013 se graduaron las primeras mujeres
con el grado de Guardia Marinas de la Heroica
Escuela Naval Militar.

En la actualidad, hay mujeres en todas las
unidades administrativas y operativas, inclu-
yendo las tripulaciones de barcos y aeronaves,
Infanteria de Marina, soldadoras, buzos, resca-
tistas, mecanicas y musicos, entre otros cuer-
pos y servicios que integran la SEMAR (Secre-
taria de Marina, 2013).

En términos de opinion publica, la Marina
mantiene desde hace dos décadas un nivel de
confianza muy alto, cercano al 91 % de la pobla-
cion encuestada. A pesar de todas las misiones
que encabezan nuestras Fuerzas Armadas, la
Marina tiene un presupuesto menor al 0.09 %
del PIB segun los reportes del Presupuesto
Publico Federal para la Funcion de Seguridad



Nacional 2021-2022. Segun estadisticas del
Banco Mundial, México es el cuarto pais de
América Latina que menos invierte en gasto
militar (0.6 % del PIB), sdlo detras de Guatema-
la (0.5 %), asi como de Costa Ricay Panama que
no cuentan con Fuerzas Armadas regulares.

Participacion de México
en operaciones de paz
de la onu

Durante el periodo historico conocido como la
Guerra Fria, México participo sélo en tres oca-
siones en operaciones de mantenimiento de la
paz. Las dos primeras con observadores milita-
res: en los Balcanes (1947-1950) y en Cachemi-
ra (frontera entre la India y Pakistan, 1949). En
El Salvador (1992-1993) tuvo una participacion
con 120 policias. Desde 2015, que se reanudo el
despliegue de personal individual mexicano en
dichas operaciones, se han realizado de manera
gradual y en coordinacion con la ONU, alrede-
dor de 140 despliegues individuales tanto mi-
litares como policiales para realizar labores de
observacion internacional, observacion militar
y como oficiales de Estado Mayor en los cuar-
teles generales de nueve operaciones de paz. A
mayo de 2022, nuestro pais ha desplegado a un
total de 32 mujeres pertenecientes a las Fuerzas
Armadas Mexicanas en las misiones de paz en
Colombia, Mali, el Sahara Occidental, Republica
Centroafricanaylaregion de Cachemira. Actual-
mente cerca del 35 % del personal desplegado
por México son mujeres

La participacion de México en las opera-
ciones de la paz ha sido gradual en términos
cuantitativos y en el tipo de labores en las que
se participara. En ese sentido, de acuerdo a un
comunicado emitido por la Embajada de Méxi-
co en Estados Unidos, fechado en septiembre
de 2014, la participacion de México en opera-
ciones de mantenimiento de la paz (oMP) in-
cluyen tareas que «pueden comprender per-

sonal militar o civil para la realizacion de una
amplia gama de tareas que involucran a inge-
nieros, médicos y enfermeros, observadores
politicos, asesores electorales y especialistas
en derechos humanos, entre otros» (Secretaria
de Relaciones Exteriores, 2014).

La participacion de México en operaciones
de paz de la ONU encuentra su fundamento
en los principios normativos de la politica ex-
terior contenidos en el articulo 89 fraccion x
de la Constitucion y la Carta de las Naciones
Unidas, de la que México es Estado parte, asi
como en el Plan Nacional de Desarrollo 2019-
2024. En el marco del contexto internacional,
la participacion de México en este tipo de ope-
raciones solo puede ser autorizada mediante
solicitud expresa del Estado mexicano, de con-
formidad con el marco juridico nacional yalos
principios y prioridades de politica exterior, y
mandatada por el Consejo de Seguridad de la
ONU, «por ser el unico 6rgano facultado para
tomar decisiones para el mantenimiento de la
pazy la seguridad internacionales» (Secretaria
de Relaciones Exteriores, 2014).

México ocupa el lugar 29 a nivel mundial
dentro de los paises contribuyentes en tér-
minos financieros a las OMP y el segundo en
Ameérica Latina.

Los despliegues de personal individual
mexicano han sido constantes: se ha reem-
plazado al personal desplegado en esas ope-
raciones y se ha desplegado nuevo personal,
con base en las vacantes disponibles y las eva-
luaciones que ha realizado el Grupo de Traba-
jo Interinstitucional para las Operaciones de
Mantenimiento de la Paz (GTOMP), el cual es in-
tegrado por las secretarias de Relaciones Exte-
riores, Defensa Nacional, Marina, Seguridad y
Proteccion Ciudadana, Hacienda y Crédito Pu-
blico, asi como la Presidencia de la Republica.

Es importante destacar que el personal
mexicano que participa en las operaciones es
elegido por las Naciones Unidas mediante un
proceso riguroso de seleccion en funcion de
los altos estandares de capacitacion y entrena-
miento.

México cuenta con el Centro de Entrena-
miento Conjunto para las Operaciones de Paz
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(CECOPAM), cuyo objetivo es capacitar al perso-
nal militar, policial y civil mexicano para parti-
cipar en las OMP, asi como a personal extranje-
ro. Hasta la fecha, se han impartido cursos de
expertos en mision, de oficiales de Estado Ma-
yor y el primer curso predespliegue para ofi-
ciales mujeres de las Naciones Unidas para el
personal military policial que sera desplegado
en las misiones de paz. En estos cursos se han
capacitado a alrededor de 484 elementos per-
tenecientes a la SEDENA, SEMAR y la Secreta-
ria de Seguridad y Proteccion Ciudadana (365
hombres y 119 mujeres).
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Introduccion a la
metodologia mowip

La Metodologia para la Evaluacion de las Opor-
tunidades para las Mujeres en Operaciones de
Paz (MOWIP, por sus siglas en inglés) es resul-
tado de un esfuerzo en conjunto para la pro-
mocién de la participacion significativa de las
mujeres en operaciones de paz. La metodologia
busca la identificacion de las barreras que impi-
den la participacion significativa de mujeres en
misiones de paz. Esto con un principal objetivo:
la equidad de género en la construccion de paz.
Por tanto, se vuelve un instrumento compren-
sivo y sistematico que funciona como marco
conceptual para identificar las buenas practicas
y areas de oportunidad en las instituciones. Si
bien la metodologia MOWIP esta orientada a las
operaciones de paz, su disefio hace que la iden-
tificacion de estas barreras y buenas practicas
puedan tener incidencia dentro de la estructura
interna de la institucion en sentido mas amplio.
De esta manera, los efectos de la promocion de la
equidad de género e inclusion dentro de la insti-
tucion se pueden transpolar a lo largo de todas
las instituciones involucradas en la construc-
cion de la paz.

Para hacerlo, la metodologia MOWIP en-
tiende que es necesario formular cambios
institucionales para que las mujeres puedan
participar de manera significativa en Opera-
ciones de Paz. Para poder hacerlo, se identifi-
caron diez areas tematicas que encapsulan las
oportunidades y barreras que enfrentan
las mujeres en las operaciones de paz. Estas

areas contribuyen a crear instituciones mas
justas y con perspectiva de género que mejore
las capacidades de respuesta de las institucio-
nes. Las areas tematicas engloban el proceso
institucional que involucra la participacion en
operaciones de paz. Ademas, también toma
en cuenta como las instituciones informales
crean limitaciones que influencian la parti-
cipacion significativa de las mujeres. De esta
forma, los objetivos de las areas tematicas son:

» Proveer una serie de areas de oportunidad
dentro de la instituciéon armada o seguri-
dad que puedan ser mejoradas para incre-
mentar la participacion significativa en
operaciones de paz de la ONU.

» Identificar las buenas practicas que pue-
den ser potenciadas, escaladas o disemi-
nadas de manera mas amplia.

»  Aplicar una serie de herramientas o indi-
cadores para medir laimportancia de cada
area tematica para incrementar la partici-
pacion significativa de mujeres dentro de
la instituciéon armada o seguridad.

» Determinar el impacto diferencial de cada
area en la institucion armada o seguridad.

La metodologia MOWIP se compone de tres
herramientas: entrevistas con tomadores de
decision, un cuestionario (FFF, Fact Finding
Form, por sus siglas en inglés) y una encuesta
al personal desplegado. El FFF es una herra-
mienta que almacena informacion sobre es-
tadisticas del personal, politicas, programas y
practicas institucionales. Se utiliza como he-
rramienta cuantitativa y cualitativa para reco-
lectar informacion sobre el despliegue en ope-
raciones de paz. El FFF esta guiado por un poco
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mas de 160 preguntas, mismas que pueden ser
complementadas a través de la informacion
recabada en las entrevistas con tomadores de
decision.

En la Secretaria de Marina se realizaron
420 encuestas al personal, pasando el umbral
establecido por las instituciones (400), de las
cuales 50 % fueron mujeres y 50 % hombres.
De las encuestas realizadas al personal desple-
gado, el 50 % fueron hombres y el 50 % muje-
res. Se encuesto a personal de cinco diferentes
regiones, incluidas: Veracruz (36 %), Ciudad
de México (30 %), Manzanillo (14 %), Guerrero
(10 %), Baja California (8 %) y virtuales (2 %).
El promedio de edad de ingreso a la secreta-
ria es de 22 afios, siendo 18 afios la edad pre-
dominante. Dentro del personal encuestado
69 % se identificaron con la religion catolica,
6 % profesan otras religiones cristianas y 2 %
protestantes y evangélicas; 18 % citaron no te-
ner religion. Finalmente, el 68 % de la mues-
tra se considera mestiza, seguida por indigena
(19 %), blanco (6 %) y negra o mulata (5 %).

Las encuestas fueron realizadas por la ins-
titucion aliada RESDAL. El equipo de la Uni-
versidad de las Américas Puebla (UDLAP) fue
el encargado del procesamiento y andlisis de
los resultados de las encuestas. Se enfoco en
obtener diferencias estadisticamente signi-
ficativas entre mujeres y hombres, asi como
entre el personal desplegado y no desplegado.
A partir de esto se identifica la importancia
por area tematica a través de una clasificacion
de color, donde rojo es la mas importante y
verde la menos importante (a menos que se
indique lo contrario en puntajes inversos). Las
barreras se identifican por despliegue en gene-
ral y aquellas mas importantes para mujeres’.
Posteriormente, la informacion de la encuesta

1 La metodologia se basa en obtener las estadisticas descripti-
vas correspondientes para: totales, mujeres y hombres, y per-
sonal desplegado y no desplegado. Posteriormente se realiza-
ron pruebas de T simple para establecer si hay una diferencia
estadisticamente significativa (valor p < 0.1) por subgrupos
(hombres y mujeres, desplegados y no desplegados). En ter-
cero, donde fue necesario se hicieron modelos de regresion,
donde se utilizé el sexo y estatus de despliegue como variables
de control. Para variables dicétomas dependientes y continuas
se utiliza un modelo de regresion lineal. Para variables ordina-
les se utiliza un modelo logico de regresidn ordenado.

es comparada con la del FFF para equiparar ex-
periencias del personal con lo establecido por
la institucion. Estos resultados son presenta-
dos y vetados durante el proceso de validacion
con la institucidn de seguridad.

De esta forma, la metodologia MOWIP pro-
duce resultados de forma robusta y basado
en evidencia de diferentes fuentes: la expe-
riencia del personal y sus percepciones; el
conocimiento del equipo de implementacion
y analisis; asi como la experiencia de equipos
internacionales dedicados a la creaciéon de
operaciones de paz mas equitativas y justas.
Esto permite hacer recomendaciones de po-
litica publica que, efectivamente, respondan
a las causas de que el personal, especialmen-
te mujeres, no puedan participar en opera-
ciones de paz. Ademas, la estandarizacion de
la recopilacion y analisis de esta informacion
permitira su uso para foros de alto nivel para
identificar buenas practicas que puedan ser
adaptables y escalables a diferentes paises.

La metodologia MOWIP fue desarrollada
mediante la colaboracion de DCAF y la Univer-
sidad de Cornell en el marco de la Iniciativa
Elsie. DCAF es un centro de investigacion so-
bre temas de seguridad, dedicado a generar
conocimiento y evaluaciones para Estados y
organizaciones internacionales involucradas
en temas relacionados a la seguridad. Su papel
en la creacion e implementacion de la meto-
dologia MOWIP es clave, pues en 2019 crearon
el estudio base para investigar y entender la
situacion de las mujeres en las operaciones de
paz de la ONU. Esto los llevd a colaborar junto
al Laboratorio de Género y Seguridad dirigido
por la Dra. Sabrina Karim de la Universidad
de Cornell en la creacion de la metodologia
MOWIP. Ademas, DCAF actua como plataforma
para gestionar, organizar y publicar los repor-
tes generados por la Iniciativa Elsie, al aplicar
esta metodologia en los diferentes paises que
han sido seleccionados por el Fondo Elsie. Del
mismo modo, el Laboratorio de Género y Se-
guridad de la Universidad de Cornell ayuda a
los paises a aplicar la metodologia MOWIP y
analiza los datos obtenidos para desarrollar
el reporte. El laboratorio ha completado en-



cuestas y entrevistas tanto para el reporte de
Ghana como el de Uruguay, y busca continuar
con este trabajo para los informes de Noruega,
Liberia y Jordania. La estrecha colaboracion
y relacion de ambos centros de investigacion
ha permitido el desarrollo y la aplicacion de
la metodologia MOWIP como una herramienta
para medir de manera cuantitativa y cualitati-
va las diferentes barreras a las que se enfren-
tan las mujeres soldado alrededor del mundo
para poder servir en las Operaciones de Paz.
Ademas de que han generado estrategias y re-
comendaciones para disminuir la brecha de
género que existe dentro de las estructuras de
fuerzas armadas tanto a nivel nacional de los
paises seleccionados como a nivel internacio-
nal dentro de la estructura de la ONU y las Ope-
raciones de Paz.

RespAL: la institucidn
investigadora aliada

La Red de Seguridad y Defensa de América La-
tina (RESDAL) es una organizacion que busca
generar y potencializar, a través de una red de
académicos e integrantes de la sociedad civil,
los temas en el ambito de seguridad y defensa.
Ademas, colabora para la construccion de una
region democratica, segura y pacifica, en la que
las instituciones generen politicas e iniciativas
que impactan la seguridad del hemisferio. La
RESDAL tiene tres areas principales de trabajo:
defensa, seguridad publica y género. Dentro del
ambito de defensa, uno de sus principales tra-
bajos es el Atlas Comparativo de la Defensa en
América Latinay Caribe, el cual tiene como obje-
tivo ser la primera fuente regional de datos sobre
la tematica de defensa. En materia de seguridad
publica, la RESDAL estudia el aumento o dismi-
nucion de los indices de criminalidad, control
politico-institucional de la seguridad publica,
justicia, prevencion, presupuestos, participacion

de las fuerzas armadas, seguridad privada y da-
tos estadisticos.

En el ambito de género, la RESDAL ha bus-
cado crear un analisis profundo desde la pers-
pectiva regional sobre la incorporacion de gé-
nero en las Operaciones de Paz, bajo el marco
de la Agenda Mujeres, Paz y Seguridad (MPS).
El trabajo de la RESDAL como think tank se ha
enfocado en revisar su implementacién en
los aportes militares en Operaciones de Paz,
para crear una perspectiva inclusiva y justa en
la construcciéon de paz. De esta forma, desde
2008, su investigacion e incidencia ha produ-
cido material sobre la comprension en como
unamision de paz puede contribuir en la cons-
truccidn de una perspectiva de género, y la ma-
nera en qué los contingentes militares estan
involucrados en dichos procesos. Bajo estos
preceptosy laamplia experiencia de campo de
la RESDAL en la aplicacién de la metodologia
en Uruguay, fue que se decidio seleccionarla
como la instituciéon aliada para la aplicacion
de las encuestas y llenado del FFF, asegurando
imparcialidad en los resultados presentados.

Implementacion de la
metodologia mowip
en la Secretaria de Marina

Laimplementacion de la metodologia MOWIP en
Meéxico se llevo a cabo de mayo de 2021 a mayo
de 2022. El primer paso fue la creacion de un
Grupo de Alto Nivel en el que las instituciones de
seguridad del gobierno de México, coordinadas
por la Secretaria de Relaciones Exteriores (SRE)
dieron los primeros pasos para los trabajos de la
metodologia. En este se llevaron a cabo acuerdos
y autorizacion para el desarrollo y planeacion
por parte de los actores involucrados.

Los siguientes pasos se enfocaron en de-
finir la poblacion y origen de la muestra del
personal desplegado al que se le iba aplicar
la encuesta, asi como la identificacion de los
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tomadores de decisiones clave a los cuales se
iba a entrevistar. Al mismo tiempo, se busco
contextualizar la encuesta para México, para
que el lenguaje utilizado fuera el adecuado con
los encuestados y se generara un sentimiento
de familiaridad. De la misma forma, se busco
adaptar la encuesta (sin hacer cambios sus-
tantivos que alteren su componente compa-
rativo) a las practicas del pais. Esto llevd a la
revision de la encuesta y excluir preguntas, asi
como afadir otras que fueran necesarias para
el andlisis final. Ademas, se decidio trabajar
con las instituciones para dar oportunidad a
que realizaran preguntas que fueran de inte-
rés bajo percepciones que tuvieran barreras
y/o propuestas de politicas para incrementar
la participacion de mujeres en Operaciones de
Paz. Finalmente, también se trabajé en adap-
tar y contextualizar el lenguaje de los FFF, asi
como establecer las peticiones de informacion
que se haria a las instituciones.

Ademas, se trabajo en coordinacion para
definir temas técnicos en coordinacion con la
RESDAL y las instituciones de seguridad. En
particular se definié el software, a través del
cual, se realizaria la encuesta, asi como asegu-
rarse que ésta funcionara de manera correcta
y que todas las preguntas estuvieran cargadas
correctamente. Se redactaron los permisos y
acuerdos de confidencialidad para los encues-
tados y entrevistados. También se preciso el
tamafo de la muestra y la conformacion de la
misma en materia de rango y sexo. Durante el
proceso de implementacion se acompafid y ve-
rifico que los resultados de la encuesta fueran
cargados de manera segura a los servidores
correspondientes.

De tal forma, la aplicacion de las encuestas
inicio el 2 de agosto de 2021, con dos semanas
de capacitacion y preparacion al equipo que
realizaria las encuestas y entrevistas. De esta
forma, el equipo viajo a cerca de 18 ubicacio-
nes en el pais para poder cumplir con la meta:

32

al menos 400 integrantes de las instituciones
militares y de seguridad. La modalidad de las
encuestas fue presencial y virtual. En el caso
de las primeras, se trabajo con los protocolos
de salubridad para que los actores involucra-
dos sintieran seguridad en la realizacion de las
encuestas o entrevistas.

Los resultados fueron presentados, revisa-
dos y validados durante un taller con las ins-
tituciones del Grupo de Alto Nivel y sus repre-
sentantes durante mayo y junio de 2022.
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Los objetivos del area tematica son:

»  Garantizar el acceso de las mujeres a oportunidades de empleo
dentro de la institucion.

»  Medir el grupo elegible de mujeres dentro de la institucion, las uni-
dades y los roles individuales (cuantas mujeres hay y en qué pues-
tos).

»  Medir la naturaleza de la participacién de las mujeres dentro de la
institucion: su motivacion para unirse a la fuerza, sus experiencias
de formacion, con las instalaciones, las licencias o beneficios con
los que cuentan y la experiencia laboral.

Resumen de resultados

El area tematica de poblacién elegible es de prioridad media alta para la
Secretaria de Marina. Esta tuvo puntajes que no fueron los mas altos, pero
si estan en la parte superior de la «Brecha de implementacion», de «Barrera
para el despliegue», «Barrera institucional para mujeres» y «Brecha de ex-
periencia». Las mujeres de la muestra identificaron a esta area tematica en
el tercer reto en México para incrementar la participacion de las mujeres
en las operaciones de paz.

Principales buenas practicas

» Campaflas de reclutamiento especificas para mujeres en los ulti-
mos afios, a pesar de que no se piensa que deba ser obligatorio.

»  Amplia capacitacion paralasylos desplegados, realizada principal-
mente en el CECOPAM.

»  Las mujeres representan el 20 % de la institucion, el aumento por-
centual (1 % anual desde 2018) ha sido lento. El mismo porcentaje
de mujeres (20 %) en posiciones de liderazgo, pero en rangos bajos".

»  Existen dormitorios y bafnos exclusivos para mujeres y hombres.

» Al 80 % le gustaria volverse a desplegar, y las extensiones en el des-
pliegue dependen de decision institucional y generalmente se con-
ceden cuando no estd listo/a el relevo.

»  Se considera que hay favoritismo (50 %) hacia las mujeres, y 12 %
sefiala que es injusto.

1 Cuando se consideran mujeres de rango de capitan de navio a almirante, 2021, las mujeres
sélo fueron el 1.1 % del total en tales rangos, comparado con 98.9 % de los hombres en puestos
altos de liderazgo.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Principales barreras

»  Pocos reclutas (menos del 50 %) se enteraron sobre oportunidades
de alistamiento en la SEMAR por medios publicos, se recomienda
ampliar las campafias de oportunidades para alistamiento.

» Lamayoria de los reclutas no han tenido la oportunidad de partici-
par en un entrenamiento en el extranjero, a pesar de que se reciben
invitaciones por parte de las agregadurias navales. Se recomienda
ampliar la difusion de las convocatorias.

» El personal superior de mujeres es de so6lo 5.23 % del total del per-
sonal, por lo que se debe actuar para que haya ascensos positivos
hacia ellas.

» El numero de despliegues de las mujeres no es similar al de los
hombres, pues es mas comun que los hombres se desplieguen y a
un mayor ritmo.

» Los uniformes no siempre o a veces se ajustan correctamente al
cuerpo.

» No existe un programa de extension de despliegue, la SEMAR prio-
riza la cantidad de elementos que puedan tener la experiencia que
la extension de la misma.

Buenas practicas

La semaArR cuenta con campanas de reclutamiento
exclusivas para las mujeres

Tanto en 2020 como en 2021, la Secretaria de Marina llevo a cabo el Con-
curso de Ingreso a la Administracion Publica Federal exclusivo para muje-
res. Si bien no se percibe como necesaria una convocatoria especifica para
mujeres, el realizarlo es algo positivo dentro de la institucion.

Personal de la semar recibe capacitaciones en el cecoram

La formacion para las operaciones de paz en México se realiza a través del
CECOPAM, de las cuales 36 % han tenido estas capacitaciones, 22 % han
tenido de 1-5y el 12 % de 11-20.
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Grafica 1. Personal capacitado en el cEcopam 2018-2021, desagregado por sexo.

20% de las mujeres en la semar han tenido un puesto de
liderazgo

De acuerdo con la encuesta, mas del 20 % de las mujeres han tenido una
posicion de liderazgo en la institucion, con el 24 % teniendo dos y el 20 %
cinco posiciones, aunque en rangos bajos todavia.

Mujeres en la semar contemplan mas del 20% de la
institucion

En 2021, las mujeres constituian el 20.4 % del personal en la SEMAR. Esto
ha ido en aumento desde 2016, cuando las mujeres representaban el 17 %
del personal y para 2018 aumento a 18 %, en 2019 al 19 %y en 2021 a 20 %.
Esto es un avance lento, pues por afio so6lo se ha considerado un aumento
porcentual de un 1 %.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Proporcion personal en semMAR por sexo 2021 Proporcién personal superior* en semAR por sexo 2021

Segun datos de la institucién, las mujeres representan el 20% del personal Segiin datos de la institucion, las mujeres representan el 25% del personal
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Fuente: Datos proporcionados por SEMAR a solicitud de las instituciones aliadas
*El personal superior contempla los siguientes rangos: Almirante, Vicealmirante, Contralmirante, Capitdn de Navio, Capitan de Fragata, Capitan de
Corbeta, Teniente de Navio, Teniente de Fragata, Teniente de Corbeta, Guardiamarina

Figura 2. Proporcion de mujeres en la SEMAR y como personal superior en 2021,

Evolucién histérica del personal subalterno por grado y sexo Evolucion histérica del personal superior por grado y sexo
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Grafica 2. Evolucién de la participacién de las mujeres en la SEMAR por personal superior y subalterno.



Mujeres y hombres son proveidos de instalaciones y
equipo adecuados

Una gran mayoria de la muestra declard que existen dormitorios y bafios
adecuados para mujeres y hombres. 87 % del personal femenino declaro
que es proveido con el mismo equipo que los hombres para realizar su
trabajo. Entre este material estan navajas, camisa y pantalén para trabajo,
chamarra tactico militar, mochila y botas. No mas del 10 % de la muestra
considera poco adecuadas las instalaciones y uniformes.

Tabla 1. Equipos e instalaciones considerados inadecuados, desagregado por sexo.

Total Mujeres Hombres

Ninguno 61.43 % 57.62 % 65.24 %
Bafios 4.52 % 4.76 % 4.29 %
Dormitorios 0.07 % 7.14 % 7.14 %
Espacios de oficina 7.86 % 10.00 % 571 %
Comedor 6.43 % 7.14 % 571 %
Espacios de recreacion 9.76 % 9.52 % 10.00 %
Uniformes 10.71 % 13.33 % 8.10 %
Equipo 10.71 % 12.38 % 9.05 %
Lactarios 3.57 % 571 % 1.43 %
No lo sé 0.48 % NA 0.95 %
No deseo contestar 0.71 % NA 1.43 %

80% del personal esta motivado
para volver a desplegarse

A pesar de que las oportunidades de redespliegue estan sujetas al numero
de plazas con las que cuenta la institucion, si existe voluntad por parte del
personal para realizarlo. El periodo de redespliegue es mas corto y es con-
cedido a mujeres y hombres, aunque de manera diferenciada.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién



Fuerzas Armadas y de Seguridad de México

Barreras

El personal no ingresa a la institucion

a través de medios publicos

En cuanto a la socializacion de las posibilidades de enlistarse a la Secre-
taria de Marina, menos del 50 % de los reclutas se enteraron a través de
medios publicos. Si bien la institucion ha mencionado que publica sus con-
vocatorias en medios de comunicacion oficiales y sitios especificos inter-
nos, la mayoria de los encuestados conoce de las convocatorias gracias a

familiares o amigos. Lo anterior reduce el alcance de las oportunidades y
del numero de personal potencial para el despliegue.

¢, Como supo de la posibilidad de ingresar a la institucion?

150

100

0 |

. Amigos . Familia . Periédicos Reclutador femenino Redes sociales

Escuela/maestro . Lo averigiié por mi mismo/a Radio Reclutador masculino

Grafica 3. Medios por los cuales el personal se entera de posibilidades para entrar a la institucién.



Pocas oportunidades para capacitaciones
internacionales

El personal no ha tenido oportunidad de participar en un entrenamiento
provisto por otros paises: el 62 % declara tener cero veces la oportunidad
de participar en este tipo de entrenamiento contra una vez el 11 %y 13 %
de 2-12 veces.

Camino para la inclusion de las mujeres en la semar

A pesar que en la actualidad no existen limitaciones a la participa-
cion de las mujeres en la academia militar y la igualdad esta garan-
tizada desde la Ley Organica de la Armada de México (Ley Organica
de la Armada de México, 2021), su integracion a la institucion fue
reciente a nivel profesional. Las primeras mujeres ingresaron a la
Secretaria de Marina en 1942, a través de su incorporacion en el
Servicio de Sanidad Naval (tareas relacionadas a la salud). A partir
de 1972, se ha contemplado el ingreso de personal de ambos sexos a
la Escuela de Enfermeria Naval. Pero no es hasta 2008 que se permi-
te alas mujeres ingresar a la Heroica Escuela Naval Militar, median-
te la creacion de la carrera de Logistica Naval. Afios antes, en 1997, 1a
Escuela de Mecanica de Aviacion permitio el ingreso de la primera
generacion de mujeres y dos afios después entro la primera gene-
racion a la Escuela de Maquinaria Naval. En 2010, se incluyo tam-
bién alas mujeres en las carreras de Ingenieria en Ciencias Navales
e Infanteria de Marina y en 2013 el ingreso de mujeres a Ciencias
Aeronavales mediante su reactivacion en la Heroica Escuela Naval
Militar (Barillas, 2013).

Baja participacion de mujeres
dentro de diferentes unidades

Solo el 22 % considerd que es «facil» o «<muy facil» moverse de una especia-
lidad a otra. Los numeros de la secretaria también indican que las unida-
des operativas se componen de menos del 10 %. En el cuerpo general, las
mujeres solo representan el 0.15 % del personal, en infanteria de marina el
11.35 % y aeronautica naval el 0.5 %. Ademas, las mujeres en fuerzas nava-
les solo llegaban al 9.4 % del personal y en regiones navales el 20.15 %. Las
mujeres tampoco estan contempladas dentro de los puestos de direccion
oliderazgos. Cuando se consideran mujeres de rango de capitan denavioa
almirante, en 2021 las mujeres solo fueron el 1.1 % del total en tales rangos
comparado con 98.9 % de los hombres en puestos de liderazgo.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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La semar no cuenta con unidades s6lo de mujeres

La Secretaria de Marina no tiene una politica de unidades exclusivamente
de mujeres. Ademas, mas del 10 % del personal declard que el favoritismo
hacia las mujeres pone en desventaja, de manera injusta, a los hombres.

Mas de un 20 % considera que
los uniformes no se ajustan a su cuerpo

Unicamente el 52 % de la muestra declaré que los uniformes «siempre»
se ajustan a su cuerpo, lo cual esta por debajo del umbral ideal (90 %). Los
uniformes solo se diferencian entre mujeres y hombres en caso de gala 'y
ceremonia. Los uniformes de las mujeres no cuentan con modificaciones
complejas y a las embarazadas se les proporciona una bata especial para
su uso.

Procesos de redespliegue permitidos, mas
no alentados, por la cantidad de plazas

A pesar de que la voluntad de redespliegue es alta (80 %), mas del 20 % del
personal no cree que pueda a ser desplegado (22 %). Gran parte de este per-
sonal declard que la Secretaria de Marina no tiene un programa de apoyo
para volver a ser desplegado en operaciones de paz. La secretaria busca
que mas personal pueda tener la experiencia del despliegue, la cantidad
de plazas a las que tiene acceso la SEMAR para el despliegue es limitada 'y
reduce las oportunidades del personal que ya ha sido desplegado.

Diferencias de despliegue entre mujeres y hombres

Hasta 2019, las mujeres se comienzan a desplegar de manera constante,
por lo que, por cada 30 hombres desplegados, desde 2015, sdlo 12 muje-
res han sido desplegadas (menos del 50 %). Esto indica que los hombres
se despliegan a un mayor ritmo que las mujeres. Como observadores, el
promedio de mujeres desplegadas es de dos mujeres comparadas con tres
hombres. Actualmente, México ha desplegado observadores (31)y oficiales
del Estado Mayor (5).

Bajas de la institucion

Los hombres y mujeres no abandonan la armada al mismo ritmo. De
acuerdo a los datos proporcionados por la Secretaria de Marina, tanto por
baja forzosa como voluntaria los hombres tienden a abandonar mas la ins-
titucion.



Despliegue en operaciones de paz
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Grafica 5. Personal desplegado por la SEMAR, desagregado por sexo.
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Grafica 6. Bajas en la institucién por tipo de baja, desagregadas por sexo.
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Brechas de implementacion y experiencias

Como brecha de implementacion se encontro la formacion a nivel
internacional. Si bien la SEMAR resalta que ésta es una opcion y se
busca para el personal, este no ha podido experimentar el tipo de
capacitacion. Igualmente, se encontro que, a pesar de que mas del
50 % de las mujeres encuestadas tenian un rango medio o superior,
esto no se traduce a los numeros oficiales de la institucion. Por otro
lado, en cuanto a las brechas de experiencia encontradas se puede
observar que hubo diferencias entre las respuestas de mujeres y
hombres, referente a la participacion del personal en la formacion
del pais. Igualmente, éstos respondieron diferente respecto a las po-
siciones de liderazgo, el numero de despliegues que ha realizado, y
la facilidad de moverse de una especialidad a otra. En cuanto a las
instalaciones y equipo, mujeres y hombres respondieron diferente
sobre el acceso que tienen a éstos.






PRIORIDAD
ALTA

«Los criterios de despliegue
miden las habilidades y criterios
necesarios y priorizados para
el despliegue, si los hombres
o las mujeres tienen mas
probabilidades de tener estas
habilidades y si es mas probable
que los criterios favorezcan a
los hombres que a las mujeres»
(Karim, 2020).




Los objetivos del area tematica son:

»

»
»

»

Identificar si las habilidades necesarias para el despliegue son/
pueden ser cubiertas de igual manera por hombres y mujeres.
Contrastar los requisitos especificos del pais y de la ONU.

Medir silas habilidades requeridas por la ONU coinciden con lo que
se necesita en el terreno.

Identificar si las habilidades con las que cuentan las mujeres son

valoradas.

Resumen de resultados

Esta area tematica es de prioridad alta para la institucion. Lo anterior ocu-
rre a pesar de que no necesariamente es una barrera para hombres y mu-
jeres, pero si es una de las dos areas que las mujeres experimentan como
una barrera con mas frecuencia que los hombres. Ademas, las mujeres son
afectadas desproporcionadamente de manera institucional. De acuerdo a
las mujeres, esta area tematica fue identificada como la cuarta mas impor-
tante para incrementar la participaciéon de las mujeres de manera signifi-
cativa en el pais.

Principales buenas practicas

»

»

»

»

Las pruebas fisicas, médicas y de manejo de armas pequefias son
reconocidas por el personal como requerimientos para el desplie-
gue, asi como contar con habilidades de comunicaciéon e interper-
sonales (74 %), asi como con capacidades para la resolucion de con-
flictos y negociacion (75 %).

Existe confianza de los subalternos en hablar con los superiores
sobre temas personales, profesionales o sobre la participacion en
operaciones de la paz.

La SEMAR capacita al personal con base en el perfil requerido porla
ONU y busca preservar los puestos de mujeres de la SEMAR desple-
gados también para mujeres.

Se da seguimiento al personal egresado de la escuela naval para
profesionalizarse y eventualmente ser desplegados.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Principales barreras

»  Existe una discrepancia sobre el requerimiento del examen y licen-
cia de conducir, ya que se identifica como requerimiento necesario
(62 %), mientras que la institucion no lo identifica como necesario.
Sin embargo, todas y todos los desplegados lo requieren para serlo.
Se recomienda unificar los criterios de requerimientos a los solici-
tados por la ONU e impartir los cursos necesarios para que se am-
plie el universo del personal que pueda ser desplegado. Esta misma
situacion sucede con la prueba escrita.

» El personal no identifica el rango como determinante para el des-
pliegue (29 %). Sin embargo, existe otra discrepancia, ya que la ins-
titucion si lo considera como criterio para la seleccion de desplie-
gue: primero, la ONU establece ciertos rangos para el despliegue
en misiones especificas (se esta requiriendo a partir de capitan de
corbeta); segundo, las convocatorias del CECOPAM contemplan al
personal a partir de capitan de corbeta, pero ademas se solicita di-
plomado de Estado Mayor!. Se requiere unificar criterios.

» La mayoria de mujeres de la muestra no tiene hijos (80 %), lo que
seria indicio de no poder desplegarse con hijos.

»  Poco personal piensa que cuenta con las habilidades de sensibili-
dad de género (42 %), expediente disciplinario (36 %), conocimien-
tos de inglés (38 %) y conocimientos de francés (14 %); tampoco
cuentan con licencia de conducir (sélo el 73 %, se requiere 90 %), ni
el rango correcto (solo 29 % piensa que lo tiene para el despliegue).

»  Se detecta que el idioma es un obstaculo identificado para el des-
pliegue (64 %), ademas de que el personal no considera adecuado
el entrenamiento predespliegue (66 % declaré que si). Las mujeres
son principalmente las que consideran que no cuentan con las ha-
bilidades necesarias. Sin embargo, la SEMAR cuenta con infraes-
tructura para atender la barrera de los idiomas, a través del CESNAV
que puede apoyar en la formacion de los elementos desplegables.
Se recomienda darle mayor alcance a la formacidén en idiomas,
alentando la capacitacion del personal naval en inglés y francés,
retomar la posibilidad de convenios con escuelas de idiomas y pro-
mover clases de idiomas en linea en la plataforma del CESNAV.

1 Elingreso a los cursos del Estado Mayor requiere que el personal tenga rango minimo de capi-
tan de fragata, las mujeres no participan en estos cursos ya que casi no hay mujeres que cuenten
con las este rango minimo.



Buenas practicas

Pruebas que solicita la semar son iguales
para mujeres y hombres

Lainstitucién tiene como requisito diferentes pruebas y habilidades, entre
ellas: prueba de aptitud fisica, prueba médica, prueba de manejo de armas
pequefias o tacticas, habilidades de comunicacion, facilidad para la reso-
lucién de conflictos y negociaciones. Los encuestados declararon que era
necesario tener un modulo de sensibilidad/preguntas de género y consi-
derar los antecedentes disciplinarios como requisito para el despliegue.
Finalmente, el personal identifico la prueba de idioma (inglés) como otro
requisito.

Personal reconoce algunos requisitos para el despliegue

A diferencia de los requerimientos oficiales estipulados por la institucion
o la ONU para el despliegue, se reconocieron tres principales requerimien-
tos identificados por los encuestados para el despliegue. Dentro de estas
habilidades se encuentran los conocimientos informaticos (50 %), las ca-
pacidades de comunicacion (72 %) y de resolucion de conflicto (65 %).

Tabla 2. Requisitos que cree se piden para el despliegue.

. . Total de Total de respuestas  Total de respuestas
Requisitos X
respuestas de mujeres de hombres
Prueba de conducir* 62 % 58 % 66 %
Prueba de aptitud fisica 84 % 83 % 84 %
Prueba escrita* 66 % 62 % 69 %
Prueba de inglés 77 % 76 % 78 %
Prueba de francés 39 % 36 % 41 %
Prueba médica 86 % 87 % 85 %
Numero especifico de afios en servicio 39 % 34 % 43 %
Grado especifico 29 % 25 % 32 %
Edad especifica 36 % 33 % 40 %
Prueba de computo 52 % 46 % 58 %
Armas pequefias / Prueba tactica 71 % 69 % 73 %
Prueba de personalidad / Caracter 74 % 71 % 76 %
Antecedentes disciplinarios 75 % 72 % 78 %
Soltero/a / sin hijos 18 % 19 % 17 %
Permiso de su supervisor 44 % 46 % 42 %
Prueba de sensibilidad de género 63 % 58 % 69 %
o e a2/ | 7 s
Habilidades de resolucién / Negociacion de 74 % 71 % 78 %
conflictos

*Requisitos solicitados a peticidn de la onu.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Disposicion del personal para hablar con sus superiores
sobre oportunidades para desplegarse

Dentro del personal encuestado, el 79 % declard que estaria dispuesto o
muy dispuesto de acercarse a un supervisor sobre oportunidades para des-
plegarse en operaciones de paz de la ONU.

El rango de puesto y las aptitudes no son considerados
importantes para buscar postularse

Se encontroé que el personal de la muestra no consideraba el rango o las ap-
titudes correctas como una razon por la cual no se postulé como voluntario
parala mision. Lo anterior es importante, pues el hecho de no desplegar se
asocia mas a la falta de conocimiento sobre oportunidades de despliegue
que a una falta de capacidades.

Barreras

Requerimientos oficiales de la onu para el despliegue no
son necesariamente los de la semar

Como principal barrera en cuanto a los requerimientos oficiales se encon-
tro que al inicio no se identifica el rango como determinante para el des-
pliegue, pues sdlo el 29 % lo identificod para observadores militares/policias.
Respecto a la edad, el 37 % lo marcé como requerimiento para observado-
res militares/policias, aunque ésta depende de lo establecido por la ONU.

Si bien el CECOPAM cuenta con un laboratorio destinado a asesorias
de francés, este idioma se requiere unicamente si es solicitado por la
ONU, a pesar de que 37 % de los encuestados declararon que era requi-
sito para el despliegue de observadores.

Inseguridad en cuanto al cumplimiento
de los requisitos para el despliegue

Aun existe oportunidad para mejorar el conocimiento sobre los requisitos
parael despliegue y la seguridad del personal para cumplirlos. Por un lado,
el 30 % de la encuesta declaro tener pasaporte oficial, mientras que el 73 %
lo hizo para licencia de conducir. Ademas, el 51 % de la muestra cree que
podria pasar la prueba de aptitud fisica, 48 %, la prueba médica y solo el
29 % cree que tiene el rango correcto para desplegar.
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Tabla 3. Requerimientos para el despliegue solicitados por la SEMAR.

Requisito Especificaciones

Forma parte de los requisitos generales para estar en servicio. Se aplican estas
pruebas para ascensos con parametros distintos para mujeres y hombres.

Prueba de aptitud fisica

Estas pruebas buscan evaluar el estado de salud del personal y se realizan de
Prueba médica manera similar entre hombres y mujeres con indices establecidos por el cecopam.
Contar con un estado de salud bueno (imc 17.9).

Se requiere contar con un rango determinado para el despliegue. En muchos casos

depende de lo que pida la onu; sin embargo, las convocatorias a cecoram comienzan

a partir del grado de teniente de corbeta. Las misiones, estan requiriendo a partir
de capitan de corbeta.

Este requisito no difiere entre mujeres y hombres y en muchos casos depende de lo
solicitado por la onu. Se estipula que la edad méaxima es de 55 afios.

Se requiere la experiencia que solicite la onu, antes que cantidad de afios. La
cantidad de afios de experiencia se relaciona con el grado acorde a la ley de
ascensos. Ser egresado de escuelas profesionales y tener cinco afios de experiencia
en unidades operativas (excepto en el caso de la misidén India-Pakistan).

Afios de experiencia

Es parte del entrenamiento bdsico para la carrera. Si la onu estableciera requisitos

Prueba tactica/ de armas pequefias - .
adicionales, se sumarian.

Habilidades de comunicacion Estas habilidades son parte de la conducta como servidores publicos, que se
interpersonal establece en el Codigo de conducta de la Secretaria de Marina de 2016.

Habilidades de resolucion de conflictos

/ Negociacion Habilidades incluidas en el plan de estudios de la academia de oficiales.

Se toma en cuenta cualquier antecedente penal, acoso y hostigamiento sexual. No

Antecedentes disciplinarios
tener antecedentes penales.

Se exige el 80 % de nivel de inglés. Para cursos del cecoram, éste exige un minimo
de 60 % de conocimiento del idioma. No se pide francés a menos que sea requerido
para la misién. La Secretaria de Marina cuenta con una escuela de idiomas y el
CESNAV con cursos de inglés especializados.

Examen de idioma

Tabla 4. Habilidades o requisitos que cree cumplir.

- Total de ol Total de respuestas
Requisitos respuestas de
respuestas : de hombres
mujeres
Habilidad de trabajar con mujeres locales 51 % 47 % 55 %
Habilidad de trabajar con hombres locales 48 % 44 % 51 %
Comunicacion / C?rr:ggrrsgrsslg:;ggltlva / Habilidades 71 % 74 % 69 %
Habilidades de resolucién / Negociacion de conflictos 65 % 63 % 66 %
Capacidad para trabajar con personal de otros paises 58 % 59 % 57 %
Habilidades técticas / de combate 41 % 36 % 47 %
Habilidades de computo 46 % 47 % 45 %
Capacidad para conducir un automévil manual 41 % 35 % 47 %
Capacidad para hablar el idioma del pais anfitrion 26 % 25 % 27 %
Hablar inglés 37 % 33 % 41 %
Hablar francés 13 % 10 % 16 %
Aptitudes fisicas 51 % 51 % 50 %
Aptitudes médicas 48 % 48 % 48 %
Experiencia dentro de las Fuerzas de Seguridad 39 % 35 % 42 %
Grado minimo 28 % 28 % 29 %
Edad apropiada 39 % 38 % 39 %
Personalidad / Caracter apropiado 52 % 55 % 50 %
Récord disciplinario limpio 35% 35% 36 %
No tener compromisos familiares en casa 16 % 15 % 18 %
Tener el permiso de su supervisor 23 % 22 % 24 %
Sensibilidad de género 42 % 41 % 43 %

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién



Fuerzas Armadas y de Seguridad de México

Cerca de un 40 % del personal encuestado declard que tendria la
edad apropiada para desplegarse y la experiencia dentro de las Fuerzas
de Seguridad, lo que nos habla de menos de la mitad del personal en
posibilidades de desplegarse. Si bien el 41 % del personal cumple con
los conocimientos de armas tacticas/pequefias, pocos consideran tener
las habilidades de sensibilidad de género (42 %), expediente disciplina-
rio (36 %), conocimientos de inglés (38 %) y conocimientos de francés
(14 %).

Las habilidades de misidon consideradas importantes por
los encuestados no son las mismas que propone la semar

Se percibe que solo el 20 % de los encuestados consideran el idioma del
pais receptor como habilidad importante para el despliegue. Un pequeiio
porcentaje de los encuestados considera importante trabajar con personas
locales, mujeres y con el personal de otros paises. Ademas, la muestra no
considera como importantes las siguientes habilidades: comunicacion in-
terpersonal, resolucion de conflictos y trabajar con personal de otros pai-
ses. Por lo contrario, la SEMAR si considera estas habilidades como parte
del perfil de un servidor publico e importantes para el ascenso a observa-
dor o staff.

Grafica 7. Habilidades més importantes de acuerdo al personal.
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Idioma considerado un obstaculo para el despliegue

El 64 % de los encuestados consideran al idioma como un obstaculo para
el despliegue.

El entrenamiento previo al despliegue se percibe como
poco adecuado

El personal desplegado no siente que el entrenamiento predespliegue sea
el necesario o adecuado para el trabajo de una operacion de paz (66 % de-
claro que «si»). Esto puede influir en la seguridad del personal al momento
de ser desplegado y de la motivacion que siente para realizar bien su mi-
sion.

Brechas de implementacion y experiencia

Respecto a las brechas de implementacion, se encontrd que el
personal no conoce los requerimientos oficiales para postular-
sey ser desplegado como voluntario en una operacion de paz de
los siguientes requisitos: existen diferentes pruebas como el exa-
men de conducir o la prueba escrita que la SEMAR no considera
como requisito oficial pero la ONU si puede hacerlo. Ademas, el
personal no reconoce como requisito oficial el rango a pesar de
que éste si sea solicitado. Esto crea una brecha entre aquellos que
cumplen con el rango y experiencia para ser desplegados, y aque-
llos que no sabian que era un requisito. En cuanto a las brechas
de experiencia, se identifico diferencia entre las respuestas sobre
tener hijos o hijas, lo cual afecta el indicador referente al desplie-
gue de las mujeres con hijos. Igualmente, ambos respondieron
diferente en cuanto a tener una licencia para conducir y las tres
habilidades / atributos / capacidades que pueden impulsar el
éxito en operaciones de paz.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién



PRIORIDAD
ALTA

«La seleccion para el despliegue
se relaciona con el proceso de
generacion de fuerza en los
paises. Evalda los procesos
implementados para seleccionar
personal para el despliegue.
Mide si las mujeres tienen igual
acceso a la informacion sobre las
oportunidades de despliegue de
operaciones de paz, si el proceso
es injusto y si el proceso en si
es inhibidor para las mujeres»
(Karim, 2020).




Los objetivos del area tematica son:

» Identificar los procesos de seleccion para el despliegue.

»  Medir sitodo el personal tiene acceso a la misma informacion refe-
rente al despliegue en operaciones de paz.

»  Medir la objetividad de los procesos de seleccion y si existe algun
tipo de sesgo en la seleccion para el despliegue.

Resumen de resultados

La seleccion para el despliegue es considerada con una prioridad alta de-
bido a que es una de las dos areas tematicas que mas representa una ba-
rrera para hombres y mujeres. Ademas, hombres y mujeres viven esta area
tematica de manera diferente y tienen un poco mas de probabilidad de
afectar desproporcionadamente a las mujeres. Esta area tematica esta en
cuarto lugar como una de las barreras para incrementar la participacion
significativa de las mujeres en la institucion.

Principales buenas practicas

» El periodo de la seleccion al despliegue es relativamente corto, de
uno a seis meses (56 %) y el personal seleccionado no tiene que su-
fragar gastos (70 %) mientras se capacita y despliega.

Principales barreras

»  Falta difusion de las convocatorias para participar en una operacion
de paz, el 65 % no ha escuchado sobre la oportunidad para ofrecerse
como voluntaria/o, ya que no hay una convocatoria que se disemine
de manera publica.

» Las invitaciones son recibidas a través de la Secretaria de Relacio-
nes Exteriores, por lo que no hay una convocatoria expresa, debido
a que los pertfiles solicitados por la ONU son especificos y cambian-
tes. El primer canal que recibe la informacion de las plazas es la
UNIPLACE, a partir de ahi se informa la Seccion Primera (control
y personal) y Seccion Tercera (operaciones) en las que se busca la
designacion del perfil del elemento que se requiere.

» Hombres y mujeres no son igualmente nombrados por funciona-
rios de gobierno. Del personal desplegado, 20 % de los hombres fue
desplegado por esta via, mujeres 1 %. El personal no conoce del pro-
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ceso para desplegarse, lo que puede estar relacionado por como se
emite la convocatoria por parte de la institucion.

»  Existe parcialidad en el proceso de seleccion, ha sido discriminato-
rio por razon de sexo. E1 60 % de la muestra declaré que el proceso
de seleccion se le hace «muy justo» o «justo», rebasando el 50 %, lo
ideal es que estuviera por encima del 75 %.

» Realizar una preseleccion de candidatos potenciales para los cur-
sosy despliegues con base en los requerimientos especificos que se
observan por parte de la ONU.

» Elaborar convocatorias con perfiles mas orientados a los perfiles
que requiere la ONU.

»  Promover los cursos internacionales que ofrecen otros paises y aca-
demias de formacion para OP.

»  Se sugiere el ingreso a cursos de diplomado de Estado Mayor en el
CESNAV a hombres y mujeres con grado de teniente de navio para
incrementar los perfiles que solicita la ONU.

Buenas practicas

El método publicitario mas comun en la semar fue «oficio
o convocatoria»

Las mujeres y un 27 % de la encuesta ha mencionado que el método pu-
blicitario es el mas comun referente a la informacion que se proporciona
sobre los procesos de seleccion. Es a través de este medio que las personas
se enteran sobre lo que esta pasando en la organizacion.

Los procesos de selecciéon buscan motivar la igualdad de
oportunidades en la organizacion

Para los despliegues, el 64 % del personal declaro que fue elegido indivi-
dualmente por un superior, asi como también de manera voluntaria (64 %).
Aunado a esto, la institucién ha trabajado en la creacion de una politica de
igualdad de oportunidades de manera interna, para fomentar la participa-
cion de las mujeres. Es importante mencionar que un factor que impide la
participacion de las mujeres es el requisito del diplomado de Estado Mayor.



Seleccion para el despliegue en la semar:
el proceso de reclutamiento en la institucion

Las invitaciones son recibidas a través de la Secretaria de Rela-
ciones Exteriores, por lo que no hay una convocatoria como tal
debido a que los perfiles solicitados por la ONU son muy especifi-
cos. El primer canal que recibe la informacion de las plazas es la
UNIPLACE. A partir de ahi se informa la Seccion Primera (control
y personal) y Seccion Tercera (operaciones) en las que se busca
la designacion del perfil del elemento que se requiere. Los pues-
tos llegan a través de los mandos navales quienes involucran a
las unidades de su jurisdiccion por orden particular en la cual se
les instruyen a los interesados enviar solicitud por conducto de
los mandos navales a la Seccion Primera. Asi, la convocatoria que
sale del Estado Mayor llega a todos los mandos en las regiones y
zonas navales’.

El cecoram cubre todos los gastos relativos al
predespliegue y subsidia la participacion del personal
de la semar

Mas de la mitad de los encuestados mencionaron no haber gastado su
propio dinero en los procesos previos a despliegue. El CECOPAM cubre los
gastos de alojamiento, curso y alimentacion para el personal de la SEMAR.

El tiempo de espera entre la seleccidn y el despliegue
puede considerarse corto hasta ahora

Poco mas de la mitad del personal desplegado se encuentra entre uno y
seis meses de espera para ser desplegado. Este tiempo depende de la mi-
sién y el tiempo de los relevos. Los retrasos que han ocurrido al momento
tienen que ver con el rechazo de postulacion por parte de las Naciones Uni-
das o por falta de perfiles que se soliciten.

El rango no es necesariamente un elemento importante
para el proceso de seleccion

Un pequeiio porcentaje de la muestra (30 %) declaré que no considera
como importante el rango en el que se encuentra durante el proceso de
seleccion. Sin embargo, no quiere decir que esto vaya de la mano con lo
establecido en las politicas de la institucion.

1Respecto al anuncio de los puestos de la oNU en las regiones del pais, se encontrd que hay una
tendencia significativa (en negativo) de que las oportunidades no sean escuchadas por perso-
nal de Guerrero, Manzanillo y Veracruz. Si bien hay probabilidades mas altas en Baja California
y Ciudad de México, los coeficientes no son estadisticamente significativos en estas regiones.
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Barreras

Los medios a través de los cuadles el personal se entera por oportunidades
de despliegue en las operaciones de paz no son diversos.

Cabe mencionar que el conocimiento sobre las oportunidades de
despliegue es muy poco. Tan solo el 5 % del personal se entera de las
oportunidades de despliegue por television, radio o redes sociales. El
3 % se entera por correo electronico masivo, el 5 %, a través de tableros
internos, 3 %, por publicidad impresa, 6 %, boca a boca, 1 %, mediante
asociaciones profesionales o escuelas de entrenamiento/formacion, y
12 %, por superiores inmediatos.

Tabla 5. Canales de comunicacion en la SEMAR.

¢éCuales son los canales por ¢De qué manera se entera
Canales de comunicacion los que se comunican las de lo que esta pasando
oportunidades de despliegue? dentro de su organizacion?
Ninguno 1.19 % NA

Oficio o convocatoria 2714 % 81.43 %
Email interno a toda la organizacion 2.86 % 12.86 %
Boletin de la organizacion 5.24 % 26.43 %
1v/Radio 3.57 % 20.24 %
Redes sociales 2.14 % 25.24 %
Tablero de avisos internos 4.76 % 35.48 %
Boca a boca 6.19 % 28.10 %
Publicidad impresa 3.33% 30.95 %

Por medio de asociaciones

profesionales 048 % 2.86%
Por medio de escuela; de formacion / 0.71 % A
Entrenamiento
Por medio de mentores informales 0.95 % 3.10 %
Por medio de superiores inmediatos 12.14 % 59.29 %
Otro 0.24 % 0.71 %

Las convocatorias no son
difundidas hacia todos los niveles

E140 % del personal declaro que no se postulo parauna operacion de la paz
debido a que no contaba con informacion suficiente sobre el despliegue en
misiones y no se enterd de la oportunidad. La academia de formacion no
proporciona informacion sobre despliegues en la formacion militar. Ins-
titucionalmente, se ha notado que parece haber un poco mas de difusion
en la Heroica Escuela Naval Militar que en las escuelas de enfermeria o
medicina.



¢Ha escuchado sobre una oportunidad para aplicar?
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Grafica 8. Personal que ha escuchado sobre la oportunidad de aplicar a una operacién de paz.

Hombres y mujeres no son igualmente nombrados para
el despliegue

De la muestra del personal desplegado, el 20 % de los hombres fue des-
plegado a través de funcionarios de gobierno, comparado con solo el 1 %
de las mujeres. Esto puede estar relacionado en cémo se emite la convo-
catoriay el conocimiento que tiene el personal sobre ella. Sin embargo, el
personal de la muestra tampoco cree que el proceso de la seleccion ha sido
discriminatorio por razén de sexo.

El proceso de seleccion no es considerado justo por
todo el personal

Si bien, casi el 100 % de la encuesta no ha intercambiado un favor para
ser desplegado, y no han tenido obstaculos referentes a sus capacidades,
el 60 % de la muestra declard que el proceso de seleccion se le hacia «<muy
justo» o «justor.

México no ha recibido equipos de apoyo parala
capacitacion

Si bien el CECOPAM ha recibido equipos moviles de formacion, es impor-
tante mencionar que éste fue creado recientemente y que la pandemia del
COoVID-19 ha impactado en la operacion (no recibieron visitas de la ONU).
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El idioma se percibe como un obstaculo al momento
de ser desplegado

Lamayoria de los encuestados declararon que el aprendizaje de un idioma
es un obstaculo importante al momento de ser desplegados, o bien, en caso
de que fuera considerado como requisito obligatorio para el despliegue.

Brechas de implementacion y experiencia

Si bien los principales canales a través de los cuales se comunican
las oportunidades de despliegue son a través de la bolsa de trabajo
interna, los boletines de la organizacion, comunicacion oral y supe-
riores inmediatos, las respuestas del personal no necesariamente
reflejan esto. Igualmente, los procesos no han sido claros para el
personal, lo cual presenta un reto al momento de la aplicacion. Por
otro lado, respecto al conocimiento que tienen mujeres y hombres
sobre las oportunidades de desplegarse como voluntarios en opera-
ciones de paz, éstos parecen ser diferentes. Asimismo, ambos pre-
sentaron razones diferentes por las cuales creen no haber sido ele-
gidos para el despliegue. Por ultimo, es notable la diferencia entre
las respuestas de mujeres y hombres en cuanto al tiempo de espera
para la seleccion y la importancia del rango para la misma.






Consideraciones
al nucleo
domestico

PRIORIDAD
MEDIA

«Las consideraciones al nticleo
doméstico miden el grado en
que las presiones en el hogary la
comunidad limitan la capacidad
de las mujeres para desplegarse
en las operaciones de paz. Las
mujeres pueden enfrentar ciertos
estigmas o rumores dentro de su
familia si se despliegan, asi como
dentro de la comunidad» (Karim,
2020).




Los objetivos del area tematica son:

» Identificar en qué medida las obligaciones familiares y domésticas
presentan un obstaculo para el despliegue de mujeres.

» Identificar los mecanismos, prestaciones y facilidades con las que
cuenta la institucion y el pais referentes a las obligaciones domés-
ticas.

» Identificar silas barreras se deben a falta de voluntad politica/insti-
tucional, suposiciones estereotipadas o practicas sociales.

Resumen de resultados

Las consideraciones al nucleo doméstico son de prioridad media para
SEMAR. Esto se debe a que tuvo puntuaciones bajas referente a la experien-
cia de hombres y mujeres en la institucion. Los puntajes de barrera y ba-
rrera institucional para mujeres fueron medio-alto. El puntaje de brecha
de implementacion fue alto, lo que quiere decir que las politicas institucio-
nales no llegan al personal desplegado. Las mujeres de la muestra identifi-
caron esta area tematica como el segundo reto mas importante para incre-
mentar la participacion significativa de las mujeres en operaciones de paz.

Principales buenas practicas

» La mayoria reconoce las guarderias proporcionadas por las Fuer-
zas de Seguridad (90 %), seguido de subsidios para el cuidado de
nifias/os proporcionado por la institucion con 20 %. La SEMAR
cuenta con veinte Centros de Desarrollo Infantil Naval (CENDIN)
(2019) distribuidos en los diferentes mandos navales. Ademas,
este servicio se complementa con el de SEDENA, a través de conve-
nios por lo que personal de ambas organizaciones pueden utilizar
cualquier servicio independientemente de su institucion de origen.

» Las practicas laborales se encuentran apegadas a los lineamientos
del derecho laboral, en cuanto a prestaciones, sueldos, seguros, va-
caciones, bajas o licencias.

»  Se cuenta generalmente con apoyo por parte de la familia para ayu-
dar en los cuidados (75 %) para cuando se es desplegado/a.

»  Los lactarios se perciben como espacios adecuados (64 %).

» Tanto hombres como mujeres se consideran buenas madres (96 %)
y padres (94 %)y ser desplegados.

»  No se percibe que al tomar una licencia o permiso se pierdan opor-
tunidades en la carrera.
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» El tiempo de despliegue promedio de las mujeres (siete meses)
coincide con el promedio de meses ideal de la muestra de mujeres
(ocho meses aproximadamente).

Principales barreras

» Los padres (varones) (2 %) no son vistos como principales provee-
dores de cuidados.

»  Los lactarios son adecuados, pero las mujeres no se sienten como-
das en ellos (50 %).

» Las mujeres perciben que reciben mayor estigma social que los
hombres al desplegarse a una Operacion de Paz de la ONU: 20 % del
personal de la muestra declard que las mujeres enfrentan poco o
nada; mientras que 50 % declaré que las mujeres enfrentan mucho
estigma, esto cambia para el 20 % de los hombres.

» Laprobabilidad de despliegue de una mujer disminuye cuando tie-
ne hijos. Las mujeres de la muestra piensan que la edad promedio
minima de sus hijas/os debe de ser de al menos ocho afios, y solo el
22 % declara que la edad minima deberia ser de al menos tres afios.

Buenas practicas

SEMAR cuenta con instalaciones para el cuidado de ninas
y nifos

La mayoria de la muestra reconoce las guarderias proporcionadas por
las Fuerzas de Seguridad (90 %), seguido de subsidios para el cuidado
de nifias/os proporcionado por la institucién con 20 %. Estas se en-
cuentran distribuidas en diferentes mandos navales, incluyendo en el
campo donde se encuentra el CECOPAM. El 64 % del personal se siente
satisfecho por las instalaciones de cuidado de nifias/os y familia, pues
considera que el horario proveido es suficiente y el servicio cubre sus
necesidades «<mucho» o «<muchisimon».



Buena practica: los servicios de cuidado
infantil en la semar

Los Centros de Desarrollo Infantil Naval «fueron creados en beneficio
de las madres o padres militares en servicio activo en las Fuerzas Ar-
madas Mexicanas, padres divorciados o viudos que tengan custodia del
menor o padres militares cuyas esposas trabajen y comprueben que no
cuentan con el servicio citado». Ademas, también otorgan servicios para
el personal civil trabajadores de la APF, hasta el 10 % de la capacidad
de la instalacion. Para poder acceder a éstos, las personas interesadas
pueden solicitar el ingreso de sus hijas e hijos derechohabientes a la
directora del centro educativo de forma escritay con la documentacion
anexa en caso de ser requerido. Ademas, este servicio se complementa
con el de la SEDENA a través de convenios, por lo que personal de ambas
organizaciones pueden utilizar cualquier servicio independientemen-
te de su institucion de origen.

Actualmente se cuentan con los siguientes CENDIN en las diferentes
regiones navales:

» CUGAM: CENDINMEX
» RN-1: CENDINVER

» RN-2: CENDINENS

» RN-4: CENDINGUAY

»  RN-6: CENDINMAN

»  RN-8: CENDINACA

»  ZN-1: CENDINMAD

» ZN-2: CENDINPAZ

»  ZN-3: CENDINCOAT

»  ZN-4: CENDINTLAN

»  ZN-5: CENDINFRONT
»  ZN-6: CENDINBLAS

»  ZN-9: CENDINYUK

»  ZN-10: CENDINLAC

» ZN-11: CENDINCHET
» ZN-12: CENDINSAL

» NAVCHAMP: CENDINCHAMP
» NAVTOP: CENDINTOP
» NAVCOZ: CENDINCOZ
»  NAVMAT: CENDINMAT

En total, se cuentan con veinte CENDIN distribuidos en los diferentes
mandos navales. Estos cuentan con servicio de lunes a viernes de 7:00
a 20:00 horas (tomando en cuenta los servicios educativos y el servicio
asistencial). Los sabados, domingos y dias festivos el horario es de 700 a
13:00 horas. Si bien no son 24 horas, para el personal que esta en guar-
dia se permite que finalice su turno alas 20:00 horas, horario en que los
CENDIN cierran. Finalmente, se cuenta con una cuota de recuperacion
que esta destinada a la alimentacion de menores y éstas estan regidas
por las directivas sobre manejo y aplicacion de captacion de recursos
autogenerados.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién



Fuerzas Armadas y de Seguridad de México _

El personal puede tomar vacaciones
durante el despliegue

Una gran parte del personal afirma que se pueden tomar dias libres para
poder ver a sus familiares. El periodo vacacional para los desplegados de-
pende de la mision en la que el personal participe. Internamente, el perso-
nal recibe entre 20 y 24 dias, dependiendo de los afios de servicio, y fun-
cionan bajo un régimen anual no siendo acumulables (Decreto por el que
se expide el reglamento de vacaciones y licencias para el personal de la
armada de México, DOF 17-07-2002, 2002).

Hay diversos beneficios y prestaciones que
el personal considera suficientes en la institucion

El personal de la institucion cuenta con proteccién médica que se le da a
la familia del personal que esta incluido en el Plan Nacional de Desarrollo
(2019-2024) («Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024», Diario Oficial de la
Federacidn, 2019) bajo el eje de politica social. Esto también aplica para el
personal que esta desplegado en una operacion de paz pues se le considera
como parte del servicio activo. El personal también cuenta con indemni-
zacion por fallecimiento o seguro de vida («Ley del Instituto de Seguridad
Social para las Fuerzas Armadas», DOF 07-05-2019, 2019).

Buena practica: la indemnizacion
por fallecimiento en la semar

Como esta establecido en la Ley del Instituto de Seguridad Social
paralas Fuerzas Armadas en el articulo 40: dos familiares del mi-
litar muerto en el activo en actos del servicio o como consecuen-
cia de ellos, tienen derecho a una pension equivalente al 100 %
del haber del grado que le hubiera correspondido para efectos de
retiro y el 100 % sobre haber, de las primas complementarias por
condecoracion de perseverancia y de las asignaciones de técnico
que estuviere percibiendo el militar al ocurrir el fallecimiento...
En el supuesto de que el militar haya muerto en accion de armas,
la pension en ningin momento sera inferior al equivalente a 180
dias de salario minimo vigente en el Distrito Federal». Entre los
beneficios y fondos generados por el militar resaltan: el seguro de
vida institucional, una pension, seguro de vida militar, becas para
sus hijos e hijas, entre otros.

El personal también tiene la posibilidad de solicitar licencias pagadas. Las
licencias estan reguladas por el «Reglamento de vacaciones y licencias
para el personal de la armada de México». Si bien no son especificas para
el cuidado de familiares o en caso de discapacidad o enfermedad, dentro
de la institucién se cuenta con cinco tipos de licencia: menores, ordina-



rias, extraordinarias por enfermedad e ilimitadas; éstas con diferencia de
duracion y rango. E]l tomar estas licencias, de acuerdo al personal, no re-
presenta una pérdida de oportunidades de avance en la carrera durante
algun permiso o tema de licencia («Reglamento Interior de la Secretaria de
Marina», DOF 07-06-2021,2021).

Tabla 6. Licencias que son reconocidas por el personal y que se conoce son pagadas.

Tipo de licencia Es posible tomar licencia La licencia es pagada
Ninguno 0.24 % 0.71 %
Maternidad 94.76 % 95.24 %
Paternidad 95.24 % 95.48 %
Enfermedad 81.43 % 81.67 %
Cuidado de familiares 54.29 % 49.29 %
Cuidado de personas mayores 34.29 % 32.38 %
Discapacidad 63.33 % 62.38 %
Otro 4.52 % 3.33%
No lo sé 0.48 % 0.71 %

Madres, padres y mujeres embarazadas
cuentan con seguridad social en la semar

Dentro de la Ley de Ascensos («Reglamento de la Ley de Ascensos de la
Armada de México», DOF 06-03-2020, 2020) estan contempladas las muje-
res en cualquier edad gestacional, asi como la posibilidad de su incapaci-
dad temporal. Hay restricciones cuando se habla de cadetes embarazadas,
pues deberian interrumpir sus estudios o capacitacion. Respecto a las li-
cencias de maternidad y paternidad, el 95 % del personal reconoci6 estas
licencias, y un porcentaje similar declara que se pagan. Las politicas de
la SEMAR sobre los permisos de maternidad y paternidad estan contem-
pladas en parte en el reglamento de licencias. Las licencias de paternidad
estan desde 2014 («Decreto por el que se reforman y adicionan diversas
disposiciones del Reglamento de Vacaciones y Licencias para el personal
de la Armada de México», DOF 25-08-2014, 2014), y desde ese afio a 2019
se habrian otorgado 1,571 licencias bajo este rubro (Berber, 2019). Ademas,
hay camparfias para fomentar la peticiéon de las mismas en la institucion
(SEMAR México, 2018).

Para el caso de las mujeres, se otorga «un mes de licencia ordinaria
anterior a la fecha probable del parto que se fijara de acuerdo con la
consulta prenatal, y de dos meses posteriores al mismo parala atencion
del infante» («Ley del Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Ar-
madas», DOF 07-05-2019, 2019). Este tipo de licencia tiene derecho a
goce de haberes percepciones de acuerdo ala jerarquia del personal. En
2018 el Congreso aprobo agregar dos meses en casos especiales (Canal
del Congreso, 2018), y en 2019 se aprobo en el Senado de la Republica
(2019) la posibilidad de solicitar licencia de hasta dos meses adicio-
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nales a los dos ya establecidos por el reglamento en casos especiales y
transferir hasta quince dias de licencia previa al parto para el periodo
posterior al mismo. En el caso de la licencia de paternidad, el personal
puede acceder a éste desde 2014 y tiene una duracion de diez dias. En
2020, se tiene el registro de que se habian concedido 190 licencias de
paternidad en la Secretaria de Marina (INMUJERES, 2019).

Los familiares del personal tienen la posibilidad de
cuidar del hogar durante el despliegue

Se dejo en visto que el contar con apoyo en la familia para cuidar del hogar
durante el despliegue es importante a la hora de decidir. Especialmente en
las mujeres, se consideré importante dentro de la toma de decision de des-
pliegue a una operacion de paz. E1 69 % de las mujeres consideraron tener
familiares que puedan cuidar su hogar durante el despliegue, en compara-
cion con el 81 % de los hombres que asi lo consideran. Es importante notar
que el 20 % de las mujeres declararon no estar de acuerdo con tener apoyo
de su familia en comparacion con el 14 % de los hombres.

Tengo familiares que pueden cuidar de mi hogar
durante mi despliegue

Mujeres Hombres
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Totalmente en desacuerdo - En desacuerdo . Neutral . De acuerdo . Totalmente de acuerdo
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Grafica 9. Reconocimiento de las redes familiares de apoyo, desagregado por sexo.

Las consideraciones familiares y culturales no
representan una limitacion para el personal que quiere
ser desplegado

El 74 % de las mujeres no consideran que necesiten el permiso de su espo-
so o familia para desplegarse en una operacion de paz. Ademas, el 77 % de
la muestra de mujeres declaro que sentiria poco miedo o nada de miedo
del juicio de su familia al participar en una operacion de paz de la ONU.



Esto puede estar relacionado a que las consideraciones culturales estan
asociadas a un proceso de cambio en la institucion por el que se esta pa-
sando.

En general, el personal esta en desacuerdo con que las mujeres y
hombres desplegados no pueden ser buenas madres y padres (96 %
para madres y 94 % para padres). Poco menos del 10 % de la muestra
falté a una operacion de paz debido a consideraciones familiares. Au-
nado a esto, podemos decir que la disposicion que existe del personal
para acercarse a un superior y tratar temas familiares o incapacidades
reduce el impacto de estas situaciones.

Tabla 7. ;Las/os mujeres/hombres que son desplegados en operaciones de la paz no pueden

ser buenas madres/padres?

Opinién
Totalmente en desacuerdo 27 % 28 %
En desacuerdo 69 % 66 %
Neutral 0.1 % 2%
De acuerdo 23 % 3.5%
Totalmente de acuerdo 0.2 % 0.2 %

Los lactarios son considerados como adecuados

La institucion cuenta con lactarios y estos espacios parecen ser adecuados
en el trabajo, el 62 % de la muestra considera que estos espacios conocidos
como «lactarios» son adecuados para hacer uso de ellos en el trabajo.

Tabla 8. Percepcion de las mujeres acerca de los lactarios y la extraccion de leche en el trabajo.

¢éLa institucion proporciona ¢Usted cree que las mujeres

lactarios adecuados en el se sienten comodas
trabajo? amamantando en el trabajo?
Si 62.14 % 50.24 %
No 24.29 % 20.00 %
No lo sé 13.57 % 29.52 %
No deseo contestar NA 0.24 %
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Las instalaciones de lactarios en la semar

Estas instalaciones fueron provistas bajo una reforma a la ley del
ISSFAM (2014) («Ley del Instituto de Seguridad Social para las Fuer-
zas Armadas», DOF 07-05-2019, 2019):

A la capacitacion y fomento para la lactancia materna y ama-
mantamiento, incentivando a que la leche materna sea ali-
mento exclusivo durante seis meses y complementario hasta
avanzado el segundo aflo de vida y ayuda para la lactancia
cuando, segun dictamen meédico, exista incapacidad fisica o
laboral para amamantar al hijo. Esta ayuda sera proporcio-
nada en especie, hasta por un lapso de seis meses con poste-
rioridad al nacimiento, y se entregara a la madre o, a falta de
ésta, a la persona encargada de alimentarlo; 111) Durante el
periodo de lactancia tendran derecho a decidir entre contar
con dos reposos extraordinarios por dia, de media hora cada
uno, o bien, un descanso extraordinario por dia, de una hora
para amamantar a sus hijos o para realizar la extraccion ma-
nual de leche, en lugar adecuado e higiénico que designe la
institucion o dependencia, y 1v) Con cargo al seguro de salud,
una canastilla de maternidad, al nacer el hijo, cuyo costo sera
senalado periédicamente por el Instituto, mediante acuerdo
de la Junta Directiva.

Lo anterior forma parte también de una legislacion amplia que bus-
ca proteger el derecho a la lactancia. En principio, esto se logra a
través de disposiciones en la Ley Federal del Trabajo y de la Nor-
ma Oficial Mexicana NOM-007-SSA2-2016 (Norma Oficial Mexicana
parala atencion de la mujer durante el embarazo, parto y puerperio,
y de la persona recién nacida). De acuerdo con el Informe Nacional
Exhaustivo de México en cumplimiento de la Plataforma de Accion
de Beijing elaborado por el INMUJERES en 2019, la SEMAR cuenta
actualmente con al menos 32 lactarios en el pais, 29 de ellos fueron
implementados durante 2015 en diversos mandos navales y area
metropolitana (INMUJERES, 2019).

Barreras

Los horarios de trabajo flexibles sé6lo
se permiten bajo circunstancias excepcionales

El personal puede salir de la oficina en caso de una emergencia familiar,
asi como puede trabajar desde casa o con horarios que se adapten a sus



circunstancias actuales. Estas posibilidades solo se pueden llevar a cabo
bajo circunstancias excepcionales, pues en general el personal trabaja con
horarios establecidos.

Menos de la mitad del personal declaré que las
vacaciones son pagadas por el Gobierno

Si bien el personal desplegado puede tener vacaciones durante el desplie-
gue, menos del 50 % declard que éstas fueran pagadas por el Gobierno.
Respecto al pago en caso de estar desplegado en una operacion de paz,
éstas estan incluidas dentro de las condiciones de servicio en las guias de
despliegue del Departamento de Operaciones de Paz de Naciones Unidas.

Tomar licencias o permisos no es comun en la institucion

El 27 % del personal dijo que nunca ha tomado una licencia y el 21 % ha
tomado al menos una vez una licencia o permiso. 12 % declaré que ha to-
mado una licencia o permiso seis veces o mas. La mayoria del personal que
ha tomado una licencia lo ha hecho dos veces (18 %).

Tabla 9. Licencias tomadas por el personal en la institucidn.

Numero de licencias Respuestas totales

Nunca he tomado una licencia 26.67 %
1 21.19 %

2 18.10 %

3 12.38 %

4 4.52 %

5 4.29 %

6 0 mas veces 12.38 %

No lo sé 0.24 %

No deseo contestar 0.24 %

El personal no reconoce el cuidado de familiares como
una licencia pagada

Si bien el cuidado de familiares (y en menor medida el de personas mayo-
res) son posibles dentro de la institucion, el personal no reconoce a éstas
como pagadas. El 49 % declaro en el caso de familiares contra un 32 % el
cuidado de personas mayores. Esto contrasta con el hecho de que las dife-
rentes licencias si son pagadas.
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El personal subalterno no cuenta
con servicios de ayuda en casa

No es comun que el personal de rango bajo tenga algun servicio personal
(empleada doméstica, guardia de seguridad, chofer, cocinero, etcétera). El
90 % del personal subalterno declard no tener ninguin tipo de servicio, con-
tra el 81 % del personal superior. El mas comun es empleada domeéstica, del
cual, 13 % del personal superior cuenta con este servicio, mientras que solo
el 6 % del personal subalterno declaré contar con este servicio.

Tabla 10. Servicios de ayuda en casa, desagregado por rango.

Servicio Total Superior Subalterno
Ninguna de las anteriores 85.48 % 81.48 % 89.71 %
Empleada doméstica 9.76 % 12.96 % 6.37 %
Guardia de seguridad 5% 6.94 % 2.94 %
Empleado/a polivalente 1.67 % 2.31 % NA

Los trabajos de cuidados en México
recaen sobre la mujer

Solo el 2 % de los encuestados declararon que los padres son quienes cui-
dan alas hijas e hijos. En el caso de las respuestas de las mujeres el porcen-
taje sube muy levemente a 5 %. En comparacion, el 67 % de los hombres
considera que es la madre quien cuida a las nifias y nifios, mientras que en
las mujeres el porcentaje es de 28 %. En general, las mujeres se apoyan de
otros integrantes de la familia para el cuidado de las hijas e hijos, a diferen-
cia de los hombres que se apoyan en la madre.

Las mujeres en la semar enfrentan
estigma social en su espacio de trabajo

Si bien los lactarios son espacios adecuados, las mujeres no se sienten co-
modas amamantando en el trabajo. Unicamente el 50 % de la muestra con-
sidera que las mujeres se sienten comodas con esta actividad en el trabajo.
Ademas, el estigma social que enfrentan las mujeres al momento de des-
plegar en una operacion de la paz de la ONU es mayor que el de los hom-
bres. El 79 % del personal considera que las mujeres enfrentan estigma
social contra el 47 % de los hombres. Solo el 11 % de la muestra considera
que las mujeres no enfrentan estigma social, mientras que el 52 % lo hace
para los hombres.



¢Quién se encarga del cuidado de los nifias/os?

Mujeres Hombres

125

100

25 I I I

. Ambos . Madre . Otro integrante de la familia
Internado . Nifieras . Padre

Grafica 10. Cuidado de las nifias y nifios, desagregado por sexo.

Roles de género y consideraciones al nticleo
domeéstico: los trabajos de cuidados en México

En México, los roles de género permean en la cultura viéndose
reflejado en que los trabajos de cuidados son usualmente lleva-
dos a cabo por las mujeres. En 2013, el estudio del INMUJERES
establecio que de las 11.1 millones de personas que realizaron
trabajo de cuidado, el 79 % eran mujeres (casi nueve millones
de mujeres) (INMUJERES, 2013). En 2019, el Instituto declaré que
seis de cada diez nifias y nifios (entre cero y seis afios) tienen una
madre que trabaja de manera no remunerada y se encarga de su
cuidado (INMUJERES, 2019). Y mas reciente, INMUJERES declaro
que «en general, en todos los tipos de cuidados, sin distincion de
la persona a la que se le cuida, las mujeres son las que mas tiem-
po dedican ala actividad del cuidado» (INMUJERES, 2022).

Por otro lado, las cifras de la Encuesta Nacional sobre la Dina-
mica de las Relaciones en los Hogares (ENDIREH) de 2016 reve-
lan que el 627 % esta en desacuerdo con que las mujeres deben
ser las responsables del cuidado de las hijas e hijos, personas en-
fermasy ancianas, mientras que el 87.3 % esta de acuerdo en que
los hombres deben encargarse de las tareas de la casa, incluido
cuidar nifias y nifios y personas enfermasy ancianas. Lo anterior
puede indicar que, si bien hay una percepcion de que los traba-
jos del cuidado sean equitativos, en la realidad no es asiy son las
mujeres quienes continuian siendo las principales cuidadoras en
el hogar.
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Tabla 11. Estigma social que enfrenta el personal desplegado.

Estigma para las Estigma para los
mujeres por despliegue hombres por despliegue

Mucho estigma social 50.95 % 20.48 %
Algo de estigma social 27.62 % 26.19 %
Neutral 9.76 % 26.19 %

Poco estigma social 10.00 % 19.05 %
Nada de estigma social 1.43% 33.10 %
No lo sé 0.24 % 1.19 %

Hombres y mujeres no se
despliegan a las mismas edades

La edad promedio de las mujeres desplegadas por primera vez en opera-
ciones de paz es de 32 afios, mientras que la de los hombres es de 41 afios.
Por otro lado, la edad ideal declarada por mujeres para el primer desplie-
gue es de 24 aflos comparada con 25 paralos hombres.

¢ Qué edad tenia cuando se despleg6 por primera vez en
una operacion de paz?

Mujeres Hombres

I
Promedio | Promedio

Edad
idea |

20 25 30 35 40 45 50 20 25 30 35 40 45 50

Grafica 11. Edad del primer despliegue diferenciado por sexo del personal.



El 28 % del personal encuestado considera que las ninas y nifios
deberian de tener al menos tres afios cuando su papa es desplegado,
mientras que el porcentaje se reduce cuando se les pregunté respecto
al despliegue de la madre (19 %). Ademas, la probabilidad de despliegue
de una mujer disminuye cuando tiene hijos, ya que los padres y madres
consideran que los hijos/as deben de tener una edad minima de 8 afios
aproximadamente. La edad minima sube cuando se trata de la madre,
mientras que disminuye cuando se le pregunta sobre el padre. En ge-
neral, las edades se mantienen cuando responden mujeres o cuando lo
hacen hombres.

Tabla 12. Edad minima de las nifias y nifios para el primer despliegue de madres y padres, des-

agregado por sexo.

¢Qué edad minima deberian tener las nifias y nifios cuando su madre/padre es
enviada/o a una operacion de la paz?

General Mujeres Hombres
Madre 8.9 afios 8.7 afios 9 afios
Padre 7.1 afios 7.3 afios 6.9 afios

Brechas de implementacion y experiencia

En cuanto a las licencias pagadas, el pago y la duracién ira relacio-
nado con el rango que se tiene y la licencia que se quiera tomar. Por
otro lado, existe una diferencia en las respuestas de hombres y mu-
jeres referentes a sobre si el personal desplegado puede tomar va-
caciones o dias libres para visitar a sus familiares. También hay un
reto para las mujeres en cuanto se trata del cuidado de las familias o
los hijos, pues son ellas quienes toman un rol principal en esta tarea.
Ademas, se aprecia también una diferencia entre las respuestas de
hombres y mujeres respecto a las experiencias de las mujeres ama-
mantando en el trabajo y el estigma social enfrentado por hombres
y mujeres frente al despliegue de una operacion de paz. Finalmente,
mujeres y hombres presentan diferencias respecto a la edad ideal
para el primer despliegue en una operacion de pazyla edad ala que
fueron desplegadas por primera vez como tal.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién






Los objetivos del area tematica son:

»
»

»

Identificar si se brinda formacién adecuada para el despliegue.

Medir si las instalaciones, equipo y servicios que se otorgan durante el des-
pliegue son suficientes y adecuados para las mujeres.

Identificar si la infraestructura, el equipo y los servicios que se brindan tienen
alguna relaciéon con el despliegue de mujeres.

Resumen de resultados

La infraestructura en operaciones de paz es de prioridad media alta para
la Secretaria de Marina. Esto se debe a que, en comparacion con las otras
areas tematicas, afecta desproporcionadamente a las mujeres, ademas de
ser una barrera tanto para ellas como paralos hombres. Es una de las areas
tematicas donde las politicas institucionales se reflejan en la experiencia
del personal. Fue identificada por las mujeres de la muestra en el séptimo
lugar de los retos que enfrentan para incrementar su participacion en las
operaciones de paz.

Principales buenas practicas

»

»

»

»

La SEMAR ofrece una amplia capacitacion en el extranjero
y en el CECOPAM para el despliegue, pero solo el 24 % se capacité en
el CECOoPAM, 16 % en Méxicoy 8 % en linea. Debe ampliarse la oferta
y hacerla accesible para las y los candidatos.

Se consideran adecuadas las instalaciones sanitarias y los dormito-
rios exclusivos para mujeres.

La SEMAR proporciona al personal naval desplegado equipo y uni-
forme tactico adicional de calidad internacional, y en general se les
proporciona el mismo equipo a hombres y mujeres.

Se consideran adecuados los servicios de salud durante la mision,
aunque el de salud mental fue el menos adecuado (24 %)y salud en
general (16 %).

Principales barreras

»

»

Durante el despliegue, sélo el 50 % del personal encuestado declaro
que se podian cerrar las puertas del dormitorio y que contaron ins-
talaciones adecuadas para dormir, el umbral es del 90 %.

El 66 % del personal de la muestra declaro que el uniforme se ade-
cuaba a su cuerpo, el umbral debe estar por encima del 90 %. No
hay algo especificamente disefiado para adaptarse al cuerpo de la
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mujer, aunque si del uniforme tactico, hay chalecos para personas
gestantes.

» Menos del 50 % de las mujeres ha recibido atencién médica por
parte de otra mujer. La atencién médica de cuidado general, de sa-
lud sexual y reproductiva y salud mental se proveen por la insti-
tucion en México y por la ONU en las misiones. Sin embargo, las
respuestas del personal encuestado no cumplen con los umbrales
ideales sobre el acceso a los mismos.

Buenas practicas

|
El personal se capacita dentro y fuera de México

La formacion en el CECOPAM es la principal fuente de entrenamiento so-
bre mantenimiento de paz. Proporciones similares de personal sefialaron
haberse capacitado en un centro de entrenamiento fuera del pais. Asimis-
mo, la capacitacion en la academia, cursos en lineay en el extranjero (no en
un centro de entrenamiento) son fuentes importantes de entrenamiento
para el personal mexicano (ver grafica 12).

¢Donde ha recibido entrenamiento sobre mantenimiento de la paz?

. Academia de entrenamiento . Fuera de México (no en centro de entrenamiento)
. CECOPAM . Nunca he tenido capacitacion
. Centro de entrenamiento afuera de México . Por la ONU en México
Cursos en linea . Por otros actores internacionales en México
. En formacion de servicio

Grafica 12. Lugares en los que el personal recibe entrenamiento sobre mantenimiento de la paz.



El cecoram cuenta con dormitorios
adecuados para mujeres y hombres

Los dormitorios en el CECOPAM estan separados para mujeres y hombres.
Para mujeres, hay dormitorios exclusivos que tienen bafo integrado den-
tro de la habitacion. Los dormitorios para hombres cuentan con un bafio
compartido en donde se encuentran regaderas y sanitarios.

Centro de Entrenamiento Conjunto
de Operaciones de Paz (cecoram)

México cuenta con el Centro de Entrenamiento Conjunto de Opera-
ciones de Paz (CECOPAM). El CECOPAM entro en funcionamiento en
2018 tras esfuerzos conjuntos de la Secretaria de Relaciones Exte-
riores, la Secretaria de la Defensa Nacional, la Secretaria de Marina
y la Secretaria de Hacienda. Su mision es capacitar a personal mi-
litar, policial y civil funcionario de las diferentes dependencias del
Estado mexicano para desplegarse en operaciones de paz de la ONU
(Secretaria de la Defensa Nacional, 2022).

Cuarenta hombresy cuarenta mujeres provenientes de la SEMAR
han sido enviados a capacitacion al CECOPAM desde su creacion.
El CECcOPAM, al estar a cargo de la SEDENA, asigna cuatro plazas
de cada curso que se imparte especificamente para personal de la
SEMAR. El CECOPAM es accesible para el personal de la SEMAR a tra-
vés de una politica de traslados y los viaticos del personal son cu-
biertos por la SEDENA.

El plan de estudios del 2021 incluyo los siguientes cursos:

»  Curso de observadores militares de las Naciones Unidas

»  Curso de entrenamiento regional para el manejo de armas y
municiones en las operaciones de paxz

»  Curso esencial predesplieque con enfoque en género de las
Naciones Unidas

»  Curso de proteccion de civiles de las Naciones Unidas

»  Curso de aproximacion segura a las actividades en el terreno
(SSAFE)

»  Curso de francés técnico en operaciones de paz

»  Curso de oficiales de Estado Mayor de las Naciones Unidas

»  Curso de policia de las Naciones Unidas

»  Curso de oficiales militares femeninos

La duracion de los cursos oscila entre las dos y cuatro semanas y
son impartidos principalmente por docentes del ejército y la fuerza
aérea. También se cuenta con docentes invitados de la Armada de
Méxicoy de la embajada de Francia.

El curso de oficiales de Estado Mayor de las Naciones Unidas fue
certificado por la ONU en abril de 2020. La certificacion del resto de
los cursos esta pendiente ya que, ante la pandemia de coviD-19, la
ONU no ha enviado grupos de evaluacion.
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Los bainos cubren las necesidades del personal

Todo el personal desplegado declaro haber tenido acceso al bafio de su
preferencia durante la mision. La satisfaccion del personal se muestra
también en que unicamente el 4 % del personal encuestado considero los
bafios como inadecuados.

Tabla 13. Servicios o instalaciones considerados inadecuados.

Servicio o instalacion Total

Ninguno 56 %
Bafios 4 %
Dormitorios 8 %
Espacio de oficina 8 %
Comedor 6 %
Espacio recreacional 4 %
Uniformes 4 %
Equipamiento 4 %
No lo sé 12 %

No deseo contestar 2%

México cuenta con una red diplomatica
en los paises de despliegue

Gracias a la amplia red diplomatica de México, el personal tiene acceso a
embajadas en el pais en que se despliegan. Entre ellos se encuentran Co-
lombia, Haiti, Argelia y Marruecos (para la mision del Sahara Occidental),
Libano, entre otros (SRE, 2022).

Barreras

No siempre se cubre el hospedaje del personal durante
el despliegue

El personal no siempre se aloja en hospedaje proporcionado por la mision.
La mayoria del personal encuestado (32 %) sefialé haber rentado un de-
partamento para hospedarse durante el despliegue. Unicamente el 22 %
del personal dijo que se hospedod en instalaciones mixtas y el 14 % en ins-
talaciones divididas por sexo. Ademas, 50 % del personal aseguro que los
dormitorios provistos por la misién no se podian cerrar con llave.



Las mujeres identifican los dormitorios como
inadecuados con mayor frecuencia

Unicamente el 8 % del personal sefialé que los dormitorios en las opera-
ciones de paz son inadecuados. Sin embargo, las mujeres (13 %) tienen mas
probabilidad de considerarlos inadecuados que los hombres (3 %).

El uniforme se ajusta con menos
frecuencia al cuerpo de las mujeres

El 66 % del personal de la muestra declaré que el uniforme se adecuaba
a su cuerpo. Sin embargo, las mujeres declararon con menos frecuencia
que el uniforme de despliegue se ajustaba a su cuerpo (57 %) que los hom-
bres (100 %). Esto esta relacionado a que los uniformes que proporciona la
SEMAR se diferencian so6lo en caso de galay ceremonia (referente al uso de
falda, gorros y tocados) y zapatos. Sin embargo, no hay uniformes disefia-
dos especificamente para adaptarse al cuerpo de las mujeres.

Mujeres y hombres no reciben
el mismo equipo de despliegue

Las mujeres y los hombres respondieron de manera diferenciada respecto
al equipo de despliegue que reciben. Ademas, pareciera que el sexo tiene
un efecto negativo en el equipo que reciben las desplegadas y los desple-
gados, sin embargo, esto no es significativo con los datos que se tiene ac-
tualmente. Lo anterior contrasta debido a que, en general, tanto a hombres
y mujeres se les proporciona el mismo equipo. Para el despliegue, se les
proporciona: navaja multiherramientas, camisa de manga larga, panta-
lon de terreno, chamarra tactico militar impermeable, botas, mochila tipo
backpack y lentes de sol. Ademas, en algunos casos se realiza el préstamo
de materiales como binoculares, GPS y camara para tomar fotos.

Falta perspectiva de género para proveer
a las mujeres productos de gestion menstrual

Las mujeres que se despliegan en una operacion de paz de la ONU no siem-
pre reciben productos de higiene femenina. Unicamente 29 % de las mu-
jeres desplegadas indicaron haber recibido productos sanitarios para la
menstruacion. Hasta la fecha, la SEMAR no cuenta con una politica para
proveer productos de higiene femenina a su personal.
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Las mujeres tienen menos probabilidad
de tener acceso a los servicios de salud

El acceso a los servicios de salud durante la mision parece ser diferencia-
dos segun el sexo. El 48 % de las mujeres dijo haber tenido acceso a ser-
vicios de salud mental mientras que el 69 % de los hombres aseguro lo
mismo. El 71 % de las mujeres y el 100 % de los hombres tuvo acceso a los
servicios generales de salud. El 33 % de las mujeres y el 43 % de los hom-
bres accedieron a servicios de salud sexual y reproductiva. Asimismo, los
hombres tienen mayor acceso a métodos anticonceptivos (57 %) que las
mujeres (29 %). Si bien estos servicios no son directamente responsabili-
dad de la SEMAR, la falta de acceso a ellos repercute de manera negativa en
la experiencia de las mujeres.

Material o equipo proporcionado a hombres por la Material o equipo proporcionado a mujeres por la
institucion para despliegue institucion para despliegue
e | were [ T
pastlas para la metria — |
Pastillas para la malaria
Gorra
Gorra
Chaleco antibalas
amsncenows [ [
szseeceioony | svence oo ony |
Boina Brazalete de la ONU -

Arma Boina

Grafica 13. Equipo o material proporcionado a mujeres y hombres para el despliegue.

Tabla 14. Servicios de salud a los que el personal tuvo acceso durante la misidn.

o Respuestas Respuestas Respuestas
Servicios .
totales mujeres hombres
Salud mental 62 % 48 % 69 %
Cuidado general de su salud 76 % 71 % 100 %
Salud sexual y reproductiva 34 % 33% 43 %
Acceso a métodos anticonceptivos 36 % 29 % 57 %

Ademas, esta atencion es menos probable que venga de una docto-
ra. E1 44 % de las mujeres declararon no recibir atencién por parte de
una doctora, en comparacion con el 52 % de los hombres. Los hombres,
sin embargo, declararon recibir atencion por parte de una doctora en
instalaciones de la institucion, de la ONU y en ambas. Las mujeres, por
otro lado, declararon recibir atencién en instalaciones de la ONU y de
la institucion.



¢ Recibio atencion médica por una doctora?

Mujeres Hombres

. No . Si, doctora en instalaciones de la ONU

. Si, doctora en ambas instalaciones . Si, doctora en las instalaciones de la institucion

Grafica 14. Atencién médica proveida por una doctora.

Acceso a los servicios de salud diversos en la semar

El personal de la SEMAR tiene acceso a servicios de salud mental a
través del Departamento de Salud Mental. Este brindé entre 2020-
2021, un total de 20,866 consultas psicologicas «a fin de contribuir
a la estabilidad emocional de personal naval, retirado y derecho-
habientes» (Secretaria de Marina, 2021). En cuanto a los servicios
de salud sexual y reproductiva éstos son dados por sanidad naval.
Lo anterior prevé «los servicios necesarios para prevencion, diag-
nostico y tratamiento». Encapsulado como medicina preventiva y
proteccion especifica, el mismo reporte considero 646 detecciones
de cancer cérvico-uterino y 708 de cancer de mama (Secretaria de
Marina, 2021).

Se han realizado,ademas, campafias referentes a estos temas (Se-
cretaria de Marina, s. £.). Respecto a si los métodos anticonceptivos
y de salud sexual son proveidos por las misiones, no se encontro
informacion referente a esto dentro de la SEMAR. Sin embargo, la
secretaria se adhiere a la Norma Oficial Mexicana de los Servicios
de Planificacion Familiar cuyo objetivo «es uniformar los principios,
criterios de operacion, politicas y estrategias para la prestaciéon de
los servicios de planificaciéon familiar en México» y busca regular
«requisitos parala organizacion, prestacion de servicios y desarrollo
de todas las actividades que constituyen los servicios de planifica-
cion familiar» (Norma Oficial Mexicana, 1993).
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Brechas de implementacion y experiencia

Hubo brechas de implementacion relacionadas al conocimiento
de la existencia del CECOPAM y sobre el equipo que tanto hombres
como mujeres reciben. Ademas, hubo una brecha en lo referente
al acceso del servicio de salubridad. Respecto a brechas de expe-
riencia, hombres y mujeres experimentaron la formacion para el
despliegue de manera diferente. También respondieron de mane-
ra distinta ante la pregunta sobre la posibilidad de cerrar la puerta
con llave del lugar donde dormia, respecto al ajuste del uniforme al
cuerpo y de los productos de menstruacion en los kits de higiene
para el despliegue. Hombres y mujeres respondieron de manera di-
ferente respecto al acceso a cuidados generales de salud y de salud
mental durante su despliegue en una operacion de la paz.









Los objetivos del area tematica son:

» Formas de mejorar la participacion significativa de las mujeres.

» Asegurar que las mujeres puedan tener un impacto en la forma en
que se llevan a cabo las operaciones de paz.

»  Garantizar que se valore su participacion en la misiéon y que puedan
trabajar en un entorno laboral adecuado, libre de reacciones vio-
lentas y un ambiente laboral hostil.

Resumen de resultados

La experiencia en las operaciones de paz es de prioridad baja debido a que
el area tematica indica que las experiencias hasta el momento son buenas
dentro de la institucion. Esta area no representa una barrera para hombres
y mujeres, tampoco afecta desproporcionadamente a las mujeres o es ex-
perimentada de manera diferente por hombres y mujeres. Sin embargo, si
es una de las areas tematicas en las que las politicas de la institucion no se
transmiten al personal. Esta es la tiltima &rea tematica que representa un
reto para las mujeres para aumentar su participacion en las operaciones
de paz.

Principales buenas practicas

» La experiencia del personal en operaciones de paz en general es
positiva, el 78 % del personal desplegado menciond sentir que su
participacién en la mision ayudo a mejorar la paz y seguridad del
pais anfitrion. De igual manera, el personal se enfrento con pocos
problemas durante su despliegue.

» Enloquetieneinjerenciala SEMAR, las experiencias son positivas, ya
que el personal no enfrenta problemas con los pagos, el alojamiento
o alimentos, o la libertad para la movilidad con acceso a vehiculo.

»  Se considera que participar en una operacion de paz traera bene-
ficios tales como: adquirir nuevas habilidades (92 %), mejorar su
CV (64 %), tener nuevas amistades (56 %) y obtener un salario extra
(48 %).

» El personal mexicano tiende a adaptarse bien a los contextos inter-
nacionales. Por lo anterior se sugiere fortalecer algunas herramien-
tas en los entrenamientos tales como idiomas, necesarios para el
despliegue.

» La SEMAR, con el apoyo de otras instituciones como el INMUJERES,
la CNDH y el CONAPRED, proporcionan capacitacion en materia de
derechos humanos, igualdad de género, prevencion del hostiga-
miento y acoso sexual, asi como para prevenir la discriminacion.

»  Sepercibe un ambiente de respeto en las misiones de paz de la ONU.
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Principales barreras

» A pesar de las experiencias positivas en el despliegue, ello no logra
animar al personal a postularse para desplegarse, ya que un por-
centaje muy pequefio (07 %) lo sefialé como factor decisivo para
postularse. Por lo que se recomienda que se amplie el alcance de
las experiencias tanto de mujeres como hombres para que se pueda
construir una narrativa positiva y difundirla.

» Losylas desplegadas (72 %) sefialaron que el papel que cumplieron
en lamisién correspondia a sus capacidades, aunque por debajo del
75 % del umbral requerido. Asimismo, sobre la preparacion que el
personal cree tener, so6lo el 66 % sefialo sentirse preparado o muy
preparado para cumplir con sus tareas durante la mision. E1 60 %
de los y las desplegadas seflalaron que no tuvieron problemas du-
rante la transicion de regreso, pero esto se encuentra por debajo del
70 % necesario.

»  Sobre la falta de apoyo institucional en el proceso de transicion al
regreso de una mision, unicamente el 6 % sefiald haber recibido
ayuda de la ONU y 4 % por parte de un supervisor o colega (corro-
borado por el FFF).

» Creary extender los programas de mentorias y redes para atender
a poblacion desplegada a su regreso a México.

Buenas practicas

El personal tiene buenas experiencias
durante el despliegue

Las experiencias del personal en operaciones de paz se pueden catalogar
como positivas. El 78 % menciond sentir que su participacion en la mision
ayudé a mejorar la paz y seguridad del pais anfitrion.

Los problemas durante el despliegue son poco comunes

El personal se enfrenta a pocos problemas durante el despliegue. E1 32 %
del personal indico que no se enfrentd a ningun problema durante la mi-
sion. Los problemas con la comiday lainseguridad en el pais de despliegue
fueron los problemas mas comunes, el 14 % del personal lo seflalo asi en
ambos casos. La afioranza o nostalgia fue el segundo problema mas men-
cionado con el 12 % de la muestra. Problemas de salud, con la poblacion
local, con personal de otros paises, incomodidad con personal de la ONU,
con los pagos, entre otros, se presentaron, pero en proporciones pequenas
(ver tabla 15).



Tabla 15. Problemas a los que se enfrenta el personal durante el despliegue.

Problema Total Mujeres Hombres
Ninguno 34 % 16 % 52 %
Accidente de trénsito 6 % NA 12 %
De salud 6 % 4% 8%
Incomodidad en mi trabajo 2% 4 % NA
Con poblacién local 8 % 8 % 8 %
Con los pagos 8 % NA 16 %
Nostalgia / Afioranza 12 % 12 % 12 %
Con el alojamiento / Con la higiene 6 % 12 % NA
Con la comida 14 % 20 % 8 %
Con personal de otros paises 8 % 8 % 8 %
Inseguridad por el ambiente de violencia 14 % 12 % 16 %
Fui victima de un delito 6 % 8 % 4 %
De relacién con alguien de su pais de origen 2% 4 % NA
Poblasde e an | ao | ww |

Los beneficios de desplegarse
son reconocidos por el personal

Los beneficios que trae consigo el despliegue en una operacion de paz de
la ONU son ampliamente reconocidos por el personal. La mayoria del per-
sonal reconocié que el desplegarse brinda nuevas habilidades y mas de
la mitad indicé el mejoramiento del cv y las nuevas amistades como un
beneficio. El salario extra y las condecoraciones también fueron sefialadas
como beneficios, pero en menor medida.

Tabla 16. Beneficios que el personal cree obtener al desplegarse.

Beneficios Total de respuestas

Ninguln beneficio 2%

Salario extra 48 %
Curriculum vitae / cv mejorado 64 %
Subir de rango 4 %

Nuevas habilidades 92 %
Condecoraciones 32 %

Nuevas amistades / Redes sociales 56 %
Otro 2%
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El personal no pierde oportunidades

laborales al desplegarse

Por otro lado, el personal que se despliega, a su retorno, no se enfrenta a
deméritos o descenso de rango. Asimismo, solo el 2 % del personal des-
plegado sinti6 que se perdio de oportunidades para avanzar en su carrera

debido a que se encontraba desplegado.

Son pocos los problemas a los que se enfrenta

el personal al regresar de una misién

Las mujeres y los hombres de la SEMAR se enfrentan a pocos problemas al
regresar de un despliegue en una operacion de paz de la ONU. E1 60 % de las
y los encuestados indico que no se enfrentoé a ningun problema al regre-
so. Las dificultades en las relaciones personales, problemas con la pareja
y divorcio o separacion fueron los problemas mas comunes. Sin embargo,
los problemas laborales y de salud se presentaron en menor medida (ver

tabla 17).

Tabla 17. Problemas que enfrenta el personal al regresar de un despliegue.

Sefiale cuales problemas cree usted que ocurren al

regresar de una operacion de la paz de la onu

No hubo problemas

Total respuestas

60 %

Problemas en relaciones personales

10 %

Problemas con mi pareja

14 %

Problemas con mi familia

4 %

Problemas con mis hijos

2%

Problemas con mis amigos

2%

Problemas financieros

6 %

Infidelidad

4%

Divorcio / Separacion

12 %

Demérito

NA

Tiempo perdido por estar en la mision

2%

Comencé a sentir disgusto por los colegas en mi pais de
origen

NA

Problemas de salud mental

4 %

Problemas de salud fisica

4%

Aburrimiento

2%

Estigma social / Rechazo por la gente

2%

Perdi oportunidades para avanzar en mi carrera

2%

Se divulgaron rumores sobre mi

2%

Problemas para desplegarme de nuevo

4 %

Otro

2%
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Las conductas violentas por razon
de género son poco comunes

En la SEMAR, las actitudes violentas por razon de género se presentan con
muy poca frecuencia. Unicamente el 2 % del personal desplegado recibié
mensajes de texto no deseados por parte de colegas y el 10 % escuché a
algun colega referirse a un tercero de manera distinta a su titulo/rango o
nombre. Nadie indico que fotos suyas fuesen subidas o compartidas en in-
ternet por un colega sin su consentimiento.

La mayoria del personal se dirige
de manera respetuosa con sus colegas

El personal de la SEMAR escucha bromas sobre sus colegas por diferen-
tes razones, sin embargo, éstas no son muy comunes. E1 48 % del personal
menciono no haber escuchado o sido objeto de bromas. Las bromas que
mas se escuchan son sobre la nacionalidad, la orientacion sexual, el origen
étnico racial, la apariencia fisica, el ser mujer, la edad, la clase economica
y el ser hombre (ver grafica 15). Los hombres tienen mas probabilidad de
escuchar este tipo de bromas que las mujeres.

¢Alguna vez escuché bromas sobre alguno de los siguientes
temas?

30

| I

. Apariencia fisica - Edad . Hombres . Nacionalidad . Orientacion sexual

Clase socioeconémica . Etnico-racial . Mujeres . Ninguna

Grafica 15. Bromas que se escuchan durante el despliegue.
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Barreras

[ |
La preparacion del personal no siempre es adecuada

Unicamente el 66 % del personal desplegado sintié que habia estado pre-
parado o muy preparado para cumplir con sus responsabilidades en la
mision. Asimismo, solo el 72 % dijo que el papel que cumplia durante
la mision correspondia a sus capacidades.

Mujeres y hombres no reciben la
misma ayuda en el proceso de transicion

La ayuda que reciben mujeres y hombres en el periodo de transicion pro-
vienen de diferentes actores. Las mujeres sefialaron en mayor medida ha-
ber recibido ayuda de la SEMAR, mientras que los hombres recibieron mas
ayuda de redes de apoyo familiares y de amistades (ver tabla 18). Si bien la
SEMAR otorga quince dias de licencia al regreso de una mision y facilida-
des para acceder a los servicios de salud mental institucionales, no hay un
programa enfocado en apoyar al personal en su transicion.

Tabla 18. Ayuda recibida en el proceso de transicién.

éQuién le ayudé durante la transicion

ue supuso su regreso al pais luego Total AR e R
q P gre P 9 respuestas de mujeres de hombres
del despliegue?

Nadie 14 % 10 % 24 %

La onu 6 % NA 14 %

Un programa formal de mi institucion 8 % 14 % 5%

Gobierno 2% NA 5%

Supervisor 4 % NA 10 %

Amigos/as 18 % 5% 38 %

Familia 22 % 5% 48 %

Colegas 4 % 5% 5%

Otro 26 % 57 % 5%




Las mujeres consideran en menor medida
que todo el personal es tratado con respeto

El 56 % del personal cree que todas y todos son tratados con respeto en
las misiones de paz de la ONU. Sin embargo, solo el 43 % de las mujeres
contestd de esta manera en comparacion con el 90 % de los hombres. Asi
mismo, las mujeres son objeto de mayor critica, ya que unicamente el 48 %
dijo no haber sido criticada mientras que el 95 % de los hombres contesto
de la misma manera.

No todo el personal participa en actividades
sociales o mentorias durante el despliegue

Sélo el 62 % del personal mencioné haber participado frecuentemente en
actividades sociales dentro y fuera del campamento de despliegue. En los
programas de mentoria tampoco participa todo el personal, sélo el 64 %
indicé haberlo hecho.

Los problemas familiares al regreso
del despliegue persisten entre el personal

El 30 % del personal desplegado sefialo haber tenido problemas con pare-
jas, hijos y otros familiares a su regreso. La separacion, el divorcio y la in-
tidelidad se presentaron en el 16 % del personal desplegado (ver tabla 17).

Las experiencias negativas del personal desplegado
afectan la decisién del personal para postularse

El 27 % del personal que escucho historias negativas de mujeres que des-
plegaron dijo que dichas historias influenciaron sus decisiones sobre el
despliegue. De manera similar ocurre con el personal que escuché expe-
riencias negativas de hombres, ya que el 15 % de ellos dijo que esto afecto
su decision sobre el despliegue. En contraste, las buenas experiencias del
personal no son incentivo para postularse.

Los hombres tienen mayor libertad
de movilidad durante el despliegue

La movilidad durante el despliegue fue posible tanto para mujeres como
parahombres, pero en diferente medida. El 48 % de las mujeres indicé que
podia salir de la base si asi lo deseaba. En comparacion, el 66 % de los hom-
bres contestd de la misma manera. En cuanto al acceso a vehiculos, el 38 %
de las mujeres sefialo tenerlo en comparacion con el 80 % de los hombres.
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Brechas de implementacion y de experiencia

Las brechas de implementacién en esta area en muchas ocasiones
no pudieron ser identificadas concretamente debido a la informa-
cion proporcionada por la institucion y la propia del despliegue.
Respecto a la brecha de experiencia, se registro una diferencia sig-
nificativa entre las respuestas de los hombres y las mujeres respec-
to a si se sintieron realizados/as durante la mision, a los problemas
a los que se enfrentaron y a si todo el personal es tratado con res-
peto. También hombres y mujeres tienen diferentes experiencias
respecto a la participacion en programas de tutoria/mentoria, la
percepcion de si sus capacidades coincidian con las funciones que
desempefaron, asi como la impresion de su preparacion parala mi-
sion, problemas con los pagos, alimentacion, alojamiento e higiene
y restricciones en la mision. De igual manera, las respuestas a si han
escuchado criticas por no cumplir con los deberes familiares por
estar desplegados/as son diferentes y la ayuda que recibieron de su
retorno. Finalmente, también se encontraron diferencias en las bro-
mas escuchadas y experiencias negativas vividas por hombres que
se han desplegado.









Los objetivos del area tematica son:

» Asegurar que los despliegues de operaciones de paz ayudan a las
carreras de mujeres y hombres.

»  Asegurar que el impacto de los despliegues de operaciones de paz
en las carreras y vidas de las mujeres uniformadas sea el mismo
que en los hombres.

Resumen de resultados

Esta area tematica es de prioridad baja debido a que no es experimentada
de manera diferenciada por hombres y mujeres, ademas de que las politi-
cas institucionales son transmitidas al personal desplegado. Puede llegar a
representar una barrera para hombres y mujeres con probabilidad media,
sin embargo, no llega a afectar desproporcionadamente a las mujeres. Esta
area tematica es identificada por las mujeres como el penultimo reto para
aumentar su participacion en las operaciones de paz.

Buenas practicas

» El personal considera obtener por su participacion en una opera-
cion de paz de la ONU: mejorar su CV (61 %), nuevas habilidades
(81 %) y que no ocasiona pérdida en las oportunidades de avanzar
su carrera (4 %).

» La inclusion de los reportes de la ONU en el sistema nacional de
promociones se identificé como buena practica. En la SEMAR esto
se presenta al incluir la actuacion en operaciones de paz en el expe-
diente militar del personal y al ingresar al personal que se ha capa-
citado en el CECOPAM en una base de datos especifica.

»  Existe un reconocimiento general al personal desplegado, asi como
a la participacion de las mujeres, haciendo eco de la politica exte-
rior feminista.

Principales barreras

» El despliegue en una operacion de paz es percibido como un bene-
ficio «extra» a su carrera, pero no es tomado en cuenta para subir de
rango, ya que la Ley de Acceso de la Armada de México no hace re-
ferencia a ello. Se recomienda integrarlo como un elemento a des-
tacar para los ascensos.
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» El42 % del personal que se desplego regreso a su puesto de trabajo
(debajo del 75 % requerido por la metodologia). Muestra una falta
de estrategia al respecto, aunque si es posible regresar al mismo
puesto, pero que se intenta aprovechar las nuevas habilidades en
otras areas.

»  Sobre el reconocimiento no hay una politica expresa o visible ha-
cia el personal desplegado, sélo 34 % menciono haber sido reco-
nocido dentro de la SEMAR, pero no mas alla de su institucién y
publicamente.

Buenas practicas

El personal atribuye un valor importante a la carrera
profesional por el despliegue en operaciones de la paz

El 61 % del personal de la muestra considera que desplegarse sirve para
mejorar el cvy el 81 % considera que ensefia nuevas habilidades. Por otro
lado, el personal no considera que desplegarse en una mision ocasione una
pérdida en las oportunidades de avanzar en su carrera (4 %).

Tabla 19. Beneficios por el despliegue.

Beneficios que cree obtener al Total de respuestas

participar en una operacion de la paz

Ninguln beneficio 3.5%

Salario extra 32%
Curriculum vitae / cv mejorado 61 %
Subir de rango 22 %

Nuevas habilidades 80 %
Condecoraciones 48 %

Nuevas amistades / Redes sociales 53 %

Hay una cultura de «respeto, proteccion y promocion
de los derechos humanos y la lucha por la pazy la
seguridad internacionales» en la Secretaria de Marina

A pesar de que México no cuente con una estrategia de seguridad nacional
como tal, las operaciones de paz forman parte del Plan Nacional de Desa-
rrollo en el que se identifica el «respeto, la proteccion y promocion de los
derechos humanos y la lucha por la paz y la seguridad internacionales»
como las lineas estratégicas para la politica exterior del pais.



Compromiso de la semar con las operaciones de paz

El compromiso de la SEMAR con las operaciones de la paz esta en-
marcado en el Plan Nacional de Desarrollo 2019-2014 (Diario Oficial
de la Federacion, 2019). Aunque el programa sectorial de la SEMAR
no menciona explicitamente a las operaciones de la paz (Programa
Sectorial de Marina 2020-2024), los informes de labores las inclu-
yen desde 2015. En el Informe de Labores de 2021 de la institucion,
se menciona lo siguiente:

En seguimiento a las Operaciones de Mantenimiento de la Paz
de la Organizacion de las Naciones Unidas, capitanes y ofi-
ciales de la Marina, de septiembre de 2020 al mes de agosto de
2021, participaron como observadores Militares y Oficiales de Es-
tado Mayor.

El reconocimiento por el despliegue
se da en distintos ambitos

Encontramos que, a partir de los datos de la encuesta, el 34 % del perso-
nal desplegado menciond haber sido reconocido al interior de la SEMAR
y no hubo ninguna persona que mencionara no haber recibido reconoci-
miento alguno. Igualmente, a nivel nacional, se encontré que el Gobierno
mexicano reconoce la importancia de la participacion de las mujeres en
las operaciones de la paz, principalmente, a través de su politica exterior
feminista. La institucion ha difundido también internamente algunas de
las experiencias de despliegue siempre cuidando la confidencialidad del
personal (Alcala, 2016).

Politica exterior feminista y la Agenda Mujeres,
Paz y Seguridad (mps) en México

México ha adoptado una politica exterior feminista (Mision Perma-
nente de México ante las Naciones Unidas, 2021). El compromiso
hacia esta agenda se ha realizado en dos ejes. En primer lugar, Méxi-
co cuenta con un Plan Nacional de Accidon de implementacion de la
agenda Mujeres, Pazy Seguridad en el pais (Plan Nacional de Accion
para el seguimiento de la resolucion 1325, 2000). En segundo lugar,
el compromiso se ha reforzado a través de sus contribuciones en
el Consejo de Seguridad durante la membresia no permanente de
México en dicho érgano en 2021-2022. En 2021, México, junto con
Irlanda y Kenia, formularon un compromiso colectivo para elevar
la importancia de esta agenda en sus presidencias rotativas en el
consejo (Security Council Report, 2021). México, junto con Irlanda,
copreside el Grupo de Expertos Independientes para Mujeres, Paz y
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Seguridad, y promueven esfuerzos que buscan que esta agenda esté
completa y significativamente integrada de manera transversal al
trabajo del Consejo de Seguridad, incluyendo las discusiones sobre
casos especificos de paises y en los mandatos de las operaciones de
la paz.

Tabla 20. Reconocimiento recibido por el personal desplegado, desagregado por sexo.

Total Mujeres Hombres
Dentro de la institucion 34 % 16 % 52 %
Medios de comunicacion 2% 4% NA
Vecinos / Comunidad 4% NA 8 %
Familia / Amigos 38 % 20 % 56 %
Gobierno 4 % NA 8 %

Ademas, se reconoce el despliegue interno mediante la posibilidad de
aprovechar las nuevas habilidades y experiencias del personal desplegado
en unidades distintas a las que pertenecia al ser desplegado. De igual ma-
nera, el personal que no se desplego no atribuyo su decision a que conside-
re que las misiones no impulsen su carrera o a que no estaban interesados
en las misiones de paz.

Barreras

El salario no es un factor para el despliegue

El 32 % menciono recibir un salario extra como beneficio, lo cual, a pesar
de que el porcentaje no es mayor, por las respuestas que se recibieron a
esta pregunta pareceria que hay motivos mas alla del salario para el per-
sonal desplegado.

El personal no tiene conocimiento sobre
el beneficio del despliegue en el rango

A su vez, se detectd que las experiencias en misiones del mantenimien-
to de la paz no son consideradas para obtener un ascenso, pues el 22 %
menciono6 «subir de rango» como beneficio. Esto quiere decir que, para el
personal superior, estos despliegues son importantes al momento de subir
de rango, por lo que afiaden al curriculum, como las condecoraciones. En
el caso del personal subalterno, esto no necesariamente se toma en cuen-
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ta debido a que la politica de ascensos es por promocion, garantizando la
igualdad de circunstancias.

El despliegue no es reconocido a través
de simbolos 0 monumentos

En México y la SEMAR, el despliegue en las operaciones de paz no es reco-
nocido ni a través de monumentos o estatuas o mediante un dia nacional
del mantenimiento de paz.

Brechas de implementacion y experiencia

En cuanto alas brechas de implementacion se encontré que el per-
sonal no reconoce como se integran los beneficios profesionales
del despliegue a su expediente en la institucion y sobre el reconoci-
miento por parte del gobierno, también se refiere a la imposibilidad
de regresar al mismo trabajo que tenia antes. En cuanto a las bre-
chas de experiencia, se encontré que hombres y mujeres respon-
dieron de manera diferente respecto a los beneficios personales o
profesionales que se obtienen al regresar de una operacion de pazy
los problemas que pueden enfrentar cuando regresan.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién






Los objetivos del area tematica son:

»

»

»

Asegurar que las mujeres participen de manera equitativa en la toma de
decisiones.

Integrar la participacidn significativa de las mujeres en las areas de politica
prioritarias para el personal y para el pafs.

Establecer un marco nacional para aumentar la participacion significativa de
las mujeres.

Resumen de resultados

Esta area tematica es de prioridad media-alta debido a que se vive de ma-
nera diferente por hombres y mujeres. Sin embargo, es un area que no
representa una barrera para hombres y mujeres, tampoco afecta despro-
porcionadamente a las mujeres y las politicas institucionales que estan
en sintonia con la experiencia del personal. Esta fue identificada como el
sexto lugar entre los retos que enfrentan las mujeres para incrementar su
participacion significativa en las operaciones de paz.

Principales buenas practicas

»

»

»

»

Existe confianza entre el personal superior y subalterno para pedir
o brindar orientacion sobre su carrera, sobre temas relacionados
con el trabajo, denunciar una conducta indebida o discutir temas
personales.

La participacion en Operaciones de Paz es percibida como un bene-
ficio alainstitucién, asi como lograr un posicionamiento del Estado
mexicano a nivel internacional.

Existen buenas practicas en cuanto a la sensibilizacion de género,
67 % del personal reconoce que SEMAR cuenta con una politica de
integracion de la perspectiva de género, el 69 % ha servido bajo su-
pervision de una mujer, 80 % ha tenido capacitacion en temas de
géneroy todos los cursos estan dirigidos a todos los rangos. Ademas
de que existen manuales como: el de Igualdad, diversidad e inclu-
sion (2020), el de Corresponsabilidad en la erradicacion de la violencia
(2020) y el de Masculinidades del siglo XXI, entre otros.
Pronunciamiento cero tolerancia al hostigamiento sexual y al aco-
so sexual en la Secretaria de Marina-Armada de México, el cual fue
ratificado por las cinco principales autoridades de la Secretaria de
Marina el 23 de marzo de 2020.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Principales barreras

» La capacitacion institucional en inglés o francés previa al desplie-
gue se detecta como una barrera para 56 % del personal.

»  Sibien el 50 % de los altos mandos tienen conocimiento adecuado
sobre la resolucion 1325 de la ONU, el 85 % del personal subalterno
no ha escuchado hablar de la misma. Esto quiere decir que la infor-
macion no ha permeado a los rangos inferiores, por lo que se reco-
mienda una intensa campafia de informacion sobre este programa.

»  Solo el 27 % conoce el punto focal de género dentro de la institu-
cidn, lo que coincide con el FFF que muestra que en realidad no hay
puntos focales de género. Aunque la SEMAR cuenta con asesores de
género.

» A pesar de contar con un pronunciamiento de cero tolerancia al
acoso, explotacion y abusos sexuales, en el procedimiento de de-
nuncias en casos de hostigamiento y acoso sexual, actualizado en
2021, se especifican los pasos, las areas encargadas y las acciones
a tomar, pero éste no se pone en practica de manera satisfactoria.

Buenas practicas

En semARr existe apertura
por parte del personal superior

E1 61 % de las mujeres mencionod contar con un mentor dentro de la SEMAR
que le pueda brindar orientacion sobre su carrera. Ademas, el 92 % del per-
sonal esta dispuesto a dirigirse a la direccidon en temas relacionados con el
trabajo para denunciar una conducta indebida y 68 % para discutir temas
personales. El 51 % de la muestra asegura sentir que los oficiales superio-
res estan abiertos a escuchar a los oficiales inferiores.

El personal reconoce el valor
de las operaciones de paz para México

El 90% del personal encuestado cree que el participar en operaciones de
mantenimiento de la paz beneficia a la institucidn, asi como que posiciona
al Estado mexicano a nivel internacional (96% del personal encuestado).
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¢Tiene un mentor/a dentro de la institucion?
Mujeres Hombres
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Grafica 16. Mentores en la institucién desagregado por sexo.

México ha adoptado el compromiso con el despliegue
en las operaciones de pazy la resolucion del csonu 1325
(2000)

El compromiso con la agenda Mujeres, Paz y Seguridad se ve reflejado en
primer lugar con que el 50 % de los altos cargos en la institucion tienen
conocimiento adecuado sobre la resolucion 1325 (2000) del Consejo de
Seguridad de la ONU. Esto se refuerza con el compromiso a través de la
publicacion del primer PNA para la implementacion de la resolucion en
enero de 2021. En los objetivos de este plan se reconoce un compromiso
internacional para aumentar el numero de mujeres en mantenimiento de
paz a través de dos objetivos particulares: «difundir y sensibilizar al perso-
nal militar y policial sobre el papel de las mujeres en la prevencion de los
conflictos y los procesos de la paz.. [y].. [pJromover la incorporacion de la
perspectiva de género en las instituciones responsables del mantenimien-
to de la paz y seguridad en México, en particular a nivel local».

Buena practica: Capitana de corbeta Cecilia Saenz
Morales, mujer pionera de la semaAr en desplegarse
en las operaciones de paz

La capitana de corbeta, servicio de sanidad naval y licenciada en En-
fermeria Cecilia Azucena Saenz Morales sirvid en la mision de ve-
rificacion de las Naciones Unidas en Colombia (UNVMC). Fue la pri-
mera mujer de la Secretaria de Marina en servir en una operacion
de paz (Moya, 2018). La capitana de corbeta fue capacitada y adies-
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trada en el Centro de Adiestramiento de Paz en Kingston, Canada.
Actualmente se encuentra adscrita al Centro Médico Naval. Sobre
su experiencia en la mision, la capitana de corbeta ha expresado:

mi profesion y adiestramiento con el que cuento me permitieron
un mayor acercamiento con la poblacion y brindar atencion y
evacuacion de heridos, diferentes padecimientos, mujeres em-
barazadas y lactantes.

¢ Sirvié bajo la supervision de una mujer?
Mujeres Hombres
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Grafica 17. Personal que ha servido bajo la supervisién de una mujer, desagregado por sexo.

La institucion cuenta con una politica oficial de integra-
cion de la perspectiva de género

El 69 % del personal ha servido bajo el mando de una mujer. Ademas, el
80 % del personal ha tenido capacitacion en temas de género durante
el servicio, mismas que son en primer lugar, dirigidas por la Direccion
General de Recursos Humanos y la Unidad y Proteccion de los Derechos
Humanos. El 67 % del personal reconoce que la SEMAR cuenta con una
politica de integracién de la perspectiva de género la cual esta represen-
tada en la Politica de Igualdad Laboral y No Discriminacion. El 55 % del
personal de la encuesta menciono que la SEMAR cuenta con una division/
unidad de género.



La politica de integracion de perspectiva de género
en la semar: la politica de igualdad laboral y no
discriminacion

La politica de igualdad laboral y no discriminacion de la Secretaria
de Marina fue publicada en 2020 (Acuerdo Secretarial 125/2020) y
tiene como objetivo general la promocion de una cultura de igual-
dad y no discriminacion, garantizando la igualdad de oportunida-
des para todo el personal de la institucion. Ademas, como objetivos
complementarios se plantea, en primer lugar, lograr una perspecti-
va de género e igualdad sustantiva propiciando un «cambio cultural
e institucional respetuoso de los derechos de las mujeres y hom-
bres» (Secretaria de Marina, 2021), considerando las diferencias
de género. El segundo objetivo complementario es la igualdad de
oportunidades laborales e inclusion a través de la generacion de las
condiciones institucionales para el ejercicio pleno de los derechos
laborales en condiciones de igualdad. Para su implementacion y
evaluacion, el 6rgano encargado sera el Comité de Etica y Preven-
cion de Conflictos de Interés, quien podra solicitar la implementa-
cién a la Direccion General de Recursos Humanos.

Para complementar la estructura interna de la implementacion
de la politica, se creo el Subcomité Permanente de Igualdad Laboral
y No Discriminacién. Este es presidido por el titular de la Unidad
de Promocién y Proteccion de los Derechos Humanos y dentro de
su ambito de competencia se establece que fue creado para «la im-
plementacion, administracion y ejecucion de las buenas practicas
a institucionalizar en la Secretaria de Marina... en materia de igual-
dad laboral y no discriminacion» (Secretaria de Marina, 2020).

Existen aliados masculinos dentro de la semar

Dentro de la institucion hay aliados masculinos que promueven los dere-
chos de las mujeres dentro de la institucion, pues el 60 % de la muestra
ha oido a hombres hablar con sus colegas para corregir comportamientos
problematicos. En menor medida, conocen a hombres que han defendido
mujeres que estaban siendo discriminadas (40 %).

La lucha contra el eas se hace
desde diferentes perspectivas

El pronunciamiento de cero tolerancia al hostigamiento sexual y al acoso
sexual en la Secretaria de Marina Armada de México fue ratificado por las
cinco principales autoridades de la Secretaria de Marina el 23 de marzo
de 2020. Ademas, el secretario de Marina se ha pronunciado sobre la im-

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién



Fuerzas Armadas y de Seguridad de México _

portancia de la integracion de la perspectiva de género en la institucion
(Secretaria de Marina, 2022). Por parte del Gobierno federal, se cuenta con
un marco nacional en el que se define qué constituye acoso sexual y hosti-
gamiento, asi como la creacion de acciones de prevencion, de capacitacion,
formacion y certificacion en EAS.

La perspectiva de género en los niveles
mas altos del Estado mexicano

México cuenta con un amplio marco legal en materia de género den-
tro de la estrategia de seguridad nacional. En los ultimos dos Planes
Nacionales de Desarrollo se hace alusion a la equidad y perspectiva
de género. En cuanto al plan de 2019 a 2024, éste tiene como uno
de sus principios rectores «no dejar a nadie atras, no dejar a nadie
fuera» (Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024), en lo cual incluye
la igualdad de género. Respecto al Gobierno anterior (sexenio
2013-2018), éste planteaba el desarrollo de la perspectiva de género
en todos los ambitos de la administracion federal.

Lalegislacion alrededor de la explotacion y abuso sexual bajo la cual se rige
la SEMAR es amplia. La institucion esta apoyada por un marco robusto a
través de la Secretaria de la Funcién Publica y el protocolo para la preven-
cion, atencion y sancion del hostigamiento y acoso sexual.

Buena practica: protocolo para la prevencion,
atencidn y sancion del hostigamiento y acoso sexual
de la Secretaria de la Funcién Publica

El protocolo (Secretaria de la Funcion Publica, 2020) tiene los si-
guientes objetivos: establecer medidas especificas para prevenir
conductas de hostigamiento sexual y acoso sexual en las depen-
dencias y entidades de la APF y promover una cultura institucional
de igualdad de género y un clima laboral libre de violencia; definir
mecanismos para orientar y, en su caso, brindar acompanamiento
especializado, ante las autoridades competentes a la presunta victi-
ma de hostigamiento sexual y acoso sexual, a fin de garantizar la no
revictimizacion y el acceso a la justicia; sefialar las vias e instancias
competentes al interior de las dependencias y entidades de la APF,
que pueden conocer y, en su caso, investigar o sancionar el hostiga-
miento sexual y acoso sexual; establecer las pautas de elaboracion
para que cada dependencia y entidad de la APF cuente con un re-
gistro de los casos de hostigamiento sexual y acoso sexual, a fin de
permitir su analisis, facilitar su seguimiento, identificar patrones e
implementar acciones que las inhiban y erradiquen, y contribuir a
la erradicacion de la impunidad que propicia la ocurrencia del hos-
tigamiento sexual y acoso sexual en la APF.



¢La institucion cuenta con programas de capacitacion
de inglés o francés para el despliegue?
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Grafica 18. Capacitacién en idiomas, desagregado por sexo.

Barreras

Las mujeres desplegadas no
son conocidas en la institucion

E1 93 % del personal encuestado no sabe cuantas mujeres han sido desple-
gadas en operaciones de paz de la ONU.

El personal no conoce las oportunidades de
capacitacion en idiomas

Solo el 56 % del personal menciono que la institucion cuenta con un pro-
grama de capacitacion en el idioma inglés o francés previo al despliegue.

La rescsonu 1325 (2000)
no es conocida por el personal

El 85 % del personal no ha escuchado hablar de la resolucion 1325 (2000)
del Consejo de Seguridad de la ONU.
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Los puntos focales y asesoras/es
de género no son una figura conocida en la semar

Solo el 27 % del personal menciond conocer el punto focal de género dentro
delainstitucién. En éstano hay puntosfocales de género como tales, perose
cuenta con personal capacitado por el INMUJERES que funge como conse-
jeros/as en temas de acoso sexual y hostigamiento. En cuanto a asesores/as
de género, el 47 % del personal menciond que los conoce. Estos estan eng-
lobados en la Direccion de Igualdad de Género e Inclusion, que, si bien no
se denomina como asesores de género, cumplen con estas funcionesy tie-
nen un alcance mas amplio que el de una asesoria. La institucion también
ha creado manuales sobre igualdad, diversidad e inclusion, sobre corres-
ponsabilidad en la erradicacion de la violencia y de masculinidades'.

Tabla 21. Herramientas de género conocidas por el personal, desagregado por sexo.

¢Cuales de las siguientes herramientas de género
conoce que existen en su organizaciéon?

Herramienta de género Totales Mujeres Hombres
Asesor 0 guia 47.38 % 44.76 % 50.00 %

Punto focal 27.38 % 22.86 % 31.90 %
Division / Unidad 55.00 % 51.43 % 58.57 %
Politica de integracién de la 66.90 % 64.76 % 69.05 %

perspectiva de género

Otro 0.71 % 0.48 % 0.95 %

No lo sé 12.86 % 13.33% 12.38 %

La capacitacidon en materia de género no esta presente
en todos los niveles de la institucion

59 % del personal menciono no haber recibido capacitacion en temas de
género durante su formacion en la academia. Menos del 90 % del perso-
nal mencionoé haber tenido capacitacion en temas de: explotacion, acososy
abuso sexual (56 %), violencia doméstica e institucional (62 %), de género
y liderazgo (52 %), asi como en diversos temas de género previo y durante
el despliegue. Lo anterior difiere con la postura institucional, pues en la
SEMAR se cuentan con una serie de cursos y capacitaciones en materia de
género.

1 Las copias de estos manuales fueron entregadas en copia impresa al equipo de la RESDAL.



Capacitaciones por la Unidad de Promocién
y Proteccion de los Derechos Humanos

En materia de género, en el Informe de Labores 2020-2021, la Se-
cretaria de Marina reporto que se impartieron «conferencias rela-
tivas a la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de
Violencia (LGAMVLV) a 48713 elementos navales, y de la Ley Federal
para Preveniry Eliminar la Discriminacion a 41,938 miembros dela
institucion». Ademas, se han llevado capacitaciones en linea sobre
los temas: «Igualdad de género, todos somos iguales» y «Prevencion
del hostigamiento y acoso sexual» a 3,207 mujeres y solo 905 hom-
bres.

A pesar de estas herramientas y momentos para capacitar al per-
sonal, pareciera que estas capacitaciones son un esfuerzo que aun
no se ha consolidado institucionalmente. En diversas ocasiones du-
rante la elaboracion de este estudio, el personal expreso una necesi-
dad mayor de ser capacitada/os en materia de derechos humanosy
género. Existen dos antecedentes importantes de la falta de capaci-
tacion en esta materia.

El amicus curiae (Data Civica, A. C., EQUIS Justicia para las Mu-
jeres, A. C. e Intersecta Organizacion para la Igualdad, A. C, 2020)
presentado ante la Corte Interamericana de Derechos Humanos
por diversas organizaciones de la sociedad civil, exaltaba la obliga-
cion del Estado mexicano de hacer cumplir, en este caso a la Secre-
taria de Marina, con las capacitaciones obligatorias y permanentes
en materia de derechos humanos, que pongan al centro de éstas
las necesidades, realidades y derechos de las mujeres. En segundo
lugar, la recomendacion 60/2022 de la CNDH (2022) en sus reco-
mendaciones quintay sexta, insta a la institucion a incrementar sus
esfuerzos de capacitacion en esta materia. En el caso de la primera,
se recomienda «[ijmpartir.. un curso de capacitacion en materia de
derechos humanos y de violencia contra las mujeres al personal de
la Unidad de Promocion y Proteccion de los Derechos Humanos...
incluyendo a las personas servidoras publicas responsables adscri-
tas al area». Para la segunda, se recomienda «[ijmpartir.. un curso
a todo el personal docente del Centro de Estudios Superiores Na-
vales... en materia de violencia contra las mujeres; los deberes del
Estado para prevenir, investigar y erradicarla, y sobre el acceso a la
justicia con perspectiva de géneron.
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Tabla 22. Capacitacién en materia de género.

Institucién encargada Curso

Prevencién de hostigamiento y acoso sexual

SEMAR
Cero tolerancia al hostigamiento y acoso sexual en la apr

Ambiente laboral libre de violencia desde la perspectiva de género

Micromachismos: ¢ Como romper con el machismo cotidiano en el
ambito laboral?

Presupuestado por la ) -
Secretaria de Hacienda y Sistema de cuidados
supervisado por INMUJERES

Interculturalidad y perspectiva de género

Perspectiva de género en la practica psicolégica

Han existido casos en materia de hostigamiento, acoso
y abuso sexual en la institucion, y los canales para su
denuncia son borrosos

Se encontrd que dentro de la institucion se han presentado casos de hos-
tigamiento, acosos y abuso sexual. La recomendacion 60/2022 de la CNDH
establece que, dentro de la institucién, no se le proporciono a la victima
la atencion oportuna y las medidas precautorias para protegerla en su
area de trabajo. Ademas, en 2021 se reporté en medios de comunicacion
un caso en el que una joven de la Escuela Mecanica de Aviacion Naval su-
frié agresion sexual por parte de uno de sus profesores y fue revictimizada
(Trujillo, 2021).

A pesar de haber un procedimiento de denuncias de casos de hosti-
gamiento y acoso sexual (actualizado en 2021), en el cual se especifican
los pasos, las dreas encargadas y las acciones a tomar, éste no se pone en
practica de manera adecuada. Lo anterior se ve reflejado en la recomen-
dacidn de la CNDH mencionada anteriormente, ademas de que en mu-
chos casos no se aplica una perspectiva de género para las denuncias y
seguimiento de atencion a la victima.

Procedimiento general para la presentacién
de una queja o denuncia por posibles actos de
hostigamiento y acoso sexual (cnoH, 2022)

De acuerdo con la institucion, la presentacion de una denuncia se
lleva a cabo en cinco fases generales. En primer lugar, la o el denun-
ciante podra denunciar a través de diversas modalidades y podra
ser ratificada en el formato de queja o denuncia. Esta se presentara
alainspeccion de su mando para que se analice la queja, se realicen



las entrevistas necesarias y se presente el informe respectivo a la
Direccién de Igualdad de Género e Inclusién de la UPRODEHU. Esta,
a su vez, recibira el formato de quejay convocara al Comité-SEMAR.
El comité analiza la queja y manda la informacion a la INCOGMAR
después de recabar los antecedentes, informes, analisis, conclusio-
nesy recomendaciones.

La INCOGMAR analiza la informacion con relacion a la presunta
responsabilidad por parte de un servidor publico, y si se conside-
ra que la conducta es motivo de delito se insta a la Unidad Juridica
para que presente la denuncia correspondiente. En caso de que no
se considere un delito, se resuelve conforme a derecho a través de
dos caminos: si se considera una falta administrativa, se impone
la sancion correspondiente; en caso de ser una falta grave, se reco-
mienda la comparecencia ante el drgano disciplinario correspon-
diente. Posteriormente, la INCOGMAR comunica al militar agravia-
doy al comité el acuerdo establecido. Finalmente, el Comité-SEMAR
elabora un plan de accion en lo que se refiere a posibles actos de
hostigamiento y acoso sexual.

Brecha de implementacion y brecha de experiencia

Se encontro una brecha de implementacion en cuanto a la existen-
cia de entrenador/a de género dentro de la institucion o asesores o
guias en temas de género, capacitaciéon en temas de género y en la
formacion previa al despliegue. Respecto ala brecha de experiencia,
mujeres y los hombres contestaron de manera diferente en cuanto
a si estarian dispuestos/as a dirigirse a la direccion para discutir te-
mas de trabajo y temas personales, y si han servido bajo una super-
visora mujery sobre la capacitacion en temas de género que reciben
previo y durante el despliegue.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién



PRIORIDAD
ALTA

«Creencias subyacentes sobre los
roles de hombres y mujeres en la
institucion. Se miden dos tipos
de creencias: estereotipos de
género o creencias sobre los roles
que deben desempeniar hombres
y mujeres en la institucion
y la sociedad; y la norma de
proteccion de género, es decir,
laidea de que las mujeres deben
ser ayudadas, aunque sean
integrantes de la institucion de
seguridad» (Karim, 2020).
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Los objetivos del area tematica son:

» Asegurarse de que las mujeres participen de manera equitativa en
la toma de decisiones, la planificacion, ejecucion y evaluacion de
todas las actividades relacionadas con las operaciones de paz.

» Eliminar las actitudes preconcebidas sobre los roles y habilidades
de las mujeres en relacion con su trabajo, asi como con los desplie-
gues de las operaciones de paz.

Tema transversal que se cruza e influye en las otras ocho areas tematicas
mencionadas anteriormente.

Resumen de resultados

Los roles de género son de prioridad alta debido a que es una barrera tanto
para hombres y mujeres, y, ademas, afecta desproporcionadamente a las
mujeres. Los puntajes sobre la brecha de implementacion y de experiencia
también son medidos con respecto a las otras areas tematicas. Esta area te-
matica fue identificada como el principal reto para las mujeres y asi incre-
mentar su participacion en las operaciones de paz. E1 48 % de la muestra
de mujeres declaro que las concepciones culturales hacen que las perso-
nas duden de las habilidades de las mujeres para el despliegue. La escala
de roles de género muestra que hay una carga fuerte asociada alos roles de
género identificados para hombres y mujeres.

Principales buenas practicas

» El personal desplegado se relaciona con la poblacion local (58 %),
ademas, el 93 % considera que las mujeres son capaces de realizar
operaciones tacticas.

»  No existen prohibiciones para que las mujeres desempefien tareas
tradicionales o estereotipicamente pensadas para hombres.

» Elpersonal tiene conocimiento de a quién se debe dirigir en caso de
acoso, hostigamiento y violencia sexual y laboral.

Principales barreras

»  Se confirman los roles de género en cuanto al tipo de actividad que
deben realizar hombres y mujeres, por ejemplo: las mujeres no rea-
lizan funciones de combate y/u operativas durante el despliegue;
mientras que los hombres realizan muchas mas funciones de lide-
razgo que las mujeres; las mujeres son indicadas a relacionarse con

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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las infancias en zonas de conflicto; los hombres deben responder a
los motines; las mujeres deben redactar los informes de situacidn,
entre otros.

» Ladivision de trabajos adicionales durante la misiéon como cocinar,
lavar, limpiar, cuidar y actividades comunitarias no son realizadas
equitativamente entre hombres y mujeres, persistiendo los roles de

género.

»  Promover e incrementar el alcance de los talleres en materia de gé-
nero.

» Formacidén continua en materia de género, resolucion 1325 (2000)
y agenda MPS.

» Encontrar estrategias para concientizar al personal.

Buenas practicas
]

El personal desplegado se involucra en su despliegue

E1 58 % del personal desplegado se relaciona con la poblacion local duran-
te el despliegue. En este sentido, un mayor porcentaje de hombres decla-
ré interactuar todos los dias con la poblacion local durante su despliegue.
El 36 % de las mujeres declararon que nunca interactuaron con la pobla-
cién local.

Tabla 23. Interaccion con la poblacién local, desagregado por sexo.

¢Qué tan seguido interactuaba con la poblacion local durante su despliegue?

Total Mujeres Hombres
Nunca 22 % 36 % 8 %
Todos los dias 44 % 28 % 60 %
Una vez por semana 10 % 4 % 16 %
Cada dos o tres semanas 4 % 8 % NA
Una vez al mes 4% 4% 4%
Una vez durante el tiempo de despliegue 4% 4 % 4%

Las mujeres son vistas como
capaces de realizar operaciones tacticas

El 93 % del personal de la muestra considera que las mujeres son capaces
de realizar operaciones tacticas.



Tabla 24. Capacidad de realizar operaciones tacticas, desagregada por sexo.

Las mujeres son capaces de Los hombres son capaces de
participar en operaciones tacticas participar en operaciones tacticas
especiales especiales

Total Mujeres  Hombres Total Mujeres  Hombres

Totalmente en

0
desacuerdo [k

0.95 % 1.90 % 0.48 % 0.48 % 0.48 %

En desacuerdo 2.14 % 1.43 % 2.86 % 1.19 % 0.95 % 1.43 %

Neutral 2.86 % 2.86 % 2.86 % 214 % 2.86 % 1.43 %

De acuerdo 68.81 % 68.10 % 69.52 % 75.24 % 72.86 % 77.62 %

Totalmente de
acuerdo

24.29 % 2571 % 22.86 % 20.95 % 22.86 % 19.05 %

No sé 0.48 % 0.95 % NA NA NA NA

El sentimiento de inseguridad no es razén para la falta
de mujeres que quieran desplegar

Menos del 20 % dijo que se debio a cuestiones de seguridad en la mision.

Hombres y mujeres actian por igual en el despliegue

Mujeres y hombres que desplegaron se desempefiaron en igual medida
como puntos focales de género. Ademas, las mujeres no se enfrentan a pro-
hibiciones para que desempefien tareas tradicional o estereotipicamente
pensadas para hombres.

Barreras

Las mujeres no participan en
areas operativas o de combate

A pesar de que se considera a las mujeres como capaces de realizar opera-
ciones tacticas, al momento del despliegue la historia de los datos es dife-
rente. En las funciones en el despliegue se encontroé que los hombres y las
mujeres no sirven por igual en las funciones de combate y/o operativas,
siendo las mujeres quienes menos lo hacen. En 2019, 1,395 hombres sirvie-
ron en funciones de combate en comparacion con 145 mujeres.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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¢Cuantas posiciones de liderazgo ha tenido en su carrera?

0 5 10 15

. Mujeres Hombres

20 25 30 35 40

Grafica 19. Posiciones de liderazgo del personal desplegado.

Las mujeres no son lideres en la institucion

En 2019, 1,081 hombres sirvieron como lideres dentro de la SEMAR mien-
tras que unicamente doce mujeres lo hicieron.

Hombres y mujeres no se despliegan
en las mismas misiones

De igual manera, se encontré que los hombres y las mujeres no se desplie-
gan en las mismas misiones. E1 20 % de los hombres han desplegado a la
MINUSTAH Yy el 16 % a la MINURSO. E1 4 % de las mujeres han desplegado al
UNMOGIP, la MINUSMA y la MONUSCO. Finalmente, el 36 % de las mujeres
han desplegado a la UNVMC contra el 32 % de los hombres.

Las misiones son restrictivas hacia las mujeres

El 48 % de los hombres contestd que si podia salir de la base o recinto
cuando queria, contra el 32 % de las mujeres. El 44 % respondio que no
podia, contra mas del 50 % de las mujeres. Respecto a necesitar una escol-
ta para salir, el 40 % de los hombres considero que si necesitaba un escolta
para saliry el 52 % que no. E1 8 % de las mujeres respondié que necesitaba
escolta contra el 76 % que no. Finalmente, el 68 % de los hombres tenia
acceso aun vehiculo cada vez que lo necesitaba contra el 28 % de las muje-
res. 56 % de las mujeres respondieron que no tenian acceso a un vehiculo
contra solo el 24 % de los hombres.
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Tabla 25. Misiones a las que se despliegan hombres y mujeres.

Mision Total Mujeres Hombres
UNMOGIP 2% 4% NA
UNVMC 34 % 36 % 32%
MINUSTAH 10 % NA 20 %
MINUSMA 4% 4% 4 %
MONUC/MONUSCO 2% 4% NA
MINURSO 8 % NA 16 %
Otra 20 % 24 % 16 %

Tabla 26. Restricciones durante la misién, desagregado por sexo.

¢éTenia acceso a un vehiculo

¢Podia salir de la base/recinto ¢Necesitaba escolta para salir z
p A . proveido por la onu cada vez que
cada vez que asi lo queria? de la base/recinto? X
lo necesitaba?
Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres
Si 38 % 32 % 48 % 24 % 8 % 40 % 48 % 28 % 68 %
No 50 % 52 % 44 % 64 % 76 % 52 % 40 % 56 % 24 %

Cuando se analiza por mision, tomando en cuenta la UNVMC como mision
en la que se han desplegado cantidades similares de hombres y mujeres,
los porcentajes se vuelven mas o menos homogéneos. Esta homogeneidad
podria hacer referencia a una diferencia en razon de sexo mas que las di-
namicas internas de la mision. Respecto a la posibilidad de salir de la base,
el 56 % de las mujeres respondié que no podia hacerlo contra el 44 % de
las mujeres que si podian salir de la base. En el caso de los hombres, el por-
centaje es 50 % para ambas respuestas. 89 % de las mujeres desplegadas en
la UNVMC declararon no necesitar escolta para salir de la base, y s6lo 11 %
afirmo que si. En el caso de los hombres, las respuestas fueron 50 % nece-
sitaron contra 50 % que no lo necesitaron. Finalmente, ante la posibilidad
de tenerun vehiculo dela ONU, el 56 % de las mujeres declaro no tener uno
contra el 44 % que si tuvo acceso. Respecto a los hombres, el 75 % declaro
tener acceso al vehiculo y 25 % no lo tuvieron.

Los roles de género permean la divisién
del trabajo durante las misiones

En primer lugar, el 70 % de la muestra menciond que considera que las
mujeres son las indicadas para relacionarse con los nifios y niflas en la
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zona de conflicto, mientras que inicamente el 13 % sefial6 a los hombres
como losindicadosy el 18 % dijo que ambos son los indicados para hacerlo.
Cuando se ven las respuestas diferenciadas, se encuentra que las mujeres
consideran que en mayor medida son las mujeres quienes deben relacio-
narse con mujeres y niflas/os. En el caso de los hombres, el porcentaje se
reduce (en comparacion con las respuestas de las mujeres) respecto a que
las mujeres son las indicadas para relacionarse con mujeres y nifias/os.

En el caso de quienes deben relacionarse con refugiados en los cam-
pamentos, el porcentaje del personal encuestado sefialo a los hombres
como los indicados para realizar esta actividad (46 %), lo cual es mas
equitativo y cercano al porcentaje que sefialo a las mujeres como las
indicadas (32 %). Las respuestas de las mujeres indican que, en mayor
medida, consideran que son los hombres quienes deben de relacionar-
se con refugiados, caso igual a las respuestas de los hombres. El 21 %
del personal total, de mujeres y de hombres considera que es una tarea
tanto para mujeres como para hombres.

Entrenar alas Fuerzas de Seguridad locales es una tarea que se considera
principalmente para los hombres con el 58 % del total de la muestra. 29 %
considera que ambos y solo el 13 % cree que es una tarea para mujeres.
Cuando se ven las respuestas desagregadas, el 54 % de las mujeres con-
sidera que es una tarea para los hombres contra el 62 % de la muestra de
los hombres. En el caso de que sea una tarea para las integrantes mujeres,
cuando se compara con el porcentaje de las respuestas de los hombres, el
18 % considera que es una tarea para ellas en comparacion con el 9 % de
los hombres que asi lo hace.

Responder ante un motin es considerado una tarea para los hombres
(60 %), mientras que solo el 11 % dijo que las mujeres son las indicadas
para hacerlo. Los porcentajes de las respuestas de las mujeres indican que
ellas se consideran mas aptas para responder que los hombres, quienes
consideran a las mujeres por casi seis puntos porcentuales (14 % de la
muestra de mujeres contra 8 % de los hombres).

Ante amenazas de bomba/ataque terrorista el personal cree que los
hombres son quienes deben responder (57 %)y solo el 30 % considera que
tanto hombres como mujeres deben responder al ataque. En el caso de las
respuestas de las mujeres, el porcentaje que considera que deben ser los
hombres aumenta mas que las respuestas totales y para los hombres, dis-
minuye (59 %y 56 % respectivamente). Sin embargo, las mujeres vuelven a
considerar que ellas son aptas para responder ante esta situacion en com-
paracion con los porcentajes de las respuestas totales y de los hombres
(13 % contra 12 %y 11 % respectivamente).

Finalmente, la tarea de redactar reportes informativos sobre la situacion
es la segunda tarea que se considera para las mujeres. E1 52 % de la mues-
tra cree que son las mujeres quienes deben hacerlo, lo cual contrasta con el
porcentaje de encuestados/as que cree que son los hombres quienes deben
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realizar esta actividad (14 %). Los hombres consideran en mayor medida
que son ellos quienes pueden hacerlo contra las respuestas de las mujeres
(16 % contra 12 %). Sin embargo, esto se replica para las respuestas de las
mujeres sobre ellas como encargadas de llevar a cabo tal tarea (55 % contra

49 % de los hombres).

Tabla 27. Division de tareas, respuestas desagregadas por sexo.

Situacion Integrante Total Mujeres Hombres
Ambos 17.62 % 15.71 % 19.52 %
el 12.62 % 11.43 % 13.81 %
Relacionarse con mujeres y OmbIe
nifios en una zona de conflicto
Integrante mujer 69.52 % 72.86 % 66.19 %
Otro 0.24 % NA 0.48 %
Ambos 21.19 % 21.43 % 20.95 %
negrante 46.19 % 4333 % 49.05 %
Relacionarse con refugiados en omore
un campamento
Integrante mujer 32.38 % 35.24 % 29.52 %
Otro 0.24 % NA 0.48 %
Ambos 28.57 % 28.10 % 29.05 %
Entrenar a las Fuerzas Integrante
Armadas / De Seguridad hognbre 58.33 % 54.29 % 62.38 %
locales
Integrante mujer 13.10 % 17.62 % 8.57 %
Ambos 28.57 % 27.14 % 30.00 %
. Integrante 60.00 % 58.57 % 61.43 %
Responder ante un motin hombre : ° : ° : °
/ Revuelta en contra del
Gobierno Integrante mujer 11.19 % 14.29 % 8.10 %
Otro 0.24 % NA 0.48 %
Ambos 30.24 % 27.62 % 32.86 %
Responder ante un supuesto
ataque terrorista después de Inﬁgg]réa:ete 57.38 % 59.05 % 55.71 %
recibir amenaza de bomba
Integrante mujer 12.38 % 13.33 % 11.43 %
Ambos 33.57 % 31.90 % 35.24 %
negrante 14.29 % 12.38 % 16.19 %
Redactar reportes informativos ombre
sobre la situacion
Integrante mujer 51.90 % 55.24 % 48.57 %
Otro 0.24 % 0.48 % NA

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Mujeres realizan tareas estereotipadas

La division de los trabajos adicionales durante la misiéon, como cocinar,
limpiar, cuidar a los nifios y hacer actividades comunitarias, no son di-
vididos equitativamente entre hombres y mujeres. 48 % de los hombres
desplegados dijo no haber participado en ninguna actividad en compara-
cion con el 28 % de las mujeres. Las mujeres se desempefian mas en tareas
como apoyo a la comunidad, provision de servicios de salud y cuidado de
niflas/os.

Tabla 28. Tareas o actividades en misién, desagregado por sexo.

Mientras servia en la mision o misiones, ademas de las tareas que le
correspondian habitualmente, ¢participd en alguna de las siguientes actividades?

Actividad Total Mujeres Hombres
Ninguno 38 % 28 % 48 %
Cocinar 12 % 4 % 20 %
Limpiar 18 % 12 % 24 %

Conducir vehiculos 18 % 12 % 24 %
Traduccién 10 % 4% 16 %
Apoyo a la comunidad 20 % 24 % 16 %
Provision de servicios 9 ® o
e sallud 16 % 24 % 8 %
Ensefianza 12% 8 % 16 %
Cuidado de nifios 2% 4% NA
Orientacion a 16 % 8 % 24 %

personas

Existen casos de discriminacion en México y la semar

De acuerdo con el Informe Anual del CONAPRED, en 2020, se reportaron
tres casos de discriminacion por razones de sexo, de los cuales, uno fue en
contra de un servidor/a publico federal y 34 casos por razones de género,
siendo diez contra servidores/as publico/as federales. Estas cifras son bajo
el contexto de la pandemia por COVID-19 y existe una cifra negra de los
casos que no se reportan ante el CONAPRED (2020). Ademas, se conoce de
un caso publico en el que una integrante de la Secretaria de Marina sufrio
acoso y violencia sexual por parte de uno de sus profesores (Trujillo, 2021).
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Brecha de implementacion y de experiencia

Se encontro brecha de implementacion con referencia a las restric-
ciones a las que se enfrenta el personal durante el despliegue. Res-
pecto alabrecha de experiencia, mujeres y hombres contestaron de
manera diferente a la pregunta sobre la frecuencia en la que parti-
ciparon en actividades operativas durante el despliegue, asi como
la cantidad de posiciones de liderazgo que han tenido a lo largo de
su carrera. Hay diferencias significativas en las restricciones con
las que los hombres y las mujeres dijeron enfrentarse durante el
despliegue. Finalmente, contestaron de manera diferente a si parti-
cipaban en actividades adicionales en el despliegue y respecto a las
misiones en las que fueron desplegados.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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MEDIA

«Mide el grado de cohesion e
identidad grupal, basandose en
la creacion de un grupo interno al

excluir a aquellas personas que no
se parecen o se comportan como
las personas del grupo interno.
Mide las practicas utilizadas para
mantener este grupo»
(Karim, 2020).




127

Los objetivos del area tematica son:

»  Garantizar que las mujeres tengan un impacto medible en la forma
en que se llevan a cabo las operaciones de paz y que los efectos del
despliegue en la vida de las mujeres uniformadas sean tan positivos
como los de los hombres.

»  Se enfoca en cambiar las actitudes individuales y la cultura institu-
cional hasta el punto de que las mujeres sean tratadas como inte-
grantes iguales del equipo.

Es transversal en el sentido de que si los individuos de un grupo muy
unido tienen creencias negativas o estereotipadas sobre quienes estan
fuera del grupo, entonces estan privilegiando a las personas de adentro
y creando un ambiente de trabajo hostil para aquellas personas que es-
tan afuera.

Resumen de resultados

El area tematica relativa a la exclusion social es de prioridad media-ba-
ja para la Secretaria de Marina. Lo anterior se debe a que, si bien tuvo un
puntaje alto de brecha de implementacion, relativo a las otras areas tema-
ticas, los puntajes de barrera, de barrera institucional para mujeres y de
experiencia son bajos y medios, respectivamente. Ademas, las escalas
de gravedad del comportamiento tabu y su notificacion, asi como las creen-
cias masculinas hacen referencia a una institucion cargada de actitudes
masculinas. Esta area tematica no forma parte de los tres principales retos
identificados por las mujeres para su participacion en operaciones de paz.

Principales buenas practicas

» Capacitacion al personal naval en temas de prevencion de discrimi-
nacion y de violaciones a derechos humanos.

»  Capacitacion al personal en «Nuevas masculinidades en el siglo
XX1I», del cual la SEMAR cuenta con un manual disponible para todo
el personal.

» Todas las convocatorias a cursos y posgrados son incluyentes en
cuanto al género.

»  El material de difusion de la SEMAR en materia de igualdad de gé-
nero es inclusivo.

»  Se detecta un ambiente de respeto en las misiones y la institucion
(se consideran como una familia).

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Principales barreras

» Aumentar el alcance de las buenas practicas antes mencionadasy,
sobre todo, concientizar y sensibilizar sobre las practicas de violen-
cia domeéstica, ya que no es considerada una violacion a la conducta
disciplinaria. También en el caso de la preocupacion que tienen el
23 % de los hombres de ser acusado de acoso sexual por un/a colega
y el 11 % de los hombres dijo evitar socializar con el sexo opuesto
por miedo a ser acusado de hostigamiento/acoso sexual.

» Las conductas de acoso y violencia en razén de género prevalecen
todavia: 44 % del personal escuchd bromas sobre aspectos fisicos
de un tercero; el 30 % sobre mujeres y el 35 % sobre la orientacidon
sexual de alguien mas.

» Aun se practican actividades de iniciacion, como castigos/discipli-
na y todavia algunos presumen a otros colegas sobre haber tenido
sexo o asistir a burdeles.

Buenas practicas

El personal conoce los mecanismos
internos de reclamaciones

El 96 % del personal de la muestra reconoce que hay una politica oficial
de acoso, la cual forma parte del Protocolo para la Prevencion, Atencion
y Sancion del Hostigamiento Sexual y Acoso Sexual de la Secretaria de la
Funcion Publica. Respecto a la existencia de un sistema interno de recla-
maciones, el 94 % del personal respondié conocerlo. Esto hace que los li-
neamientos internos se complementan con mecanismos nacionales y, en
el mismo sentido, por érganos constitucionalmente auténomos como la
CNDH.

El personal desplegado no ha experimentado
bromas de exclusion durante la mision

Solo el 2 % del personal desplegado menciond haber escuchado o recibido
textos no deseados por parte de colegas, el 4 % sefialo haber oido o recibi-
do criticas por no cubrir con las obligaciones familiares, el 10 % escuché o
fue llamado de manera distinta a su nombre o rango y nadie sefiald que se
hayan subido fotos de él/ella a internet sin su consentimiento.
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¢Sabe a quién dirigirse si esta siendo acosada/o?
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Grafica 20. Conocimiento sobre a quién dirigirse en caso de acoso, desagregado por sexo.

¢Conoce sobre un sistema interno de quejas dentro de
su organizacion?

Mujeres Hombres

200

150
100 B
L E
50
. I /0
No si No si

Grafica 21. Conocimiento del sistema interno de quejas, desagregado por sexo.
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Tabla 29. Experiencias negativas en despliegue.
Experiencia Total Mujeres Hombres

Ninguna 62 % 48 % 76 %

Mensajes no deseados 2% NA 4 %

Referirse a alguien por apodos 10 % 12 % 8 %

Crl'gica; por no cgmplir 4% 4% 4%
obligaciones familiares

Fuerte vinculacion positiva en la institucion

El 92 % menciono que se organizan actividades y eventos deportivos mix-
tos y hay experiencias positivas de vinculacion que engloban actividades
fisicas extracurriculares, eventos deportivos, ejercicios de entrenamiento,

entre otros.

Tabla 30. Experiencias positivas de vinculacién en la institucion.

Actividad Total Mujeres Hombres

No sabfa sobre iensggtrié)coigjne actividades de 571 % 571 % 571 %
Deportes 78.81 % 80.48 % 77.14 %

(Ajctivid_ades formales r_ec_reativas mixtas no- 2714 % 25.24 % 29.05 %

eportivas (grupos religiosos, coro, banda)

Actividades fisicas extracurriculares 39.05 % 3714 % 40.95 %
Ejercicios de entrenamiento/capacitacién 79.52 % 80.95 % 78.10 %
Programas vocacionales 22.62 % 21.90 % 23.33 %

No sé 4.76 % 3.81 % 571 %

No deseo contestar 2.62 % 2.86 % 2.38 %

Fuerte inclusion en la institucion

EL 90 % del personal considera que la SEMAR es como una familiay el 59 %
del personal esta de acuerdo/totalmente de acuerdo con la emision de una
convocatoria inicamente para mujeres para incrementar su participacion
en las operaciones de paz.
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En la institucion somos como una familia
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Grafica 22. Sentimiento de familia en la institucidn.

Frecuente y normalizada la interaccion
entre hombres y mujeres dentro de la institucion

El personal encuestado considera que la mejor forma de entrenar al per-
sonal es mediante entrenamientos mixtos (97 %). Ademas, se registrd que
el personal trabaja con el sexo opuesto de manera habitual y socializan en-
tre si de manera frecuente. El 88 % dijo relacionarse con sus colegas fuera
del trabajo. Respecto a la interaccién con el sexo opuesto, 94 % del perso-
nal declar¢ trabajar, mientras que el 68 % dijo socializar.

Tabla 31. Interaccion entre hombres y mujeres en la institucion.

éQué tan seguido los ¢Qué tan seguido trabaja con
integrantes de las Fuerzas colegas del sexo opuesto?
Armadas/de seguridad
socializan con colegas del sexo

opuesto?
Total Mujeres Hombres Mujeres  Hombres
Menos de una vez al mes 6.43 % 8.10 % 4.76 % 2.38% 1.90 % 2.86 %
Una vez al mes 13.81% | 15.24 % 12.38 % 1.19 % 0.48 % 1.90 %
Cada dos semanas 2.38% 3.33% 1.43 % 0.24 % NA 0.48 %
Una vez a la semana 6.67 % 7.62 % 5.71 % 1.43 % 0.95 % 1.90 %
Algunos dias a la semana 11.67% | 10.95% 12.38 % 3.33% 1.90 % 4.76 %
Todos los dias 56.19 % 51.90 % 60.48 % 90.71 % 94.76 % 86.67 %
No deseo contestar 2.86 % 2.86 % 2.86 % 0.71 % NA 1.43 %
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Personal comparte cuarteles, los dormitorios
y los bafios son separados por sexo

El personal utiliza los mismos cuarteles, sin embargo, los dormitorios y los
bafios son separados por sexo, habiendo algunas excepciones en las que
son unisex.

Barreras

La violencia doméstica no es violatoria
de la conducta disciplinaria

EL 80 % el personal sefialo que la violencia doméstica se considera una vio-
lacion de la conducta disciplinaria. Esta esta regulada a través de la nor-
mativa nacional (Norma Oficial Mexicana NOM-046-ssA2-2005. «Violencia
familiar, sexual y contra las mujeres»). A nivel institucional, la violencia do-
meéstica no esta incluida en la ley de disciplina y solo tiene consecuencia
en el expediente militar si pasa a materia disciplinaria o si lleva a causa en
tuero civil.

Las mujeres y la orientacion sexual siguen
siendo objeto de bromas en la institucion

El 44 % del personal ha escuchado a colegas hacer bromas sobre el aspecto
fisico de un tercero, el 30 % sobre mujeres y el 35 % sobre la orientacion
sexual de alguien mas. En general, los porcentajes se mantienen mas o me-
nos iguales cuando se diferencia las respuestas por sexo. Las mujeres res-
pondieron en mayor medida haber escuchado bromas sobre la apariencia
fisica (44 %), seguido de orientacion sexual (35 %)y mujeres (32 %). En el
caso de los hombres, el 43 % ha escuchado bromas sobre mujeres, 34 % so-
bre orientacion sexual y el 29 % sobre mujeres y bromas raciales o étnicas.

La actitud de los hombres frente
al acoso es defensiva

12.38 % de los hombres menciond sentirse preocupado/muy preocupado
de ser acusado de acoso sexual por un/a colega y el 11 % de los hombres
dijo evitar socializar con el sexo opuesto por miedo a ser acusado de hosti-
gamiento/acoso sexual.
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¢Ha escuchado bromas sobre los siguientes temas?
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Grafica 23. Bromas escuchadas en la institucién, desagregado por sexo.

Tabla 32. Actitudes hacia el acoso, desagregado por sexo.

Total Mujeres Hombres
Muy preocupada/o 10.48 % 8.57 % 12.38 %
Preocupada/o 10.24 % 9.05 % 11.43 %

¢Qué tan preocupada/o se
siente de ser acusada/o de No estoy preocupada/o 77.86 % 80.95 % 74.76 %
acoso sexual por un colega?

No sé 1.19 % 0.95 % 1.435

No deseo contestar 0.24 % 0.48 % NA

No 91.67 % 95.24 % 88.10 %
¢Evita socializar con el
sexo opuesto porque esta Si 7.62 % 3.81 % 11.43 %
preocupada/o acerca de que
se le impongan quejas de No sé 0.48 % 0.48 % 0.48 %
hostigamiento o acoso sexual?
No deseo contestar 0.24 % 0.48 % NA

Las actividades de vinculacion
negativa persisten en la institucion

Las experiencias negativas en la institucion son principalmente el casti-
go o disciplina con 42 %, seguido de bromas o burlas con el 16 %y ritua-
les de iniciacion o novatadas con el 13 %. E1 50 % del personal considera
que estas actividades son necesarias para la creacion de compafierismo
o cohesion, para poner en su lugar a las y los nuevos reclutas y porque
eliminan puntos débiles.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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Tabla 33. Experiencias de vinculacidn negativas en la institucion.

Total Mujeres Hombres
No sabia sobre este tipo de actividades de 22.6 % 21.9 % 23.3%
integracion
Castigo/Disciplina 42.1 % 40.5 % 43.8 %
Actividad sexual 1.7 % NA 33 %
Bromas/Burlas 16.4 % 15.7 % 17.1 %
Nuevos reclutas Burlarse de mujeres/Burlarse de nuevos
usualmente se reclutas que actlan o se visten como 6.4 % 29 % 10.0 %
enfrentan a actividades mujeres
de iniciacion por parte
de otros integrantes Burlarse por homosexualidad 10.0 % 9.0 % 11.0%
Rituales informales de iniciacién/ % % o
NevElerEs 12.9 % 12.9 % 12.9%
Otro 1.2% 1.0 % 1.4 %
No sé 17.6 % 17.6 % 17.6 %
No deseo contestar 7.6 % 7.1 % 8.1 %
Ninguna de las anteriores 11.4 % 12.4 % 10.5 %
Necesarias porque crean compafierismo/ 317 % 23.3 % 400 %
cohesién
Necesarias porque pone a los nuevos 74% 76% 71 %
reclutas en su lugar
Necesarias porque eliminan puntos débiles 11.4 % 11.0 % 11.9%
No son serias porque s6lo son juegos 290 290 290
S divertidos
En su opinion,
las actividades No son necesarias y en ocasiones pueden
mencionadas ser peligrosas 16.0 % 17.6 % 14.3 %
anteriormente son:
No son necesarias porque pueden hacer 71 % 6.2 % 8.1 %
menos a las mujeres
No son necesarias porque pueden lastimar 16.7 % 18.6 % 14.8%
a las personas
Otra 1.0 % 1.4 % 0.5%
No deseo contestar 9.5 % 10.0 % 9.0 %
No aplica 18.6 % 19.0 % 18.1 %

Fuerte carga masculina en la institucion

El 25 % del personal dijo que los integrantes de la institucion presumen a
otros de sus colegas sobre haber tenido sexo, mientras que el 53 % declaro
que no. El 21 % dijo no saber. Respecto a si los integrantes de la institucion
visitan prostibulos, el 26 % dijo que si lo hacia contra el 26 % que no. El
46 % declaro «no saber».
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Brecha de implementacion y de experiencia

Las brechas de implementaciéon no pudieron ser respondidas o
identificadas en esta area tematica. En cuanto a las brechas de
experiencia, hombres y mujeres respondieron diferente, respec-
to a si el personal conoce si hay una politica oficial de denuncia
deirregularidades, qué tipo de situaciones relacionadas al acoso/
violencia en razén de género ha experimentado y respecto a si
sienten preocupacion por ser acusados/as de acoso sexual. Hom-
bres y mujeres contestaron de manera diferente a silos hombresy
las mujeres interactian entre siy a si el personal asiste a burdeles
fuera del trabajo.

Las 10 areas tematicas que afectan la participacion de las mujeres en las operaciones de paz en la institucién
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