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Resumen ejecutivo

Este informe presenta los resultados de la investigacion sobre los retos a los que se enfrenta el
personal con responsabilidades de cuidado en las organizaciones militares y policiales de los

paises que aportan contingentes y fuerzas de policia (T/PCC) y en las operaciones de paz de las
Naciones Unidas, asi como el impacto posterior en la participacion significativa de las mujeres en las
operaciones de paz de las Naciones Unidas. El proyecto esté financiado por Global Affairs Canada
como parte de la Iniciativa Elsie para las Mujeres en las Operaciones de Paz." Es el primero de su tipo
en identificar las causas y consecuencias de la marginacion de las mujeres con responsabilidades
de cuidado de las instituciones del sector de la seguridad de los T/PCC y las operaciones de paz de
las Naciones Unidas. El objetivo es crear conciencia sobre esta marginacién, proponer formas de
apoyar mejor al personal con responsabilidades de cuidado y, de ese modo, mejorar la participacion
significativa de las mujeres, aumentar la eficacia operativa y promover la igualdad de género.

El informe se basa en una investigacion realizada entre 2023 y 2025, que incluye entrevistas, una
encuesta mundial y una investigacién documental. La investigacién cuenta con 553 participantes (257
entrevistados y 296 encuestados), que representan a 63 paises. Cuando se conoce el género y la
funcion, el 65 % son mujeres (35 % hombres) y el 84 % son personal uniformado (fuerzas armadas y
policia). Las entrevistas se realizaron en linea y en siete paises: sede de las Naciones Unidas (Nueva
York); tres T/PCC: Reino Unido, India e Indonesia; y tres operaciones de paz de las Naciones Unidas:
Misién de las Naciones Unidas en la Republica de Sudan del Sur (UNMISS), Mision Multidimensional
Integrada de Estabilizacién de las Naciones Unidas en la Republica Centroafricana (MINUSCA) y
Mision de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Democratica del Congo (MONUSCO).

Principales conclusiones

Existen importantes obstaculos para la participacion significativa de las mujeres en las operaciones de
paz de las Naciones Unidas y en las fuerzas armadas y las instituciones policiales de los paises que
aportan contingentes y fuerzas de policia (T/PCC). El principal de estos obstaculos es la naturaleza
altamente sexista del trabajo de cuidados no remunerado, ya que las mujeres de todo el mundo
dedican una media de 2,5 veces mas horas que los hombres a las tareas no remuneradas.?

Si bien las circunstancias y los contextos individuales pueden influir en el grado en que el personal
con responsabilidades de cuidado se enfrenta a dificultades, a nivel mundial la mayoria de las mujeres
uniformadas con responsabilidades de cuidado, principalmente el cuidado de los hijos, se enfrentan a
multiples dificultades que se refuerzan entre si

Dificultades practicas, ya que las responsabilidades de cuidado limitan la flexibilidad, el tiempo y
la capacidad de viajar.

Desafios relacionados con la cultura laboral, asociados con el presentismo, la masculinidad y las
expectativas de estar constantemente disponible.

Desafios normativos de género, relacionados con las suposiciones sobre quién realiza el trabajo
de seguridad y cuidado, y el sesgo maternal que cuestiona las capacidades profesionales y el
compromiso de las madres.

Desafios organizativos, incluida la falta de politicas de apoyo, en particular politicas de recursos
humanos y liderazgo.

Desafios personales, como los factores de estrés relacionados con el equilibrio entre la vida
laboral y la vida personal, la separacion familiar durante el despliegue, el agotamiento y la culpa, y
las relaciones familiares tensas.



Estos retos afectan negativamente a la contratacion, la retencién, la formacion, la progresion
profesional y el despliegue de las mujeres con responsabilidades de cuidado en las instituciones

del sector de la seguridad de los T/PCC. Esta situacion () tiene implicaciones para la participacion
significativa de las mujeres en las fuerzas armadas y la policia, asi como en las operaciones de paz
de las Naciones Unidas, especialmente en puestos de liderazgo. También tiene implicaciones para la
eficacia organizativa y operativa, ya que afecta a las practicas y los resultados de las operaciones de
paz. Esto se debe a que:

+ Mantiene la infrarrepresentacion de las mujeres, reconociendo la importancia de la participacion
significativa de las mujeres en los esfuerzos exitosos para mantener, construir y sostener la paz.?

« Compromete los esfuerzos para promover la igualdad de género dentro y a través de las
operaciones de paz —y la percepcion del compromiso organizativo con la igualdad de género y,
por lo tanto, la credibilidad de la misién— al reconocer la correlacion positiva entre la igualdad de
género y las sociedades pacificas.*

* Reduce la diversidad de los miembros de las fuerzas de mantenimiento de la paz, lo que repercute
negativamente en los esfuerzos por colaborar con diversos grupos y ganarse su confianza, asi
como por establecer y mantener una paz que tenga en cuenta sus necesidades y responda a ellas.®

+ Limita el conjunto de habilidades, capacidades, experiencia y conocimientos de que disponen
las instituciones de seguridad y las operaciones de paz para hacer frente a amenazas cada vez mas
complejas, y no aprovecha las cualidades y capacidades distintivas y valiosas que pueden surgir al
tener responsabilidades de cuidado.®

« Contribuye a la pérdida de talento y al desgaste, ya que el personal con responsabilidades de
cuidado se desvincula o decide no volver a desplegarse.

+ Transmite el mensaje de que las habilidades relacionadas con el cuidado, incluido el
cuidado de los demas y el autocuidado, no se valoran en las instituciones de seguridad ni en
las operaciones de paz. Esto puede comprometer el bienestar del personal y contribuir al estrés,
el agotamiento y otros posibles problemas de proteccidon, ademas de generar costes financieros
asociados al bajo rendimiento, el desgaste, las bajas por enfermedad y las solicitudes de pensiones
por discapacidad.

* Refleja y mantiene una cultura laboral que privilegia el presentismo, la disponibilidad y la
disponibilidad ilimitada, y el «” 0 masculino sin ataduras», lo que puede afectar negativamente al
bienestar y al comportamiento del personal.

+ Perjudica el bienestar de todo el personal, ya que las mujeres a menudo tienen que elegir entre
la familia y la carrera profesional, o sufren agotamiento y juicios (por ser «malas madres» y «malas
trabajadoras»® cuando intentan compaginar ambas cosas. El bienestar de los hombres también se
ve afectado cuando se ignoran y no se apoyan sus responsabilidades de cuidado, y el bienestar
de todos se ve afectado cuando no se aborda adecuadamente el factor de estrés que supone la
separacién familiar durante el despliegue. Todo ello conlleva riesgos para las organizaciones y las
familias, asi como para el personal a titulo individual.



Resumen de las recomendaciones clave

Muchos miembros del personal uniformado destacan el apoyo que se presta al personal con
responsabilidades de cuidado, que ha mejorado en los Ultimos afios. Sin embargo, sefialan que es
insuficiente e inconsistente entre las misiones y entre los T/PCC. Sin embargo, la mejora del apoyo
puede tener un impacto positivo en el bienestar, el rendimiento, la cultura del lugar de trabajo y la
proteccidn, asi como en la credibilidad y la eficacia de la organizacién y las operaciones. También
puede ayudar a atraer y retener el talento y a reducir los costes financieros asociados al desgaste y
las consecuencias de una cultura laboral perjudicial. Ademas, dada la naturaleza altamente sexista
del trabajo de cuidados, puede mejorar la participacion significativa de las mujeres, especialmente en
puestos de liderazgo y en operaciones de paz. Las recomendaciones se resumen a continuacion y se
estructuran por partes interesadas, con las recomendaciones completas y su base empirica detalladas
en el cuerpo del informe.

Naciones Unidas

- Dar ejemplo para fomentar el apoyo de los T/PCC al personal con responsabilidades de
cuidado: nombrar a mas mujeres para puestos de liderazgo, aumentar el apoyo sélido al personal
civil de la propia organizacién con responsabilidades de cuidado (incluidas modalidades de trabajo
flexibles, guarderias en el lugar de trabajo y acceso a salas de lactancia), apoyar a las madres (y a
los padres) que se reincorporan al trabajo y abordar los prejuicios maternos.

+ Negociar memorandos de entendimiento (MoU) con los T/PCC para garantizar el bienestar
de los miembros de las fuerzas de paz, incluidas unas condiciones de vida adecuadas
durante la misién: mejorar y mantener unas condiciones de vida adecuadas, garantizar el acceso
a la asistencia sanitaria y a los servicios psicosociales, y aumentar el apoyo y los recursos para
proporcionar instalaciones y servicios que ayuden a los miembros de las fuerzas de paz a liberar el
estrés.

+ Colaborar con los T/PCC para garantizar que los miembros del personal de mantenimiento
de la paz puedan mantenerse en contacto con sus familias mientras estan desplegados:
proporcionar condiciones y servicios adecuados y garantizar que el personal tenga acceso regular a
una conexion wifi estable y fiable para mantenerse en contacto con sus familias.

* Promover y/o apoyar la asistencia a los miembros de las fuerzas de paz para que puedan
viajar a sus hogares en periodo de descanso y recuperacion (R&R) durante los despliegues
prolongados: colaborar mas estrechamente con los T/PCC para reducir el estrés de la separacion
familiar y mejorar el apoyo al personal que no puede viajar a su hogar en periodo de R&R debido a
las limitaciones de los permisos o al apoyo financiero para el viaje.

- Reforzar la formacion de los miembros de las fuerzas de paz y de los lideres para abordar
mejor el cuidado: integrar las cuestiones relacionadas con el cuidado en la formacion para
concienciar sobre los retos a los que se enfrenta el personal con responsabilidades de cuidado y el
consiguiente impacto en su bienestar y rendimiento.

 Incorporar las cuestiones familiares y de cuidado en la imparticion y el asesoramiento de la
formacion previa al despliegue: incluir formacion previa al despliegue sobre cdmo prepararse y
gestionar la vida doméstica y las relaciones familiares durante el despliegue.

- Compartir las lecciones aprendidas y las buenas practicas con los paises que aportan
contingentes y fuerzas de policia (T/PCC) y sensibilizar sobre la importancia de apoyar al
personal con responsabilidades de cuidado: consultar al personal con responsabilidades de
cuidado para aprender lecciones e identificar cuestiones que deben abordarse, que luego pueden
compartirse con los T/PCC.



Paises que aportan contingentes y fuerzas de policia (T/PCC)

« Facilitar la participacion de las mujeres en las instituciones del sector de la seguridad para
aumentar el nimero de mujeres desplegadas en las operaciones de paz de las Naciones
Unidas, entre otras cosas apoyando al personal con responsabilidades familiares: invertir en
atraer, contratar, retener y promover a las mujeres, prestar apoyo al personal con responsabilidades
familiares, abordar los prejuicios de género y maternales, y reforzar las politicas favorables a la
familia.

« Pagar los servicios de comunicacion para las contingencias desplegadas, incluidos
el teléfono y el wifi: invertir en el acceso a servicios estables de Internet y comunicacién y
proporcionar espacios privados para hablar con sus familias y amigos, a fin de reducir el estrés que
sufre el personal por la separacion familiar y contribuir a mejorar el rendimiento del personal y la
proteccién de la mision.

* Prestar apoyo para que los miembros de las fuerzas de mantenimiento de la paz puedan
viajar a sus hogares durante los periodos de descanso y recuperacion en despliegues
prolongados: abordar los costes prohibitivos de los vuelos cuando los miembros de las fuerzas
de mantenimiento de la paz son desplegados en lugares remotos o misiones lejos de sus hogares,
cubriendo parte o la totalidad de los costes de los viajes de regreso a casa del personal cuando el
despliegue es de 12 meses 0 mas.

+ Ofrecer despliegues mas cortos: animar a mas mujeres a participar en despliegues y ofrecer mas
oportunidades de participar en operaciones de paz ofreciendo despliegues mas cortos.

+ Invertir en infraestructuras de cuidado: identificar, implementar y supervisar una partida
presupuestaria que mejore el acceso y la asequibilidad de los servicios de cuidado infantil y otras
infraestructuras de apoyo al cuidado que se adapten a los horarios largos e irregulares que suelen
exigirse en el sector de la seguridad.

+ Invertir para retener el talento y mejorar el rendimiento: reducir la desercion y reforzar la
capacidad invirtiendo en las carreras profesionales del personal con responsabilidades de cuidado
para minimizar el nimero de personas, en particular mujeres, que abandonan el sector.

« Aumentar la edad limite para el despliegue y el reclutamiento: aumentar la edad limite para el
reclutamiento y el despliegue de las mujeres, a fin de dar cabida a aquellas que interrumpen su
carrera profesional, no pueden desplegarse mientras sus hijos son pequefios o buscan nuevas
carreras cuando sus hijos son mayores.

Fuerzas Armadas y Policia

+ Realizar una auditoria de cuidados: realizar una auditoria de cuidados para identificar las
necesidades del personal con responsabilidades de cuidado y evaluar la capacidad de respuesta
de la organizacién a esas necesidades.

- Revisar y/o reformar la politica para que responda al género y a las necesidades del personal
con responsabilidades de cuidado, prestando especial atencion a las politicas de recursos
humanos: consultar al personal con responsabilidades de cuidado para identificar y abordar los
retos clave, garantizar que las politicas respondan al género y contribuyan a crear un entorno
seguro y propicio para que las mujeres tengan igualdad de oportunidades para trabajar y avanzar
en sus carreras, y aumentar el nimero de mujeres en los procesos de toma de decisiones y
elaboracién de politicas.

+ Apoyar modalidades de trabajo flexibles: mejorar las politicas de recursos humanos para apoyar
mejor al personal con responsabilidades de cuidado, ofreciendo oportunidades de modalidades de
trabajo flexibles (FWA) que incluyan el trabajo a distancia o desde casa, el trabajo compartido, el
trabajo a tiempo parcial y los horarios flexibles, cuando sea posible. Abordar el estigma asociado a
la aceptacion y la aplicacion discrecional.

- Proporcionar o facilitar el acceso a infraestructuras de cuidado, incluyendo guarderias (o
subvenciones para el cuidado de ninos y otros cuidados) y acceso a espacios privados
para la lactancia: adoptar politicas «favorables a la familia» que se adapten a las diversas
responsabilidades de cuidado, aumentar el acceso al cuidado de nifios, ancianos y personas
dependientes, o subvencionarlo, cuando sea posible proporcionar cuidado infantil integral en el
lugar de trabajo para adaptarse a las largas jornadas laborales, garantizar el acceso a espacios
privados para la extraccién de leche.



- Desarrollar y llevar a cabo campaiias de sensibilizacidon para garantizar que el personal y los
dirigentes sean conscientes de los retos que plantea la gestion de las responsabilidades de
cuidado y el trabajo en el sector, asi como de la contribucion de las mujeres y los cuidadores
al sector y a las operaciones de paz: desarrollar campafas de sensibilizaciéon y concienciacion
dirigidas a los dirigentes, los responsables politicos y los encargados de la toma de decisiones que
tengan en cuenta los factores de identidad interseccionales y los contextos culturales y reconozcan
los efectos de las responsabilidades de cuidado en la contratacion, la retencion, el avance y el
despliegue de las mujeres. Desarrollar también la sensibilizacién de los dirigentes y el personal
en general para normalizar el cuidado y fomentar el autocuidado, en particular entre el personal
masculino.

+ Crear procesos para garantizar que el personal con responsabilidades de cuidado disponga
de informacion periddica y completa sobre el apoyo que tiene a su disposicion, asi como
sobre el despliegue, la formacion, la promocion profesional y otras oportunidades: garantizar
que el personal y los supervisores estén familiarizados con las politicas de recursos humanos y que
el personal pueda hacer uso de sus disposiciones, y que el apoyo no dependa simplemente de
supervisores comprensivos, lo que incluye una mejor formacion y orientacion para los lideres sobre
cémo apoyar a sus empleados con responsabilidades de cuidado.

+ Impartir formacion para facilitar el acceso al personal con responsabilidades de cuidado
e incluir cuestiones relacionadas con el cuidado, como el autocuidado y como gestionar
la separacion familiar en la formacion previa al despliegue e : mejorar la formacién previa al
despliegue para ayudar al personal a prepararse y adaptarse a la mision, incluir talleres especificos
para cuidadores (incluido el intercambio de informacion sobre las politicas de apoyo de las que
disponen antes de su despliegue y como gestionar las responsabilidades de cuidado y los asuntos
familiares durante el despliegue), y abordar cuestiones de salud mental, autocuidado y gestion del
estrés durante el despliegue, asi como abordar el estigma asociado con la busqueda de apoyo en
materia de salud mental.®

- Tomar medidas disciplinarias contra la discriminacion por motivos de condicion parental
o género: cumplir las politicas y procedimientos establecidos que garantizan un trato justo y
equitativo, garantizar que los codigos de conducta se refieran explicitamente a la intolerancia hacia
la discriminacién por motivos de género y condicion parental u otras responsabilidades de cuidado,
comunicarlos ampliamente y tomar medidas en caso de incumplimiento.

« Identificar, abordar y reducir los prejuicios de género y maternales: desarrollar camparias
de sensibilizacién sobre las actitudes y los prejuicios hacia el personal con responsabilidades de
cuidado, en particular las mujeres, y abordar estos prejuicios mediante campanas de informacion,
formacién y evaluaciones del rendimiento (por ejemplo, desarrollar criterios de promocién que
tengan en cuenta el impacto del cuidado en la progresién profesional).

- Desestigmatizar la busqueda de ayuda, el autocuidado y las responsabilidades de cuidado
de los hombres, incluyendo el fomento del acceso de los hombres a los permisos parentales,
de paternidad y de cuidados: mejorar las prestaciones de apoyo psicosocial y los servicios de
asesoramiento en las misiones, asi como la provisién de estructuras, actividades y recursos que
contribuyan al bienestar y apoyen el autocuidado, y formar a los lideres para inculcar una cultura de
trabajo que responda al bienestar y al cuidado.

* Invertir en el bienestar de los miembros de las fuerzas de mantenimiento de la paz,
incluyendo la provision de condiciones de vida adecuadas en las misiones, medios
de comunicacion y asistencia para viajar a casa durante los periodos de descanso y
recuperacion en despliegues prolongados: proporcionar al personal una cama decente, un
buen aseo y servicios basicos; espacios privados y tiempo asignado para llamar a familiares y
amigos; apoyo para viajar a casa durante los periodos de descanso y recuperacién en despliegues
prolongados, reconociendo el impacto del estrés en el personal y en los resultados de la mision.

- Establecer, fomentar y dotar de recursos a las estructuras de apoyo para los cuidadores,
incluyendo mentores, defensores y redes: esfuerzos para incluir el establecimiento de una red
de antiguos miembros de las fuerzas de paz con responsabilidades de cuidado para compartir
informacién, conocimientos y experiencias sobre el despliegue, con el fin de ayudar a apoyar y
empoderar a otros miembros del personal que deseen desplegarse.



Apoyar a las familias con acceso a la educacion, la atencion sanitaria y el alojamiento,

en particular a las familias del personal desplegado: ayudar a satisfacer las necesidades de
educacion, atencién sanitaria y alojamiento de las familias del personal, reconociendo que esto
repercute en el bienestar y el rendimiento del personal, permitiéndoles centrarse en sus funciones
profesionales.

Ampliar el apoyo psicosocial a las familias del personal desplegado y que regresa:
proporcionar apoyo psicosocial al personal y a sus familias, inmediatamente antes, durante y
después del despliegue.

Reconocer las sinergias entre el deber de cuidado de la organizacion, el apoyo de la
organizacion al personal con responsabilidades de cuidado y la atencién al cuidado en
general (es decir, el autocuidado y el bienestar del personal). Utilizar los datos para concienciar
sobre la conexion entre el bienestar, la proteccion y el rendimiento, y cémo se ven afectados
cuando las organizaciones ejercen eficazmente el deber de cuidado.

Personal con responsabilidades de cuidado

Comunicarse regularmente con los familiares: compartir cualquier esperanza de despliegue u
otras oportunidades, mantener una comunicacion abierta a través de horarios de trabajo largos

e impredecibles para preservar y mejorar las relaciones personales. Para aquellos que estan
desplegados, programar horarios regulares para llamar a las familias y mantener la rutina para
mantenerse en contacto.

Identifique qué apoyo organizativo y de otro tipo esta disponible: incluidas las politicas,
estructuras y procesos formales de la organizacién del sector de la seguridad, y las redes y
estructuras de apoyo informales, como los familiares, las redes profesionales y los servicios de
guarderia u otros centros de cuidado asequibles y accesibles.

Practique el autocuidado y pida ayuda si es necesario: esté atento a los signos de estrés y
utilice las herramientas o recursos de bienestar que le proporcionan su institucion del sector de la
seguridad o las Naciones Unidas, evite recurrir a estrategias de afrontamiento negativas y ayude

a crear una cultura de trabajo positiva que sea solidaria y abierta a debates sobre el cuidado y el
bienestar.

Prepare a su familia y a usted mismo para el despliegue: esto incluye ser consciente de lo que
se espera de usted y de como su trabajo de cuidado y seguridad pueden influirse mutuamente.
Asegurese de haber hecho todos los preparativos necesarios para sus familias mientras esta fuera,
incluyendo qué hacer durante una emergencia familiar y organizar el cuidado en su ausencia.
Tenga confianza en las habilidades que aporta al trabajo de seguridad y a las operaciones
de paz: esto puede incluir la empatia, la escucha atenta o la atencion a las necesidades de los
demas, y habilidades como la multitarea, que se pueden desarrollar al tener que gestionar la carga
de trabajo y el cuidado. Esto puede ayudar a contrarrestar los prejuicios maternales y replantear
las llamadas «habilidades blandas» como habilidades esenciales para el trabajo de seguridad y las
operaciones de paz.

Sociedad civil y otras partes interesadas

Sensibilizar sobre las barreras al empleo de las mujeres: los actores de la sociedad civil y otras
partes interesadas tienen un papel que desempeiiar en la sensibilizacion sobre las normas de
género y de cuidado que restringen el empleo y la participacion de las mujeres en el sector de la
seguridad.

Reconocer el trabajo de cuidados como una responsabilidad compartida, y no solo como

un trabajo de las mujeres: esto debe incluir el reconocimiento y el apoyo a las responsabilidades
de cuidados de los hombres. Esto mejorara el bienestar de todos y abordara algunas de las
barreras que impiden la participacion significativa de las mujeres en el trabajo de seguridad y el
mantenimiento de la paz.

Adoptar un enfoque sistémico: debe adoptarse un enfoque sistémico para promover la igualdad
de género y la participacion de las mujeres en la vida social y econémica.



1 Introduccion

Este informe presenta las conclusiones del proyecto «Promover la participacion significativa de
las mujeres en las operaciones de paz de las Naciones Unidas mediante el apoyo al personal con
responsabilidades de cuidado», financiado por el Gobierno de Canada (GAC) como parte de la
Iniciativa Elsie para las Mujeres en las Operaciones de Paz (2023-2026).

A nivel mundial, las responsabilidades de cuidado siguen estando muy marcadas por el género:

las mujeres tienden a realizar la mayor parte de este trabajo y son mas propensas a ser las Unicas

y principales cuidadoras.® Esto repercute negativamente en la participacion de las mujeres en la
fuerza laboral,"" incluido el sector de la seguridad y las operaciones de paz.'? Es un factor critico en la
continua infrarrepresentacién de las mujeres en las operaciones de paz, en particular de las mujeres
uniformadas, donde el progreso hacia los objetivos de paridad de género ha sido mas dificil.”®* Esto
ocurre a pesar de la creciente conciencia sobre la importancia de la participacion significativa de las
mujeres en las operaciones de paz,' respaldada por la agenda de Mujeres, Paz y Seguridad (WPS) del
Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas (ONU).

Este proyecto investiga el impacto de las responsabilidades de cuidado en la participacion significativa
de las mujeres uniformadas en las instituciones del sector de la seguridad de los paises que aportan
contingentes y fuerzas policiales (T/PCC) y en las operaciones de paz de las Naciones Unidas,
poniendo a prueba la hipotesis de que las responsabilidades de cuidado son un factor clave de

la marginacién de las mujeres. Su objetivo es analizar los factores y las consecuencias de esta
marginacion, incluidos los impactos en las mujeres, las instituciones del sector de la seguridad y las
operaciones y resultados de paz.

Es el primer proyecto de este tipo que identifica las causas y consecuencias de la marginacion de las
mujeres con responsabilidades de cuidado en las organizaciones militares y policiales de los T/PCC
y las operaciones de paz de las Naciones Unidas. El objetivo de este proyecto es proponer formas
de reducir esta marginacién, mejorando asi la participacion significativa de las mujeres, aumentando
la eficacia operativa y promoviendo la igualdad de género. Como resultado, esperamos que esto
beneficie a los beneficiarios de las operaciones de paz, asi como a quienes trabajan —o aspiran a
trabajar— en ellas.




1.1 Estructura del informe

En los primeros capitulos, este informe presenta una breve descripcion general de los objetivos del
proyecto y el contexto y el marco normativo relevantes para las barreras que impiden la participacion
significativa de las mujeres uniformadas en las operaciones de paz de las Naciones Unidas debido

a sus responsabilidades de cuidado. También se describe el disefio del proyecto, junto con una
descripcién general del equipo del proyecto, los lugares de estudio de los casos practicos y la
metodologia.

En los capitulos siguientes se presentan los resultados de la investigacién, comenzando con

un breve analisis de la naturaleza cambiante del mantenimiento de la paz y la importancia de la
participacion de las mujeres. A continuacion, se analiza los retos a los que se enfrentan las mujeres
con responsabilidades de cuidado en su participacion y promocion en las fuerzas armadas y la policia
de los T/PCC y su despliegue en las operaciones de paz de las Naciones Unidas, asi como el impacto
posterior de estos retos en el personal, las instituciones del sector de la seguridad y las operaciones
de paz de las Naciones Unidas. En las secciones siguientes se analizan las contribuciones del personal
uniformado con responsabilidades de cuidado a las operaciones de paz de las Naciones Unidas, asi
como los vinculos entre el deber de cuidado de la organizacion, la atencion de la organizacion a las
responsabilidades de cuidado del personal y el bienestar del personal (incluido el autocuidado). A
continuacion, se analiza el deber de cuidado de la organizacion, incluido el apoyo que se espera y se
proporciona al personal con responsabilidades de cuidado por parte de las Naciones Unidas, los T/
PCC y otras partes interesadas. Estas conclusiones sirven de base para las recomendaciones, que se
detallan en el ultimo capitulo.

El presente informe se centra en el personal uniformado, salvo que se indique expresamente lo
contrario. En los capitulos 8 y 11 hay pequefias secciones en las que se analiza la participacion y el
apoyo al personal civil con responsabilidades de cuidado en las operaciones de paz, reconociendo
su papel a la hora de influir en un entorno propicio para la participacion significativa del personal
uniformado.

Responsabilidades de cuidado y trabajo de
cuidado no remunerado

Reconociendo que los términos «responsabilidades de cuidado» y «trabajo de cuidado no
remunerado» no se utilizan ni se entienden de manera universal, a los efectos del presente informe, las
responsabilidades de cuidado se refieren a las actividades esenciales, normalmente no remuneradas,
que los cuidadores realizan para otras personas y para si mismos, en respuesta a una necesidad
especifica. Estas responsabilidades suelen consistir en el cuidado de los nifios y otros miembros de

la familia, incluidos los familiares enfermos, discapacitados o ancianos. Las actividades pueden incluir
cocinar, realizar las tareas domésticas y proporcionar cuidados fisicos y personales a alguien, como
ayudarle a vestirse, bafarse o comer. El término «trabajo de cuidados» —o trabajo de cuidados no
remunerado— se utiliza a menudo para referirse a estas actividades y da credibilidad al argumento de
que el trabajo de cuidados es un trabajo y no simplemente una «ayuda».

Gordon, E. and Jones, B. (March 2022) Caring for Carers in International Organisations. Opportunities for Women in Peacekeeping. Policy Series,
Policy Brief 1B. Geneva: DCAF. https://www.dcaf.ch/sites/default/files/publications/documents/Elsie_Policy_Brief_1B_FINAL.pdf; Gordon, E. and Kry,
S. (2025) Peace, Gender and Care in Cambodia (English and Khmer, Full Report and 2-pager brief), Melbourne and Phnom Penh: Monash GPS and
Women Peace Makers. https://www.monash.edu/arts/global-peace-security/news-and-events/articles/2024/peace,-gender-and-care-in-cambodia;
Monash GPS et al (October 2024) Who Cares in Peacebuilding? Building Sustainable Peace and Advancing Gender Equality through Support for
Peacebuilders with Caring Responsibilities. Survey Report. https://www.monash.edu/arts/global-peace-security/news-and-events/articles/2024/who-
cares-in-peacebuilding.
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El presente informe se complementa con otros productos, entre los que se incluyen una serie de
articulos de opinién y articulos disefiados para generar debate y concienciar sobre cémo y por qué
apoyar al personal uniformado con responsabilidades de cuidado,' , asi como una serie de productos
preliminares.'® Acompana al conjunto de herramientas organizativas, que ofrece orientacion a las
instituciones y organizaciones del sector de la seguridad que participan en el mantenimiento de la paz
(principalmente las Naciones Unidas y los T/PCC), y también se resume en el informe resumido.

1.2 Objetivo del proyecto

Esta investigacion tiene como objetivo identificar y ayudar a abordar las barreras que impiden la
participacion, el avance y el despliegue del personal con responsabilidades de cuidado, asi como
comunicar las lecciones aprendidas y las buenas practicas. El proyecto pretende concienciar

sobre la importancia de apoyar al personal con responsabilidades de cuidado y propone formas de
apoyarlo mejor, mejorando asi la participacion significativa de las mujeres en las operaciones de paz,
aumentando la eficacia operativa, promoviendo la igualdad de género y mejorando los resultados de
paz para todos.

1.3 Contexto

Este informe se redactd en un contexto de escalada de conflictos, incidentes conflictivos y victimas
mortales'” , asi como de creciente complejidad de los conflictos debido a la interseccién de amenazas
a la seguridad mundial. También se produce en un momento de creciente preocupacion por el

futuro del mantenimiento de la paz en medio de crisis financieras y politicas, , y de una reaccion
global contra los derechos de las mujeres y la agenda WPS.'® Estos acontecimientos tienen un
impacto significativo a la hora de abordar las barreras que impiden la participacion significativa de

las mujeres uniformadas en las operaciones de paz de las Naciones Unidas. Sin embargo, en medio
de estos preocupantes acontecimientos, en los Ultimos afios se han producido avances notables

en la participacion significativa de las mujeres en las instituciones del sector de la seguridad y las
operaciones de paz (aunque lentos y amenazados por acontecimientos muy recientes). También

ha aumentado el debate publico y el reconocimiento de la importancia del trabajo de cuidados no
remunerado para la seguridad y el bienestar de las familias, las comunidades y las sociedades. Esta
mayor concienciacion se ha visto acelerada por la pandemia de COVID-19 y ha comenzado a cambiar
las suposiciones sobre el valor y la naturaleza de género de este trabajo, asi como las actitudes que lo
consideran una cuestion privada y no publica o politica.

1.4 Diseno del proyecto

El proyecto comenzd en 2023, y el trabajo de campo se llevo a cabo en 2024-25 en siete paises:
sede de las Naciones Unidas (Nueva York), Reino Unido, India, Indonesia, Sudan del Sur (UNMISS),
Republica Centroafricana (CAR, MINUSCA) y Republica Democratica del Congo (RDC, MONUSCO).
Simultaneamente, se realizé una encuesta mundial entre el personal de mantenimiento de la paz,
otro personal uniformado y otras partes interesadas, y se llevd a cabo un estudio documental que
incluy6é un mapeo de las buenas practicas® y politicas globales que apoyan al personal uniformado
con responsabilidades de cuidado, asi como un analisis exhaustivo de la literatura académica y gris
pertinente.



1.5 Bibliografia

Existe una abundante literatura académica y gris sobre la importancia, pero también sobre

los obstaculos, de la participacion significativa de las mujeres en el sector de la seguridad y el
mantenimiento de la paz,?' y sobre el impacto de las responsabilidades de cuidado en la participacion
de las mujeres en la fuerza laboral en general.?? Sin embargo, hay pocos estudios sobre el impacto
que las responsabilidades de cuidado tienen en la participacién significativa de las mujeres en las
instituciones del sector de la seguridad y en las operaciones de paz de las Naciones Unidas. El
presente informe pretende colmar esta laguna, basandose en esta bibliografia y en investigaciones
relacionadas sobre las normas de género en el trabajo de seguridad y mantenimiento de la paz,? las
normas de género en el trabajo de cuidados y el agotamiento que este provoca,?* el sesgo maternal
y la «penalizacién por maternidad» en el lugar de trabajo,? la praxis maternal y la ética del cuidado.?®
Esta bibliografia se cita a lo largo del presente informe y también se ha publicado en un informe

bibliografico anterior.?”
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2 Metodologia

Para esta investigacion se adoptd un enfoque multimétodo, que incorpord 180 entrevistas (257
entrevistados), una encuesta global con 296 participantes, observaciones de campo y una revisién
documental de politicas, estadisticas de personal y literatura académica y gris (sobre cuidados,
género, instituciones del sector de la seguridad y mantenimiento de la paz, y sus intersecciones).

Hubo un total de 553 participantes en la investigacion (257 entrevistados y 296 encuestados), en
representacion de 63 paises. Cuando se conoce el género y las funciones, el 65 % son mujeres (35 %
hombres) y el 84 % son personal uniformado (fuerzas armadas y policia).

Entre los participantes en la investigacion (para las entrevistas y la encuesta) se incluyen mujeres y
hombres uniformados en activo y jubilados, con y sin responsabilidades de cuidado. El objetivo era
determinar los vinculos entre el género, las responsabilidades de cuidado y la participacion, investigar
la naturaleza de género de las causas y consecuencias de la marginacion de las personas con
responsabilidades de cuidado, y determinar en qué medida esta marginacion afecta especialmente a
las mujeres y compromete la participacion significativa de las mujeres uniformadas en las operaciones
de paz de las Naciones Unidas. Para investigar cdmo esta marginacion podria verse afectada por

la interseccion de identidades, los participantes en la investigacion incluian personas de diferentes
edades, rangos, nacionalidades, razas, etnias y religiones.

Para acceder a los participantes en la investigacion, el equipo del proyecto utilizé sus redes
profesionales, el sitio web del GPS y las plataformas de redes sociales (LinkedIn y X), organizaciones
asociadas (BRIN, CSDR, IAWP, KAIPTC) y organizaciones e individuos (incluidas ONU Muijeres y el
Fondo de la Iniciativa Elsie (EIF), UNDPO, Policia de las Naciones Unidas, UNMISS y Defensa del
Reino Unido).

2.1 Entrevistas a informantes clave

Se realizaron entrevistas a informantes clave en los siete paises y en linea, con personal uniformado
(tanto de las fuerzas armadas como de la policia, en activo y retirado, con y sin responsabilidades

de cuidado, incluyendo mujeres y hombres). Se realizaron entrevistas a informantes clave con otras
partes interesadas clave, en las que participaron personal uniformado fuera de los siete paises y civiles
(incluidos responsables politicos y otro personal civil de instituciones del sector de la seguridad, la
sede de las Naciones Unidas y operaciones de paz, asi como representantes de la sociedad civil y
representantes de las comunidades donde se llevaban a cabo operaciones de paz).

Se pregunto a los entrevistados si las responsabilidades de cuidado afectaban a sus carreras en

las fuerzas armadas y la policia (en términos de progresion profesional, formacion y despliegue en
operaciones de paz) y cudles eran los retos a los que se enfrentaba el personal con responsabilidades
de cuidado en el sector de la seguridad y las operaciones de paz. También se les preguntd sobre las
disposiciones y recomendaciones para apoyar al personal con responsabilidades de cuidado, vy el
impacto previsto en la participacion significativa de las mujeres y el resultado de las operaciones de
paz.

Las entrevistas comenzaron en marzo de 2024 y concluyeron en marzo de 2025. Las entrevistas
sobre el terreno fueron facilitadas por el CSDR (India), el BRIN (Indonesia) y el KAIPTC (MONUSCO
y MINUSCA), con la ayuda de la IAWP, el EIF, la UNDPO, el Ministerio de Defensa del Reino Unido,
la UNMISS, la MINUSCA, la MONUSCO y otros, lo que permitié el acceso a mujeres uniformadas en
todos los lugares de trabajo y a nivel mundial.



La duracion media de las entrevistas fue de una hora. Por razones logisticas, un pequefio nimero de
entrevistas en Indonesia y en las operaciones de paz se realizaron con dos 0 mas personas juntas
(similar a un grupo de discusién), que normalmente duraban varias horas. Las entrevistas se realizaron
en inglés, francés, bahasa indonesio e hindi, se transcribieron (utilizando Otter.ai y verificadas por

los miembros del equipo) y se tradujeron al inglés (utilizando Trint y verificadas posteriormente por
traductores). En total, se entrevisté a 257 personas en los siete paises y en linea:

UNMISS 35

MONUSCO 34

MINUSCA 37

Sede de la ONU 35

Reino Unido 17 (+ 6 ciudadanos britanicos entrevistados en la sede de la ONU, la UNMISS y la
MONUSCO)

Indonesia 50 (+ 2 ciudadanos indonesios entrevistados en la sede de la ONU y la MONUSCO)
India 24 (+ 9 ciudadanos indios entrevistados en la sede de la ONU, la UNMISS y la MONUSCO)
En linea 25

Dentro de las operaciones de paz de la ONU, la sede de la ONU y en linea, los entrevistados
representan a 40 paises (Tabla 1).
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Tabla1 : Paises representados entre los entrevistados

UNMISS MONUSCO MINUSCA En linea Sede de la ONU
] P ) N ) S ) L
India 4 Pakistan 2 Camerln 2 Australia 8 Noruega 1
Liberia 1 Reino Unido | 1 Brasil 1 Sudan del Sur | 1 Reino Unido 4
Kenia 2 India 2 Nigeria 2 Canada 1 Francia 1
Canada 1 Ghana 4 Tlnez 1 EE. UU. 1 Japén 2
Australia 3 Suiza 1 Senegal 3 EIZf;eizgvina 1 Indonesia 1
Noruega 2 Brasil 1 Serbia 1 Suiza 2 Australia 2
Ruanda 3 Liberia 1 EE. UU. 1 Camboya 3 Suecia 1
Ghana 2 Senegal 2 Portugal 2 Reino Unido 2 Brasil 1
Etiopia 1 Kenia 2 Kenia 1 Alemania 1 Alemania 1
Suecia 2 Canada 1 Bangladesh 2 Nigeria 1 India 3
Nueva 2 Noruega 1 Ruanda 2 Senegal 1
Zelanda
Camboya 2 Nepal 3 Indonesia 1 Tlnez 1
szén del 1, Zimbabue | 1 Niger > Liberia 1
Butan 1 Zambia 1 Butan 1 Nigeria 1
Tailandia 2 Sudéafrica 1 Nepal 1
Reino Unido | 1 Tanzania 2 Egipto 1
Indonesia 1 Ruanda 1

Liberia 1

Republica

Centroafricana 1
Desconocido | 4 Desconocido | 7 Desconocido 7 Desconocido | 4 Desconocido | 17

Total de

paises

La mayoria de los entrevistados son personal uniformado o ex personal uniformado: 156 son
militares en servicio activo (MIL) y 41 son policias en servicio activo (POL), 4 son ex militares o
ex policias y 56 son civiles (CIVL, incluidos representantes de organizaciones de la sociedad
civil, OSC) (Tabla 2).
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Tabla2 : Sectores representados entre los entrevistados

UNMISS [ MONUSCO | MINUSCA Indonesia
MIL 19 28 21 10 15 16 24 23 156
Antiguo
MIL 2 1 3
POL 1 6 8 2 4 20 41
Antiguo 1 1
POL
CIVL 10 8 2 16 1 4 41
CSO 2 10 2 1 15
TOTAL 35 34 37 25 35 17 50 24 257

Entre los entrevistados, 147 son mujeres y 110 son hombres (Tabla 3).

Tabla3 : Géneros representados entre los entrevistados

UNMISS | MONUSCO | MINUSCA SEIROE Indonesia
la ONU
Mujer | 16 17 14 20 25 5 45 5
Hombre | 19 17 23 5 10 12 5 19

De las personas que entrevistamos y que revelaron sus responsabilidades de cuidado, el 85 % afirma
tener responsabilidades de cuidado (97 lo afirman, frente a 17 que afirman no tenerlas).
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2.2 Encuesta global

Entre abril de 2024 y el 31 de enero de 2025 se llevd a cabo una encuesta global en linea con

personal uniformado (con y sin responsabilidades de cuidado, tanto mujeres como hombres) y partes
interesadas clave a través de Qualtrics. Se difundio a través de las redes profesionales del equipo de
investigacion, asi como por la UNDPO a las fuerzas de mantenimiento de la paz de todo el mundo, la
IAWP a las mujeres policias de todo el mundo y la UN EIF, la KAIPTC, la WICID y la Monash GPS a sus
partes interesadas.

La encuesta se distribuyo en inglés, francés, bahasa indonesio, hindi, arabe y espanol. Las respuestas
se tradujeron al inglés antes de su andlisis.

Se invito a las personas encuestadas a completar la encuesta si trabajaban, habian trabajado

o deseaban trabajar en instituciones del sector de la seguridad de los paises en transicién o en
conflicto o en operaciones de paz de las Naciones Unidas y tenian experiencia u opiniones sobre

las responsabilidades de cuidado mientras trabajaban en dichas instituciones u operaciones. Se les
pregunto sobre la forma en que su carrera podria haberse visto afectada por tener responsabilidades
de cuidado, y el impacto que creen que esto podria tener en las instituciones del sector de la
seguridad e es de T/PCC y en las operaciones de paz de las Naciones Unidas. También se les

pidié que compartieran ejemplos de buenas practicas y recomendaciones. La encuesta incluia 63
preguntas, entre ellas 30 preguntas abiertas o preguntas que invitaban a dar respuestas detalladas (no
todas las preguntas estaban disponibles para todos los encuestados).

Entre los encuestados, el 81 % trabaja en el sector de la seguridad y el 19 % no (Figura 1). De los
que no trabajan en el sector de la seguridad, el 38 % ha trabajado anteriormente y el 82 % trabaja
actualmente con personal del sector de la seguridad. Entre los encuestados que trabajan en el sector
de la seguridad, el 90 % es personal uniformado y el 10 % no lo es, de los cuales el 1 % lo fue
anteriormente (Figura 2). Los encuestados que son personal uniformado se componen de un 48 % de
policias, un 38 % de fuerzas armadas y el resto desempefa funciones de gestion o supervision (por
ejemplo, en un ministerio o una comision parlamentaria), en organizaciones internacionales y en otras
partes del sector (principalmente en prisiones) (Figura 3).

——— No [19%, 47]

Yes [81%, 204] ——



Figura2 : (Si ha respondido «si» a la pregunta sobre si trabaja en el sector de la seguridad) ¢ Es usted personal

uniformado? (n=202)

Not now, but | have been [1%, 3]
No [10%, 20]

Yes [89%, 179] S

Figura3 : (Si ha respondido «si» a trabajar en el sector de la seguridad y ser personal uniformado) ¢En qué
seccion del sector de la seguridad trabaja? (n=180)

/o Other (please specify) [13%, 24]

—
Armed forces [38%, 69] — Gestion o supervision
(por ejemplo, ministerio o
comisién parlamentaria) [0]

Police service [48%, 87]

De los que trabajan en el sector de la seguridad, el 36 % lleva mas de 20 afos trabajando en el sector,
el 43 % entre 10 y 20 afos, el 12 % entre 5y 10 afos y el 9 % hasta 5 afos (Figura 4). En términos de
antigliedad, el 84 % ocupa puestos de direccion media o alta (Figura 5).

Figura 4: ; Cuantos afos lleva trabajando en el sector de la seguridad (n=199)?
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Figura5 : ¢ Qué nivel de antigliedad tiene (siendo 1 un puesto de nivel inicial y 5 un puesto directivo)? (n=199)

70
100 52 46
22
: _ i 0
- |
1 2 3 4 5

De los 296 encuestados, 184 son mujeres, 66 son hombres, 2 prefieren no decirlo y 44 no
respondieron (ninguno dijo ser no binario o transgénero): en la Figura 6 se muestra el desglose por
género del personal uniformado. Entre el personal uniformado, el 73 % son mujeres (el 27 % son
hombres), de las cuales el 41 % pertenecen a las fuerzas armadas y el 50 % a la policia. El 76 % de
los encuestados tienen responsabilidades de cuidado.

Figura6 : Género de los encuestados y condicién de personal uniformado

Woman (former

Woman (non- .
uniformed Uniformed Personnel (Gender) | niformed
personnel) personnel)
8% 1%
Prefer not to say
(uniformed
M personnel)
a?n (non- 1%
uniformed
personnel)
2%
' Man (uniformed
personnel)
24%

Woman (uniformed
personnel)
64%

Alrededor de dos tercios (67 %) de los encuestados (160 de los 238 que respondieron a esta pregunta)
han sido desplegados en una operacion de paz de las Naciones Unidas durante su carrera. De los que
han sido desplegados en una operacion de paz, el 47 % (75 personas) lo han sido una vez, el 43 % (68
personas) dos o tres veces y el 9 % (15 personas) cuatro o mas veces.

Los encuestados procedian de 71 paises diferentes, con la mayor proporcién en la Republica
Centroafricana (n=50), la Republica Democratica del Congo (n=13) y Sudan del Sur (n=16), seguidos
de cerca por los Estados Unidos de América, Nigeria, la Republica del Congo, Australia, Canada,
Ghana, la Republica Unida de Tanzania, Indonesia, Filipinas y Nepal (Tabla 4).
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Tabla4 : Paises de origen de los encuestados (n=257)

Total de paises: 71

Antigua y Barbuda 1 Alemania 1 Malaui 1 Sierra Leona 3
Australia 7 Ghana 6 Mali 1 Corea del Sur 2
Austria 1 Guatemala 2 México 1 Sudan del Sur | 16
Bangladesh 4 Guinea 2 Mongolia 1 Espafa 2
Bolivia 1 Guyana 1 Nepal 5 Sudan 5
Bosnia y Herzegovina | 1 Haiti 3 Paises Bajos 2 Suecia 1
Brasil 2 India 3 Nueva Zelanda | 1 Timor Oriental 1
Burkina Faso 2 Indonesia 7 Niger 1 Trinidad'y 2
Tobago
Canada 7 Irak 1 Nigeria 9 Tunez 2
Republica :
Centroafticana (RCA) 50 Irlanda 1 Noruega 1 Turquia 1
Chad 1 ltalia 1 Pakistan 2 Uganda 3
Republica del . . Emiratos
Congo... 9 Jordania 2 Palestina 2 Arabes Unidos 1
Costa de Marfil 1 Kenia 2 Papua Nueva 4 Reino Unido 2
Guinea
Republica
Republica Checa 2 Kosovo 1 Perd 4 Unida de 6
Tanzania
Republica
Democrética del 16 Kuwait 1 Filipinas 6 Estados Unidos | 11
Congo
Ecuador 3 Libano 1 Ruanda 3 Zambia 1
Egipto 1 Lesoto 1 Senegal 3 Zimbabue 1
Fiji 1 Madagascar 3 Serbia 1
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2.3 Etica de la investigacion

Esta investigacion obtuvo la aprobacién del Comité de Etica en Investigacién con Seres Humanos

de la Universidad Monash (ID del proyecto: 41168, diciembre de 2023). En noviembre de 2023, el
Comité de Etica en Estudios Sociales y Humanidades (NRIA de la Agencia Nacional de Investigacion

e Innovacioén (BRIN)) también concedio la aprobacién ética para la investigacion en Indonesia. De
acuerdo con la ética de la investigacién, todos los datos fueron desidentificados antes de su analisis, y
los participantes en la investigacién aparecen de forma andnima en este informe.

2.4 Limitaciones

Por razones éticas y de protocolo, obtuvimos las aprobaciones de las Naciones Unidas y los T/PCC
antes de entrevistar al personal uniformado, incluidos los miembros de las fuerzas de mantenimiento
de la paz, con una investigacion dirigida en Indonesia por BRIN y realizada en la India por CSDR. Por
razones de protocolo, en la India se realizaron entrevistas a personal uniformado jubilado. Esto puede
haber sesgado ligeramente los resultados y no haber captado el alcance de los retos a los que se
enfrenta el personal uniformado con responsabilidades de cuidado. Sin embargo, esta limitacién se
abordd en parte mediante la encuesta y las entrevistas en linea, que llegaron a un abanico mas amplio
de personal uniformado en activo y retirado, asi como a otras partes interesadas.

Para abordar las limitaciones que pueden surgir debido a la posicién, el equipo de investigacién
incluyo tanto a mujeres como a hombres y diversos origenes culturales, incluidas mujeres uniformadas
jubiladas (policia y fuerzas armadas) y nacionales de cada uno de los T/PCC, ademas de personas con
experiencia directa y redes en la sede de las Naciones Unidas y sus operaciones de paz. La UNDPO,
la KAIPTC, la BRIN, la CSDR, el Ministerio de Defensa del Reino Unido, la EIF y la IAWP también
desempefiaron un papel fundamental a la hora de facilitar el acceso y generar confianza entre los
participantes en la investigacion.



3 Estudios de casos

Paises que aportan

contingentes y fuerzas
Operaciones de paz de las Naciones Unidas de policia (T/PCC)

Misién de las Naciones Unidas en la Republica de Sudan del Sur Reino Unido
Sede de las | (UNMISS)
Sigzges Mision Multidimensional Integrada de Estabilizaciéon de las Naciones | India

Unidas en la Republica Centroafricana (MINUSCA)

Misién de Estabilizacién de las Naciones Unidas en la Republica Indonesia
Democratica del Congo (MONUSCO)

3.1 Sede de las Naciones Unidas

La sede de las Naciones Unidas suele establecer las politicas y las directrices normativas para las
operaciones de paz de las Naciones Unidas, desempefia un papel fundamental en el liderazgo y la
influencia sobre las politicas y practicas de los T/PCC que participan en el mantenimiento de la paz,
e impulsa los esfuerzos para promover la participacion significativa de las mujeres en la busqueda de
la paz, entre otras cosas mediante su Estrategia de Paridad de Género para el Personal Uniformado
(2018-2028).

3.2 Operaciones de paz de las Naciones Unidas

Las tres operaciones de paz de las Naciones Unidas (MINUSCA, MONUSCO y UNMISS) se
encuentran entre las mayores operaciones de paz de las Naciones Unidas. Son las Unicas operaciones
de paz en las que prestan servicio mas de 10 000 efectivos de mantenimiento de la paz y en las que se
despliega el mayor nimero de mujeres.?® Permiten recopilar los retos, las oportunidades y las lecciones
aprendidas en diferentes operaciones de paz.

3.2.1 UNMISS

El 9 de julio de 2011, la Republica de Sudan del Sur se convirtié en el pais mas joven del mundo.

El nacimiento de Sudan del Sur se produjo tras un proceso de paz de seis afios, que comenzd con

la firma del Acuerdo General de Paz (CPA) el 9 de enero de 2005 entre el Gobierno de Sudan y el
Movimiento Popular de Liberacion de Sudan (SPLM). El CPA fue la culminacion de una lucha de 64
afos por la secesion del sur de Sudan del norte/gran Sudan a través de dos guerras civiles (1955-1972
y 1983-2005).2°

El CPA exigia la celebracion de un referéndum para determinar el estatus del sur de Sudan. El
referéndum se celebro en enero de 2011 y el 98,83 % de los participantes votaron a favor de la
independencia de Sudan del Sur. Poco después de este referéndum, el Consejo de Seguridad
establecié la Mision de las Naciones Unidas en la Republica de Sudan del Sur (UNMISS), inicialmente
por un periodo de un afio a partir del 9 de julio de 2011, en virtud de la Resolucion 1996 del Consejo
de Seguridad (2011). Desde entonces, el mandato se ha renovado de forma sistematica, la Ultima

vez en virtud de la resolucién 2779 (2025), que lo prorroga hasta el 30 de abril de 2026. El periodo
intermedio se caracterizé por la guerra civil y varias violaciones de los acuerdos de alto el fuego, hasta
la firma del Acuerdo Revitalizado para la Resolucion del Conflicto en la Republica de Sudan del Sur
(R-ARCSS) el 12 de septiembre de 2018. Sin embargo, a esto le siguieron violencia intercomunitaria,
insurgencia armada y amenazas de extension del conflicto al vecino Sudan.®
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En virtud de la Resolucién 2779 (2025), la UNMISS tiene el mandato de «promover una visién
estratégica plurianual para evitar el retorno a la guerra civil y la escalada de la violencia en Sudan

del Sur, permitir la autosuficiencia de Sudan del Sur y abordar las deficiencias criticas para construir
una paz duradera a nivel local y nacional, apoyar una gobernanza inclusiva y responsable, y prestar
apoyo... a la celebracién de elecciones libres, justas y pacificas, de conformidad con el Acuerdo
Revitalizado» (parrafo 2). La resolucion 2779 se refiere explicitamente al mandato de la UNMISS, que
incluye la proteccion de las mujeres y su «participacion plena, igualitaria, significativa y segura, y su
compromiso efectivo [...] en el proceso de paz» (parrafo 3).

A 30 de noviembre de 2025, las mujeres representan el 9,96 % del personal uniformado (1483 de un

total de 14 887): el 8,12 % del personal militar desplegado (1101 de 13 557) y el 28,66 % del personal
policial (382 de 1333) (figura 7).%'

Figura7 : Mujeres y hombres desplegados (UNMISS)

Uniformed Personnel Military

1101

\

1483

12453

Police

13404

s Men =Women

3.2.2 MINUSCA
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La Republica Centroafricana ha sufrido conflictos internos desde su independencia en 1960, pero

los altos niveles de violencia que estallaron a finales de 2012 han mantenido al pais en un estado de
inestabilidad. La Mision Multidimensional Integrada de Estabilizacién de las Naciones Unidas en la
Republica Centroafricana (MINUSCA) se establecié en virtud de la resolucién 2149 (2014) del Consejo
de Seguridad de las Naciones Unidas, que subsumio la Oficina Integrada de las Naciones Unidas
para la Consolidacion de la Paz en la Republica Centroafricana (BINUCA) y transfirié la autoridad de
la Misién Internacional de Apoyo a la Republica Centroafricana (MISCA), dirigida por la Unién Africana
(UA). El conflicto viol6 el Acuerdo de Libreville y condujo al establecimiento de la BINUCA para apoyar
la reconstruccién de las instituciones estatales y prestar ayuda humanitaria a la poblaciéon que se
enfrentaba a la violencia, el desplazamiento y la hambruna.



La MINUSCA se cre6 en un contexto de deterioro de la seguridad caracterizado por el conflicto
armado y los altos niveles de violaciones de los derechos humanos, una emergencia humanitaria cada
vez mas grave y una crisis politica prolongada que la MISCA no estaba preparada para abordar.®?

El pais sigue marcado por la inestabilidad politica, con recientes problemas relacionados con la
controversia sobre los limites de los mandatos presidenciales. También contindan los enfrentamientos
violentos entre grupos combatientes, pastores trashumantes y grupos de autodefensa nacionales y
locales, que causan la muerte y el desplazamiento de civiles.®

La resolucién 2759 (2024) del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas renové el mandato de la
MINUSCA hasta el 15 de noviembre de 2025, con tareas prioritarias que incluyen la proteccion de los
civiles, el apoyo a la extension de la autoridad del Estado, el despliegue de fuerzas de seguridad y la
preservacion de la integridad territorial. La MINUSCA apoya la aplicacién del alto el fuego y el Acuerdo
Politico para la Paz y la Reconciliaciéon E (APPR), facilitando también la prestacion inmediata, plena,
segura y sin trabas de la asistencia humanitaria.

La resolucién 2759 del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas hizo hincapié en que una
solucién sostenible a la crisis en la Republica Centroafricana debe ser inclusiva e involucrar tanto a
mujeres como a hombres de diversos origenes, y que la aplicacion del APPR, las futuras elecciones,
los procesos de justicia transicional, el DDRR (desarme, desmovilizacion, reintegracién y repatriacion) y
la reforma del sector de la seguridad (SSR) deben incluir la participacién plena, equitativa, significativa
y segura de las mujeres. También solicité a los T/PCC que aplicaran las disposiciones pertinentes

de la resolucion, asi como todas las demas resoluciones pertinentes, «sobre la reduccion de los
obstaculos y el aumento de la participacion de las mujeres en todos los niveles y en todos los puestos
del mantenimiento de la paz, entre otras cosas garantizando entornos de trabajo seguros, propicios y
sensibles al género para las mujeres en las operaciones de mantenimiento de la paz» (parr. 54).

A 30 de noviembre de 2025, las mujeres representan el 10,73 % del personal uniformado (1 656 de un
total de 15 438): el 9,55 % del personal militar desplegado (1 244 de 13 031) y el 17,12 % del personal
policial (412 de 2 407) (Figura 8).34

Figura8 : Mujeres y hombres desplegados (MINUSCA)
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3.2.3 MONUSCO

La Misién de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Democratica del Congo
(MONUSCO) fue establecida por la resolucion 1925 (2010) del Consejo de Seguridad de las Naciones
Unidas, sucediendo a la Misién de las Naciones Unidas en la Republica Democratica del Congo (RDC)
(MONUC), que fue establecida por la resolucion 1279 (1999) del Consejo de Seguridad de las Naciones
Unidas. La creacion de la MONUC se produjo tras una serie de rebeliones en la RDC tras el genocidio
de 1994 en la vecina Ruanda (las dos guerras del Congo, 1996-1997 y 1998-2002). Su mandato inicial
consistia en observar el alto el fuego y la retirada de las fuerzas, y mantener el enlace con todas las
partes del Acuerdo de Alto el Fuego de Lusaka (julio de 1999) entre la RDC y cinco Estados de la
region (Angola, Namibia, Ruanda, Uganda y Zimbabue). Al Acuerdo de Lusaka le siguié el Acuerdo de
Pretoria (2002) entre la RDC y Ruanda, que puso fin oficialmente a la segunda guerra del Congo y cuyo
objetivo era facilitar la retirada de las fuerzas ruandesas de la RDC y el desmantelamiento de las ex-
FAR (Fuerzas Armadas Ruandesas) y los grupos armados Interahamwe.

Desde la firma del Acuerdo de Pretoria, la RDC sigue sufriendo actos de violencia, muchos de

los cuales han sido perpetrados por el Movimiento 23 de Marzo (M23), dominado por los tutsis y
respaldado por Ruanda. La ONU establecio la MONUSCO en 2010, reconociendo la «nueva fase de la
transicion [de la RDC] hacia la consolidacién de la paz»*® y pasando asi a una mision de estabilizacién.
La MONUSCO tiene el mandato de «utilizar los medios necesarios para proteger a los civiles, al
personal humanitario y a los defensores de los derechos humanos que se encuentren bajo amenaza
inminente de violencia fisica, y apoyar al Gobierno de la RDC en sus esfuerzos de estabilizacién

y consolidacién de la paz».%¢ Sin embargo, el resurgimiento de la violencia del M23 en 2021 ha
provocado desde entonces altos niveles de violencia sexual contra la poblacién civil, asesinatos y
desplazamientos, cometidos tanto por grupos rebeldes como por soldados congolefios. El conflicto se
intensifico a principios de 2025, cuando las fuerzas del M23 tomaron Goma, una ciudad situada en la
provincia oriental de Kivu del Norte, en la RDC.%"

En 2023, el Consejo de Seguridad recibié una solicitud formal de la Republica Democratica del Congo
para acelerar la retirada de la MONUSCO a partir de finales de 2023, comenzando por Kivu del Sur,
donde la MONUSCO puso fin a su misién en junio de 2024.%¢ La MONUSCO mantiene su presencia

en otros lugares y su mandato se prorrogd por un afno mas el 20 de diciembre de 2024 en virtud de la
resolucion 2765 del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas, cuyas prioridades son «i) contribuir
a la proteccioén de los civiles en su zona de despliegue vy ii) apoyar la estabilizacién y el fortalecimiento
de las instituciones estatales en la Republica Democratica del Congo y las reformas clave en materia
de gobernanza y seguridad» (parrafo 33). La resolucion reafirmé «el importante papel que desempefan
las mujeres y los jovenes en la prevencion, la gestién y la resolucién de conflictos, asi como en los
procesos de consolidacién de la paz y electorales, y subrayd la importancia de su participacion plena,
equitativa, significativa y segura en todos los esfuerzos para el mantenimiento y la promocién de la paz
y la seguridad en la Republica Democratica del Congo, incluidos los procesos regionales» (preambulo).
También subraya la necesidad de involucrar a las mujeres en la creacion de un entorno protector,
prestar especial atencion a las mujeres (y los nifios) en el Programa de Desarme, Desmovilizacion,
Reintegracion Comunitaria y Estabilizacion (PDDRC-S) y garantizar la participacion plena, equitativa,
significativa y segura de las mujeres en las instituciones de seguridad y justicia a través de la RSS.

A 30 de noviembre de 2025, las mujeres representan el 8,85 % del personal uniformado (827 de un
total de 9346): el 7,82 % del personal militar desplegado (661 de 8456) y el 18,65 % del personal
policial (166 de 890) (Figura 9).%°



Figura9 : Mujeres y hombres desplegados (MONUSCO)
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3.3 T/PCC

3.3.1

Las tres T/PCC tienen valiosas lecciones que compartir —y en las que basarse— sobre como facilitar
la participacién significativa de las mujeres en las operaciones de paz y como apoyar al personal
uniformado con responsabilidades familiares.

En todos nuestros paises, a 31 de agosto de 2025, la proporcidon de mujeres uniformadas desplegadas
en la UNMISS, la MONUSCO y la MINUSCA es de alrededor del 10,44 %. El panorama varia entre

los T/PCC del estudio de caso, y los porcentajes no reflejan la disparidad en el nimero de mujeres
desplegadas entre los T/PCC.

El Reino Unido (RU)

El Reino Unido es un actor clave en el mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas en tres areas
principales: en el Consejo de Seguridad, proporcionando financiacion y contribuyendo con personal
y formacién.*® Contribuyé con un 5,36 % al presupuesto de las Naciones Unidas para misiones

de mantenimiento de la paz durante el periodo 2024-2025, lo que lo convierte en el ®“"°mayor
contribuyente al presupuesto.*! El Reino Unido también es un importante contribuyente de personal
a las operaciones de paz de la ONU. Actualmente tiene desplegados 224 efectivos uniformados en
cuatro operaciones de paz de la ONU, la mayoria de ellos en la UNFICYP (cuadro 5).#?
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Mision Unidades Oficiales Expertos Policias
de policia de Estado | en mision individuales
constituidas | Mayor

MONUSCO 0 0 3 0 0 3
UNFICYP 214 0 11 0 0 225
UNMISS 0 0 4 0 0 4
FPNUL 0 0 2 0 0 2
Total 214 0 20 0 0 224

El Reino Unido es también un socio clave y contribuyente a iniciativas mundiales fundamentales
destinadas a la participacion significativa de las mujeres en el sector de la paz y la seguridad. Entre
ellas se incluyen la iniciativa Senior Women Talent Pipeline*® y el Fondo Elsie Initiative, del que es
copresidente en 2025 y segundo mayor donante después de Canada,* , con una contribucién de mas
de 9,37 millones de délares estadounidenses hasta agosto de 2025, y con el compromiso de aportar
mas fondos en la cumbre ministerial de las Naciones Unidas sobre el mantenimiento de la paz de
2025.%

El mantenimiento de la paz fue el s*%"“resultado estratégico del Plan de Accion Nacional (PAN)

del Reino Unido sobre las mujeres, la paz y la seguridad 2018-2022, en el que el Reino Unido
expresé su compromiso de garantizar «la aplicacion sistematica de una perspectiva de género en el
establecimiento y la aplicacién de las normas y mandatos internacionales para las operaciones de
paz».“® Esto se llevaria a cabo mediante:

+ El apoyo al establecimiento y la aplicacion de mandatos sensibles al género para las operaciones
de paz de las Naciones Unidas.

« El aumento de la representacién de las mujeres en las operaciones de paz de las Naciones Unidas.

+ Lalucha contra las conductas sexuales inapropiadas del personal de las operaciones de paz de las
Naciones Unidas y el apoyo a las sobrevivientes para que se recuperen y busquen justicia.

Esto se reitera en el posterior PNA 2023-2027 como una forma importante de aumentar la sensibilidad
de género de las instituciones de seguridad y justicia. En el PNA 2023-2027, el Reino Unido expresa
su compromiso de: «Renovar nuestro enfoque con los socios para fortalecer la WPS en todas las
operaciones de mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas, incluso a través de la Iniciativa de
Accidn para el Mantenimiento de la Paz del Secretario General de las Naciones Unidas y abogando
por la inclusion de asesores de género en las misiones de mantenimiento de la paz».+”

El Reino Unido también ha estado a la vanguardia de las innovaciones para apoyar al personal
uniformado con responsabilidades familiares, incluida la Royal Air Force britanica, que recibio el
premio a las mejores practicas «Best for Mothers» (Lo mejor para las madres) de 2020, otorgado por la
organizacion benéfica britanica Working Families, por apoyar practicas laborales flexibles, entre otras
iniciativas.

3.3.1.1 Despliegue de mujeres en las operaciones de paz de las Naciones Unidas

De los 221 miembros del personal uniformado que el Reino Unido ha desplegado en operaciones de
paz de las Naciones Unidas (Figura 10), 30 son mujeres (a 30 de noviembre de 2025), lo que constituye
el 13,57 %. Entre las mujeres desplegadas, solo hay 28 soldados y 2 oficiales de Estado Mayor (SO);
no hay unidades policiales constituidas (FPU) ni agentes de policia individuales (IPO), por lo que no se
pueden alcanzar los objetivos de paridad de género para la policia.*®



Figura10 : Hombres y mujeres desplegados en operaciones de paz de la ONU (Reino Unido)
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Las mujeres en las Fuerzas Armadas Britanicas

Las mujeres llevan mas de un siglo participando en las Fuerzas Armadas Britanicas.*® En 1917 se
cred el Cuerpo Auxiliar Femenino del Ejército (WAAC), la primera unidad compuesta integramente por
mujeres.%® Desde entonces, el Reino Unido ha adoptado varios mecanismos administrativos, legales e
institucionales para incluir a las mujeres en las fuerzas armadas.5' Desde 2018, todas las funciones de
las fuerzas armadas estan abiertas a las mujeres, incluidas las operaciones de combate.>? En marzo
de 2025, las mujeres representaban el 11,9 % de las fuerzas regulares y el 15,9 % de las fuerzas de
reserva. En las fuerzas regulares, la Royal Airforce tiene el mayor nimero de personal femenino (16,1
%), seguida de la Royal Navy (11,3 %) y el Ejército (10,4 %). Ademas, entre los oficiales superiores y
subalternos, las muijeres representan el 9,3 % y el 15 %, respectivamente.

Las mujeres en la policia del Reino Unido

Las mujeres participan en las fuerzas policiales del Reino Unido desde 1883, y en 1919 fueron
nombradas por primera vez agentes de policia juramentadas con facultades para detener a personas.
La evolucién de las normas de género en el Reino Unido ha contribuido a la mejora del papel de las
muijeres en las fuerzas policiales, donde ahora ocupan todos los rangos. A 31 de marzo de 2025, las
mujeres representaban el 36,1 % de los agentes de policia en Inglaterra y Gales.> La cifra es del 32,70
% en Irlanda del Norte (a 1 de octubre de 2025)% y del 29 % en Escocia (Ultimas cifras publicadas,
enero de 2025)% . A pesar de estos avances en las normas de género sobre el papel de las mujeres en
las fuerzas policiales, siguen existiendo informes sobre culturas laborales nocivas generalizadas que
dificultan la participacién significativa de las mujeres.*”

India

La India ha sido histéricamente uno de los mayores contribuyentes de personal uniformado (tropas

y policia) a las misiones de mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas,*® con mas de 280 000
efectivos y habiendo participado en mas de 50 misiones. En la actualidad, la India es el tercer mayor
contribuyente de personal uniformado (tropas y policia) a las operaciones de paz de las Naciones
Unidas, con 5099 efectivos en 8 de las 11 operaciones de paz actuales de las Naciones Unidas (, 30
de noviembre de 2025). Despliega el mayor nimero de tropas en la UNMISS y el mayor nimero de
policias en la MONUSCO (cuadro 6).%°
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Tabla6 : Contribucion de la India a las misiones de mantenimiento de la paz actuales a 30 de noviembre de

2025
Mision Unidades Oficiales Expertos Policias
de policia de Estado | en mision individuales
constituidas | Mayor
UNMISS 2.302 0 52 16 20 2.390
MONUSCO 860 158 15 5 0 1038
FPNUL 875 0 20 0 0 895
UNISFA 570 0 12 8 0 590
FNUOS 168 0 5 0 0 173
ONUVT 0 0 0 2 0 2
UNFICYP 0 0 1 0 0 1
MINUSCA 0 0 6 0 0 6
MINURSO 0 0 0 4 0 4
Total 4775 158 111 35 20 5.099

3.3.2.1 Despliegue de mujeres en operaciones de paz de la ONU

La India tiene una larga tradicion en el despliegue de mujeres en misiones de mantenimiento de la
paz. El despliegue de mujeres oficiales en operaciones de paz comenzé en 1960 con personal de

los Servicios Médicos de las Fuerzas Armadas (AFMS) en el Congo. La India fue el primer pais en
desplegar un contingente compuesto exclusivamente por mujeres en una operacion de paz de las
Naciones Unidas: la Unidad de Policia Constituida (FPU) en la Mision de las Naciones Unidas en
Liberia (UNMIL) entre 2007 y 2016. Las FPU realizaron tareas fundamentales, como la vigilancia

las 24 horas del dia, la gestion del orden publico, la organizacion de campamentos médicos y la
sensibilizacion sobre la violencia sexual y el VIH/SIDA.® El despliegue de la FPU tuvo un impacto
transformador en la comunidad local, ya que contribuyé a aumentar la participacién femenina en las
instituciones de seguridad liberianas de menos del 1 % al 17 %.5' Las misiones de mantenimiento

de la paz posteriores han incorporado equipos de participacién femenina en la MONUSCO.%? Mas
recientemente, se desplegé en Sudan la mayor unidad de mujeres encargadas del mantenimiento de la
paz de la India, compuesta por 25 mujeres soldado del Cuerpo de Policia Militar (CMP) y los Rifles de
Assam.®

De un total de 5099 miembros de las fuerzas de mantenimiento de la paz desplegados, 159 son
mujeres, a fecha de 30 de noviembre de 2025 (lo que supone un 3 %) (Figura 11).%4
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3.3.2.2
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Cabe destacar que la India tiene la segunda proporcién mas alta de mujeres desplegadas como
oficiales militares y oficiales superiores entre los T/PCC, con mas de 100 efectivos desplegados (a 31
de agosto de 2025). Sin embargo, la proporcion de tropas desplegadas es la mas baja entre los T/PCC
mas grandes. La baja proporcion de mujeres desplegadas en general se explica en gran medida por
el hecho de que las mujeres no pudieron incorporarse al personal de rango inferior al de oficial (PBOR)
hasta 2022 y porque todavia hay muy pocas mujeres en el PBOR del ejército indio, que es el que
cuenta con el mayor numero de efectivos desplegados en operaciones de paz.

Las Fuerzas Armadas de la India han puesto en marcha iniciativas para promover la participacion
de las mujeres en las operaciones de paz de las Naciones Unidas. Por ejemplo, en 2022, el Ministro
de Defensa propuso la Iniciativa India-ASEAN para las Mujeres en las Operaciones de Paz de las
Naciones Unidas, en la reunién inaugural de Ministros de Defensa de la India y la ASEAN celebrada
en Camboya.® Una de las iniciativas es el Curso para Mujeres Oficiales Militares, que ofrece cursos
a medida para las mujeres encargadas del mantenimiento de la paz de los Estados miembros de

la ASEAN. Otro ejemplo son los ejercicios de simulacion para oficiales femeninas, con el fin de
prepararlas para su despliegue.®

Las mujeres en las Fuerzas Armadas de la India

Hasta la década de 1990, el acceso de las mujeres al ejército indio se limitaba al Cuerpo Médico del
Ejército, al Cuerpo Dental del Ejército y al Servicio de Enfermeria Militar. En 1992, el ejército permitio el
alistamiento de mujeres como oficiales en el Cuerpo de Transmisiones, Ingenieros, Defensa Aérea del
Ejército, Ingenieros Electrénicos y Mecanicos, Cuerpo de Servicio del Ejército, Cuerpo de Artilleria del
Ejército e Inteligencia. Desde 2021, las mujeres pueden alistarse de forma permanente.®”

Desde 2023, las mujeres oficiales también han sido incorporadas al cuerpo de apoyo al combate de
Artilleria y Aviacion del Ejército y, en 2018, la primera mujer pilotd un avién de combate.®® En febrero de
2020, el Tribunal Supremo de la India se pronuncié sobre la capacidad de las mujeres para servir como
comandantes del ejército, creando igualdad de oportunidades para hombres y mujeres.®® En 2022, el
Ejército indio comenzo a incorporar mujeres soldado (personal por debajo del rango de oficial, PBOR),
cuya participacion se limita actualmente al Cuerpo de Policia Militar. Se espera que tanto las mujeres
como los hombres reclutados a través del programa Agnipath (el programa que permite a las mujeres
alistarse como PBOR) no tengan hijos y no estén casados, y que sigan sin estarlo durante el periodo
de servicio de cuatro afos. Ademas, todavia no se permite a las mujeres ingresar en la infanteria

ni en las armas de combate. Esto significa que, en general, las mujeres estan significativamente
infrarrepresentadas en las fuerzas armadas: 7054 mujeres en el Ejército; 2513 mujeres en la Fuerza
Aérea; y 1847 muijeres en la Armada. Excluyendo el cuerpo médico y dental, las mujeres suman 1833
en el Ejército, 1809 en la Fuerza Aérea y 1306 en la Armada.”



3.3.2.3 Las mujeres en el Servicio de Policia de la India

La participacién de las mujeres en la policia de la India se remonta a 1938.7" Sin embargo, no fue
hasta 1972 cuando el Servicio de Policia de la India admitié a su primera mujer en el rango de oficial,
que mas tarde se convirtié en la primera mujer en dirigir la Divisién de Policia de las Naciones Unidas
en 2003.72 En 1973, la primera ministra Indira Gandhi inaugurdé la primera comisaria de policia para
mujeres en Kerala, la primera de este tipo en Asia,”® y en enero de 2022 ya habia 745 comisarias.™

Los datos mas recientes del informe de 2024 de la Oficina de Investigacion y Desarrollo Policial
muestran que el 12,6 % de la policia india esta compuesta por mujeres (272 535 en total), lo que
supone un aumento anual leve pero sostenido.” Hay un 4,4 % de mujeres en las Fuerzas Armadas
Centrales de Policia y en los Rifles de Assam (a diciembre de 2024), que suelen desplegarse en
operaciones de paz de la ONU.

3.3.3 Indonesia

Indonesia ha logrado avances notables recientemente para promover la perspectiva de género en

su sector de seguridad. A nivel mundial, Indonesia es el séptimo mayor contribuyente de personal
uniformado a las operaciones de paz de las Naciones Unidas (a 30 de noviembre de 2025), con 2092
efectivos en 7 de las 11 misiones de mantenimiento de la paz activas. Despliega el mayor niUmero de
tropas en la FPNUL y la MONUSCO, y el mayor nimero de policias en la MINUSCA (cuadro 7).7

Tabla7 : Contribucién de Indonesia a las misiones de mantenimiento de la paz actuales a 30 de noviembre de

2025
Mision Unidades Oficiales Expertos Policias
de policia de Estado | en mision | individuales
constituidas Mayor
FPNUL 868 0 17 0 0 885
MONUSCO 813 0 4 0 9 826
MINUSCA 180 140 13 2 15 350
UNMISS 0 0 1 3 15 19
UNISFA 0 0 2 0 3 5
UNFICYP 0 0 0 0 4 4
MINURSO 0 0 0 3 0 3

(o0}

Total 1861 140 37 46 2092

3.3.3.1 Despliegue de mujeres en operaciones de paz de la ONU

Indonesia ha estado contribuyendo con tropas a las operaciones de paz de la ONU desde 1957,y
desde entonces ha aportado un total de 964 mujeres uniformadas a las misiones de mantenimiento de
la paz.”” Entre 2019 y 2023, el personal indonesio desplegado en la FPNUL ha estado compuesto por
un 10 % de muijeres, en consonancia con los objetivos de paridad de género de la ONU.”® De los 2092
efectivos uniformados desplegados en operaciones de paz de la ONU, 169 son mujeres (8,08 %), a 30
de noviembre de 20257 (Figura 12).2° Al igual que en la India, las mujeres tienen restringido el acceso a
funciones de combate, lo que contribuye a su infrarrepresentacion en las operaciones de paz
(especialmente en funciones de mando) y a su sobrerrepresentacion proporcional en funciones de
apoyo.
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Figura12 : Hombres y mujeres desplegados en operaciones de paz de la ONU (Indonesia)
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3.3.3.2 Las mujeres en las Fuerzas Armadas Nacionales de Indonesia

Las mujeres llevan prestando servicio en las Fuerzas Armadas de Indonesia (TNI) desde 1961, cuando
se crearon el Cuerpo de Mujeres del Ejército (Kowad), el Cuerpo de Mujeres de la Armada (Kowal) y las
Mujeres de la Fuerza Aérea (Wara) y el Centro de Educacién Kowad comenzd a admitir a las primeras
cadetes femeninas. En 2013, se permitio a las mujeres ingresar en la Academia Militar de Indonesia,
considerada mas elitista que el Kowad, lo que permitié que mas mujeres pudieran optar a puestos de
mando superiores.

En 2022, la Oficina del Personal Presidencial (KSP) proporciono cifras sobre la representacion de las
muijeres en las fuerzas armadas. De los 444 133 efectivos del TNI en 2022, 8850 eran mujeres,®' lo
que supone el 2 % del TNI. Alrededor de 3000 de ellas son miembros del Cuerpo de Mujeres de la
Armada de Indonesia (Kowal).?? Cabe sefialar que la Academia del Ejército de Indonesia (Akmil) no
ha llevado a cabo ninguna campana de reclutamiento de cadetes femeninas en los dos Ultimos afios
(2018-2020).% Sin embargo, la Academia Naval (AAL) y la Academia de la Fuerza Aérea (AAU) siguen
reclutando activamente a mujeres, y la Fuerza Aérea de Indonesia dio la bienvenida a su primera
piloto de combate femenina en 2020.84 Cifras no oficiales sugieren que, en la actualidad, las mujeres
representan el 7 % (estadisticas de 2024) del personal del TNI.®

La Ley n.° 34/2004 sobre el TNI estipula la obligacion de defender los derechos de las mujeres dentro
del marco mas amplio de los derechos humanos.® Esta legislacién exige el desarrollo profesional de
las fuerzas armadas, guiado por los ideales democraticos, el respeto de los derechos humanos vy el
cumplimiento de las leyes nacionales e internacionales pertinentes.
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Cuerpo de Muijeres del Ejercito (Kowad) de las
Fuerzas Armadas de Indonesia (TNI)

Kowad se fundé oficialmente en 1960. El Dia de Kowad se celebra el 22 de diciembre para conmemorar
el Primer Congreso de Mujeres celebrado el 22 de diciembre de 1938, conocido actualmente como el Dia
de la Madre, y para honrar a «las madres indonesias como madres de la familia, madres de la comunidad
y madres de la nacién».

Kowad se considera un motivo de orgullo para las madres y las mujeres, ya que promueve «la precision,
la perseverancia, la paciencia y las cualidades maternales» entre su personal femenino. Su lema reza:
«No una rosa para decorar el jardin, sino jazmin como la valla de la nacién», lo que indica que el personal
femenino no es una decoracién para el entorno laboral, sino «una soldado con un caracter noble, un
corazon limpio, honestidad, una alta actitud de independencia, responsable y que defiende su naturaleza
femenina, y esta llena de devocién por el Estado, la patria y la nacién de Indonesia».

En otras palabras, las madres y las mujeres tienen un lugar en las Fuerzas Armadas de Indonesia donde
se celebran sus contribuciones a la paz y la seguridad, pero se espera que se adhieran a las normas
femeninas.

Kumparan (December 2021) ‘Sejarah Hari Korps Wanita Angkatan Darat (KOWAD) 22 Desember’ [‘History of the Indonesian Army Women'’s Corps Day
(KOWAD) December 22’], 22 December 2021. https://kumparan.com/berita-update/sejarah-hari-korps-wanita-angkatan-darat-kowad-22-desember-
1x9uJOB1ric; TNI (December 2013) ‘Syukuran HUT Kowad ke-52 Kodam XVI/Pattimura’ [‘Celebration of the 52nd Anniversary of Kowad, Kodam
XVI/Pattimura’], 24 December 2013. https://tni.mil.id/view-57294-syukuran-hut-Kowad-ke-52-kodam-xvipattimura.html; PusdikKowad (August 2020)
‘Pusat Pendidikan Korps Wanita TNI Angkatan Darat’ ['Indonesian Army Women'’s Corps Education Center ‘], 24 August 2020. https://pusdikkowad.
kodiklat-tniad.mil.id/sejarah.

3.3.3.3 Las mujeres en la Policia Nacional de Indonesia
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Las muijeres llevan prestando servicio en la Policia Nacional de Indonesia desde 1948, cuando se

cred una unidad policial femenina («Polisi Wanita» en bahasa indonesio, o Polwan) tres afios después
de la fundacion de la Policia Nacional de Indonesia. Segun un reciente discurso del jefe de la Policia
Nacional de Indonesia, en octubre de 2024 las mujeres representaban el 5,6 % del total de la plantilla
policial y el 6 % de los agentes de policia (25 700 de 436 432 policias, en abril de 2024), segun la
Comision Nacional de Policia (KOMPOLNAS/ Komisi Kepolisian Nasional):®” , lo que supone un
aumento de aproximadamente el 0,5 % con respecto al afio anterior. La representacion de las
mujeres en la policia es la més baja de todos los paises miembros de la Asociacion de Naciones del
Sudeste Asiatico (ASEAN).88 La mayoria de las mujeres ocupan puestos de rango inferior (solo hay tres
oficiales superiores en 2022% ) y a menudo se les asignan funciones administrativas.*®®


https://kumparan.com/berita-update/sejarah-hari-korps-wanita-angkatan-darat-kowad-22-desember-1x9uJO31r1c
https://kumparan.com/berita-update/sejarah-hari-korps-wanita-angkatan-darat-kowad-22-desember-1x9uJO31r1c
https://tni.mil.id/view-57294-syukuran-hut-Kowad-ke-52-kodam-xvipattimura.html
https://pusdikkowad.kodiklat-tniad.mil.id/sejarah
https://pusdikkowad.kodiklat-tniad.mil.id/sejarah

[ndice de Mujeres, Paz y Seguridad (WPSI) e
Indice de Normas Sociales de Genero (GSNI)
Reino Unido, India e Indonesia

El indice de Muijeres, Paz y Seguridad (WPSI) es un indice compuesto por 13 indicadores clasificados
en tres categorias: inclusion (econdmica, social y politica); justicia (discriminacion formal e informal) y
seguridad (a nivel individual, comunitario y social). Entre los 177 paises clasificados en estas dimensiones

en 2023, el Reino Unido ocupaba el puesto 26, Indonesia el 82 y la India el 128. En términos de
oportunidades econémicas, el porcentaje de mujeres de entre 25 y 64 afios empleadas en el sector
formal o informal fue del 75,4 % en el Reino Unido, del 58,7 % en Indonesia y del 34,6 % en la India. En
cuanto a la ausencia de discriminacién legal contra las mujeres, con puntuaciones posibles entre 0 y 100,
donde 100 indica un codigo legal totalmente igualitario, el Reino Unido obtuvo una puntuacion de 97,5,
Indonesia de 70,6 y la India de 74,4.

El indice de Normas Sociales de Género (GSNI) cuantifica los prejuicios contra las muijeres, captando las
actitudes de las personas sobre el papel de la mujer en cuatro dimensiones clave: politica, educativa,
econdmica e integridad fisica. Segun el ultimo informe: «9 de cada 10 hombres y mujeres tienen prejuicios
contra las mujeres. Casi la mitad de la poblacién mundial cree que los hombres son mejores lideres
politicos que las mujeres, y dos de cada cinco personas creen que los hombres son mejores ejecutivos
empresariales que las mujeres». El porcentaje de la poblacion del Reino Unido, la India e Indonesia sin
prejuicios fue del 70,4 % (2017-2022), el 0,78 % (2010-2014) y el 0,35 % (2017-2022), respectivamente.
Georgetown Institute for Women, Peace and Security (GIWPS) and the Peace Research Institute Oslo (PRIO) (2023) Women Peace and Security

Index 2023/24. https://giwps.georgetown.edu/wp-content/uploads/2023/10/WPS-Index-full-report.pdf; UNDP (2023) Breaking Down Gender Biases

Shifting Social Norms Towards Gender Equality. UNDP Gender Social Norms Index. https://hdr.undp.org/system/files/documents/hdp-document/
gsni202303pdf.pdf.
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4 Marco normativo

4.1

Existe un marco normativo y de politicas a nivel mundial que apoya y orienta la participacion
significativa de las mujeres en los esfuerzos de paz y seguridad, incluido el mantenimiento de la paz,
basandose en la agenda sobre las mujeres, la paz y la seguridad (WPS) e incorporando la Iniciativa
Elsie para las Mujeres en las Operaciones de Paz, puesta en marcha y dirigida por el Gobierno de
Canada, y la Accion para el Mantenimiento de la Paz y la Estrategia de Paridad de Género en las
Fuerzas Armadas de las Naciones Unidas.

Agenda sobre las mujeres, la pazy la
seguridad (WPS) e « » y la participacion
significativa de las mujeres

La agenda WPS se compone de 10 resoluciones del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas
(UNSCR) y se sustenta en cuatro pilares:

1. Prevencion de los conflictos y de todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en
entornos afectados por conflictos

2. Participacion de las mujeres en los esfuerzos de paz y seguridad, garantizando su participacién
equitativa y la igualdad de género en los procesos de toma de decisiones

3. Proteccidn de las mujeres y las nifias contra la violencia sexual y de género (SGBV).

4. Esfuerzos de socorro y recuperacion que aborden las necesidades de las mujeres y las involucren.

La primera resolucion del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas sobre las mujeres, la paz

y la seguridad (1325), adoptada en 2000, llama la atencién sobre los efectos Unicos que tienen

los conflictos en las mujeres y las nifias, asi como sobre la importancia de la participacion plena,
igualitaria, activa, efectiva y significativa de las mujeres en todos los esfuerzos para construir y
mantener la paz, incluido el mantenimiento de la paz. Alienta a todos los actores a aumentar la
participacion de las mujeres e incorporar las perspectivas de género en todos los esfuerzos de paz y
seguridad de las Naciones Unidas.

La resolucién 1325 destaca que la «plena participacion» de las mujeres en los procesos de paz

«puede contribuir de manera significativa al mantenimiento y la promocion de la paz y la seguridad
internacionales» y subraya la importancia de la participacién de las mujeres en la toma de decisiones.
Las resoluciones posteriores de la ONU hacen hincapié en la importancia de la participacion plena,
activa y efectiva de las mujeres en todos los esfuerzos para mantener y promover la paz y la seguridad.

La resolucién 2538 (2020) es la primera resolucion sobre las mujeres, la paz y la seguridad que

se centra exclusivamente en las mujeres que participan en operaciones de mantenimiento de la

paz y reconoce «el papel indispensable de las mujeres en el aumento del rendimiento y la eficacia
generales de las operaciones de mantenimiento de la paz». De especial relevancia para este proyecto,
la resolucién 2538 (2020) alienta a los Estados Miembros a aumentar el despliegue de mujeres
uniformadas mediante la elaboracion de estrategias y medidas, entre las que se incluye «adoptar
medidas para proporcionar apoyo e incentivos, incluidos el cuidado de los nifios y otras necesidades
pertinentes» (parrafo 2 g)).



Participacion significativa de las mujeres

La participacién significativa significa que la participacion de las mujeres debe incluir la participacion
en la toma de decisiones y en funciones de liderazgo, la representacion en todas las areas (no solo en
funciones de apoyo o funciones normativas de género), en todos los niveles/rangos y en todo momento.

No puede ser simbdlica, puntual o reducirse a un mero tramite. Cuando las mujeres solo participan en
pequefio numero, en funciones de apoyo o en niveles inferiores, su capacidad para influir e informar la
toma de decisiones se ve comprometida. Por lo tanto, la participacion significativa de las mujeres debe
garantizarse mediante disposiciones institucionales, financiacién y compromiso. A menudo requiere
cambios estructurales, como reformas legislativas y politicas, asi como ajustes en las practicas y culturas
del lugar de trabajo.

Reconociendo que las mujeres no constituyen un grupo homogéneo, es importante emplear un enfoque
interseccional para involucrar a una diversidad de mujeres de diferentes grupos identitarios. Este enfoque
también reconoce que, si bien las responsabilidades de cuidado pueden suponer un reto para las mujeres
uniformadas que trabajan en las fuerzas armadas y la policia, y para su despliegue en operaciones de
paz, estos retos pueden verse agravados por otros marcadores de identidad (como la raza, la etnia, la
clase, la casta, la sexualidad o la condicion parental) y varian segun las culturas y las geografias.

Las pruebas académicas respaldan la importancia de la participacién significativa de las mujeres en
los esfuerzos exitosos para mantener, construir y sostener la paz.®' Reconociendo que las mujeres y
las nifias se ven afectadas de manera Unica por los conflictos y tienen necesidades Unicas durante los
conflictos y sus secuelas, los estudios académicos han destacado que la participacion de las mujeres
en las operaciones de paz puede aumentar la probabilidad de que estas necesidades sean mejor
conocidas, comprendidas y atendidas.®? Ademas, la participacion significativa de las mujeres mejora
la diversidad organizativa y operativa, lo que puede ampliar las habilidades, los conocimientos y las
capacidades a los que se puede recurrir para hacer frente a las amenazas cada vez mas complejas
para la paz y la seguridad.®® La diversidad organizativa y operativa también puede mejorar la eficacia al
ser mas representativa de las comunidades a las que sirven o en las que trabajan. Por lo tanto, estan
en mejores condiciones de llegar a diversos grupos de las comunidades en las que se llevan a cabo
las operaciones de paz y de gozar de su confianza.®*

Ademas, la participacion significativa de las mujeres en los esfuerzos de paz y seguridad puede
contribuir a promover la igualdad de género. Esto es importante dada la correlacién positiva entre la
igualdad de género y las sociedades pacificas.®® La infrarrepresentacion de las mujeres también puede
perjudicar la credibilidad operativa o de la misién cuando, por ejemplo, las operaciones de paz tratan
de promover la igualdad de género, reconociendo que es fundamental para una paz sostenible y
equitativa.
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4.2 Iniciativa Elsie para las mujeres en las
operaciones de paz

El Gobierno de Canada anuncié la Iniciativa Elsie para las Mujeres en las Operaciones de Paz durante
la Conferencia Ministerial de Defensa para el Mantenimiento de la Paz de las Naciones Unidas
celebrada en Vancouver (2017) y prorrogo la Iniciativa por otros cinco afos, hasta 2027, en la reunion
ministerial de las Naciones Unidas sobre el mantenimiento de la paz celebrada en Seul (2021). El
objetivo de la Iniciativa es ayudar a aumentar la participacién significativa de las mujeres en las
operaciones de paz de las Naciones Unidas, y se basa en el compromiso con la igualdad de género y
la reforma de las operaciones de paz de las Naciones Unidas. La Iniciativa Elsie se centra en ampliar
el conocimiento sobre las experiencias de las mujeres uniformadas, incluidas las barreras a las que se
enfrentan para participar de manera significativa en las instituciones de seguridad de los T/PCC y en
las operaciones de paz de las Naciones Unidas, y en identificar formas de abordar estas barreras.

4.3 Accion para el mantenimiento de la paz

El Secretario General de las Naciones Unidas puso en marcha la iniciativa Accién para el
Mantenimiento de la Paz (A4P) en 2018, en la que instaba a los T/PCC y otras partes interesadas a
renovar su compromiso colectivo con el mantenimiento de la paz para mejorar los resultados y la
prestacion de servicios. La Declaracién de Compromisos Compartidos que la acompanaba fue firmada
por mas de 150 Estados Miembros. A continuacion, se adopto la estrategia de aplicacién de la Accién
para el Mantenimiento de la Paz 2021-2023 (A4P+) de las Naciones Unidas para impulsar la A4P. Uno
de los dos temas transversales fundamentales de la A4P+ es la agenda sobre las mujeres y la paz y

la seguridad, y la estrategia da prioridad a la participacion significativa de las mujeres uniformadas en
las operaciones de paz y a una mayor comprension de los obstaculos a los que se enfrentan (A4P+
Deliverable 3.1.1.).

4.4 Estrategia de Paridad de Género para el
Personal Uniformado de las Naciones
Unidas (2018-2028)

La Estrategia de Paridad de Género para el Personal Uniformado de las Naciones Unidas (2018-2028)
tiene por objeto crear un entorno propicio para la participacion significativa del personal femenino
uniformado en el mantenimiento de la paz.*® La Estrategia ofrece una vision general de como las
Naciones Unidas pretenden lograrlo y establece objetivos para 2028 (y anuales) en materia de
participacion de las mujeres en el mantenimiento de la paz:

+ 15 % de mujeres militares en los contingentes de tropas

+ 20 % de mujeres policias en las unidades de policia constituidas (FPU)

+ 25 % de mujeres observadoras militares (MO) y oficiales de Estado Mayor (SO)
« 30 % de agentes de policia individuales (IPO).

La adopcion de la Estrategia siguio a la Estrategia de Paridad de Género en todo el sistema de las
Naciones Unidas,?” , que establecio objetivos para la representacion equitativa de mujeres y hombres,
con compromisos especificos en las areas de liderazgo y rendicién de cuentas; alta direccion;
contratacién y retencion; creacién de un entorno propicio; y operaciones sobre el terreno. El objetivo
de la Estrategia no es simplemente alcanzar metas cuantitativas, sino fomentar un lugar de trabajo
inclusivo y transformar «la cultura institucional para que la Organizacidén pueda cumplir plenamente su
mandato».%
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A pesar de estos esfuerzos y de la creciente conciencia de la importancia de la participacién
significativa de las mujeres, estas siguen estando infrarrepresentadas en las operaciones de paz de

las Naciones Unidas. Esto es especialmente cierto en el caso del personal uniformado, y en particular
entre las tropas, que constituyen la mayor proporcién del personal uniformado en las operaciones

de paz de las Naciones Unidas. No obstante, se han logrado avances notables desde la puesta en
marcha de la Estrategia de Paridad de Género entre el Personal Uniformado y la Iniciativa Elsie para las
Muijeres en las Operaciones de Paz, y el nimero de mujeres uniformadas en las operaciones de paz se
ha duplicado desde el 4,9 % en 2018.%°

Las ultimas estadisticas (a 30 de noviembre de 2025) muestran que las mujeres representan el 9,84 %
del personal uniformado en las operaciones de paz de las Naciones Unidas.'® Como se muestra en los
datos del EIF (Figura 13), se han alcanzado los objetivos de paridad de género para 2025 en las MO y
SO, asi como en las FPU y IPO, pero no en las tropas:

+ 7,99 % de mujeres en los contingentes de tropas (objetivo para 2025: 12 %)

+ 22,75 % de mujeres observadoras militares (MO) y oficiales de Estado Mayor (SO) (objetivo para
2025: 22 %)

« 17,21 % de mujeres en las unidades de policia constituidas (FPU) (objetivo para 2025: 15 %)

« 32,22 % de muijeres en el personal de policia individual (IPO) (objetivo para 2025: 25 %)

Figura13 : Mujeres desplegadas en operaciones de paz (30 de noviembre de 2025) frente a los objetivos de
paridad de género

35%

®

30%
25%
20%
15%

10%

5%

0%
2018 Target 2025 Target 2028 Target

Womendeployedas of

«=@=Tr00pS ==@==FPlU ==gm=MOand SO ==o=[PO ¢ ol i

Si bien la proporcién de muijeres entre las tropas es baja, las mujeres desplegadas como parte de
los contingentes militares representan el 71 % de todas las mujeres uniformadas desplegadas en
operaciones de paz de las Naciones Unidas (a 30 de noviembre de 2025), como se muestra en

la figura 14.1%" Ademas, la proporcién de mujeres entre los contingentes de tropas se ha mas que
duplicado en los ultimos siete afos y medio, pasando del 3,7 % en febrero de 2018 al 7,99 % en
noviembre de 2025.1%
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Figura14 : Mujeres desplegadas en operaciones de paz de la ONU (30 de noviembre de 2025)
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4.5 Los objetivos como fuente de motivacion y
orgullo, pero un panorama incompleto

Varios de los participantes en nuestra investigacion acogen con satisfaccién el enfoque que los
objetivos de género ofrecen a quienes abogan por una mayor participacion de las mujeres en las
operaciones de paz. Muchos participantes muestran un notable orgullo por el hecho de que su

pais haya alcanzado su objetivo. Un miembro de la sociedad civil indonesia sefiala: «Indonesia ya

ha superado el objetivo fijado por la Division de Policia de las Naciones Unidas» (Entrevista n.° 25).

Del mismo modo, un oficial militar de Butan sefiala: «Cuando se desplegd nuestra primera rotacion,
no contabamos con ninguna muijer entre las fuerzas de paz. Ahora, en la segunda rotacién, hemos
incorporado un 18 %, con lo que cumplimos casi el 10 % del mandato total requerido. Por lo tanto, en
el caso de Butan, creo que no tenemos ningun problema al respecto» (entrevista n.° 48).

Muchos participantes sefialan el trabajo que estan realizando las instituciones militares y policiales
de sus paises para aumentar la participacion de las mujeres. Este es especialmente el caso de los
principales T/PCC, como describe un representante de la sociedad civil indonesia: «Ya estamos
aumentando la participacion femenina en la mision de la ONU; se ha incorporado a nuestra politica
nacional. Hemos realizado numerosas campafas y programas de desarrollo de capacidades para
mejorar sus habilidades, no solo durante la misién, sino también antes de las misiones» (entrevista
n.° 25). Otro participante menciona que «nuestro pais, Bangladesh, también estéa tratando de enviar
mas mujeres a las misiones de paz. Creo que el nimero puede aumentar dia a dia» (entrevista n.°
69). Por su parte, un comandante militar indio comenta lo siguiente sobre su propio pais: «Seguimos
presionandolas. Yo sigo presionandolas. En todas mis descripciones de puestos de trabajo, escribo
que se dara prioridad a la participacion de las mujeres y que debe fomentarse» (entrevista n.° 97).

Sin embargo, los participantes también reconocen las dificultades para acceder a datos de calidad que
profundicen en los detalles relativos a la participacion de las mujeres en las operaciones de paz. En
algunos casos, la necesidad de informar sobre los planes de accion nacionales sobre las mujeres, la
paz y la seguridad u otros objetivos nacionales en materia de género puede dar lugar a cierto analisis
de datos, pero los datos sobre cuestiones como la retencién del personal femenino, las tasas de
promocion de las mujeres en comparacion con los hombres o los historiales de servicio, incluidas las
funciones desempefadas, no se han conservado o no se han recopilado y analizado (entrevista n.° 25).
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Mas alla de las cifras agregadas, se observan
tendencias en la participacion de las mujeres
uniformadas en las operaciones de paz de
las Naciones Unidas. Las misiones de las
Naciones Unidas con una mayor proporcion
de mujeres en el contingente militar e e
tienden a tener despliegues mas reducidos.
Por el contrario, las misiones mas grandes
suelen tener menos mujeres desplegadas.
Esto se debe a muchas razones, entre ellas
los T/PCC involucrados y el tipo de mision,
incluidos los factores de riesgo asociados a
las misiones mas grandes. Véase el cuadro 8
para comparar la proporcién de mujeres en
las tres misiones mas grandes por despliegue
militar y las tres misiones mas pequefias

por el mismo indicador. Esta imagen es
visible a nivel de cada T/PCC. Del mismo
modo, los paises que despliegan el mayor
numero de efectivos de mantenimiento de

la paz suelen tener, aunque no siempre, una
menor proporcion de mujeres, a pesar de
que pueden desplegar el mayor nimero de
mujeres, lo que podria presentar una imagen
sesgada de los T/PCC que cumplen los
objetivos de paridad de género frente a los
que despliegan un mayor nimero de muijeres
uniformadas. Véase el cuadro 9 para una
comparacion entre la India e Indonesia, por
un lado, y el Reino Unido, por otro.

Tabla8 : Las tres misiones mas grandes por numero de militares desplegados frente a las tres misiones mas

pequenas

Mision Militares Mujeres militares | Total de militares % de mujeres
masculinos

MINUSCA 12 677 1358 14 035 9,68
MONUSCO 9.477 867 10 344 8,38 %
UNMISS 12771 1138 13 909 8,18 %
MINURSO 137 38 175 21,71 %
ONUVT 121 29 150 19,3
UNFICYP 684 105 789 13,31
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Tabla9 : Reino Unido, India e Indonesia: despliegues militares

Mujeres miembros | Total de miembros

Hombres en .
de las fuerzas de de las fuerzas de % de mujeres

misiones de paz

paz paz
Reino Unido 240 32 272 11,76
Indonesia 2549 213 2762 7,71
India 5.180 178 5.358 3,32

4.6 Controversias sobre los objetivos de género
para la participacion de las mujeres

Aunque muchos de los participantes en nuestra investigacion se muestran entusiasmados con el
aumento de la representacion de las mujeres en las operaciones de paz, existen varias criticas sobre
el ritmo y la forma en que se esta llevando a cabo. Gran parte de estas criticas giran en torno al uso de
objetivos. En términos generales, el consenso académico sugiere que los objetivos de género, cuando
se aplican con metodologias de formacién basadas en pruebas y normas de rendimiento claras,
pueden lograr los objetivos de integracién dentro de las organizaciones militares sin comprometer

la eficacia militar.'® Lo mismo ocurre con las organizaciones policiales. Esto se ve respaldado por la
investigacion, y muchos defensores argumentan que, en teoria, los objetivos abordan tanto la eficacia
operativa como la equidad fundamental. Sin embargo, los criticos sostienen que la mala aplicacion

de los objetivos ha dado lugar a resultados perversos que no han respaldado el proyecto general de
mejorar la participaciéon de las mujeres. Estos participantes identifican resultados perniciosos, como

el despliegue de personal insuficientemente formado, la concentracién de mujeres en roles de género
(como la administracion o la enfermeria), la insuficiente estructura de apoyo para que las mujeres
alcancen puestos de liderazgo y los deficientes procesos de contratacion:

La ONU se centra en las cifras, y estas pasan a ser mas importantes que la competencia o la
calidad (entrevista n.° 79).

Ademas, aunque la Estrategia Uniforme de Paridad de Género ha animado a los T/PCC a abordar las
barreras estructurales para garantizar que la participacion de las mujeres sea significativa, algunos
participantes expresan su preocupacion por que los objetivos estadisticos hayan desviado la atencién
de este tema. En este sentido, se argumenta que ir mas alla de las estadisticas garantiza que las
mujeres participen en todos los niveles (incluidos los mas altos), en todas las funciones (no solo en los
roles normativos de género o de apoyo) y que puedan influir en la toma de decisiones:

El objetivo principal debe ser la participacion significativa de las mujeres, no un mero ejercicio
de marcar casillas. Los objetivos son estupendos y deben establecerse. Lo que pasa es que
nadie quiere profundizar en el significado de esos objetivos y en como se estan cumpliendo,
para ver realmente si se esta logrando la participacion significativa de las mujeres y qué se esta
consiguiendo con respecto a un objetivo (Entrevista n.° 141).

Como se ha mencionado anteriormente, los objetivos de paridad de género pueden presentar una
imagen sesgada de los T/PCC que cumplen los objetivos de paridad de género frente a los que
despliegan un mayor nimero de mujeres uniformadas. Del mismo modo, los participantes se refieren
a la imagen sesgada que puede surgir al desplegar un nimero relativamente pequefio de mujeres
uniformadas, pero en puestos estratégicos de alto nivel.
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5 Participacion de las mujeres
en el mantenimiento de la paz

Resumen: Como se ha demostrado anteriormente, las tasas de participaciéon de las mujeres estan
mejorando, pero lo hacen dentro de un sector complejo. En este capitulo se examina la naturaleza
compleja de las operaciones de paz contemporaneas, la persistencia de las normas de género y los
beneficios demostrados y los retos actuales de la participacion de las mujeres en las operaciones de
paz como resultado de ello.

5.1 La naturaleza cambiante del mantenimiento
de la paz

Las operaciones de paz de las Naciones Unidas han experimentado transformaciones sustanciales
desde su creacion tras el fin de la Segunda Guerra Mundial. Lo que comenz6 como misiones de
observacion ha evolucionado hasta convertirse en operaciones complejas y multidimensionales en

las que los encargados del mantenimiento de la paz suelen estar facultados para abordar diversos
retos de seguridad, politicos y humanitarios.'® Si bien el mantenimiento de la paz de las Naciones
Unidas sigue siendo «una herramienta multilateral eficaz para prevenir y limitar los conflictos

armados, mantener la paz y responder a una gama mas amplia de amenazas a la paz y la seguridad
internacionales»,'% se enfrenta a numerosos retos. Entre ellos se encuentran el niUmero histéricamente
alto de conflictos entre Estados,'® |la continua inestabilidad en la financiacion de las operaciones de
paz,'”” y los debates en constante evolucién sobre el propdsito fundamental de las operaciones de paz
y los detalles de sus mandatos.’® La ONU ha respondido a estos retos mediante sus esfuerzos por
crear fuerzas de mantenimiento de la paz mas eficaces, eficientes y profesionales. Como demuestra
este informe, el apoyo a la diversidad y la participacion significativa de las mujeres en las fuerzas de
mantenimiento de la paz son fundamentales para este esfuerzo.




5.2 Operaciones de paz con perspectiva de
género

Como parte de los debates en evolucion sobre como responder a la naturaleza cambiante de los
conflictos, la ONU ha desarrollado su enfoque de las operaciones de paz sensibles al género. Las
consideraciones de género estaban practicamente ausentes de las primeras operaciones de paz, lo
que reflejaba una mayor ceguera de género en la seguridad internacional.'® El reconocimiento gradual
del grado en que las politicas de paz y seguridad estan condicionadas por el género cobré impulso

en la década de 1990, culminando en la resolucion 1325 del Consejo de Seguridad de las Naciones
Unidas y la agenda WPS.

La agenda WPS, analizada en el capitulo anterior, tiene por objeto descubrir y abordar la politica de
género de los conflictos armados. Para ello es necesario tener en cuenta la presencia y la autoridad
de las mujeres para configurar la toma de decisiones en materia de paz y seguridad internacionales,

la proteccion de las mujeres y las nifas frente a formas de violencia especificas de género y una
consideracién sensible al género de como todos los aspectos de las operaciones de paz pueden
reflejar, reforzar o redefinir las relaciones de poder desiguales entre los géneros. Olsson sostiene que
esto requiere que las operaciones de paz contemporaneas emprendan al menos dos actividades
fundamentales: en primer lugar, las mujeres deben ser reconocidas como actores politicos dentro

del panorama mas amplio de la paz y la seguridad; y, en segundo lugar, los mandatos deben
reconceptualizarse para «garantizar que las mujeres obtengan el mismo nivel de apoyo y seguridad de
los esfuerzos de las Naciones Unidas que los hombres»."'° Esta reconsideracion de las mujeres como
actores/agentes y beneficiarias de la paz sustenta los enfoques sensibles al género de las operaciones
de paz.

Las misiones contemporaneas se rigen por varios marcos normativos interrelacionados que tienen

en cuenta las cuestiones de género, entre ellos la agenda sobre las mujeres, la paz y la seguridad,

la Politica de las Naciones Unidas sobre Operaciones de Paz con Perspectiva de Género (2024) y

la Estrategia de Paridad de Género de las Naciones Unidas (2018-2028). Como resultado de estos
marcos, las operaciones de paz cuentan habitualmente con asesores en materia de género, integran
asesores en materia de proteccion de la mujer, supervisan los progresos hacia los objetivos de
representacion de las mujeres uniformadas, colaboran con la sociedad civil local e e en actividades
de consolidacion de la paz y elaboran protocolos para garantizar la proteccion de las mujeres y hacer
frente a la violencia sexual y de género.

Estos marcos reflejan un progreso significativo en el desarrollo de operaciones de paz que tienen en
cuenta las cuestiones de género. Este progreso se refleja ademas en las opiniones de la mayoria de
los encuestados (86,7 %), que estan de acuerdo en que «es importante que las politicas y practicas de
las instituciones de seguridad y/o las operaciones de paz tengan en cuenta las cuestiones de género»
(solo el 6,6 % no esta de acuerdo, el resto responde «a veces» 0 «no estoy seguro»). No obstante, la
aplicacion de politicas que tienen en cuenta las cuestiones de género en las misiones sigue siendo
inconsistente.’” Como demuestra esta investigacion, siguen existiendo limitaciones estructurales,
restricciones de recursos, barreras culturales y normas de género persistentes y problematicas.



5.3 Normas de género en el mantenimiento de
la paz

El mantenimiento de la paz ha estado tradicionalmente dominado por los hombres. Si bien la
participacion de las mujeres en las organizaciones militares y policiales y en las operaciones de

paz ha aumentado en los Ultimos afos, la persistencia de estas normas de género moldea las
expectativas y los comportamientos e impide la participacion significativa de las mujeres.'? Esto

es evidente en toda la investigacion. En la mayoria de los casos, estas normas de género se
manifiestan en las expectativas sobre qué trabajo es apropiado para los hombres y las mujeres,
cémo deben comportarse, como deben interactuar con los demas y qué trato es aceptable para
ellos. En algunos casos, se presentan como opiniones esencialistas sobre la «naturaleza inherente»
de hombres y mujeres, mientras que en otros casos los participantes en nuestra investigacion las
describen como normas altamente socializadas y «naturalizadas» que existen en todas las culturas.
En cualquier caso, estas normas de género se aplican tanto a hombres como a mujeres de formas
que pueden ser positivas y negativas. En el caso de los hombres, las normas de género refuerzan

su «lugar legitimo» como lideres dentro del sector de la seguridad y pueden servir para reforzar las
culturas masculinizadas de las organizaciones de seguridad. Sin embargo, también pueden generar
suposiciones de que los hombres no son los principales cuidadores de los nifios y otras personas, o
que el cuidado no debe considerarse su responsabilidad. Como destaca un miembro del personal de
mantenimiento de la paz de la UNMISS, las suposiciones de género sobre las responsabilidades de
cuidado significan que las mujeres tienen menos probabilidades de ser desplegadas, mientras que las
responsabilidades de cuidado del personal masculino a menudo se pasan por alto: «Si, las mujeres
siguen siendo vistas ante todo como madres... Sabes, en todos mis afios nunca he oido a nadie decir
“él es padre. No voy a proponerlo, porque podrian matarlo» (entrevista n.° 179).

En el caso de las mujeres, las normas de género las posicionan como las principales cuidadoras
dentro de las familias, menos adaptables al trabajo militar y policial, que requieren proteccion durante
las operaciones de paz y que poseen habilidades de paz «mas suaves», como la conciliacién,

la creacion de relaciones y la amabilidad. Sin embargo, cabe sefialar que estas son habilidades
necesarias para todos los miembros de las fuerzas de paz y contribuyen a la eficacia operativa.

Sin embargo, su valor para las operaciones de paz a menudo se menosprecia al referirse a ellas
como «habilidades blandas», lo que suele asociarse con la imagen esencialista de las mujeres como
naturalmente mas pacificas y empaticas que los hombres, y la refuerza. Estos estereotipos pueden
limitar y crear barreras para el trabajo de las mujeres como miembros del personal de mantenimiento
de la paz y como cuidadoras. Estas normas pueden moldear la cultura del lugar de trabajo, las
politicas, los procesos y las experiencias personales de las mujeres desplegadas en misiones de paz.
Por ejemplo, un oficial militar australiano describe los prejuicios de género y las actitudes hacia las
mujeres en el sector de la seguridad:

En todas nuestras misiones, las mujeres son vistas como victimas, son las que tenemos que
proteger. Ya sabes, es toda esa mentalidad de proteger a las mujeres y a los nifios frente a los
hombres, reconociendo que, en realidad, yo puedo valerme por mi misma y luchar contra los
hombres y protegerlos. [Pero los hombres] tienen esa naturaleza protectora, y luego su cultura
es proteger a las mujeres, y por lo tanto, ¢;soy su igual? No soy su igual (Entrevista n.° 88).



Para los hombres, las
normas de género

los posicionan como
soldados y policias
preparados, y no como
cuidadores principales.
Como argumenta uno
de los entrevistados,
existe «un sesgo cultural
organizativo que concibe
el cuidado de los nifios
como una cuestiéon
relacionada con las
mujeres y no con los
hombres» (entrevista n.°
129). Estos estereotipos
crean barreras culturales
que impiden a los
hombres solicitar el
permiso parental (cuando existe). Los participantes en la investigacion describen esto como un
«retraso cultural» (entrevista n.° 151) o un «sesgo cultural» (entrevista n.° 108; entrevista n.° 129) que
interpreta el permiso parental Unicamente como permiso de maternidad.

Las normas de género sobre el mantenimiento de la paz —y el trabajo de seguridad, en términos mas
generales— dificultan la conciliacién de la vida familiar tanto para las mujeres como para los hombres.
Implican largas jornadas laborales, trabajos arriesgados y largos periodos de separacion durante los
despliegues. Se espera que el personal esté «libre de cargas»'"® y en un estado de disponibilidad y
preparacion perpetuas para el despliegue.'* Para el personal de las fuerzas armadas, estar listo para el
despliegue o la batalla también significa largos periodos de entrenamiento, incluyendo fines de semana
y ejercicios de campo nocturnos. Lo mismo ocurre con la policia. Las expectativas de preparacion,
disponibilidad y ausencia de cargas (responsabilidades de cuidado) refuerzan las nociones del «tipo
ideal» de miembro de las fuerzas de paz, posicionando a aquellos que pueden no estar disponibles en
determinados momentos (por ejemplo, por maternidad, paternidad, permiso parental o de cuidados)
como no ideales y potencialmente perjudiciales para la preparacion y la eficacia de la organizacion.
Esto alimenta el mantenimiento de politicas, practicas y normas institucionales que protegen el tipo
ideal, lo que ayuda a explicar las altas tasas de abandono entre las mujeres con responsabilidades de
cuidado y la consiguiente reproduccion de la cultura institucional de género.

La concepcion del profesional de la seguridad ideal como «un hombre siempre disponible para
trabajar»'"® lleva a que los hombres y la masculinidad sean a menudo mas valorados que las mujeres
y la feminidad (o las caracteristicas percibidas como femeninas). Como resultado, tanto la asignacién
material como la simbdlica de los recursos institucionales estan marcadas por el género. Osei-

Tutu y Fosu demuestran que la expectativa de que las mujeres puedan quedarse embarazadas y
tomarse la baja por maternidad lleva a tomar la decisidn de invertir los recursos institucionales en
personal masculino —incluida la inversién en formacién continua— que siempre estara disponible
para trabajar.’® No ajustarse al tipo ideal conlleva otras «penalizaciones profesionales»''” , ya que «se
considera que condiciones especificas de la mujer, como el embarazo y la menstruacién, debilitan la
eficacia en el combate».® El personal que regresa de la baja por maternidad ya no se considera el
profesional de seguridad ideal, ya que puede que no esté en la forma fisica ideal'"® y no se le apoya
para volver a su puesto. Como explica una de las participantes en nuestra encuesta:

Las mujeres que regresan al trabajo después de una baja por maternidad o familiar deben
formarse por su cuenta hasta sentirse lo suficientemente seguras como para protegerse a
simismas y a los demas. No se establece ninguna formacion adicional. La mentalidad es
«demuéstranos que puedes hacerlo», en lugar de «bienvenida, vamos a formarte y prepararte
para salir a la calle» (participante en la encuesta).



5.4

Las practicas culturales de género en las instituciones de seguridad reifican los roles de género de
manera que conducen a un cierre normativo; en otras palabras, las formas de ser y de comportarse
son fijas y rigidas. Esto se debe a que el profesional de seguridad ideal se define como hombre,
mientras que las mujeres se perciben como no ideales porque se quedan embarazadas, se toman
permisos y asumen responsabilidades de cuidado. Este cierre normativo repercute negativamente
en la participacion significativa de las mujeres en las instituciones del sector de la seguridad y en las
operaciones de paz de las Naciones Unidas. También puede afectar significativamente a los padres
varones debido a la expectativa normativa de que los hombres no son los principales cuidadores.

Participacion de las mujeres en las
operaciones de paz: beneficios

Los participantes en la investigacion coinciden en general en que la participacion de las mujeres
refuerza las operaciones de paz al aportar identidades diversas, experiencias vitales y, en algunos
casos, conjuntos de habilidades. A nivel operativo , las mujeres, en virtud de su identidad de

género, pueden desempefar funciones que sus homdlogos masculinos no pueden. En particular,

los entrevistados reconocen que las mujeres encargadas del mantenimiento de la paz pueden
establecer relaciones de confianza con las mujeres y los nifos locales en lugares donde las normas
de género o los contextos sociales locales pueden prohibir a los hombres hacerlo. En todos los
lugares investigados hay innumerables ejemplos en los que esto permite recopilar datos para apoyar
las operaciones humanitarias, mejorar la respuesta a la violencia sexual y de género y tratar de forma
mas adecuada a las mujeres durante los registros de seguridad o cuando estan detenidas. Los
participantes coinciden en que este comportamiento sensible al género mejora la relacion general
entre la misién de las Naciones Unidas y las comunidades locales y, a su vez, mejora los resultados de
la misién.

También se ha informado ampliamente de que las mujeres encargadas del mantenimiento de la

paz pueden promover la igualdad de género dentro de las misiones y en las comunidades locales
para promover los valores de la misién. Los participantes sostienen que las mujeres encargadas

del mantenimiento de la paz son importantes modelos a seguir para las mujeres y nifias locales y
pueden modelar una practica mas igualitaria de las relaciones de género en la comunidad local.?°

Las mujeres encargadas del mantenimiento de la paz también pueden animar a las mujeres de la
comunidad a considerar que el mantenimiento de la paz y el trabajo de seguridad en general no son
exclusivos de los hombres. Por ejemplo, segun el comandante de la FPU, la FPU india compuesta
exclusivamente por mujeres en Liberia triplicé el nimero de solicitudes de mujeres para ingresar en la
policia liberiana.™' Algunos sostienen que la presencia de mujeres en las fuerzas de mantenimiento de
la paz contribuye a cambiar la actitud local hacia la mision, pasando de una agresion militarizada o una
seguridad dura a una actitud de cuidado y asistencia. Un miembro de las fuerzas de mantenimiento
de la paz de la MONUSCO nos describe las contribuciones de las mujeres en las fuerzas de
mantenimiento de la paz:

... también damos ejemplo a la poblacidn local. Aqui hay mujeres que piensan que esta bien que
haya violaciones, secuestros, que todo eso es un derecho de los hombres. Antes pensaban asi.
Pero ahora, cuando nos ven salir al terreno con armas y a las ONG trabajando, exponiéndose

a situaciones de riesgo, las mujeres estan comprendiendo cudles son sus derechos humanos
fundamentales... Vera, el Congo tiene su primera mujer primera ministra. Ahora estan incluyendo
a las mujeres en los debates politicos, también en el liderazgo. Entonces habra mas [mujeres] y
la situacion mejorara. Y es un hecho probado que con mas mujeres en el proceso de paz, hay
mads estabilidad, estabilidad a largo plazo (Entrevista n.° 62).



La mayoria de los participantes coinciden en que la presencia de mujeres desplegadas en misiones
de paz probablemente reduzca los casos de abuso y explotacion sexual cometidos por los miembros
masculinos de las fuerzas de paz. Se dan diversas razones para ello. Para algunos, la presencia de
mujeres en las fuerzas de paz tiene un efecto regulador o disciplinario en la cultura de las misiones de
paz, de manera que el personal masculino tiene menos «libertad» para participar en actos de abuso

y explotacién sexuales. Para otros, la presencia de mujeres genera una cultura mas profesional que
desalienta ese tipo de comportamiento, ya sea por el liderazgo activo de las mujeres o por la prevision
de que es mas probable que se denuncien esos actos. También se argumenta que las mujeres locales
son mas propensas a denunciar los casos a las mujeres encargadas del mantenimiento de la paz, lo
que aumenta la rendicion de cuentas. Mientras que algunos advierten que las mujeres encargadas

del mantenimiento de la paz pueden convertirse en blanco de abusos, otros sefialan que un mejor
equilibrio de género en las misiones puede reducir los abusos sexuales en el servicio, ya que las
muijeres son mucho menos propensas que los hombres a cometerlos. Esta opinidon también la expresa
un agente de policia masculino de la sede de las Naciones Unidas:

Como hombre, puedo decirles que cuando patrullaba en un pueblo con mi uniforme, lo primero
que hacian los aldeanos al verme era salir corriendo, no se quedaban alli. ;Por qué? Porque las
atrocidades que se habian cometido las habian perpetrado hombres uniformados... Por eso,
para mi, la presencia de mujeres en la unidad... la calidad de la recopilacion de informacion,

la calidad de la forma en que la ONU abordaria, por ejemplo, la violencia sexual y de género
que se ha producido en un pueblo... en la mayoria de las operaciones que he visitado en Mali,
Africa Central, etc., es natural que los aldeanos esperen y conversen més facilmente con las
mujeres, se abriran aun mas. E incluso, a veces se ve una especie de vinculo. A veces se las ve
abrazandose, llorando juntas, cosas asi. Y a nosotros, los hombres, no nos pasa. Asi que, para
mi, la calidad definitivamente marca la diferencia (Entrevista n.° 98).

Algunos participantes muestran su inquietud por alinear las contribuciones de las mujeres
principalmente con su género. Algunos sefialan que esto podria tener la consecuencia imprevista de
estereotipar las contribuciones de las mujeres y limitar sus funciones dentro de las misiones. Otros
expresan su preocupacion por que esto fomente suposiciones esencialistas de que las mujeres
son «naturalmente» buenas en algunas cosas, como establecer relaciones. También se sugiere
que centrarse en el género puede limitar el pensamiento sobre la diversidad de dos maneras:
marginando la importancia de otros factores de identidad, como el origen étnico, la religién, el
idioma, etc.; y separando el género de los debates sobre las habilidades y la formacion, sefialando
que el establecimiento de relaciones puede ser una habilidad que se aprende. Esto se refleja en los
comentarios de un experto civil en RSS con sede en Nueva York, que destaca las limitaciones de
esencializar a las mujeres:

... Siempre pensamos en términos operativos en la participacion de las mujeres, es como si

las estuviéramos instrumentalizando. Es decir, si conseguimos que haya mas mujeres aqui,
podran hablar con la poblacion. Pero, de hecho, si se incorpora a mas mujeres al gjército, a las
operaciones de mantenimiento de la paz, podran hacer mucho mds. Podran, ya sabes, influir
en la planificacion... Parece que nos centramos realmente en esa parte de la participacion
(Entrevista n.° 92).



5.5 Participacion de las mujeres en las
operaciones de paz: obstaculos

Las mujeres se enfrentan a barreras culturales, institucionales, organizativas y socioeconémicas
interrelacionadas que dificultan su participacién en las operaciones de paz. Estas barreras se derivan
de las normas de género arraigadas que cuestionan la idoneidad de las mujeres para desempefiar
funciones de mantenimiento de la paz. Esto ha sido bien documentado en investigaciones
académicas.'?? El mantenimiento de la paz se considera intrinsecamente «trabajo de hombres», lo que
refleja lo que Enloe describe como la «masculinizacion» de las instituciones militares y de seguridad.'?®
Las prescripciones sociales, religiosas y culturales de la feminidad y las normas de género crean
restricciones adicionales, que se manifiestan de forma Unica en diferentes culturas organizativas y
sociedades. Si bien esto es especialmente pronunciado en las sociedades conservadoras, donde

la participacién de las mujeres en actividades fuera del hogar o, mas concretamente, en el sector

de la seguridad, entra en conflicto con las expectativas sociales,'?* las barreras persisten incluso en
comunidades con compromisos abiertos y reivindicaciones de igualdad de género.

Estas normas facilitan las politicas discriminatorias dentro de las organizaciones, lo que refleja lo

que Acker denomina «organizaciones de género», que incorporan normas masculinas y excluyen

las caracteristicas femeninas.'?® Las restricciones matrimoniales que exigen la solteria para el
reclutamiento afectan de manera desproporcionada a las mujeres,'?® mientras que los limites de edad
perjudican a las mujeres que se incorporan mas tarde al sector de la seguridad o cuya progresion
profesional es mas lenta debido a consideraciones educativas o familiares.'” Los requisitos fisicos
suelen reflejar normas centradas en los hombres que pueden no reflejar los requisitos reales del
puesto,’?® mientras que las estructuras de mando dominadas por hombres limitan las oportunidades
de ascenso Yy los prejuicios inconscientes (y conscientes) excluyen sistematicamente a las mujeres
cualificadas.’?® Ademas, las desigualdades socioecondémicas subyacentes pueden afectar a la
preparacion de las mujeres para desempefiar funciones de mantenimiento de la paz debido al acceso
limitado a la educacion, la formacién en competencias esenciales y las limitaciones econémicas. '

La interseccion entre el servicio profesional y las obligaciones familiares representa quizas la barrera
mas compleja. Las mujeres siguen asumiendo una responsabilidad desproporcionada en el cuidado
de los hijos y las tareas domésticas, incluso en familias en las que ambos cényuges son militares

o policias, lo que refleja patrones mas amplios de trabajo de cuidado basado en el género.”" Las
investigaciones de Iskra demuestran que las carreras militares de las mujeres tienden a subordinarse a
las necesidades familiares,'®> mientras que los requisitos de aprobacién del conyuge afectan mas a las
mujeres que a los hombres.'*® Estos dos aspectos también pueden afectar a las mujeres que trabajan
en la policia (como se cita en otras partes de este informe). El apoyo organizativo inadecuado para

el cuidado de los hijos durante los despliegues (como se aborda en otra parte de esta investigacion)
agrava estos retos. Como se demuestra a lo largo de este informe, las propias operaciones de paz
suelen carecer de la infraestructura necesaria para apoyar eficazmente la participacion de las mujeres,
incluidas instalaciones, equipos y uniformes adecuados.®* Las politicas sobre el embarazo o las
normas informales que obligan a las mujeres a abandonar el servicio crean interrupciones en la carrera
que afectan solo al personal femenino,'*® mientras que las politicas de proteccion relativas a los
despliegues peligrosos pueden perpetuar la exclusion de las funciones operativas. '3
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Barreras culturales y sociales

A lo largo de la investigacion, las mujeres denuncian estereotipos culturales y sociales basados en

el género. Todas las mujeres entrevistadas describen la presencia de estereotipos que configuran

y, @ menudo, limitan su trabajo. Como sefiala una oficial militar: «Sin duda, hay una dimensién de
género en esto. Supongo que se remonta a las mujeres, como mujeres. Y a los prejuicios culturales y
todo eso. Tratar de desentraiar... las barreras generalizadas y sistémicas que son culturales o estan
arraigadas en el sistema es un verdadero desafio» (Entrevista n.° 108). Como explica este oficial, las
barreras especificas creadas por esta «dimension de género» se manifiestan de manera diferente
segun el contexto, con quién trabajan las mujeres y sus propias identidades raciales, nacionales,
religiosas y culturales.

Las mujeres no deben ser miembros de las fuerzas de paz

Muchos de los participantes informan de que se han encontrado con la actitud de que las mujeres
simplemente no deberian ser miembros de las fuerzas de paz, o que el mantenimiento de la paz es
«trabajo de hombres». Una representante de la sociedad civil afirma que «por supuesto, sabemos
que las operaciones de paz y seguridad en general todavia... no se consideran algo en lo que las
mujeres deban participar, todavia se consideran parte de la “politica dura”» (entrevista n.° 112). Esto
lo corrobora una mujer civil que trabaja en la UNMISS, quien sefala las actitudes negativas de los
hombres cuando las mujeres se unen a las operaciones de paz: «Si, es un hecho que a los hombres no
les gusta que las mujeres se unan a las misiones de mantenimiento de la paz. Asi es. Piensan que, al
ser mujeres, se malcriaran» (entrevista n.° 158). Como «trabajo de hombres», un miembro del personal
de mantenimiento de la paz de la MINUSCA sugiere que el despliegue de mujeres puede afectar
negativamente a su matrimonio o a sus perspectivas matrimoniales:



Muy pocas mujeres estan dispuestas a comprometerse con este trabajo porque, especialmente
en la sociedad de la que proceden, creen que el despliegue no es compatible con el
matrimonio. Sea cierto o no, eso no muestra las responsabilidades matrimoniales de la mujer, ni
la posibilidad de casarse. Especialmente para las mujeres que esperan comprometerse. Creen
que ir a este tipo de mision de mantenimiento de la paz es como desconectarse del hogar, es
decir, de la persona con la que esperan comprometerse. Emprender este tipo de trabajo no les
ayudara a casarse; incluso algunos hombres que trabajan... en este entorno no creen que las
mujeres que estan desplegadas sean lo suficientemente buenas (Entrevista n.° 39).

En algunos contextos, las mujeres necesitan el permiso de los hombres para participar en operaciones
de paz, ya sean policiales o militares. Este permiso puede ser del marido, el padre, los hermanos

o los tios de la mujer. Una oficial militar de Australia cuenta cémo se dio cuenta, «tras revisar una

serie de paises diferentes y prepararse para el despliegue, de que hay muchos paises en los que,
lamentablemente, las cuestiones relacionadas con el permiso siguen siendo muy importantes, el
permiso para alistarse, el permiso para desplegarse, el permiso para tener un trabajo, ya sea del
cényuge o de los padres» (entrevista n.° 125). Existe un espectro en el que se manifiesta la expectativa
del permiso masculino, que va desde un requisito formal hasta una expectativa social. En algunos
casos, se trata de un proceso negociado en el que participan las fuerzas armadas o de un acuerdo
personal dentro de la familia.

Como se analiza en el siguiente capitulo, los participantes identifican el posicionamiento social y
cultural de las mujeres como principales cuidadoras de la familia como una barrera importante para su
participacion en las operaciones de paz. Esta barrera persiste incluso cuando no existe una exclusion
formal de la participacion de las mujeres. Como argumenta un miembro del personal de mantenimiento
de la paz de la MONUSCO: «La baja representacién de las mujeres en las misiones se debe a que
tienen que compaginar muchas mas responsabilidades familiares». (Entrevista n.° 75). Del mismo
modo, un encuestado afirma: «Sigue siendo principalmente los hombres los que trabajan en labores
de paz, ya que las mujeres estan “prisioneras” en casa para cuidar de los nifios». Un miembro del
personal de mantenimiento de la paz de la MINUSCA afirma de manera similar:

... la mujer no quiere dejar a su bebé. La mujer y el bebé son una pareja, madre e hijo, no se
pueden separar. Por lo tanto, las mujeres prefieren quedarse y cuidar de los nifios. Quizas
cuando el nifio tenga uno, dos o tres arios, ella pueda confiarlo [a otra persona] y venir a la zona
de la mision. Esto reduce la asistencia de las mujeres (entrevista n.° 54).

Las participantes en la investigacion sefialan que las responsabilidades de cuidado crean limitaciones
tanto socioculturales como logisticas a su capacidad para desplegarse, ya que, segun una miembro
del personal de mantenimiento de la paz de la MONUSCO, si una decide desplegarse, «tienes que
saber coOmo vas a gestionar tu casa y tienes que gestionar a tu marido... { Cémo vas a asegurarte de
que tu familia no se vea afectada por tu ausencia?». (Entrevista n.° 62).

5.5.2 Barreras organizativas y estructurales

Las actitudes culturales y sociales se entrecruzan con las politicas y las practicas aceptadas dentro
de las fuerzas armadas y la ONU para complicar las barreras al despliegue de las mujeres. Estas se
manifiestan en prejuicios inconscientes entre los lideres socializados en una norma androcéntrica,
politicas formales e informales que discriminan a las mujeres y actitudes de género que niegan
oportunidades a las mujeres. Las participantes mencionan esto en relacion con: la imposicion de
limites de edad, niveles profesionales y experiencia, politicas/practicas en torno al embarazo y el
cuidado de los hijos, pruebas de aptitud fisica y actitudes hacia la proteccion de las mujeres que
pueden impedir de manera Unica el despliegue de las mujeres.



5.5.2.1 Nivel profesional o experiencia insuficientes

Varios participantes hablan sobre los retos que supone asignar a las mujeres funciones adecuadas en
las operaciones de paz. Uno de los encuestados sefiala:

El reclutamiento para las operaciones de paz ya no se centra en capacidades policiales mas
«generalizadas», sino que se centra mas en conocimientos especificos relacionados con el
desarrollo sostenible de capacidades y el desarrollo de conocimientos y habilidades. Las
operaciones policiales de paz son mas complejas que en el pasado. Las mujeres policias tienen
menos oportunidades en sus servicios policiales nacionales para desarrollar esas habilidades y,
por lo tanto, tienen menos oportunidades.

Los participantes destacan dos razones para ello. La primera es la formacién insuficiente en funciones
basicas o especializadas, especialmente cuando las mujeres pueden haber sido marginadas en su
servicio y relegadas a funciones administrativas, de apoyo o no operativas, como han destacado
varios miembros del personal de mantenimiento de la paz de la MONUSCO, por ejemplo (entrevista n.°
73). Otro participante argumenta que es posible que las mujeres no reciban formacion en los ambitos
adecuados para su despliegue, lo que:

...también se reduce a qué tipo de funciones atraen a las mujeres. En Chipre, habia un
regimiento de ingenieros que se encargaba del mantenimiento de la paz y simplemente no
contaban con mujeres porque, al parecer, no habian reclutado ingenieras para este regimiento.
Y esto nos lleva de nuevo a la pregunta: ;qué materias estudian las mujeres? Por lo tanto, es
como la cantera de talento que va llegando (entrevista n.° 122).

La segunda cuestién es la experiencia. Por ejemplo, una participante explica que «los equipos
especializados de la policia» requieren que las personas tengan «un minimo de 10 afios de
experiencia», lo que, seguin argumentan, es mas dificil de conseguir para una mujer en el cuerpo de
policia:

... las mujeres probablemente se
incorporan un poco mas tarde porque
tienen hijos, y les lleva mas tiempo
alcanzar esos 10 afios de experiencia.
Entonces, ¢qué pasa cuando se
cambia ese plazo? ;A cuantas
mujeres estamos perdiendo para
ocupar puestos de responsabilidad
porque han tenido que empezar esa
experiencia inicial mas tarde que sus
comparneros masculinos? (Entrevista
n.°90)

Esto también lo sefiala una mujer de
Bangladesh, que cuenta que en su pais
existe un limite de edad maxima para el
despliegue. Sugiere que, aunque las mujeres
mayores pueden estar mas capacitadas para
el despliegue porque sus hijos son mayores
y han adquirido la experiencia necesaria, es
posible que se les impida hacerlo debido a
su edad. Ella describe esto como «ese gran
elefante en la habitacion del que nadie habla
realmente» (entrevista n.° 90).

Sgt._';.';l_ennifer Sardam; 2011
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5.5.2.2 Limites de edad que afectan de manera desproporcionada a las mujeres

Las interrupciones en la carrera profesional debidas a las responsabilidades de cuidado de las mujeres
significan que es posible que solo puedan ser desplegadas mas adelante en la vida. Sin embargo, esto
a menudo choca con las restricciones de edad para el despliegue, como menciona un oficial militar de
las fuerzas armadas brasilefias:

... muchas mujeres que ahora son comandantes y tenientes coroneles tienen 55 o 56 arios.

Y quieren ser desplegadas, pero ahora se les dice que no pueden debido a su edad. [Estas
mujeres me han dicho]: «<Estoy en el mejor momento de mi vida... mis hijos estan casados. Soy
yo misma. Hago ejercicio todos los dias. Me siento segura. Quiero ir» (Entrevista n.° 93).

5.5.2.3 Diferentes estandares fisicos que pueden perjudicar a las mujeres

En algunas fuerzas armadas, como en Indonesia, el personal sostiene que los requisitos fisicos
obsoletos o androcéntricos disuaden a las mujeres de alistarse en las fuerzas armadas o de solicitar el
despliegue. Una oficial militar australiana describe las barreras que surgen de los enfoques que ignoran
el género en los requisitos fisicos:

Sin duda, aqui en Australia no hay barreras formales, por ejemplo, hemos abierto todos los
puestos a las mujeres. Por lo tanto, si se cumplen los requisitos fisicos, por supuesto que se
puede, se puede ser reclutada para ese puesto. Sin embargo, la barrera que veo detras de
esto es que quiza los criterios fisicos no se han modificado desde que se establecieron solo
para los hombres. Ha habido mucho debate en torno a, por ejemplo, los requisitos fisicos para
determinados puestos en otros ejércitos, que siguen funcionando sobre la base de una norma
establecida por hombres para hombres (entrevista n.° 113).

Esto se reconoce en otros lugares, como en el caso de una oficial militar del Reino Unido que se
refiere a los «guardianes» que establecen las pruebas fisicas. Esta participante se refiere a un pais que
conoce y que «externalizé [la prueba de estandares fisicos] a una universidad... para decir: “Queremos
una prueba sin distincion de género, justa en cuanto al género, y queriamos alinearla con lo que
hacemos en combate”» (entrevista n.° 80).

En respuesta, otra mujer oficial militar del Reino Unido sefiala que esto también ha ocurrido en su pais,
pero cree que persiste un sesgo androcéntrico: «El Instituto de Investigacion vino y pregunté a las
personas que desempefaban funciones especificas, como el combate, qué se les exigia hacer, y las
personas que ocupaban los puestos mas altos en esas funciones de combate eran todos hombres. Y
lo que descubrimos es que exageraron lo que tenian que hacer a diario hasta el punto de que se cred
una prueba e , casi imposible de superar, que no reflejaba lo que realmente hacen» (entrevista n.° 80).

5.5.2.4 Sesgos inconscientes en los procesos de seleccion

Algunos participantes hablan del papel de los sesgos inconscientes en las evaluaciones de
reclutamiento y despliegue. Un participante comparte un ejemplo de sesgo inconsciente que presencid
durante los procesos de reclutamiento:

Mi responsable de contratacion hablaba de diversidad, pero no contrataba a personas
diversas... Creo que, en parte, eso se debe a un sesgo inconsciente. No sabia como contratar
de forma diversa, ya que era un hombre blanco de 55 afios que habia crecido en un gueto
blanco en Escocia. No sabe como relacionarse con otras comunidades y, aunque supiera, no
sabria como hablar con ellas. Y eso es parte del problema cultural que tenemos, que se necesita
a alguien con bastante inteligencia emocional y cultural (entrevista n.° 81).

En otro caso, una mujer comparte su experiencia en el proceso de seleccion para el despliegue
cuando se estaba llevando a cabo el despliegue de oficiales subalternos. Ella sefiala que cuando
preguntod por qué solo se habia seleccionado a unas pocas mujeres, «le respondieron: “Ya sabes,
tienen hijos, bebés”. Por lo tanto, existe la percepcion de que las personas que tienen autoridad en
materia de despliegues tienen sus propios prejuicios implicitos» (Entrevista n.° 86).
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5.5.2.5 Problemas de infraestructura y alojamiento

La falta de alojamiento e instalaciones adecuadas para las mujeres en las misiones supone un obstaculo
para su despliegue. En la misién MINUSCA, varias participantes sostienen que no hay suficientes
viviendas para las mujeres (entrevista n.° 51). Como sefiala un miembro masculino de las fuerzas de
paz, la misidn no puede acoger a mas mujeres soldado a pesar de los esfuerzos por aumentar el
numero de mujeres desplegadas, lo que supone un obstaculo: «Mi alojamiento era para 17 mujeres
soldado. Yo iba a traer 13 més. Pero necesito alojamiento... Podemos alojar a una o dos, pero cuando
se trata de diez, hay que presupuestarlo. Si no se ha presupuestado, no podemos proporcionarselo, asi
que las hemos estado rechazando. Queremos gente. Trabajemos primero en el alojamiento» (entrevista
n.° 59). Un civil que trabaja en la MINUSCA destaca de manera similar que «necesitamos mas
alojamiento. Eso significa mas dinero» (entrevista n.° 60).

5.5.2.6 Preocupaciones en materia de seguridad en determinados lugares de la misién

Las preocupaciones y actitudes con respecto a la seguridad de las mujeres en las misiones suponen
un obstéaculo para el despliegue de algunas mujeres. Las misiones que se consideran mas peligrosas
se equiparan con aquellas en las que es menos probable que se desplieguen mujeres. Como destaca
una soldado: «La MINUSCA era una de las misiones mas peligrosas. Por eso el nimero de mujeres
desplegadas es realmente bajo...». (Entrevista n.° 127). Continda diciendo que la seguridad de la mision
es el factor que mas influye en la falta de participacion de las mujeres, ya que cree que «el TCC no
quiere desplegar mujeres porque es consciente de los problemas de seguridad» (Entrevista n.° 127).
Esto se debe a que, segun la participante, «tienen la mentalidad de que no quieren, ya sabes, llevar
mujeres en bolsas para cadaveres, ya sabes, de vuelta a casa o algo asi». Del mismo modo, el personal
desplegado en la RDC sefiala que, aunque la UNPOL pretendia alcanzar un objetivo del 30 % de
representacion femenina, la contratacion es dificil, ya que se cree que el personal considera la RDC un
destino peligroso, sefalando, por supuesto, que las mujeres suelen estar dispuestas a desplegarse en
esos destinos.

5.5.2.7 Embarazo y despliegue

El embarazo se identifica como una razén por la que las mujeres no son desplegadas, ya que los T/
PCC y la ONU suelen prohibir el despliegue durante el embarazo, aunque no siempre existen politicas
formales al respecto (Entrevista n.° 80). Otro participante reconoce el valor de desarrollar politicas claras
sobre el embarazo, incluyendo la creacion de oportunidades para que las mujeres embarazadas puedan
ser desplegadas de forma segura en misiones o trabajar en actividades relacionadas con las misiones
(entrevista n.° 90). Varios participantes reconocen los retos asociados con la prestacion de una atencion
sanitaria de calidad en algunas misiones, pero coinciden en que se deben buscar politicas claras y
explorar posibles alternativas (como el mantenimiento de la paz a distancia o hibrido) (entrevista n.° 90).

5.5.2.8 Falta de apoyo organizativo para el cuidado de los hijos

Como se analizara en los siguientes capitulos, los participantes sefialan la falta de apoyo organizativo
para el personal con responsabilidades de cuidado, en particular el cuidado de los hijos, como un factor
que inhibe el despliegue de las mujeres. Como dice una mujer policia indonesia: «Los estereotipos de
género y las politicas organizativas inadecuadas a menudo exacerban esta situacion, lo que hace que
las personas se enfrenten a retos adicionales a la hora de cumplir con sus obligaciones profesionales
sin sacrificar sus responsabilidades familiares» (entrevista n.° 37). Un oficial militar britanico comenta
que esto es indicativo de las malas condiciones generales en las fuerzas armadas:

... €l hecho de que no tengamos un alojamiento muy bueno para todo el mundo, que un ingeniero
del gjército cobre menos que un ingeniero del sector privado... Creo que las responsabilidades
de cuidado y la prestacion de cuidados son solo una version bastante menor de eso. Si todo el
mundo tuviera mucho dinero, podria pagar su propia guarderia y entonces no seria un problema,
y podria pagar su propio terapeuta. Pero como no pagamos lo suficiente a la gente, el hecho

de si les proporcionamos o no un terapeuta, si les proporcionamos o no una guarderia, si les
proporcionamos o no XYZ se convierte en un problema mucho mas grave. A veces me preocupa
que estemos mirando hacia donde no debemos (entrevista n.° 81).



6 Responsabilidades de cuidado

Resumen: La mayoria de las personas tienen responsabilidades de cuidado hacia otras personas.
Para algunas personas, normalmente mujeres, aunque no siempre, el trabajo que supone cumplir con
estas responsabilidades es considerable y afecta a todos los demas aspectos de su vida, incluido su
empleo. Aunque recientemente ha habido un cambio en las expectativas sobre quién debe y puede
realizar el trabajo de cuidado no remunerado, junto con una mayor apreciacion de su valor, las mujeres
siguen asumiendo una parte desproporcionada del trabajo de cuidado, lo que tiene implicaciones para
su participacioén en la fuerza laboral, incluido el sector de la seguridad y el mantenimiento de la paz.

6.1 Responsabilidades de cuidado de los
participantes

La mayoria de los participantes tienen responsabilidades de cuidado, incluido el 74 % de los
encuestados (175 de 235), entre los que se encuentran un 17 % de cuidadores Unicos y un 21 % de
cuidadores principales. La mayoria de los encuestados se refieren a responsabilidades de cuidado de
ninos, mientras que varios mencionan responsabilidades de cuidado de padres ancianos y llaman la
atencién sobre las responsabilidades de cuidado mas alla de los nifios, que, en su opinién, a menudo
se pasan por alto. Otros destacan que, en muchas culturas, las responsabilidades de cuidado también
pueden abarcar a familias extensas y a parientes no consanguineos (como destaca un miembro del
personal de mantenimiento de la paz de la UNMISS al referirse a la cultura maori en Nueva Zelanda y a
muchas comunidades de las islas del Pacifico, entrevista n.° 165).

Los participantes en la investigacion se refieren a tener que cuidar tanto de sus hijos como de sus
padres ancianos y otros miembros de la familia, incluidos hermanos menores y familiares que estan
enfermos, tienen necesidades especiales o necesitan cuidados adicionales. Muchos de ellos son
también cuidadores principales y una proporcion significativa son cuidadores Unicos o solteros. Varios
participantes llaman la atencion sobre la gran variedad de responsabilidades de cuidado que existen
y cdmo estas pueden variar (y conceptualizarse de manera diferente, véase la seccion 9.2) entre
diferentes culturas, lugares y épocas, y como se ven afectadas por la clase, la raza y el género.'®” Por
ejemplo, una oficial militar australiana afirma que «el cuidado es un concepto muy amplio» y que a
menudo funciona «de formas complejas», subrayando que las personas sin relaciones familiares a las
que cuidan suelen formar «redes de cuidado» con amigos (entrevista n.° 125). También hace hincapié
en que, cuando los militares consideran las responsabilidades y las necesidades de cuidado, no deben
dar por sentado que todo el personal tiene «una pareja que le cuida» cuando lo necesita y, sin darse
cuenta, evitar prestar apoyo a quienes lo necesitan (entrevista n.° 125). Otros, sin embargo, advierten
sobre el riesgo de ampliar demasiado el concepto de responsabilidades de cuidado, lo que podria
hacer que el término se volviera demasiado vago, mezclando diferentes tipos de responsabilidades
de cuidado y pasando por alto los diferentes impactos que tienen en la participacion significativa

de las mujeres en las instituciones del sector de la seguridad y las operaciones de paz (entrevista

n.° 123). Por ejemplo, una representante de la sociedad civil subraya que los diferentes tipos de
responsabilidades de cuidado requieren diferentes tipos de apoyo y reconocimiento.

Como cuestion aparte, pero importante a la hora de considerar las responsabilidades de cuidado y las
instituciones del sector de la seguridad, también es importante reconocer que los propios familiares, a
menudo cényuges o hijos pequefos, pueden convertirse en cuidadores del personal en servicio como

consecuencia del trastorno de estrés postraumatico y otras lesiones que surgen a través de su trabajo,
incluido el despliegue en operaciones, algo que ocurre con mayor frecuencia que en la mayoria de las
demas profesiones (véase Walker, Selous y Misca 2020 sobre las recomendaciones para apoyar a estos
cuidadores «ocultos» en un informe encargado por el entonces ministro de Defensa del Reino Unido).
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6.2 La institucion como familia

Los participantes en la investigacion también hablan de cdmo sus unidades y/o equipos se convierten
en sus familias. Por ejemplo, un miembro del personal civil de las Naciones Unidas en la UNMISS
habla del estrés y el trauma que supone trabajar en operaciones de paz, lo que a veces perjudica

la cultura laboral, pero también lleva a las personas a «cuidarse unas a otras» (entrevista n.° 84). Un
policia de mantenimiento de la paz de la MONUSCO se refiere a su jefa de personal, que anima al
personal a considerarse parte de una familia en la que pueden confiar los unos en los otros y en su
apoyo (entrevista n.° 78). Del mismo modo, el personal militar de la India, Indonesia y el Reino Unido
suele considerar a sus colegas como familia. Las familias del personal también se consideran con
frecuencia parte de la familia de las fuerzas armadas o la policia. Para algunos, el ejército se convierte
en una «familia sustituta» y apoya a los familiares del personal durante y después de la duracién de su
servicio (entrevista n.° 3). Sin embargo, este lenguaje también puede presionar a algunos miembros
del personal a comprometerse con culturas laborales perjudiciales que favorecen el presentismo, la
disponibilidad constante, etc. (véase la seccién 7.2) por miedo a decepcionar a sus companeros.

Otros afirman que sus responsabilidades de cuidado se trasladan al pais anfitrién durante el
despliegue, y que su «responsabilidad de cuidar del pais anfitrién» tiene prioridad (entrevista n.° 146).
En este sentido, varios subrayan que trabajar en las fuerzas armadas o la policia no es solo un trabajo,
sino un acto de servicio y de defensa de su pais y, por extension, de sus familias. En efecto, es un acto
de cuidado. Muchos también sugieren que su carrera en las fuerzas armadas y la policia, asi como sus
despliegues, son una forma practica de cuidar y mantener mejor a su familia, debido a la remuneracién
econdmica y al buen ejemplo de profesionalidad y compromiso que dan a sus hijos, por ejemplo.

Otros, sin embargo, se refieren a sentirse divididos entre su deber hacia su trabajo y su pais y hacia
sus familias, sintiendo a veces que el cuidado de sus familias se ve suspendido o restringido debido

a su dedicaciéon y compromiso con su trabajo profesional. En la misma linea, otras investigaciones

se refieren al ejército y a la familia como instituciones «codiciosas», que a menudo compiten «por el
tiempo, la lealtad y la energia de los miembros del servicio»'¥® | mientras que el ejército considera a la
familia «tanto un obstaculo como un importante mecanismo de apoyo»'*y, a la inversa, el ejército —y
la policia— aleja al personal de sus familias.
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6.3 La division de género en las tareas de
cuidado : «El cuidado es cosa de mujeres»

Una proporcién significativa de los encuestados que tienen responsabilidades de cuidado

son hombres (29 %). De los hombres que respondieron a esta pregunta, el 81 % afirma tener
responsabilidades de cuidado (mientras que el 18,7 % no las tiene). Muchos de los hombres que
entrevistamos también se refieren a sus responsabilidades de cuidado. Muchos dijeron que eran los
principales cuidadores. Sin embargo, varios indicaron que son la Unica o la principal persona que
mantiene econdmicamente a sus familias (entrevista n.° 154). Asi pues, durante la investigacion surgio
un cierto grado de ambigiiedad conceptual en torno al concepto de cuidado, y se utilizaron conceptos
alternativos en diferentes contextos para aclarar su significado: por ejemplo, en la India, el concepto
de «responsabilidades de cuidado» es desconocido, y «bienestar» es el sindbnimo mas utilizado
(entrevista n.° 11).14° No obstante, a pesar de conceptualizarse de manera diferente en distintos
contextos, las normas de género en torno al cuidado seguian siendo muy similares.

La mayoria de los participantes reconocen que las responsabilidades de cuidado tienden a recaer

de manera desproporcionada en las mujeres y que las expectativas pueden variar entre culturas. Por
ejemplo, en las Fuerzas Armadas de la India, muchos soldados provienen de zonas rurales, donde
suelen imperar normas de género mas tradicionales en torno al cuidado. Casi dos tercios de los
encuestados (64 %) estan de acuerdo en que las responsabilidades de cuidado estan determinadas
por el género, mientras que solo el 17 % no esta de acuerdo (el resto no se pronuncia o no sabe).
Muchos participantes, aunque no todos, se refieren a una divisién tradicional del trabajo en lo que
respecta a las responsabilidades de cuidado, en la que las mujeres tienden a asumir la mayor parte de
estas responsabilidades como principales cuidadoras. Muchas mujeres que participan en operaciones
de mantenimiento de la paz estan de acuerdo en que «las mujeres son las principales cuidadoras de
los nifios... los hombres participan, pero no tanto» (entrevista n.° 62), mientras que muchos hombres
estan de acuerdo en que las responsabilidades de cuidado son «tarea de las mujeres... el cuidado

es cosa de mujeres» (entrevista n.° 136). Cuando ambos cényuges trabajan en los servicios, varios
participantes esperan que «las mujeres se encarguen del trabajo diario, se tomen los dias de baja por
enfermedad para estar en casa con los nifios y se tomen los dias libres cuando los nifios no tienen
colegio» (encuestado).

Muchos participantes destacan la carga de trabajo adicional que se espera de las mujeres
uniformadas. Por ejemplo, una agente de policia indonesia se refiere a la distribucion desigual del
trabajo de cuidados no remunerado entre hombres y mujeres, incluso cuando ambos trabajan en el
sector de la seguridad. Esto revela como las mujeres no solo tienen una carga de trabajo adicional,
sino que este trabajo también sirve para subordinarlas a sus maridos:

... en la oficina tenemos muchos subordinados, pero cuando llegamos a casa nos convertimos
en sirvientas, mientras que los maridos llegan a casa y leen el periddico (entrevista n.° 33).

Sin embargo, varias mujeres uniformadas con responsabilidades familiares en la India, Indonesia y el
Reino Unido mencionan que cuentan con maridos comprensivos que les permiten (o les permitieron, si
estan jubiladas) avanzar en sus carreras y desplegarse, o turnarse con sus maridos para dar prioridad
a sus carreras o desplegarse (por ejemplo, entrevista n.° 31; entrevista n.° 73; entrevista n.° 146). No
obstante, en algunos de estos casos, sigue existiendo la suposicién de que el cumplimiento de las
responsabilidades de cuidado sigue siendo tarea de las mujeres. Por ejemplo, una agente de policia
indonesia expresa su profunda gratitud por el hecho de que su marido haya aceptado convertirse en
«ama de casa»: «Mi marido se encarga de ser madre. Yo me convierto en la cabeza de familia. El se
queda en casa y se ocupa de todo mi trabajo. Yo asumo sus responsabilidades [y] les proporciono
todo lo que necesitan» (entrevista n.° 31). Otra mujer policia de Pakistan describe el apoyo que le
brindan su marido, su familia extensa y otras personas en el cuidado de sus hijos, pero se refiere

a esta labor de cuidado como «mis responsabilidades de género» (entrevista n.° 90). Los estudios
académicos también identifican cémo las expectativas normativas de género en torno al cuidado
influyen en las identidades, por lo que las mujeres «son» madres y los hombres «ejercen» la paternidad,
a menudo «ayudando» con las responsabilidades de cuidado.™!



De hecho, varios hombres afirman de manera similar que tener hijos no ha perjudicado su carrera, ya
que cuentan con el apoyo de sus esposas y/o familias extensas, que pueden asumir las funciones de
cuidado principales. En muchos casos, los hombres indican que tomaron la decisién personal de dar
prioridad a la carrera profesional sobre las responsabilidades de cuidado, aunque algunos sefialan
que esto tiene repercusiones en las relaciones familiares y crea tensiones domésticas. Asi lo describe
un oficial militar britanico, que comparte sus experiencias sobre como gestiond el despliegue con su
familia:

Ha habido tantos despliegues y siempre he tenido que anteponer mi trabajo. Y creo que eso ha
afectado mas a mi familia que a mi carrera... Si me activaban para operaciones, no habia forma
de que pudiera decir que no, a menos que pasara por la cadena oficial J-1 y hubiera una razén
realmente buena por la que no pudiera desplegarme. Mi esposa en ese momento me apoyaba

totalmente en mi carrera, asi que realmente no era un problema (Entrevista n.° 145).

De manera similar, un miembro masculino de las fuerzas de paz de la UNMISS describe la dificil
decision a la que se enfrentan muchos miembros del personal en servicio con responsabilidades
familiares:

Si, a veces era una decision dificil [desplegarse], pero yo consideraba que éramos profesionales.
No solo me habia comprometido con un trabajo o una carrera, sino con un estilo de vida, una
vocacion, si se quiere, que me obligaba a ir al extranjero y hacer cosas peligrosas. Asi que lo
acepte plenamente como parte del paquete e ... Pero siempre fui bastante egoista. Para ser
sincero, lo mas facil para mi era aceptar el hecho de que el trabajo me exigia estar en, no se,
Bosnia o Afganistan. Asi que fui encantado, dejando de lado mis responsabilidades familiares

y cediéndolas efectivamente a mi pareja, ;no? Si, con razon o sin ella, probablemente sin ella,
¢;no? (Entrevistan.®° 177)

Aunque muchos coinciden en que las responsabilidades del cuidado estan determinadas por el
género, y que suelen recaer en las mujeres, quienes se espera que las asuman, algunos participantes
sostienen que el trabajo de cuidado debe considerarse una responsabilidad compartida. Otros
también destacan cuantos hombres echan de menos a sus hijos mientras estan desplegados y
expresan su pesar por no poder estar mas disponibles para sus familias. Un miembro masculino de

la fuerza de paz de la MONUSCO afirma que tener hijos pequefos, «un nifio de 15 afios y una hija

que cumplird 12 en diciembre, hace que estar destinado en un lugar donde no esté la familia sea
dificil» (entrevista n.° 64). Del mismo modo, un oficial militar britanico menciona que sus decisiones
profesionales «tienen un impacto bastante significativo en la familia... en el Ultimo tiempo, ya sabes, me
he perdido cumpleafos, aniversarios» (entrevista n.° 133).

Algunos participantes en la investigacion también
sefalan la resistencia que existe hacia los hombres
gue asumen las principales responsabilidades

del cuidado de los hijos, a veces incluso por

parte de sus parejas, que pueden no «confiar»

en que los hombres puedan cumplir con estas
responsabilidades, y a veces por parte de la
sociedad, cuando pueden tener que «luchar contra
algunos estereotipos» (entrevista n.° 96). Una
participante comparte un ejemplo de las fuerzas
de paz nigerianas cuyos maridos cuidaban de sus
hijos mientras ellas estaban desplegadas. Estas

se enfrentaban a dificultades en casa porque los
hombres que cuidaban de los nifios «no era la
norma cultural» (entrevista n.° 96). Otro miembro
de las fuerzas de paz de la UNMISS se hace

eco de esto y sefiala que en Africa «a veces los
hombres que se dedican al cuidado de los hijos
[son] estigmatizados por no cumplir con sus roles
tradicionales» (entrevista n.° 174).




6.4 Apoyo al cuidado de los hijos : «La madre se
quedaba en casa y cuidaba de los ninos. El
padre se iba de aventura con el ejército».

Varios participantes destacan la expectativa de que un miembro masculino del personal de
mantenimiento de la paz tenga una esposa en casa que cuide de su familia. Como expresa un
miembro del personal de mantenimiento de la paz de la UNMISS: «La madre se quedaba en casa,
cuidaba de los nifos. El padre se iba de aventura con el ejército» (entrevista n.° 180). Por el contrario,
se da por sentado que «las mujeres que visten uniforme es poco probable que tengan un marido que
se quede en casa; él también estara trabajando en algun sitio» (entrevista n.° 166). Varios hombres
uniformados mencionan que sus esposas tienen que dejar de trabajar o trabajar a tiempo parcial
para cuidar de los nifos, y que quiza vuelvan a trabajar cuando los nifios sean mayores (entrevista n.°
131). Para otros, sus despliegues o su trabajo fuera de casa dificultaban que sus esposas volvieran
al trabajo: «Mi esposa es la principal cuidadora de mis dos hijas, no trabaja y no ha podido hacerlo
porque yo he estado fuera» (Entrevista n.° 129).

Mas alla de los cdnyuges comprensivos, el personal uniformado de las tres operaciones de paz
(MONUSCO, MINUSCA y UNMISS) y de la India e Indonesia —pero en menor medida del Reino
Unido— suele referirse a la familia extensa como su «sistema de apoyo» (entrevista n.° 159). Un agente
de policia indonesio, por ejemplo, afirma: «En Indonesia, en todas las culturas, las madres se ocupan
de sus nietas o bisnietas», lo que facilita el despliegue de las mujeres policias, en este caso (entrevista
n.° 85). Del mismo modo, en la India, las familias extensas proporcionan mucho apoyo. Una oficial
retirada de las Fuerzas Armadas de la India, por ejemplo, menciona que sus padres cuidaban de su
hijo mientras ella trabajaba y estaban «ahi para cuidar de él todo el tiempo» (entrevista n.° 24).

La presencia de un apoyo ampliado para las responsabilidades de cuidado proporciona una sensacion
de «tranquilidad» en la misiéon, como expresa una mujer indonesia miembro de las fuerzas de paz
(entrevista n.° 38), al saber que los hij es y otras personas estan bien cuidados. O, como dice una
muijer oficial del ejército tailandés: «por eso no tengo que preocuparme por nada y puedo seguir
trabajando» (entrevista n.° 127). Dentro de esta red ampliada, a menudo son las mujeres las que
prestan apoyo en las responsabilidades de cuidado:

... muchas de las mujeres miembros de las fuerzas de paz que conoci'y que habian dejado a
sus hijos atras también dependian mucho de la familia extensa, lo que se consideraba uno de
los factores clave para que todo funcionara. Y diria que esto también es asi en el caso de las
mujeres civiles que van a destinos sin familia... A menudo se depende mucho de las abuelas, ya
sabes, las abuelas de los nifios, las tias, como las hermanas (entrevista n.° 99).

En términos mas generales, muchas participantes mencionan las multiples fuentes o la red de apoyo
que se necesita y se utiliza, incluyendo parejas, padres, otros miembros de la familia, vecinos, ayuda
remunerada y «amigos y colegas a los que se puede recurrir cuando es necesario» (Entrevista n.° 115).
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6.5 El trabajo de cuidados no remunerado
como obstaculo para el trabajo remunerado

A nivel mundial, las mujeres asumen una parte desproporcionada de las responsabilidades de
cuidado, dedicando una media de 2,5 veces mas horas al trabajo no remunerado que los hombres,'#
o asumiendo aproximadamente el 76 % del trabajo de cuidados no remunerado.? Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), las responsabilidades de cuidado constituyen la principal
barrera para la participaciéon de las mujeres en la poblacion activa.** En 2023, de los 748 millones de
personas que se encontraban fuera del mercado laboral debido a responsabilidades de cuidado a nivel
mundial, 708 millones eran mujeres, mientras que el 45 % de las mujeres fuera del mercado laboral
citaron las responsabilidades de cuidado como la razén. A modo de ejemplo, los ultimos datos de la
Oficina Australiana de Estadistica muestran que el 59 % de las mujeres australianas que estaban fuera
del mercado laboral y querian trabajar no podian hacerlo debido a las responsabilidades de cuidado (el
42 % por cuidar de los hijos y el 17 % por cuidar de alguien enfermo, discapacitado o anciano).'*

La barrera para trabajar surge en gran parte debido al agotamiento de tiempo, energia y otros
recursos que conlleva el cumplimiento de las responsabilidades de cuidado. Los estudios sobre el
agotamiento a través de la reproduccion social (DSR) destacan que es la naturaleza altamente sexista,
infravalorada y sin apoyo del trabajo de cuidado no remunerado lo que impulsa este y otros impactos
perjudiciales.'® Los dafios posteriores incluyen impactos negativos en la salud mental, emocional y
fisica, el bienestar y la seguridad econémica de los cuidadores. Por ejemplo, una encuesta reciente
realizada a 1400 mujeres en Australia revel6 que, durante el Ultimo afio, el 72 % de las mujeres
afirmaron haber sufrido agotamiento, y el 61 % de ellas lo atribuyeron a la conciliacién de la vida
familiar y profesional.™’

La marginacién del trabajo remunerado también se debe a las normas de género sobre el trabajo de
cuidados y los prejuicios maternales, asi como a la presién y las expectativas familiares y sociales. Las
participantes sefialaron que, en ocasiones, los hombres «ni siquiera permiten que las mujeres vayan a
trabajar a algun sitio, debido a estas responsabilidades» (entrevista n.° 178).

En el lugar de trabajo, se considera estereotipicamente a las mujeres como cuidadoras que
antepondran su familia a su profesion. Por lo tanto, a menudo se las considera menos comprometidas,
leales y fiables.*® Esto alimenta el sesgo maternal que posiciona a las madres como «malas
trabajadoras» y un «obstaculo» para la capacidad de productividad en el lugar de trabajo.'*°

Por lo tanto, a menudo se les asignan funciones de apoyo en lugar de puestos que se ajustan a
futuras funciones de liderazgo, se las pasa por alto para los ascensos y las oportunidades, y se las
penaliza econdmicamente.' Esto se conoce a menudo como la «penalizacién por maternidad»,
debido al impacto del sesgo maternal y las interrupciones en la participacion de las mujeres en la
poblacion activa, que repercuten negativamente en sus ingresos y en su trayectoria profesional.'®
Por el contrario, los hombres con familia suelen ser considerados por sus empleadores como mas
comprometidos, fiables y leales a la organizacion y, como tales, a veces reciben bonificaciones
denominadas «bonificaciones por paternidad» en la literatura académica sobre .'*2 Las normas de
género sobre el trabajo de cuidados como obstaculo para el trabajo remunerado también surgen
debido a las expectativas de las mujeres de que es su trabajo (entrevista n.° 146) y de que no pueden
confiar en los hombres para cuidar de los nifios o del hogar (entrevista n.° 52). Como comenta un
miembro del personal de mantenimiento de la paz de la UNMISS: «;Da él el pecho? Ni hablar. Ni
siquiera sabe cédmo mimar a un bebé. No sabe bafiar a un bebé... No se puede separar, al menos
durante los dos primeros afos de vida, a la madre de su hijo» (entrevista n.° 173). Por lo tanto, las
normas de género sobre el trabajo de cuidados no solo perjudican a las mujeres, al contribuir a una
carga desproporcionada de cuidados y a una representacioén insuficiente en la poblacién activa, sino
que también perjudican a los hombres y a su capacidad para cumplir con sus responsabilidades de
cuidados y ser reconocidos por ello.



6.6 Cambio normativo y cultural

Varios participantes observan que las normas de género sobre el trabajo de cuidados, segun las cuales
se espera que las mujeres asuman las principales responsabilidades de cuidados, estan cambiando
lentamente. Por ejemplo, un miembro de la sociedad civil observa un cambio cultural en el Reino
Unido:

Sé que lo que estamos tratando de hacer; o lo que se trata de hacer en el Reino Unido en
general, es cambiar la cultura para que la responsabilidad no recaiga sobre la mujer, sino que
sea una responsabilidad compartida, y sin duda la generacion mas joven realmente lo esta
asumiendo. Y creo que los hombres jovenes ahora disfrutan estar con sus hijos y quieren formar
parte de la vida de sus hijos. Ya no se considera «tarea de mujeres». Asi que definitivamente ha
habido un cambio cultural (Entrevista n.° 122).

Muchos coinciden en que existe una mayor concienciacién sobre la importancia del trabajo de
cuidados no remunerado y la cantidad de trabajo que supone para mujeres y hombres, ambos
aspectos puestos de relieve por la pandemia de COVID-19.'*® Haciéndose eco de la participante
anterior, algunos atribuyen esto al cambio generacional. Se observa que, en algunas culturas, las
generaciones mas jovenes esperan que el cuidado se distribuya equitativamente entre los cuidadores.
Una asesora sénior de ONU Mujeres considera que la generacion mayor (que ella describe como
personas mayores de 40 anos) suele «mantener [las responsabilidades de cuidado] en privado... y no
hablar de ello», mientras que la generacién mas joven es diferente:

Quiero decir, he visto a compafrieros de entre 30 y 40 afios de la Secretaria de las Naciones
Unidas que estan muy orgullosos, ya sabes, con sus bebés... hay hombres que dan ejemplo.
Quiero decir, no se les deberia dar una medalla por cuidar de sus hijos, ¢verdad? Pero... si esto
h