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RESUMEN EJECUTIVO 

Resultados estadísticos relevantes 
 

 

Principales buenas prácticas que se pueden compartir y 

replicar en otros países 
 

Campañas de reclutamiento específicas para mujeres. A pesar de que no se piensa que esto deba 

ser obligatorio, desde hace unos años, existen campañas específicas para el reclutamiento de 

mujeres. 

Amplia capacitación para las y los desplegados. Las capacitaciones necesarias para el despliegue 

son principalmente realizadas por CECOPAM. Igualmente, SEMAR ofrece una amplia capacitación 

en el extranjero. Además, la institución busca capacitar al personal según lo requerido por la ONU y 

realizar el relevo con mujeres, en puestos ocupados anteriormente por mujeres. 

Infraestructura adecuada para el personal. Existen dormitorios y baños adecuados y exclusivos para 

mujeres y hombres. Además, las mujeres cuentan con espacios adecuados para amamantar a sus 

hijos/as durante el trabajo. 

Gran parte del personal quiere volver a desplegarse. Si bien las decisiones de redespliegue o 

extensión de despliegue dependen de la institución y del número de plazas disponibles, el personal 

aún busca volver a participar. 

Pruebas necesarias para el despliegue. En SEMAR, antes del despliegue se realizan pruebas físicas, 

médicas y tácticas, así como de comunicación e interpersonales, resolución de conflictos y 

negociación. 

Seguridad de los subalternos para dirigirse a un superior. Existe confianza del personal de SEMAR 

para hablar con los superiores sobre temas personales, profesionales o sobre la participación en 

Operaciones de la Paz. Igualmente, se pueden tratar temas relacionados con el trabajo o denuncia 

de una conducta indebida. 

El proceso previo al despliegue es beneficioso para el personal. El periodo de selección para el 

despliegue es relativamente corto y el personal no cubre con ninguno de los gastos durante su 

preparación. 

Apoyo específico a las necesidades del núcleo doméstico. La SEMAR cuenta con guarderías, 

subsidio para el cuidado de los niños/as, centros de desarrollo infantil y convenios externos para 

adquirir cualquier servicio fuera de la institución. 

Las prácticas laborales se encuentran apegadas a los lineamientos del derecho laboral. En cuanto 

a prestaciones, sueldos, seguros, vacaciones, bajas o licencias, el personal de SEMAR se encuentra 

respaldado por lo estipulado en el derecho laboral. 

No se pierden oportunidades profesionales al tomar una licencia. Se percibe que las bajas o 

licencias no son un obstáculo para el progreso profesional. 
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Equipo y uniforme adecuados. Se considera que SEMAR proporciona al personal naval desplegado, 

tanto hombres como mujeres, el equipo y uniforme táctico adicional de calidad internacional. 

Servicios de salud adecuados. Los servicios de salud proporcionados en las misiones se consideran 

buenos en su mayoría. 

Experiencias positivas en las Operaciones de Paz. La participación en las Operaciones de Paz de la 

ONU es positiva y trae beneficios para el personal ya que este no enfrenta problemas con los pagos, 

en el alojamiento o alimentos, o la libertad para la movilidad con acceso a vehículo. 

Inclusión de los reportes de la ONU en el sistema nacional de promociones. En SEMAR se presentan 

los reportes de la ONU en Operaciones de Paz en el expediente militar del personal y se ingresa al 

personal que se ha capacitado en CECOPAM en una base de datos específica. 

Sensibilización en materia de género. En SEMAR existe una política de integración de perspectiva 

de género, capacitaciones en temas relacionados y cursos dirigidos a todos los rangos. Además, 

existen manuales como el de Igualdad, diversidad e inclusión (2020), el de Corresponsabilidad en la 

erradicación de la violencia (2020) y el de Masculinidades del siglo XXI, entre otros. 

Cero tolerancia al hostigamiento sexual y al acoso sexual. La Secretaría de Marina ς Armada de 

México, se ha pronunciado con cero tolerancia al hostigamiento y acoso sexual, siendo esto 

ratificado por las cinco principales autoridades de la institución en 2020. 

Posibilidad de que las mujeres desempeñen sus tareas igual que los hombres. El personal 

femenino de SEMAR está capacitado para realizar tareas tácticas, relacionarse con la población local 

y cuenta con el conocimiento para denunciar cualquier conducta de acoso, hostigamiento y 

violencia sexual y laboral. 

 

Principales barreras para la participación significativa de las 

mujeres en los despliegues de la ONU 
Con la información obtenida para este reporte en 2021 y la evaluación de diez áreas temáticas, se 

encontraron las siguientes cinco barreras para el despliegue de mujeres militares de SEMAR en OP 

de la ONU. 

1. Fomentar la participación igualitaria en las actividades dentro de la misión (área 9). 

2. Mejorar los procesos de selección para el despliegue (área 3). 

3. Unificar los criterios de requerimientos de la ONU y de la institución (área 2). 

4. Ampliar la difusión y alcance de las convocatorias (área 1). 

5. Aumentar la calidad del uniforme y servicios brindados al personal (área 5). 

 

A continuación, se presentan diez áreas de oportunidad de políticas públicas. Estas propuestas 

pueden impulsar un mayor despliegue de mujeres militares en Operaciones de Paz de la ONU y en 

general una mayor participación en las Fuerzas Armadas de México. 

 

1. Ampliar la difusión y alcance de las convocatorias (prioridad media alta). Es deseable que 

las oportunidades de alistamiento, participación en entrenamientos, extensión de 

despliegue y convocatorias para mujeres sean mejor difundidas. 
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2. Unificar los criterios de requerimientos de la ONU y de la institución (prioridad alta). 

Clarificar los requisitos en materia de conocimientos, capacidades, capacitaciones, idioma, 

documentación, entre otros. 

3. Mejorar los procesos de selección para el despliegue (prioridad alta). Desarrollar mejores 

convocatorias para participar como voluntaria/o, tanto para mujeres y hombres de forma 

igualitaria y sin discriminación. 

4. Ampliar las consideraciones a la mujer y al núcleo doméstico (prioridad media). Mejorar 

las instalaciones de lactarios para brindar comodidad a las mujeres y disminuir los estigmas 

que se tienen sobre la participación de las mujeres en Operaciones de Paz. 

5. Aumentar la calidad del uniforme y servicios brindados al personal (prioridad media alta). 

Se recomienda que los uniformes sean adecuados para mujeres y hombres según las 

necesidades de cada uno y que los servicios médicos necesarios sean proveídos durante las 

misiones. 

6. Ampliar el alcance de las experiencias positivas (prioridad baja). Construir una narrativa 

positiva sobre las experiencias de mujeres y hombres en Operaciones de Paz, ampliando su 

difusión. 

7. Aprovechar las nuevas habilidades del personal en otras áreas de trabajo (prioridad baja). 

Reconocer la participación en Operaciones de Paz para la colaboración del personal en 

nuevas áreas de trabajo a su regreso de la misión. 

8. Aumentar la disposición al liderazgo institucional (prioridad media alta). Mejorar las 

capacitaciones en torno al idioma, al conocimiento de la Resolución 1325 de la ONU y sobre 

temas de género para fomentar el liderazgo dentro de la institución. 

9. Fomentar la participación igualitaria en las actividades dentro de la misión (prioridad 

alta). Promover e incrementar el alcance de los talleres en materia de género y eliminar las 

diferencias cuando se trata de la división de tareas y trabajos entre mujeres y hombres. 

Encontrar estrategias para que la participación sea igualitaria. 

10. Concientizar y sensibilizar al personal en temas de buena conducta (prioridad media baja). 

Aumentar el conocimiento sobre las conductas de acoso y violencia doméstica y/o de 

género, eliminar las bromas y/o actitudes discriminatorias, así como eliminar las actividades 

que amenacen la dignidad de la persona. 
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INTRODUCCIÓN 

El Gobierno de México, a través de las secretarías de Relaciones Exteriores (SRE), Defensa Nacional 

(SEDENA), Marina (SEMAR), Seguridad y Protección Ciudadana (SSPC) y el Instituto Nacional de las 

Mujeres (INMUJERES), en conjunto con la Oficina de ONU Mujeres en México, presentó una 

propuesta al Secretariado del Fondo de la Iniciativa Elsie en Nueva York para llevar a cabo la 

medición de barreras al interior de las fuerzas armadas y de seguridad pública que permitan 

identificar los obstáculos que enfrentan las mujeres mexicanas militares y policías para aumentar su 

despliegue y participación plena en las Operaciones de Paz de las Naciones Unidas. 

El 11 de febrero de 2021, el Secretariado del Fondo de la Iniciativa Elsie informó su decisión de 

apoyar el proyecto presentado por México, por medio del cual fortalecerá el cumplimiento de los 

objetivos y acciones consignadas en la estrategia de participación de México en las Operaciones de 

la Paz (OP) y del Primer Plan Nacional de Acción (PNA) de México para el seguimiento de la 

resolución 1325 (2000) del Consejo de Seguridad sobre «Mujeres, paz y seguridad» (PNA-1325). 

El Grupo de Trabajo para las Operaciones de Mantenimiento de la Paz (GTOMP), conformado por 

representantes de las secretarías de Estado participantes, designó como socios estratégicos en la 

evaluación de barreras a la Red de Seguridad y de Defensa de América Latina (RESDAL) y a la 

Universidad de las Américas Puebla (UDLAP). El equipo internacional de la RESDAL (Argentina) 

previamente colaboró en la recolección de información e implementación de las encuestas que 

contempla la metodología de barreras en Uruguay, en tanto que la UDLAP cuenta con amplia 

experiencia de colaboración académica con las fuerzas armadas en el país. 

La ejecución del proyecto inició en mayo de 2021 con los recursos aprobados por el Fondo Elsie y 

administrados por la Oficina de ONU Mujeres en México. RESDAL implementó la metodología 

denominada Evaluación de las Oportunidades para las Mujeres en las Operaciones de Paz (MOWIP), 

a través de más de 1,200 encuestas y 45 entrevistas a profundidad a personal de las fuerzas armadas 

y de seguridad. Por su parte, la UDLAP se encargó de recolectar y procesar los datos para su análisis, 

así como la presentación del informe final en relación con las diez áreas temáticas que afectan la 

participación significativa de las mujeres en las operaciones de paz. 

 

¿Por qué necesitamos que más mujeres participen de 

manera significativa en las Operaciones de Paz de la ONU y 

en las fuerzas armadas de México? 

La inclusión de las mujeres en todos los aspectos de la vida pública y privada es esencial para el 

pleno desarrollo de cualquier sociedad y país. Las fuerzas armadas (FF. AA.) de todos los países 

privilegiaron por mucho tiempo el reclutamiento exclusivo de hombres. Por lo anterior, la inclusión 

de las mujeres en todos sus niveles y bajo condiciones de igualdad se ha convertido en una prioridad 
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para la comunidad internacional. Convencionalmente, el papel de la mujer dentro de las fuerzas 

armadas se ha interpretado en áreas como enfermería o asistencia administrativa. Sin embargo, 

conforme ha pasado el tiempo se ha hecho evidente la necesidad de incluirla en puestos operativos 

y en los procesos de toma de decisión estratégicos. 

Para lograr una integración adecuada de las mujeres a las estructuras militares es indispensable 

contar con una perspectiva de género1 que permita analizar las causas por las que las mujeres han 

sido excluidas de las FF. AA. y proponer un plan de acción para modificar el statu quo. Ejemplo de 

ello es la resolución 1325 del Consejo de Seguridad de la Organización de las Naciones Unidas, y las 

que le siguieron,2 la cual insta a los Estados miembros a aumentar la participación de mujeres en 

todos los procesos y mecanismos de paz y seguridad internacional. A pesar de ello, actualmente, 

sólo el 6% de todo el personal uniformado, militar, policial, de justicia y penitenciario en misiones 

de paz de la ONU son mujeres (ONU, 2020a), y de los 81,832 elementos policiales y militares en las 

diferentes misiones de paz de la ONU, únicamente 5,975 son mujeres (ONU, 2020b). Esta falta de 

representación en los cuerpos de paz evidencia que, a pesar de los esfuerzos nacionales e 

internacionales, hay mucho camino por recorrer. 

El objetivo principal de los ejércitos es proteger la soberanía y el territorio nacional, y su eficiencia 

se mide en su capacidad de llevar a cabo las órdenes de sus líderes políticos (Egnell, 2016, p. 75). 

Para lograrlo las FF. AA. cuentan con una estructura jerárquica, una cultura profesional y están 

equipadas y entrenadas de manera específica para incrementar su capacidad de combate. Dicha 

capacidad es determinada por factores físicos (el tamaño de sus tropas y el equipo que usan); 

conceptuales (la manera en la que emplean sus recursos), y morales (los valores y la voluntad de los 

soldados) (Egnell, 2016, p. 76). La incorporación de las mujeres, bajo una perspectiva de género, en 

todos los niveles de las fuerzas armadas. Tiene el potencial de aumentar la capacidad de combate y 

de ampliar el paradigma militar tradicional al incluir aspectos de seguridad no tradicionales (Egnell, 

2016, p. 77). En primer lugar, la presencia de mujeres equivale a un incremento en el número de 

efectivos y aumenta los factores físicos del ejército. De igual manera, entre más diversidad y 

conjunto de habilidades, mejor toma de decisiones y mayor eficacia y rendimiento (ONU, 2020a). 

A su vez, la colaboración de mujeres en misiones de paz facilita el trabajo con las comunidades 

afectadas al establecer canales de comunicación y crear vínculos con la sociedad civil (ONU, 2020a). 

Finalmente, la presencia de mujeres en diferentes puestos dentro de las FF. AA. ayuda a romper con 

los estereotipos y roles de género, y promueve una visión incluyente en la sociedad. 

No cabe duda de que los beneficios de contar con una perspectiva de género dentro de las fuerzas 

armadas y las misiones de paz son numerosos y que la presencia de las mujeres en todos los niveles 

de la estructura militar es indispensable para generar el bien común de la nación. De acuerdo con 

el Estudio global sobre la implementación de la resolución 1325 (2015), la probabilidad de que un 

                                                           
1 La perspectiva de género se define como una «herramienta utilizada para analizar y entender la discriminación, 

desigualdad y exclusión que viven las mujeres, y plantear las acciones necesarias para eliminarlas» (Instituto Nacional de 
las Mujeres, México, 2007, p. 104). 
2 Otras resoluciones del Consejo de Seguridad relacionadas con la inclusión de mujeres en puestos de toma de decisión 

dentro de los procesos de paz son 1820 (2008), 1888 (2009), 1889 (2009), 1960 (2010), 2106 (2013), 2122 (2013), 2242 
(2015),2467 (2019) y 2493 (2019). 
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acuerdo de paz dure por lo menos dos años aumenta un 20% cuando mujeres están involucradas, y 

la probabilidad de que dure quince años aumenta un 35% (European Parlamentary Research Service 

Blog, 2018). Sin embargo, la realidad es que la representación de hombres y mujeres dentro de las 

FF. AA. y misiones de paz es sumamente desproporcionada: con el afán de equilibrar la balanza, el 

Consejo de Seguridad de la ONU aprobó, en el 2000, la resolución 1325 (2000) sobre mujeres, paz y 

seguridad. 

Desde entonces se ha registrado un esfuerzo a nivel internacional para garantizar el acceso de las 

mujeres al servicio militar en condiciones de igualdad y la incorporación de una perspectiva de 

género en el ejército. No obstante, es necesario continuar con el análisis y planeación de nuevas 

estrategias para garantizar la inclusión en condiciones equitativas de las mujeres en las FF. AA. y en 

las misiones de paz. A continuación, se expone la resolución 1325 (2000) del CSONU, así como otros 

esfuerzos por parte de distintas organizaciones y Estados en la materia, y se pone especial énfasis 

en el caso mexicano y la implementación del Plan Nacional de Acción para el seguimiento de la 

resolución 1325-2000 (PNA-1325). 

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

La resolución 1325 (2000) del Consejo de Seguridad de las Naciones Unidas es el primer instrumento 

adoptado por este órgano que incorpora una perspectiva de género en los procesos de paz y exige 

a las partes en conflicto el pleno respeto a los derechos de las mujeres (Benavente et al., 2016, p. 

7). Si bien la ONU ya había impulsado desde los años setenta una agenda en la que reconoce la 

importancia de lograr una igualdad de género para el desarrollo de los Estados, la relación entre 

género y seguridad había quedado excluida. Con su aprobación en el 2000, esta resolución marcó 

un punto de inflexión en la forma de entender, no sólo la seguridad internacional, sino también los 

procesos de prevención, mantenimiento y consolidación de la paz. La base de la resolución 1325 

(2000) viene de un reconocimiento del impacto diferenciado y desproporcionado que los conflictos 

armados y situaciones de inseguridad tienen sobre las mujeres, especialmente la violencia de 

género (Benavente et al., 2016, p. 7). Asimismo, reconoce la importancia y el rol que juegan las 

mujeres en la comprensión holística de los fenómenos de paz y seguridad. Anteriormente habían 

existido ya grandes avances en la materia, siendo el antecedente más importante la inclusión de un 

área temática específica sobre la mujer y conflictos armados en la IV Conferencia Mundial sobre las 

Mujeres en Beijing en 1995 (ONU Mujeres). Dicha conferencia hace por primera vez hincapié en la 

necesidad de incorporar una perspectiva de género en el tratamiento de los conflictos armados, 

analizar los efectos diferenciados de éstos en hombres y mujeres, así como incrementar la 

participación de las mujeres en la solución de los conflictos (Benavente et al., 2016, p. 28). Todos 

estos puntos son retomados posteriormente por la referida resolución del Consejo de Seguridad. 

Una parte fundamental para entender el carácter revolucionario de la resolución 1325 (2000) es el 

esfuerzo que se hace por romper antiguos estereotipos de género que posicionan a las mujeres 

únicamente como víctimas. Es así como, a diferencia de instrumentos anteriores, la 1325 (2000) 

hace un especial reconocimiento al rol que juegan las mujeres como agentes de cambio, así como 

la urgente necesidad de incorporarlas en los procesos de toma de decisión en todos los niveles (Real 

Instituto Elcano, 2020). 
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A más de veinte años de su aprobación, el legado de la resolución 1325 (2000) es innegable. 

Actualmente, se ha logrado aumentar el número de mujeres que participan en áreas de paz y 

seguridad tanto a nivel internacional como al interior de cada Estado, así como la construcción de 

una conciencia social cada vez más orientada a reconocer no sólo las vulnerabilidades, sino también 

el trabajo de las mujeres. Los retos aún son grandes, pero la adopción de esta resolución es sin duda 

un paso firme en el camino correcto. 

 

México: características nacionales y perfil institucional de la 

Secretaría de Marina 
  

Características nacionales de México  

México es una república representativa, federal y presidencialista integrada por 32 entidades. La 

Ciudad de México es la capital del país y es sede de los tres poderes de gobierno. La nación mexicana 

comenzó su vida independiente hace doscientos años (1821) y en el 2000 transitó a la democracia, 

lo que lo ha llevado a consolidar sus instituciones políticas de manera pacífica. 

En términos geopolíticos, México es un país privilegiado con presencia multirregional al ser, en 

primer lugar, un país con identidad, cultura e interés en el desarrollo de Latinoamérica, con 

pertenencia regional a Centroamérica, el Caribe y Norteamérica y con lazos transoceánicos con 

Europa y Asia Pacífico. 

Después de Estados Unidos y Brasil, México cuenta con una de las poblaciones más importantes del 

continente, con 129 millones de habitantes en 2020, de los cuales poco más de la mitad son mujeres; 

un 6.6 % es identificado como indígena y el 80 % vive en zonas urbanas. Igualmente, México es el 

tercer territorio más extenso de América Latina. 

El país es la decimoquinta economía a nivel mundial y la segunda potencia económica de la región 

con un PIB de $1.076 billones de dólares, según el Banco Mundial. Proyecciones de instituciones 

financieras internacionales sitúan al país entre la séptima y décima economía más grandes del 

mundo para el año 2050. No obstante, el país enfrenta fuertes retos para la reducción de la pobreza 

y la desigualdad socio-económica. 

Al final del proceso revolucionario los militares depusieron las armas, y desde 1946, el país ha sido 

gobernado de manera ininterrumpida por presidentes civiles sin ningún intento de golpe de Estado. 

Las Fuerzas Armadas han demostrado lealtad a las instituciones civiles democráticamente electas y 

son un factor de estabilidad del Estado mexicano. 

En 1945, México tuvo un papel importante como Estado miembro fundador de la Organización de 

las Naciones Unidas, y a través de la organización de la Conferencia de Chapultepec, logró dar paso 

a la colocación de los primeros Estados americanos en el nuevo orden internacional posbélico. 

Asimismo, el país ha alcanzado avances significativos en materia de género y derechos para las 
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mujeres. Entre estos resaltan tres áreas fundamentales: fortalecimiento del derecho interno, 

institucionalidad de género y crecimiento de los recursos públicos destinados a temas de igualdad 

de género. 

La diplomacia mexicana se ha distinguido por la promoción de la resolución pacífica de las 

controversias, la no intervención en asuntos internos de otros Estados, la cooperación internacional 

para el desarrollo, la no proliferación de las armas, así como la promoción de la paz y seguridad 

internacionales. 

 

Perfil instituc ional de la Secretaría de Marina  

La Secretaría de Marina-Armada de México (SEMAR) es una Secretaría de Estado conforme lo 

establece la Ley Orgánica de las Administración Pública Federal en los artículos 1, 2, y 30 (Cámara 

de Diputados del H. Congreso de la Unión, 2022). Esta Secretaría de Estado funge como despacho 

administrativo en materia de Política Marítima y Política Naval encomendados al Poder Ejecutivo de 

los Estados Unidos Mexicanos. La SEMAR es una secretaría con doble función, una administrativa y 

otra de carácter militar naval. 

En cuanto a Fuerza Armada, la SEMAR se encarga de organizar, administrar y preparar a la Armada 

de México, así como ejercer la soberanía, vigilancia e inspección en el mar territorial, la Zona 

Contigua, Zona Económica Exclusiva y costas mexicanas (Cámara de Diputados del H. Congreso de 

la Unión, 2021).3 

  

La historia de la Secretaría de Marina se constituye oficialmente con el triunfo del movimiento de la 

Independencia de México el 27 de septiembre de 1821, formalizado con la firma del Acta de 

Independencia el 28 de septiembre de 1821. Con esta acta, México quedaba organizado como el 

Primer Imperio Mexicano. Ese mismo día se nombró una regencia, con Agustín de Iturbide como 

primer jefe del Ejército Trigarante y emperador, que organizó la administración pública en cuatro 

secretarías de Estado (ministerios), las cuales fueron: Negocios y Relaciones Interiores y Exteriores; 

Justicia y Negocios Eclesiásticos; Hacienda; y la de Guerra y Marina, esta última dirigida por el 

teniente de navío retirado Antonio de Medina Miranda. 5ŜǎŘŜ ŜƴǘƻƴŎŜǎΣ άŎƻƴ Ŝǎǘŀ ŀŎŎƛƽƴ Řƛƻ inicio 

la historia de la Armada de México como cuerpo de guerra del Estado Mexicanoά (Secretaría de 

Marina, 2019) y más tarde, ante las amenazas externas, se desarrolló la Marina de Guerra y la 

adquisición de los primeros buques de guerra en 1822. 

 

En otra etapa histórica, durante el contexto de la Segunda Guerra Mundial, en el año de 1939 se 

separa a la Armada de la hasta entonces Secretaría de Guerra y Marina, para constituir el 

Departamento de la Marina Nacional, que un año más tarde en 1940 se consolidaría la creación de 

                                                           
3 Artículo 1 de la Ley Orgánica de la Armada de México «emplear el poder naval de la Federación para la 
defensa exterior, proteger la soberanía de la Nación, mantener el estado de derecho en las zonas marinas 
mexicanas y coadyuvar en la seguridad interior del país, en los términos que establece la Constitución Política 
de los Estados Unidos Mexicanos, las leyes que de ella derivan y los tratados internacionales de los que el 
Estado Mexicano sea parte». 
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ƭŀ {ŜŎǊŜǘŀǊƝŀ ŘŜ aŀǊƛƴŀ Ŝƭ ом ŘŜ ŘƛŎƛŜƳōǊŜΣ άdonde sobresale la Armada de México como 

componente operativo de la Secretaría de Marinaά ό{ŜŎǊŜǘŀǊƝŀ ŘŜ aŀǊƛƴŀΣ нлмфύΦ 

 

La existencia de la Secretaría de Marina-Armada de México, se encuentra fundada en los artículos 

73, Fracción XIV en materia de las Facultades del Congreso de la Unión y en el artículo 89, Fracción 

VI, en materia de las Facultades y obligaciones del presidente, ambos de la Constitución Política de 

los Estados Unidos Mexicanos. También, se encuentra su fundamento en la Ley Orgánica de la 

Administración Pública Federal en los artículos 19 y 30, éste último detalla los asuntos que le 

corresponde atender, entre los que se destacan el organizar, administrar y preparar la armada; 

manejar el activo y las reservas de la armada; ejercer la soberanía en el mar territorial, su espacio 

aéreo y costas del territorio; ejercer la autoridad marítima nacional, ejerciendo funciones de guardia 

costera a través de la armada; ejercer acciones para llevar a cabo la defensa y seguridad nacionales 

en el ámbito de su responsabilidad; participar y llevar a cabo las acciones que le corresponden 

dentro del marco del sistema nacional de protección civil; entre otros. 

La Secretaría de Marina-Armada de México funge como secretaría de Estado con asuntos político-

administrativos que, para su organización y funciones, cuenta con la Subsecretaría de Marina, 

Oficialía Mayor, Inspección y Contraloría General de Marina, la Coordinación General de Puertos y 

Marina Mercante, Agregadurías Navales y demás servidores públicos, órganos y unidades que 

establezcan los reglamentos respectivos. Por otro lado, como Fuerza Armada se sustenta en la Ley 

Orgánica de la Armada de México άcomo una institución militar nacional, de carácter permanente, 

cuya misión es emplear el poder naval de la Federación para la defensa exterior y coadyuvar en la 

seguridad interior del paísά (Cámara de Diputados del H. Congreso de la Unión, 2012), en la que sin 

distinción de género los miembros de la Armada de México podrán acceder a todos los niveles de 

mando. 

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

1) Mando supremo, ejercido por el presidente de los Estados Unidos Mexicanos; 2) Alto 

mando, que es ejercido por el secretario de Marina y, que para ejercer sus atribuciones, 

cuenta con el auxilio y asesoría de un Estado Mayor General de la Armada, el Consejo del 

Almirantazgo y la Unidad de Inteligencia Naval; 3) Mandos superiores en jefe, que son los 

titulares de a) Dos fuerzas navales, b) Trece regiones navales y c) Un cuartel general del alto 

mando; 4) Mandos superiores, integrados por los titulares de las dieciocho zonas navales; y 

5) Mandos subordinados, que son los titulares de a) seis sectores navales con sus 

correspondientes subsectores, apostaderos navales, bases aeronavales, brigadas de 

infantería de marina, brigadas anfibias de infantería de marina, unidades de operaciones 

especiales, flotillas navales, escuadrones aeronavales, batallones de infantería de marina, 

escuadrillas navales, unidades de superficie, unidades aeronavales, compañías de infantería 

de marina, unidades navales de protección portuaria, estaciones navales de búsqueda, 

rescate y vigilancia marítima, entre otros (Gobierno de México, 2021). 
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En la Armada de México, el personal se integra en cuerpos y servicios en atención a su formación y 

funciones. A su vez, los cuerpos y los servicios están constituidos por núcleos y escalas. Los núcleos 

agrupan al personal profesional, y las escalas al técnico profesional y no profesional.  

Los cuerpos son los siguientes:  

1) Cuerpo general; 2) Infantería de marina; 3) Aeronáutica naval, y 4) Otros que sean 

necesarios a juicio del alto mando (Cámara de Diputados del H. Congreso de la Unión, 

2021). 

Los servicios de la Armada de México son:  

1) Administración e intendencia naval; 2) Apoyo a la autoridad marítima; 3) 

Comunicaciones navales; 4) Comunicación social; 5) Del medio ambiente marino; 6) 

Docente naval; 7) Logística naval; 8) Ingenieros de la armada; 9) Justicia naval; 10) 

Meteorología naval; 11) Músicos navales; 12) Sanidad naval; 13) Trabajo social naval y 14) 

Otros que sean necesarios a juicio del alto mando (Cámara de Diputados del H. Congreso 

de la Unión, 2021). 

Los grados del personal naval tienen por objeto el ejercicio de la autoridad, otorgando a su titular 

los derechos, obligaciones y deberes inherentes a la situación en que se encuentre. Los grados de la 

escala jerárquica de la Armada de México son de su uso exclusivo del personal naval, que, por su 

grado, se agrupará en las categorías siguientes: 1) Almirantes, 2) Capitanes, 3) Oficiales, 4) Cadetes 

y alumnos, 5) Clases y 6) Marinería. 

En la actualidad, en lo que respecta a la participación de las mujeres, aproximadamente άмр Ƴƛƭ рлл 

mujeres las que trabajan (sic) en la Secretaría de Marina-Armada de México, lo que representa 

aproximadamente el 20% del personal naval que labora en unidades administrativas y operativas 

de esta instituciónά ό9ȄŎŜƭǎƛƻǊΣ нлннύ. La participación de las mujeres como parte de los elementos 

que integran esta fuerza armada ha registrado incrementos desde que se aprobó la participación de 

mujeres en el año de 1942 (La Jornada, 2021). 

En el récord histórico de participación de las mujeres en la Armada mexicana, se tiene en cuenta 

que en 1989 la SEMAR tuvo a su primera mujer que alcanzó el grado de almirante, άel más alto 

dentro de la Armada, y seis años después se abrieron a este género las puertas de las escuelas 

técnicas de formación navalά(La Jornada, 2021). También destaca que en el año 2013 se graduaron 

las primeras mujeres con el grado de Guardia Marinas de la Heroica Escuela Naval Militar. 

En la actualidad, hay mujeres en todas las unidades administrativas y operativas, incluyendo las 

tripulaciones de barcos y aeronaves, Infantería de Marina; soldadoras; buzos; rescatistas; 

mecánicas; y músicos, entre otros cuerpos y servicios que integran la SEMAR (Secretaría de Marina, 

2013). 
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En términos de opinión pública, la Marina mantiene desde hace dos décadas un nivel de confianza 

muy alto, cercano al 91% de la población encuestada. A pesar de todas las misiones que encabezan 

nuestras Fuerzas Armadas, la Marina tiene un presupuesto menor al 0.09% del PIB según los 

reportes del Presupuesto Público Federal para la Función de Seguridad Nacional 2021-2022. Según 

estadísticas del Banco Mundial, México es el cuarto país de América Latina que menos invierte en 

gasto militar (0.6% del PIB), sólo detrás de Guatemala (0.5%), así como de Costa Rica y Panamá que 

no cuentan con fuerzas armadas regulares.  

Participación de México en Operaciones de Paz de la ONU 

Durante el periodo histórico conocido como la Guerra Fría, México participó sólo en tres ocasiones 

en operaciones de mantenimiento de la paz. Las dos primeras con observadores militares: en los 

Balcanes (1947-1950) y en Cachemira (frontera entre la India y Pakistán, 1949). En El Salvador (1992-

1993) tuvo una participación con 120 policías. Desde 2015, que se reanudó el despliegue de personal 

individual mexicano en dichas operaciones, se han realizado de manera gradual y en coordinación 

con la ONU, alrededor de 140 despliegues individuales tanto militares como policiales para realizar 

labores de observación internacional, observación militar y como oficiales de Estado Mayor en los 

cuarteles generales de nueve operaciones de paz. A mayo de 2022, nuestro país ha desplegado a un 

total de treinta y dos mujeres pertenecientes a las Fuerzas Armadas Mexicanas en las Misiones de 

Paz en Colombia, Malí, el Sahara Occidental, República Centroafricana y la región de Cachemira. 

Actualmente cerca del 35% del personal desplegado por México son mujeres 

La participación de México en las operaciones de la paz ha sido gradual en términos cuantitativos y 

en el tipo de labores en las que se participará. En ese sentido, de acuerdo a un comunicado emitido 

por la Embajada de México en los Estados Unidos, fechado en septiembre de 2014, la participación 

de México en  Operaciones de Mantenimiento de la Paz (OMP) incluyen tareas ǉǳŜ άpueden 

comprender personal militar o civil para la realización de una amplia gama de tareas que involucran 

a ingenieros, médicos y enfermeros, observadores políticos, asesores electorales y especialistas en 

derechos humanos, entre otrosά ό{ŜŎǊŜǘŀǊƝŀ ŘŜ wŜƭŀŎƛƻƴŜǎ 9ȄǘŜǊƛƻǊŜǎΣ нлмпύ. 

La participación de México en Operaciones de Paz de la ONU encuentra su fundamento en los 

principios normativos de la política exterior contenidos en el artículo 89 fracción X de la Constitución 

y la Carta de las Naciones Unidas, de la que México es Estado parte, así como en el Plan Nacional de 

Desarrollo 2019-2024. En el marco del contexto internacional, la participación de México en este 

tipo de operaciones solo puede ser autorizada mediante solicitud expresa del Estado mexicano, de 

conformidad con el marco jurídico nacional y a los principios y prioridades de política exterior, y 

mandatada por Ŝƭ /ƻƴǎŜƧƻ ŘŜ {ŜƎǳǊƛŘŀŘ ŘŜ ƭŀ hb¦Σ άpor ser el único órgano facultado para tomar 

decisiones para el mantenimiento de la paz y la seguridad internacionalesάό{ŜŎǊŜǘŀǊƝŀ ŘŜ wŜƭŀŎƛƻƴŜǎ 

Exteriores, 2014).  

México ocupa el lugar 29 a nivel mundial dentro de los países contribuyentes en términos 

financieros a las OMP y el segundo en América Latina.  
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Los despliegues de personal individual mexicano han sido constantes: se ha reemplazado al personal 

desplegado en esas operaciones y se ha desplegado nuevo personal, con base en las vacantes 

disponibles y las evaluaciones que ha realizado el Grupo de Trabajo Interinstitucional para las 

Operaciones de Mantenimiento de la Paz (GTOMP), el cual es integrado por las secretarías de 

Relaciones Exteriores, Defensa Nacional, Marina, Seguridad y Protección Ciudadana, Hacienda y 

Crédito Público, así como la Presidencia de la República. 

Es importante destacar que el personal mexicano que participa en las operaciones es elegido por 

las Naciones Unidas mediante un proceso riguroso de selección en función de los altos estándares 

de capacitación y entrenamiento. 

México cuenta con el Centro de Entrenamiento Conjunto para las Operaciones de Paz (CECOPAM), 

cuyo objetivo es capacitar al personal militar, policial y civil mexicano para participar en las OMP, 

así como a personal extranjero. Hasta la fecha, se han impartido cursos de expertos en misión, de 

oficiales de Estado Mayor y el primer curso pre despliegue para oficiales mujeres de las Naciones 

Unidas para el personal militar y policial que será desplegado en las misiones de paz. En estos cursos 

se han capacitado a alrededor de 484 elementos pertenecientes a la SEDENA, SEMAR y la Secretaría 

de Seguridad y Protección Ciudadana (365 hombres y 119 mujeres). 
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METODOLOGÍA 

Introducción a la metodología MOWIP 

La Metodología para la Evaluación de las Oportunidades para las Mujeres en Operaciones de Paz 

(MOWIP, por sus siglas en inglés) es resultado de un esfuerzo en conjunto para la promoción de la 

participación significativa de las mujeres en Operaciones de Paz. La metodología busca la 

identificación de las barreras que impiden la participación significativa de mujeres en misiones de 

paz. Esto con un principal objetivo: la equidad de género en la construcción de paz. Por tanto, se 

vuelve un instrumento comprensivo y sistemático que funciona como marco conceptual para 

identificar las buenas prácticas y áreas de oportunidad en las instituciones. Si bien la metodología 

MOWIP está orientada a las Operaciones de Paz, su diseño hace que la identificación de estas 

barreras y buenas prácticas puedan tener incidencia dentro de la estructura interna de la institución 

en sentido más amplio. De esta manera, los efectos de la promoción de la equidad de género e 

inclusión dentro de la institución se pueden transpolar a lo largo de todas las instituciones 

involucradas en la construcción de la paz. 

Para hacerlo, la metodología MOWIP entiende que es necesario formular cambios institucionales 

para que las mujeres puedan participar de manera significativa en Operaciones de Paz. Para poder 

hacerlo, se identificaron diez áreas temáticas que encapsulan las oportunidades y barreras que 

enfrentan las mujeres en las Operaciones de Paz. Estas áreas contribuyen a crear instituciones más 

justas y con perspectiva de género que mejore las capacidades de respuesta de las instituciones. Las 

áreas temáticas engloban el proceso institucional que involucra la participación en Operaciones de 

Paz. Además, también toma en cuenta cómo las instituciones informales crean limitaciones que 

influencian la participación significativa de las mujeres. De esta forma, los objetivos de las áreas 

temáticas son: 

      Proveer una serie de áreas de oportunidad dentro de la institución armada o seguridad 

que puedan ser mejoradas para incrementar la participación significativa en 

Operaciones de Paz de la ONU. 

     Identificar las buenas prácticas que pueden ser potenciadas, escaladas o diseminadas de 

manera más amplia. 

     Aplicar una serie de herramientas o indicadores para medir la importancia de cada área 

temática para incrementar la participación significativa de mujeres dentro de la 

institución armada o seguridad. 

       Determinar el impacto diferencial de cada área en la institución armada o seguridad. 

La metodología MOWIP se compone de tres herramientas: entrevistas con tomadores de decisión, 

un cuestionario (FFF, Fact Finding Form, por sus siglas en inglés) y una encuesta al personal 

desplegado. El FFF es una herramienta que almacena información sobre estadísticas del personal, 

políticas, programas y prácticas institucionales. Se utiliza como herramienta cuantitativa y 

cualitativa para recolectar información sobre el despliegue en Operaciones de Paz. El FFF está 
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guiado por un poco más de 160 preguntas, mismas que pueden ser complementadas a través de la 

información recabada en las entrevistas con tomadores de decisión.  

En la Secretaría de Marina se realizaron 420 encuestas al personal, pasando el umbral establecido 

por las instituciones (400), de las cuales 50% fueron mujeres y 50% hombres. De las encuestas 

realizadas al personal desplegado, el 50% fueron hombres y el 50% mujeres. Se encuestó a personal 

de cinco diferentes regiones incluidas: Veracruz (36%), Ciudad de México (30%), Manzanillo (14%), 

Guerrero (10%), Baja California (8%) y virtuales (2%). El promedio de edad de ingreso a la Secretaría 

es de 22 años, siendo 18 años la edad predominante. Dentro del personal encuestado 69% se 

identificaron con la religión católica, 6% profesan otras religiones cristianas y 2% protestantes y 

evangélicas; 18% citaron no tener religión. Finalmente, el 68% de la muestra se considera mestiza, 

seguida por indígena (19%), blanco (6%) y negra o mulata (5%). 

Las encuestas fueron realizadas por la institución aliada RESDAL. El equipo de la Universidad de las 

Américas Puebla (UDLAP) fue el encargado del procesamiento y análisis de los resultados de las 

encuestas. Se enfocó en obtener diferencias estadísticamente significativas entre mujeres y 

hombres, así como entre el personal desplegado y no desplegado A partir de esto se identifica la 

importancia por área temática a través de una clasificación de color, donde rojo es la más 

importante y verde la menos importante (a menos que se indique lo contrario en puntajes inversos). 

Las barreras se identifican por despliegue en general y aquellas más importantes para mujeres4. 

Posteriormente, la información de la encuesta es comparada con la del FFF para equiparar 

experiencias del personal con lo establecido por la institución. Estos resultados son presentados y 

vetados durante el proceso de validación con la institución de seguridad. 

De esta forma, la metodología MOWIP produce resultados de forma robusta y basado en evidencia 

de diferentes fuentes: la experiencia del personal y sus percepciones; el conocimiento del equipo 

de implementación y análisis; así como la experiencia de equipos internacionales dedicados a la 

creación de Operaciones de Paz más equitativas y justas. Esto permite hacer recomendaciones de 

política pública que, efectivamente, respondan a las causas de que el personal, especialmente 

mujeres, no puedan participar en Operaciones de Paz. Además, la estandarización de la recopilación 

y análisis de esta información permitirá su uso para foros de alto nivel para identificar buenas 

prácticas que puedan ser adaptables y escalables a diferentes países. 

La metodología MOWIP fue desarrollada mediante la colaboración de DCAF y la Universidad de 

Cornell en el marco de la Iniciativa Elsie. DCAF es un centro de investigación sobre temas de 

seguridad, dedicado a generar conocimiento y evaluaciones para Estados y organizaciones 

internacionales involucradas en temas relacionados a la seguridad. Su papel en la creación e 

implementación de la metodología MOWIP es clave, pues en 2019 crearon el estudio base para 

investigar y entender la situación de las mujeres en las operaciones de paz de la ONU. Esto los llevó 

                                                           
4 La metodología se basa en obtener las estadísticas descriptivas correspondientes para: totales; mujeres y hombres; y 

personal desplegado y no desplegado. Posteriormente se realizaron pruebas de T simple para establecer si hay una 
diferencia estadísticamente significativa (valor p < 0.1) por subgrupos (hombres y mujeres, desplegados y no 
desplegados). En tercero, donde fue necesario se hicieron modelos de regresión, donde se utilizó el sexo y estatus de 
despliegue como variables de control.  Para variables dicótomas dependientes y continuas se utiliza un modelo de 
regresión lineal. Para variables ordinales se utiliza un modelo lógico de regresión ordenado. 
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a colaborar junto al Laboratorio de Género y Seguridad dirigido por la Dra. Sabrina Karim de la 

Universidad de Cornell en la creación de la metodología MOWIP. Además, DCAF actúa como 

plataforma para gestionar, organizar y publicar los reportes generados por la Iniciativa Elsie, al 

aplicar esta metodología en los diferentes países que han sido seleccionados por el Fondo Elsie. Del 

mismo modo, el Laboratorio de Género y Seguridad de la Universidad de Cornell ayuda a los países 

a aplicar la metodología MOWIP y analiza los datos obtenidos para desarrollar el reporte. El 

laboratorio ha completado encuestas y entrevistas tanto para el reporte de Ghana como el de 

Uruguay, y busca continuar con este trabajo para los informes de Noruega, Liberia y Jordania. La 

estrecha colaboración y relación de ambos centros de investigación ha permitido el desarrollo y la 

aplicación de la metodología MOWIP como una herramienta para medir de manera cuantitativa y 

cualitativa las diferentes barreras a las que se enfrentan las mujeres soldado alrededor del mundo 

para poder servir en las Operaciones de Paz. Además de que han generado estrategias y 

recomendaciones para disminuir la brecha de género que existe dentro de las estructuras de fuerzas 

armadas tanto a nivel nacional de los países seleccionados como a nivel internacional dentro de la 

estructura de la ONU y las Operaciones de Paz. 

 

RESDAL: la institución investigadora aliada 

La Red de Seguridad y Defensa de América Latina (Resdal) es una organización que busca generar y 

potencializar, a través de una red de académicos e integrantes de la sociedad civil, los temas en el 

ámbito de seguridad y defensa. Además, colabora para la construcción de una región democrática, 

segura y pacífica, en la que las instituciones generen políticas e iniciativas que impactan la seguridad 

del hemisferio. Resdal tiene tres áreas principales de trabajo: defensa, seguridad pública y género. 

Dentro del ámbito de defensa, uno de sus principales trabajos es el Atlas Comparativo de la Defensa 

en América Latina y Caribe, el cual tiene como objetivo ser la primera fuente regional de datos sobre 

la temática de defensa. En materia de seguridad pública, Resdal estudia el aumento o disminución 

de los índices de criminalidad, control político-institucional de la seguridad pública, justicia, 

prevención, presupuestos, participación de las fuerzas armadas, seguridad privada y datos 

estadísticos. 

En el ámbito de género, RESDAL ha buscado crear un análisis profundo desde la perspectiva regional 

sobre la incorporación de género en las Operaciones de Paz, bajo el marco de la Agenda Mujeres, 

Paz y Seguridad (MPS). El trabajo de Resdal como think tank se ha enfocado en revisar su 

implementación en los aportes militares en Operaciones de Paz, para crear una perspectiva inclusiva 

y justa en la construcción de paz. De esta forma, desde 2008, su investigación e incidencia ha 

producido material sobre la comprensión en cómo una misión de paz puede contribuir en la 

construcción de una perspectiva de género, y la manera en qué los contingentes militares están 

involucrados en dichos procesos. Bajo estos preceptos y la amplia experiencia de campo de Resdal 

en la aplicación de la metodología en Uruguay, fue que se decidió seleccionarla como la institución 

aliada para la aplicación de las encuestas y llenado del FFF, asegurando imparcialidad en los 

resultados presentados. 
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Implementación metodología MOWIP en la Secretaría de 

Marina 

La implementación de la metodología MOWIP en México se llevó a cabo de mayo de 2021 a mayo 

de 2022. El primer paso fue la creación de un Grupo de Alto Nivel en el que las instituciones de 

seguridad del gobierno de México, coordinadas por la Secretaría de Relaciones Exteriores (SRE) 

dieron los primeros pasos para los trabajos de la metodología. En este se llevaron a cabo acuerdos 

y autorización para el desarrollo y planeación por parte de los actores involucrados. 

Los siguientes pasos se enfocaron en definir la población y origen de la muestra del personal 

desplegado al que se le iba aplicar la encuesta, así como la identificación de los tomadores de 

decisiones clave a los cuales se iba a entrevistar. Al mismo tiempo, se buscó contextualizar la 

encuesta para México, para que el lenguaje utilizado fuera el adecuado con los encuestados y se 

generara un sentimiento de familiaridad. De la misma forma, se buscó adaptar la encuesta (sin hacer 

cambios sustantivos que alteren su componente comparativo) a las prácticas del país. Esto llevó a 

la revisión de la encuesta y excluir preguntas, así como añadir otras que fueran necesarias para el 

análisis final. Además, se decidió trabajar con las instituciones para dar oportunidad a que realizaran 

preguntas que fueran de interés bajo percepciones que tuvieran barreras y/o propuestas de 

políticas para incrementar la participación de mujeres en Operaciones de Paz. Finalmente, también 

se trabajó en adaptar y contextualizar el lenguaje de los FFF, así como establecer las peticiones de 

información que se haría a las instituciones. 

Además, se trabajó en coordinación para definir temas técnicos en coordinación con Resdal y las 

instituciones de seguridad. En particular se definió el software, a través del cual, se realizaría la 

encuesta, así como asegurarse que ésta funcionara de manera correcta y que todas las preguntas 

estuvieran cargadas correctamente. Se redactaron los permisos y acuerdos de confidencialidad para 

los encuestados y entrevistados. También se precisó el tamaño de la muestra y la conformación de 

la misma en materia de rango y sexo. Durante el proceso de implementación se acompañó y verificó 

que los resultados de la encuesta fueran cargados de manera segura a los servidores 

correspondientes. 

De tal forma, la aplicación de las encuestas inició el 2 de agosto de 2021, con dos semanas de 

capacitación y preparación al equipo que realizaría las encuestas y entrevistas. De esta forma, el 

equipo viajó a cerca de 18 ubicaciones en el país para poder cumplir con la meta: al menos 400 

integrantes de las instituciones militares y de seguridad. La modalidad de las encuestas fue 

presencial y virtual. En el caso de las primeras, se trabajó con los protocolos de salubridad para que 

los actores involucrados sintieran seguridad en la realización de las encuestas o entrevistas. 

Los resultados fueron presentados, revisados y validados durante un taller con las instituciones del 

Grupo de Alto Nivel y sus representantes durante mayo y junio de 2022. 
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LAS DIEZ ÁREAS TEMÁTICAS QUE AFECTAN 

LA PARTICIPACIÓN DE LAS MUJERES EN LAS 

OPERACIONES DE PAZ EN LA INSTITUCIÓN 
 

Las diez áreas que afectan la participación significativa de las mujeres en SEMAR y su prioridad de 

atención son las siguientes. 

Figura 1. Prioridad por área temática 
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Población elegible 
 

«El área temática relativa busca formas de mejorar la participación 

significativa de las mujeres, promoviendo los derechos de las mujeres y 

aumentando los beneficios y los recursos asignados para el proceso previo 

al despliegue, las oportunidades durante el despliegue y las transiciones 

posteriores al despliegue». 

Los objetivos del área temática son: 
ǒ Garantizar el acceso de las mujeres a oportunidades de empleo dentro de la institución. 
ǒ Medir el grupo elegible de mujeres dentro de la institución, las unidades y los roles 

individuales (cuántas mujeres hay y en qué puestos). 
ǒ Medir la naturaleza de la participación de las mujeres dentro de la institución: su motivación 

para unirse a la fuerza, sus experiencias de formación, con las instalaciones, las licencias o 
beneficios con los que cuentan y la experiencia laboral. 

 

Resumen de resultados  

El área temática de población elegible es de prioridad media alta para la Secretaría de Marina. Esta 

tuvo puntajes que no fueron los más altos, pero sí están en la parte superior de la «Brecha de 

implementación», de «Barrera para el despliegue», «Barrera institucional para mujeres» y «Brecha 

de experiencia». Las mujeres de la muestra identificaron a esta área temática en el tercer reto en 

México para incrementar la participación de las mujeres en las Operaciones de Paz. 

 

Principales buenas prácticas 
 Campañas de reclutamiento específicas para mujeres en los últimos años, a pesar de que 

no se piensa que deba ser obligatorio. 

 Amplia capacitación para las y los desplegados, realizada principalmente en CECOPAM. 

 Las mujeres representan el 20% de la institución, aumento porcentual (1% anual desde 

2018) ha sido lento. El mismo porcentaje de mujeres (20%) en posiciones de liderazgo, pero 

en rangos bajos5.  

 Existen dormitorios y baños exclusivos para mujeres y hombres. 

 Al 80% le gustaría volverse a desplegar, y las extensiones en el despliegue dependen de 

decisión institucional y generalmente se conceden cuando no está listo/a el relevo. 

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

 

Principales barreras 
 Pocos reclutas (menos del 50%) se enteraron sobre oportunidades de alistamiento en la 

SEMAR por medios públicos, se recomienda ampliar las campañas de oportunidades para 

                                                           
5 Cuando se consideran mujeres de rango de capitán de navío a almirante, 2021, las mujeres sólo 
fueron el 1.1% del total en tales rangos, comparado con 98.9% de los hombres en puestos altos de 
liderazgo. 

PRIORIDAD 

MEDIA ALTA 
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alistamiento. 

 La mayoría de los reclutas no han tenido la oportunidad de participar en un entrenamiento 

en el extranjero, a pesar de que se reciben invitaciones por parte de las agregadurías 

navales. Se recomienda ampliar la difusión de las convocatorias. 

 El personal superior de mujeres es de sólo 5.23% del total del personal, por lo que se debe 

actuar para que haya ascensos positivos hacia ellas. 

 El número de despliegues de las mujeres no es similar al de los hombres, pues es más común 

que los hombres se desplieguen y a un mayor ritmo.  

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

 No existe un programa de extensión de despliegue, SEMAR prioriza la cantidad de 

elementos que puedan tener la experiencia que la extensión de la misma. 
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Buenas prácticas 

SEMAR cuenta con campañas de reclutamiento exclusivas para las mujeres 

Tanto en 2020 como en 2021, la Secretaría de Marina llevó a cabo el Concurso de Ingreso a la 

Administración Pública Federal exclusivo para mujeres. Si bien no se percibe como necesaria una 

convocatoria específica para mujeres, el realizarlo es algo positivo dentro de la institución.  

 

Personal de SEMAR recibe capacitaciones en CECOPAM 

La formación para las Operaciones de Paz en México se realiza a través de CECOPAM, de las cuales 

36% han tenido estas capacitaciones, 22% han tenido de 1-5 y el 12% de 11-20. 

 

Figura 2. Personal de SEMAR capacitado en CECOPAM 

 
20% de las mujeres en SEMAR han tenido un puesto de liderazgo 

De acuerdo con la encuesta, más del 20% de las mujeres han tenido una posición de liderazgo en la 

institución, con el 24% teniendo dos y el 20% cinco posiciones, aunque en rangos bajos todavía. 

 

Mujeres en SEMAR contemplan más del 20% de la institución 

En 2021, las mujeres constituían el 20.4% del personal en SEMAR. Esto ha ido en aumento desde el 

2016, cuando las mujeres representaban el 17% del personal y para 2018 aumentó a 18%, en 2019 

al 19% y en 2021 a 20%. Esto es un avance lento, pues por año sólo se ha considerado un aumento 

porcentual de un 1%.  
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Figura 3. Proporción de mujeres en SEMAR y como personal superior en 2021 

 

 

Figura 4. Evolución de la participación de las mujeres en SEMAR por personal superior y subalterno 

 
 

Mujeres y hombres son proveídos de instalaciones y equipo adecuados 

Una gran mayoría de la muestra declaró que existen dormitorios y baños adecuados para mujeres 

y hombres. 87% del personal femenino declaró que es proveído con el mismo equipo que los 

hombres para realizar su trabajo. Entre este material están navajas, camisa y pantalón para trabajo, 

chamarra táctico militar, mochila y botas. No más del 10% de la muestra considera poco adecuadas 

las instalaciones y uniformes.  
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Figura 5. Equipos e instalaciones considerados inadecuados, desagregado por sexo 

 Total Mujeres Hombre 

Ninguno 61.43% 57.62% 65.24% 

Baños 4.52% 4.76% 4.29% 

Dormitorios 0.07% 7.14% 7.14% 

Espacios de oficina 7.86% 10.00% 5.71% 

Comedor 6.43% 7.14% 5.71% 

Espacios de recreación 9.76% 9.52% 10.00% 

Uniformes 10.71% 13.33% 8.10% 

Equipo 10.71% 12.38% 9.05% 

Lactarios 3.57% 5.71% 1.43% 

No lo se 0.48% NA 0.95% 

No deseo contestar 0.71% NA 1.43% 

 

80% del personal está motivado para volver a desplegarse 

A pesar de que las oportunidades de redespliegue están sujetas al número de plazas con las que 

cuenta la institución, sí existe voluntad por parte del personal para realizarlo. El periodo de 

redespliegue es más corto y es concedido a mujeres y hombres, aunque de manera diferenciada.  

Barreras 

El personal no ingresa a la institución a través de medios públicos 

En cuanto a la socialización de las posibilidades de enlistarse a la Secretaría de Marina, menos del 

50% de los reclutas se enteraron a través de medios públicos. Si bien la institución ha mencionado 

que publica sus convocatorias en medios de comunicación, oficiales y sitios específicos internos, la 

mayoría de los encuestados conoce de las convocatorias gracias a familiares o amigos. Lo anterior 

reduce el alcance de las oportunidades y del número de personal potencial para el despliegue.  
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Figura 6. Medios por los cuales el personal se entera de posibilidades para entrar a la institución 

 
Pocas oportunidades para capacitaciones internacionales 

El personal no ha tenido oportunidad de participar en un entrenamiento provisto por otros países: 

el 62% declara tener cero veces la oportunidad de participar en este tipo de entrenamiento contra 

una vez el 11% y 13% de 2-12 veces. 

 

Camino para la inclusión de las mujeres en la SEMAR 

 

A pesar que en la actualidad no existen limitaciones a la participación de las mujeres en la academia militar 

y la igualdad está garantizada desde la Ley Orgánica de la Armada de México (Ley Orgánica de la Armada 

de México, 2021) , su integración a la institución fue reciente a nivel profesional. Las primeras mujeres 

ingresaron a la Secretaría de Marina en 1942, a través de su incorporación en el Servicio de Sanidad Naval 

(tareas relacionadas a la salud). A partir de 1972, se ha contemplado el ingreso de personal de ambos 

géneros a la Escuela de Enfermería Naval. Pero no es hasta 2008 que se permite a las mujeres ingresar a la 

Heroica Escuela Naval Militar, mediante la creación de la carrera de Logística Naval. Años antes, en 1997, 

la Escuela de Mecánica de Aviación permitió el ingreso de la primera generación de mujeres y dos años 

después entró la primera generación a la Escuela de Maquinaria Naval. En 2010, se incluyó también a las 

mujeres en las carreras de Ingeniería en Ciencias Navales e Infantería de Marina y en 2013 el ingreso de 

mujeres a Ciencias Aeronavales mediante su reactivación en la Heroica Escuela Naval Militar (Barillas, 2013). 

 

Baja participación de mujeres dentro de diferentes unidades 

Sólo el 22% consideró que es «fácil» o «muy fácil» moverse de una especialidad a otra. Los números 

de la secretaría también indican que las unidades operativas se componen de menos del 10%. En el 

cuerpo general, las mujeres sólo representan el 0.15% del personal, en infantería de marina el 

11.35% y aeronáutica naval el 0.5%. Además, las mujeres en fuerzas navales sólo llegaban al 9.4% 

del personal y en regiones navales el 20.15%. Las mujeres tampoco están contempladas dentro de 

los puestos de dirección o liderazgos. Cuando se consideran mujeres de rango de capitán de navío 
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a almirante, en 2021 las mujeres sólo fueron el 1.1% del total en tales rangos comparado con 98.9% 

de los hombres en puestos de liderazgo.  

 

Figura 7. Composición de las unidades operativas en SEMAR, desagregado por sexo 

 
SEMAR no cuenta con unidades sólo de mujeres 

La Secretaría de Marina no tiene una política de unidades exclusivamente de mujeres. Además, más 

del 10% del personal declaró que el favoritismo hacia las mujeres pone en desventaja, de manera 

injusta, a los hombres.  

 

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

Únicamente el 52% de la muestra declaró que los uniformes «siempre» se ajustan a su cuerpo, lo 

cual está por debajo del umbral ideal (90%). Los uniformes sólo se diferencian entre mujeres y 

hombres en caso de gala y ceremonia. Los uniformes de las mujeres no cuentan con modificaciones 

complejas y a las embarazadas se les proporciona una bata especial para su uso. 

 

Procesos de redespliegue permitidos, más no son alentados por la cantidad de plazas 

A pesar de que la voluntad de redespliegue es alta (80%), más del 20% del personal no cree que 

pueda a ser desplegado (22%). Gran parte de este personal declaró que la Secretaría de Marina no 

tiene un programa de apoyo para volver a ser desplegado en Operaciones de Paz. La secretaría busca 

que más personal pueda tener la experiencia del despliegue, la cantidad de plazas a las que tiene 

acceso SEMAR para el despliegue es limitada y reduce las oportunidades del personal que ya ha sido 

desplegado. 

 

Diferencias de despliegue entre mujeres y hombres 
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Hasta 2019, las mujeres se comienzan a desplegar de manera constante, por lo que, por cada treinta 

hombres desplegados, desde 2015, sólo doce mujeres han sido desplegadas (menos del 50%). Esto 

indica que los hombres se despliegan a un mayor ritmo que las mujeres. Como observadores, el 

promedio de mujeres desplegadas es de dos mujeres comparadas con tres hombres. Actualmente, 

México ha desplegado observadores (31) y oficiales del Estado Mayor (5).  

 

Figura 8. Personal desplegado por SEMAR, desagregado por sexo 

 
Bajas de la institución 

Los hombres y mujeres no abandonan la armada al mismo ritmo. De acuerdo a los datos 

proporcionados por la Secretaría de Marina, tanto por baja forzosa como voluntaria los hombres 

tienden a abandonar más la institución. 
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Figura 9. Bajas en la institución por tipo de baja, desagregadas por sexo 

 
 

Brechas de implementación y experiencias 
 

Como brecha de implementación se encontró la formación a nivel internacional. Si bien SEMAR resalta 
que esta es una opción y se busca para el personal, este no ha podido experimentar el tipo de 
capacitación. Igualmente, se encontró que, a pesar de que más del 50% de las mujeres 
encuestadas tenían un rango medio o superior, esto no se traduce a los números oficiales de la 
institución. Por otro lado, en cuanto a las brechas de experiencia encontradas se puede observar 
que hubo diferencias entre las respuestas de mujeres y hombres, referente a la participación del 
personal en la formación del país. Igualmente, estos respondieron diferente respecto a las 
posiciones de liderazgo, el número de despliegues que ha realizado, y la facilidad de moverse de 
una especialidad a otra. En cuanto a las instalaciones y equipo, mujeres y hombres respondieron 
diferente sobre el acceso que tienen a estos.  
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Criterios de despliegue 
 

«Los criterios de despliegue miden las habilidades y criterios necesarios y 

priorizados para el despliegue, si los hombres o las mujeres tienen más 

probabilidades de tener estas habilidades y si es más probable que los criterios 

favorezcan a los hombres que a las mujeres». 

 

Los objetivos del área temática son: 
ǒ Identificar si las habilidades necesarias para el despliegue son/pueden ser cubiertas de 

igual manera por hombres y mujeres. 
ǒ Contrastar los requisitos específicos del país y de la ONU. 
ǒ Medir si las habilidades requeridas por la ONU coinciden con lo que se necesita en el 

terreno. 
ǒ Identificar si las habilidades con las que cuentan las mujeres son valoradas. 

 

Resumen de resultados  

Esta área temática es de prioridad alta para la institución. Lo anterior ocurre a pesar de que no 

necesariamente es una barrera para hombres y mujeres, si es una de las dos áreas que las mujeres 

experimentan como una barrera con más frecuencia que los hombres. Además, las mujeres son 

afectadas desproporcionadamente de manera institucional. De acuerdo a las mujeres, esta área 

temática fue identificada como la cuarta más importante para incrementar la participación de las 

mujeres de manera significativa en el país. 

 

Principales buenas prácticas 
 Las pruebas físicas, médicas, de manejo de armas pequeñas son reconocidas por el personal 

como requerimientos para el despliegue, así como contar con habilidades de comunicación 

e interpersonales (74%), así como, en capacidades para la resolución de conflictos y 

negociación (75%). 

 Existe confianza de los subalternos en hablar con los superiores sobre temas personales, 

profesionales o sobre la participación en Operaciones de la Paz. 

 SEMAR capacita al personal con base al perfil requerido por la ONU y busca preservar los 

puestos de mujeres de la SEMAR desplegados también para mujeres.  

 Se da seguimiento al personal egresado de la escuela naval para profesionalizarse y 

eventualmente ser desplegados.  

 

Principales barreras 

 Existe una discrepancia sobre el requerimiento del examen y licencia de conducir, ya que se 

identifica como requerimiento necesario (62%), mientras que la institución no lo identifica 

como necesario. Sin embargo, todas y todos los desplegados lo requieren para serlo. Se 

recomienda unificar los criterios de requerimientos a los solicitados por la ONU e impartir 

los cursos necesarios para que se amplíe el universo del personal que pueda ser desplegado. 

Esta misma situación sucede con la prueba escrita. 

PRIORIDAD 

ALTA 
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 El personal no identifica el rango como determinante para el despliegue (29%). Sin embargo, 

existe otra discrepancia, ya que la institución sí lo considera como criterio para la selección 

de despliegue: primero, la ONU establece ciertos rangos para el despliegue en misiones 

específicas (se está requiriendo a partir de capitán de corbeta); segundo, las convocatorias 

de CECOPAM contemplan al personal a partir de capitán de corbeta, pero además se solicita 

diplomado de Estado Mayor6. Se requiere unificar criterios. 

 La mayoría de mujeres de la muestra no tiene hijos (80%), lo que sería indicio de no poder 

desplegarse con hijos. 

 Poco personal piensa que cuenta con las habilidades de sensibilidad de género (42%), 

expediente disciplinario (36%), conocimientos de inglés (38%) y conocimientos de francés 

(14%); tampoco cuentan con licencia de conducir (sólo el 73%, se requiere 90%), ni el rango 

correcto (sólo 29% piensa que lo tiene para el despliegue). 

 Se detecta que el idioma es un obstáculo identificado para el despliegue (64%), además de 

que el personal no considera adecuado el entrenamiento pre despliegue (66% declaró que 

sí). Las mujeres son principalmente las que consideran que no cuentan con las habilidades 

necesarias. Sin embargo, SEMAR cuenta con infraestructura para atender la barrera de los 

idiomas, a través del CESNAV que puede apoyar en la formación de los elementos 

desplegables. Se recomienda darle mayor alcance a la formación en idiomas, alentando la 

capacitación del personal naval en inglés y francés, retomar la posibilidad de convenios con 

escuelas de idiomas y promover clases de idiomas en línea en la plataforma del CESNAV. 

 

  

                                                           
6 El ingreso a los cursos del Estado Mayor requiere que el personal tenga rango mínimo de capitán de 

fragata, las mujeres no participan en estos cursos ya que casi no hay mujeres que cuenten con las este rango 
mínimo. 
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Buenas prácticas 

Pruebas que solicita SEMAR son iguales para mujeres y hombres 

La institución tiene como requisito diferentes pruebas y habilidades, entre ellas: prueba de aptitud 

física, prueba médica, prueba de manejo de armas pequeñas o tácticas, habilidades de 

comunicación, facilidad para la resolución de conflictos y negociaciones. Los encuestados declararon 

que era necesario tener un módulo de sensibilidad/preguntas de género y considerar los 

antecedentes disciplinarios como requisito para el despliegue. Finalmente, el personal identificó la 

prueba de idioma (inglés) como otro requisito.  

 

Personal reconoce algunos requisitos para el despliegue 

A diferencia de los requerimientos oficiales estipulados por la institución o la ONU para el 

despliegue, se reconocieron tres principales requerimientos identificados por los encuestados para 

el despliegue. Dentro de estas habilidades se encuentran los conocimientos informáticos (50%), las 

capacidades de comunicación (72%) y de resolución de conflicto (65%). 

 

Figura 10. Requisitos que cree se piden para el despliegue 

Requisitos Total de respuestas 
Total de respuestas de 

mujeres  

Total de respuestas de 

hombres  

Prueba de conducir* 62% 58% 66% 

Prueba de aptitud física 84% 83% 84% 

Prueba escrita* 66% 62% 69% 

Prueba de inglés 77% 76% 78% 

Prueba de francés 39% 36% 41% 

Prueba médica 86% 87% 85% 

Número específico de años en servicio 39% 34% 43% 

Grado específico 29% 25% 32% 

Edad específica 36% 33% 40% 

Prueba de computo 52% 46% 58% 

Armas pequeñas / Prueba táctica 71% 69% 73% 

Prueba de personalidad / Carácter 74% 71% 76% 

Antecedentes disciplinarios 75% 72% 78% 

Soltero/a / sin hijos 18% 19% 17% 

Permiso de su supervisor 44% 46% 42% 

Prueba de sensibilidad de género 63% 58% 69% 

Comunicación / Comprensión auditiva / 

Habilidades interpersonales 73% 71% 75% 
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Requisitos Total de respuestas 
Total de respuestas de 

mujeres  

Total de respuestas de 

hombres  

Prueba de conducir* 62% 58% 66% 

Prueba de aptitud física 84% 83% 84% 

Prueba escrita* 66% 62% 69% 

Prueba de inglés 77% 76% 78% 

Prueba de francés 39% 36% 41% 

Prueba médica 86% 87% 85% 

Número específico de años en servicio 39% 34% 43% 

Habilidades de resolución / Negociación 

de conflictos 74% 71% 78% 

*Requisitos solicitados a petición de la ONU 

 

Disposición del personal para hablar con sus superiores sobre oportunidades para desplegarse 

Dentro del personal encuestado, el 79% declaró que estaría dispuesto o muy dispuesto de acercarse 

a un supervisor sobre oportunidades para desplegarse en Operaciones de Paz de la ONU.  

 

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

Se encontró que el personal de la muestra no consideraba el rango o las aptitudes correctas como 

una razón por la cual no se postuló como voluntario para la misión. Lo anterior es importante pues 

el hecho de no desplegar se asocia más a la falta de conocimiento sobre oportunidades de 

despliegue que a una falta de capacidades. 

Barreras 

Requerimientos oficiales de la ONU para el despliegue no son necesariamente los de SEMAR 

Como principal barrera en cuanto a los requerimientos oficiales se encontró que al inicio no se 

identifica el rango como determinante para el despliegue pues sólo el 29% lo identificó para 

observadores militares/policías. Respecto a la edad, el 37% lo marcó como requerimiento para 

observadores militares / policías, aunque ésta depende de lo establecido por la ONU.  

 

Si bien CECOPAM cuenta con un laboratorio destinado a asesorías de francés. Este idioma se 

requiere únicamente si es solicitado por la ONU, a pesar de que 37% de los encuestados declararon 

que era requisito para el despliegue de observadores.  

 

Figura 11. Requerimientos para el despliegue solicitados por SEMAR 

Requisito Especificaciones  

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

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

Rango Se requiere contar con un rango determinado para el despliegue. En muchos 
casos depende de lo que pida la ONU; sin embargo, las convocatorias a 
CECOPAM comienzan a partir del grado de teniente de corbeta. Las misiones, 
están requiriendo a partir de capitán de corbeta. 

Edad Este requisito no difiere entre mujeres y hombres y en muchos casos depende 
de lo solicitado por la ONU. Se estipula que la edad máxima es de 55 años. 

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

Prueba táctica/ de armas pequeñas Es parte del entrenamiento básico para la carrera. Si la ONU estableciera 
requisitos adicionales, se sumarían. 

Habilidades de comunicación interpersonal  Estas habilidades son parte de la conducta como servidores públicos, que se 
establece en el Código de conducta de la Secretaría de Marina del 2016. 

Habilidades de resolución de conflictos /  
Negociación 

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

Antecedentes disciplinarios Se toma en cuenta cualquier antecedente penal, acoso y hostigamiento 
sexual. No tener antecedentes penales. 

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

 

Inseguridad en cuanto al cumplimiento de los requisitos para el despliegue  
Aún existe oportunidad para mejorar el conocimiento sobre los requisitos para el despliegue y la 

seguridad del personal para cumplirlos. Por un lado, el 30% de la encuesta declaró tener pasaporte 

oficial, mientras que el 73% lo hizo para licencia de conducir. Además, el 51% de la muestra cree 

que podría pasar la prueba de aptitud física, 48% la prueba médica y sólo el 29% cree que tiene el 

rango correcto para desplegar.  

 

Cerca de un 40% del personal encuestado declaró que tendría la edad apropiada para desplegarse 

y la experiencia dentro de las fuerzas de seguridad, lo que nos habla de menos de la mitad del 

personal en posibilidades de desplegarse. Si bien el 41% del personal cumple con los conocimientos 

de armas tácticas/pequeñas, pocos consideran tener las habilidades de sensibilidad de género 

(42%), expediente disciplinario (36%), conocimientos de inglés (38%) y conocimientos de francés 

(14%). 
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Figura 12. Habilidades o requisitos que cree cumplir 

Requisitos Total de respuestas 
Total de respuestas de 

mujeres  
Total de respuestas de 

hombres  

Habilidad de trabajar con mujeres locales 51% 47% 55% 

Habilidad de trabajar con hombres locales 48% 44% 51% 

Comunicación / Comprensión auditiva / 
Habilidades interpersonales 71% 74% 69% 

Habilidades de resolución / Negociación de 
conflictos 65% 63% 66% 

Capacidad para trabajar con personal de 
otros países 58% 59% 57% 

Habilidades tácticas / de combate 41% 36% 47% 

Habilidades de cómputo 46% 47% 45% 

Capacidad para conducir un automóvil 
manual 41% 35% 47% 

Capacidad para hablar el idioma del país 
anfitrión 26% 25% 27% 

Hablar inglés 37% 33% 41% 

Hablar francés 13% 10% 16% 

Aptitudes físicas 51% 51% 50% 

Aptitudes médicas 48% 48% 48% 

Experiencia dentro de las fuerzas de 
seguridad 39% 35% 42% 

Grado mínimo 28% 28% 29% 

Edad apropiada 39% 38% 39% 

Personalidad / Carácter apropiado 52% 55% 50% 

Récord disciplinario limpio 35% 35% 36% 

No tener compromisos familiares en casa 16% 15% 18% 

Tener el permiso de su supervisor 23% 22% 24% 

Sensibilidad de género 42% 41% 43% 

 

Habilidades de misión consideradas importantes por los encuestados no son las mismas que 

propone SEMAR 

Se percibe que sólo el 20% de los encuestados consideran el idioma del país receptor como habilidad 

importante para el despliegue. Un pequeño porcentaje de los encuestados considera importante 

trabajar con personas locales, mujeres y con el personal de otros países. Además, la muestra no 

considera como importantes las siguientes habilidades: comunicación interpersonal, resolución de 

conflictos y trabajar con personal de otros países. Por lo contrario, SEMAR sí considera estas 
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habilidades como parte del perfil de un servidor público e importantes para el ascenso a observador 

o staff.  

Figura 13. Habilidades más importantes de acuerdo al personal 

 
Idioma considerado un obstáculo para el despliegue 

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

 

El entrenamiento previo al despliegue se percibe como poco adecuado 

El personal desplegado no siente que el entrenamiento predespliegue sea el necesario o adecuado 

para el trabajo de una Operación de Paz (66% declaró que «sí»). Esto puede influir en la seguridad 

del personal al momento de ser desplegado y de la motivación que siente para realizar bien su 

misión.  

 

Brechas de implementación y experiencia 
 
Respecto a las brechas de implementación, se encontró que el personal no conoce los requerimientos 
oficiales para postularse y ser desplegado como voluntario en una Operación de Paz de los siguientes 
requisitos: existen diferentes pruebas como el examen de conducir o la prueba escrita que SEMAR no 
considera como requisito oficial pero la ONU sí puede hacerlo. Además, el personal no reconoce como 
requisito oficial el rango a pesar de que éste sí sea solicitado. Esto crea una brecha entre aquellos que 
cumplen con el rango y experiencia para ser desplegados, y aquellos que no sabían que era un requisito. En 
cuanto a las brechas de experiencia, se identificó diferencia entre las respuestas sobre tener hijos o hijas, 
lo cual afecta el indicador referente al despliegue de las mujeres con hijos. Igualmente, ambos respondieron 
diferente en cuanto a tener una licencia para conducir y las tres habilidades / atributos / capacidades que 
pueden impulsar el éxito en Operaciones de Paz. 
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Selección para el despliegue 
 

«La selección para el despliegue se relaciona con el proceso de generación de 

fuerza en los países. Evalúa los procesos implementados para seleccionar 

personal para el despliegue. Mide si las mujeres tienen igual acceso a la 

información sobre las oportunidades de despliegue de Operaciones de Paz, si 

el proceso es injusto y si el proceso en sí es inhibidor para las mujeres». 

Los objetivos del área temática son: 
ǒ Identificar los procesos de selección para el despliegue. 
ǒ Medir si todo el personal tiene acceso a la misma información referente al despliegue en 

Operaciones de Paz. 
ǒ Medir la objetividad de los procesos de selección y si existe algún tipo de sesgo en la selección 

para el despliegue. 

 

Resumen de resultados  

La selección para el despliegue es considerada con una prioridad alta debido a que es una de las dos 

áreas temáticas que más representa una barrera para hombres y mujeres. Además, hombres y 

mujeres viven esta área temática de manera diferente y tienen un poco más de probabilidad de 

afectar desproporcionadamente a las mujeres. Esta área temática está en cuarto lugar como una de 

las barreras para incrementar la participación significativa de las mujeres en la institución. 

 

Principales buenas prácticas 
 El periodo de la selección al despliegue es relativamente corto, de uno a seis meses (56%) y 

el personal seleccionado no tiene que sufragar gastos (70%) mientras se capacita y 

despliega. 

 

Principales barreras 
 Falta difusión de las convocatorias para participar en una Operación de Paz, el 65% no ha 

escuchado sobre la oportunidad para ofrecerse como voluntaria/o, ya que no hay una 

convocatoria que se disemine de manera pública. 

 Las invitaciones son recibidas a través de la Secretaría de Relaciones Exteriores, por lo que 

no hay una convocatoria expresa, debido a que los perfiles solicitados por la ONU son 

específicos y cambiantes. El primer canal que recibe la información de las plazas es 

UNIPLACE, a partir de ahí se informa la Sección Primera (control y personal) y Sección 

Tercera (operaciones) en las que se busca la designación del perfil del elemento que se 

requiere. 

 Hombres y mujeres no son igualmente nombrados por funcionarios de gobierno. Del 

personal desplegado, 20% de los hombres fue desplegado por esta vía, mujeres 1%. El 

personal no conoce del proceso para desplegarse, lo que puede estar relacionado por cómo 

se emite la convocatoria por parte de la institución. 

PRIORIDAD 

ALTA 
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 Existe parcialidad en el proceso de selección, ha sido discriminatorio por razón de sexo. El 

60% de la muestra declaró que el proceso de selección se le hace «muy justo» o «justo», 

rebasando el 50%, lo ideal es que estuviera por encima del 75%. 

 Realizar una preselección de candidatos potenciales para los cursos y despliegues con base 

en los requerimientos específicos que se observan por parte de la ONU.  

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

 Promover los cursos internacionales que ofrecen otros países y academias de formación 

para OP. 

 Se sugiere el ingreso a cursos de diplomado Estado Mayor en el CESNAV a hombres y 

mujeres con grado de teniente de navío para incrementar los perfiles que solicita la ONU.  
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Buenas prácticas 

El método publicitario más común en SEMAR fue «oficio o convocatoria» 

Las mujeres y un 27% de la encuesta ha mencionado que el método publicitario más común 

referente a la información que se proporciona sobre los procesos de selección. Es a través de este 

medio que las personas se enteran sobre lo que está pasando en la organización. 

 

Los procesos de selección buscan motivar la igualdad de oportunidades en la organización 

Para los despliegues, el 64% del personal declaró que fue elegido individualmente por un superior, 

así como también de manera voluntaria (64%). Aunado a esto, la institución ha trabajado en la 

creación de una política de igualdad de oportunidades de manera interna, para fomentar la 

participación de las mujeres. Es importante mencionar que un factor que impide la participación de 

las mujeres es el requisito del diplomado de Estado Mayor. 

 

Selección para el despliegue en SEMAR: el proceso de reclutamiento en la institución 
 
Las invitaciones son recibidas a través de la Secretaría de Relaciones Exteriores, por lo que no hay una 

convocatoria como tal debido a que los perfiles solicitados por la ONU son muy específicos. El primer canal 

que recibe la información de las plazas es UNIPLACE. A partir de ahí se informa la Sección Primera (control 

y personal) y Sección Tercera (operaciones) en las que se busca la designación del perfil del elemento que 

se requiere. Los puestos llegan a través de los mandos navales quienes involucran a las unidades de su 

jurisdicción por orden particular en la cual se les instruyen a los interesados enviar solicitud por conducto 

de los mandos navales a la Sección Primera. Así, la convocatoria que sale del Estado Mayor llega a todos los 

mandos en las regiones y zonas navales7.  

 
CECOPAM cubre todos los gastos relativos al pre-despliegue y subsidia la participación del 

personal de SEMAR 

Más de la mitad de los encuestados mencionaron no haber gastado su propio dinero en los procesos 

previos a despliegue. CECOPAM cubre los gastos de alojamiento, curso y alimentación para el 

personal de SEMAR. 

 

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

Poco más de la mitad del personal desplegado se encuentra entre uno y seis meses de espera para 

ser desplegado. Este tiempo depende de la misión y el tiempo de los relevos. Los retrasos que han 

ocurrido al momento, tienen que ver con el rechazo de postulación por parte de Naciones Unidas o 

por falta de perfiles que se soliciten. 

 

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

Un pequeño porcentaje de la muestra (30%) declaró que no consideran como importante el rango 

en el que se encuentran durante el proceso de selección. Sin embargo, no quiere decir que esto 

vaya de la mano con lo establecido en las políticas de la institución. 

                                                           
7 Respecto al anuncio de los puestos de la ONU en las regiones del país, se encontró que hay una tendencia 

significativa (en negativo) que las oportunidades NO sean escuchadas por personal de Guerrero, Manzanillo 
y Veracruz. Si bien hay probabilidades más altas en Baja California y Ciudad de México, los coeficientes no 
son estadísticamente significativos en estas regiones.  
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Barreras 

Los medios a través de los cuáles el personal se entera por oportunidades de despliegue en las 

Operaciones de Paz no son diversos 

Cabe mencionar que el conocimiento sobre las oportunidades de despliegue es muy poco. Tan sólo 

el 5% del personal se entera de las oportunidades de despliegue por televisión, radio o redes 

sociales. El 3% se entera por correo electrónico masivo, el 5% a través de tableros internos, 3% por 

publicidad impresa, 6% boca a boca, 1% mediante asociaciones profesionales o escuelas de 

entrenamiento/formación, y 12% por superiores inmediatos. 

 

Figura 14. Canales de comunicación en SEMAR 

Canales de comunicación ¿Cuáles son los canales por 

los que se comunican las 

oportunidades de 

despliegue? 

¿De qué manera se entera 

de lo que está pasando 

dentro de su organización?  

Ninguno 1.19% NA 

Oficio o convocatoria 27.14% 81.43% 

Email interno a toda la organización 2.86% 12.86% 

Boletín de la organización 5.24% 26.43% 

TV/Radio 3.57% 20.24% 

Redes sociales 2.14% 25.24% 

Tablero de avisos internos 4.76% 35.48% 

Boca a boca 6.19% 28.10% 

Publicidad impresa 3.33% 30.95% 

Por medio de asociaciones profesionales 0.48% 2.86% 
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Por medio de escuelas de formación /  

Entrenamiento 

0.71% NA 

Por medio de mentores informales 0.95% 3.10% 

Por medio de superiores inmediatos 12.14% 59.29% 

Otro 0.24% 0.71% 

 
Las convocatorias no son difundidas hacia todos los niveles 

El 40% del personal declaró que no se postuló para una Operación de la Paz debido a que no contaba 

con información suficiente sobre el despliegue en misiones y no se enteró de la oportunidad. La 

academia de formación no proporciona información sobre despliegues en la formación militar. 

Institucionalmente, se ha notado que parece haber un poco más de difusión en la heroica que en 

las escuelas de enfermería o medicina. 

 

Figura 15. Personal que ha escuchado sobre la oportunidad de aplicar a una Operación de Paz 

 
Hombres y mujeres no son igualmente nombrados para el despliegue 

De la muestra del personal desplegado, el 20% de los hombres fue desplegado a través de 

funcionarios de gobierno, comparado con sólo el 1% de las mujeres. Esto puede estar relacionado 

en cómo se emite la convocatoria y el conocimiento que tiene el personal sobre ella. Sin embargo, 

el personal de la muestra tampoco cree que el proceso de la selección ha sido discriminatorio por 

razón de sexo.  
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El proceso de selección no es considerado justo por todo el personal 

Si bien, casi el 100% de la encuesta no ha intercambiado un favor para ser desplegado, y no han 

tenido obstáculos referentes a sus capacidades, el 60% de la muestra declaró que el proceso de 

selección se le hacía «muy justo» o «justo». 

 

México no ha recibido equipos de apoyo para la capacitación 

Si bien CECOPAM ha recibido equipos móviles de formación, es importante mencionar que éste fue 

creado recientemente y que la pandemia del COVID-19 ha impactado en la operación (no recibieron 

visitas de la ONU). 

 

 

El idioma se observa por el personal como un obstáculo al momento de ser desplegado 

Cerca de una mayoría de los encuestados declararon que el aprendizaje de un idioma es un 

obstáculo importante al momento de ser desplegados, o si bien, es caso de que fuera considerado 

como requisito obligatorio para el despliegue. 

 

Brechas de implementación y experiencia 
 
Si bien los principales canales a través de los cuales se comunican las oportunidades de despliegue 
son a través de la bolsa de trabajo interna, los boletines de la organización, comunicación oral y 
superiores inmediatos, las respuestas del personal no necesariamente reflejan esto. Igualmente, 
los procesos no han sido claros para el personal, lo cual presenta un reto al momento de la 
aplicación. Por otro lado, respecto al conocimiento que tienen mujeres y hombres sobre las 
oportunidades de desplegarse como voluntarios en Operaciones de Paz, estos parecen ser 
diferentes. Asimismo, ambos presentaron razones diferentes por las cuales creen no haber sido 
elegidos para el despliegue. Por último, es notable la diferencia entre las respuestas de mujeres y 
hombres en cuanto al tiempo de espera para la selección y la importancia del rango para la misma.  
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Consideraciones al núcleo doméstico 
 

«Las consideraciones al núcleo doméstico miden el grado en que las presiones 

en el hogar y la comunidad limitan la capacidad de las mujeres para 

desplegarse en las operaciones de paz. Las mujeres pueden enfrentar ciertos 

estigmas o rumores dentro de su familia si se despliegan, así como dentro de 

la comunidad». 

Los objetivos del área temática son: 
ǒ Identificar en qué medida las obligaciones familiares y domésticas presentan un obstáculo 

para el despliegue de mujeres. 
ǒ Identificar los mecanismos, prestaciones y facilidades con las que cuenta la institución y el 

país referentes a las obligaciones domésticas. 
ǒ Identificar si las barreras se deben a falta de voluntad política/institucional, suposiciones 

estereotipadas o prácticas sociales. 

 

Resumen de resultados  

Las consideraciones al núcleo doméstico son de prioridad media para SEMAR. Esto se debe a que 

tuvo puntuaciones bajas referente a la experiencia de hombres y mujeres en la institución. Los 

puntajes de barrera y barrera institucional para mujeres fueron medio-alto. El puntaje de brecha de 

implementación fue alto, lo que quiere decir que las políticas institucionales no llegan al personal 

desplegado. Las mujeres de la muestra identificaron esta área temática como el segundo reto más 

importante para incrementar la participación significativa de las mujeres en Operaciones de Paz.  

 

Principales buenas prácticas 
 La mayoría reconoce las guarderías proporcionadas por las Fuerzas de Seguridad (90%), 

seguido de subsidios para el cuidado de niñas/os proporcionado por la institución con 20%. 

SEMAR cuenta con veinte Centros de Desarrollo Infantil Naval (CENDIN) (2019) distribuidos 

en los diferentes mandos navales. Además, este servicio se complementa con el de SEDENA, 

a través de convenios por lo que personal de ambas organizaciones pueden utilizar 

cualquier servicio independientemente de su institución de origen. 

 Las prácticas laborales se encuentran apegadas a los lineamientos del derecho laboral, en 

cuanto a prestaciones, sueldos, seguros, vacaciones, bajas o licencias. 

 Se cuenta generalmente con apoyo por parte de la familia para ayudar en los cuidados (75%) 

para cuando se es desplegado/a. 

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

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

desplegados. 

 No se percibe que al tomar una licencia o permiso se pierdan oportunidades en la carrera. 

 El tiempo de despliegue promedio de las mujeres (siete meses) coincide con el promedio de 

meses ideal de la muestra de mujeres (ocho meses aproximadamente). 

 

 

 

PRIORIDAD 

MEDIA 
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Principales barreras 
 Los padres (varones) (2%) no son vistos como principales proveedores de cuidados. 

 Los lactarios son adecuados, pero las mujeres no se sienten cómodas en ellos (50%). 

 Las mujeres perciben que reciben mayor estigma social que los hombres al desplegarse a 

una Operación de Paz de la ONU: 20% del personal de la muestra declaró que las mujeres 

enfrentan poco o nada; mientras que 50% declaró que las mujeres enfrentan mucho 

estigma, esto cambia para el 20% de los hombres. 

 La probabilidad de despliegue de una mujer disminuye cuando tiene hijos; las mujeres de la 

muestra piensan que la edad promedio mínima de sus hijas/os debe de ser de al menos 

ocho años, y sólo el 22% declara que la edad mínima debería ser de al menos tres años. 

 

Buenas prácticas 

SEMAR cuenta con instalaciones para el cuidado de las niñas y niños 

La mayoría de la muestra reconoce las guarderías proporcionadas por las Fuerzas de Seguridad 

(90%) seguido de subsidios para el cuidado de niñas/os proporcionado por la institución con 20%. 

Estas se encuentran distribuidas en diferentes mandos navales, incluyendo en el campo donde se 

encuentra el CECOPAM. El 64% del personal se siente satisfecho por las instalaciones de cuidado de 

niñas/os y familia, pues considera que el horario proveído es suficiente y el servicio cubre sus 

necesidades «mucho» o «muchísimo». 

  

Buena práctica: los servicios de cuidado infantil en SEMAR 
 

Los Centros de Desarrollo Infantil Naval «fueron creados en beneficio de las madres o padres militares en 
servicio activo en las Fuerzas Armadas Mexicanas, padres divorciados o viudos que tengan custodia del 
menor o padres militares cuyas esposas trabajen y comprueben que no cuentan con el servicio citado». 
Además, también otorgan servicios para el personal civil trabajadores de la APF, hasta el 10% de la 
capacidad de la instalación. Para poder acceder a estos, las personas interesadas pueden solicitar el ingreso 
de sus hijas e hijos derechohabientes a la directora del centro educativo de forma escrita y con la 
documentación anexa en caso de ser requerido. Además, este servicio se complementa con el de SEDENA 
a través de convenios por lo que personal de ambas organizaciones pueden utilizar cualquier servicio 
independientemente de su institución de origen. 
 
Actualmente se cuentan con los siguientes CENDINES en las diferentes regiones navales: 

 CUGAM: CENDINMEX 
 RN-1: CENDINVER 
 RN-2: CENDINENS 
 RN-4: CENDINGUAY 
 RN-6: CENDINMAN 
 RN-8: CENDINACA 
 ZN-1: CENDINMAD 
 ZN-2: CENDINPAZ 
 ZN-3: CENDINCOAT 
 ZN-4: CENDINTLAN 
 ZN-5: CENDINFRONT 
 ZN-6: CENDINBLAS 
 ZN-9: CENDINYUK 
 ZN-10: CENDINLAC 
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 ZN-11: CENDINCHET 
 ZN-12: CENDINSAL 
 NAVCHAMP: CENDINCHAMP 
 NAVTOP: CENDINTOP 
 NAVCOZ: CENDINCOZ 
 NAVMAT: CENDINMAT 

 
En total, se cuentan con veinte CENDIN distribuidos en los diferentes mandos navales. Estos cuentan con 
servicio de lunes a viernes de 7:00 a 20:00 horas (tomando en cuenta los servicios educativos y el servicio 
asistencial). Los sábados, domingos y días festivos el horario es de 7:00 a 13:000 horas. Si bien no son 24 
horas, para el personal que está en guardia se permite que finalice su turno a las 20:00 horas, horario en 
que los CENDIN cierran. Finalmente, se cuenta con una cuota de recuperación que está destinada a la 
alimentación de menores y estas están regidas por las directivas sobre manejo y aplicación de captación de 
recursos autogenerados.  
 

 
El personal puede tomar vacaciones durante el despliegue 

Una gran parte del personal afirma que se pueden tomar días libres para poder ver a sus familiares. 

El periodo vacacional para los desplegados depende de la misión en la que el personal participe. 

Internamente, el personal recibe entre 20 y 24 días dependiendo del año de servicio y funcionan 

bajo un régimen anual no siendo acumulables (Decreto por el que se expide el reglamento de vacaciones 

y licencias para el personal de la armada de México, DOF 17-07-2002, 2002). 

 

Hay diversos beneficios y prestaciones que el personal considera suficiente en la institución 

El personal de la institución cuenta con protección médica que se le da a la familia del personal que 

está incluido en el Plan Nacional de Desarrollo (2019-2024) («PLAN Nacional de Desarrollo 2019-2024», 

Diario Oficial de la Federación, 2019) bajo el eje de política social. Esto también aplica para el personal 

que está desplegado en una Operación de Paz pues se le considera como parte del servicio activo. 

El personal también cuenta con indemnización por fallecimiento o seguro de vida («Ley del Instituto 

de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas», DOF 07-05-2019, 2019). 

 

Buena práctica: la indemnización por fallecimiento en SEMAR 
 

Como está establecido en la Ley del Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas en el artículo 

40: «los familiares del militar muerto en el activo en actos del servicio o como consecuencia de ellos, tienen 

derecho a una pensión equivalente al 100% del haber del grado que le hubiera correspondido para efectos 

de retiro y el 100% sobre haber, de las primas complementarias por condecoración de perseverancia y de 

las asignaciones de técnico que estuviere percibiendo el militar al ocurrir el fallecimiento... En el supuesto 

de que el militar haya muerto en acción de armas, la pensión en ningún momento será inferior al 

equivalente a 180 días de salario mínimo vigente en el Distrito Federal». Entre los beneficios y fondos 

generados por el militar resaltan, el seguro de vida institucional, una pensión, seguro de vida militar, becas 

para sus hijos e hijas, entre otros. 

 
El personal también tiene la posibilidad de solicitar licencias pagadas. Las licencias están reguladas 

por el «Reglamento de vacaciones y licencias para el personal de la armada de México». Si bien no 

son específicas para el cuidado de familiares o en caso de discapacidad o enfermedad, dentro de la 
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institución se cuenta con cinco tipos de licencia: menores, ordinarias, extraordinarias por 

enfermedad e ilimitadas; estas con diferencia de duración y rango. El tomar estas licencias, de 

acuerdo al personal, no representan una pérdida de oportunidades de avance en la carrera durante 

algún permiso o tema de licencia («Reglamento Interior de la Secretaría de Marina», DOF 07-06-2021, 

2021).  

 

Figura 16. Licencias que son reconocidas por el personal y que se conoce son pagadas 

Tipo de licencia Es posible tomar licencia La licencia es pagada 

Ninguno 0.24% 0.71% 

Maternidad 94.76% 95.24% 

Paternidad 95.24% 95.48% 

Enfermedad 81.43% 81.67% 

Cuidado de familiares 54.29% 49.29% 

Cuidado de personas mayores 34.29% 32.38% 

Discapacidad 63.33% 62.38% 

Otro 4.52% 3.33% 

No lo sé 0.48% 0.71% 

 
Madres, padres y mujeres embarazadas cuentan con seguridad social en SEMAR 

Dentro de la Ley de Ascensos («Reglamento de la Ley de Ascensos de la Armada de México», DOF 06-03-

2020, 2020) están contempladas las mujeres en cualquier edad gestacional, así como la posibilidad 

de su incapacidad temporal. Si hay restricciones cuando se habla de cadetes embarazadas, pues 

deberían interrumpir sus estudios o capacitación. Respecto a las licencias de maternidad y 

paternidad, el 95% del personal reconoció estas licencias, y un porcentaje similar declaran que se 

pagan. Las políticas de la SEMAR sobre los permisos de maternidad y paternidad están 

contempladas en parte en el reglamento de licencias. Las licencias de paternidad están desde 2014 

(«Decreto por el que se reforman y adicionan diversas disposiciones del Reglamento de Vacaciones y Licencias 

para el personal de la Armada de México», DOF 25-08-2014, 2014), y desde ese año a 2019 se habrían 

otorgado 1,571 licencias bajo este rubro (Berber, 2019). Además, hay campañas para fomentar la 

petición de las mismas en la institución (SEMAR México, 2018). 

 

Para el caso de las mujeres, se otorga «un mes de licencia ordinaria anterior a la fecha probable del 

parto que se fijará de acuerdo con la consulta prenatal, y de dos meses posteriores al mismo para 

la atención del infante» («Ley del Instituto de Seguridad Social para las Fuerzas Armadas», DOF 07-05-2019, 

2019). Este tipo de licencia tiene derecho a goce de haberes percepciones de acuerdo a la jerarquía 

del personal. En 2018 el Congreso aprobó agregar dos meses en casos especiales (Canal del 
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Congreso, 2018), y en 2019 (Senado de la República, 2019) se aprobó en el Senado de la República 

la posibilidad de solicitar licencia de hasta dos meses adicionales a los dos ya establecidos por el 

reglamento en casos especiales y transferir hasta quince días de licencia previa al parto para el 

periodo posterior al mismo. En el caso de la licencia de paternidad, el personal puede acceder a este 

desde 2014 y tiene una duración de diez días. En 2020, se tiene el registro que se habían concedido 

190 licencias de paternidad en la Secretaría de Marina (INMUJERES, 2019). 

 

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

Se dejó en visto que el contar con apoyo en la familia para cuidar del hogar durante el despliegue 

es importante a la hora de decidir. Especialmente en las mujeres, se consideró importante dentro 

de la toma de decisión de despliegue a una Operación de Paz. El 69% de las mujeres consideraron 

tener familiares que puedan cuidar su hogar durante el despliegue, a comparación con el 81% de 

los hombres que así lo consideran. Es importante notar que el 20% de las mujeres declararon no 

estar de acuerdo con tener apoyo de su familia a comparación del 14% de los hombres. 

Figura 17. Reconocimiento de las redes familiares de apoyo, desagregada por sexo 

 
Las consideraciones familiares y culturales no representan una limitación para el personal que 

quiere ser desplegado 

El 74% de las mujeres no consideran que necesiten el permiso de su esposo o familia para 

desplegarse en una Operación de Paz. Además, el 77% de la muestra de mujeres declaró que sentiría 

poco miedo o nada de miedo del juicio de su familia al participar en una Operación de Paz de la 

ONU. Esto puede estar asociado a que las consideraciones culturales están asociadas a un proceso 

de cambio en la institución por el que se está pasando.  

 

En general, el personal está en desacuerdo con que las mujeres y hombres desplegados no pueden 

ser buenas madres y padres (96% para madres y 94% para padres). Poco menos del 10% de la 

muestra faltó a una Operación de Paz debido a consideraciones familiares. Aunado a esto, podemos 

decir que la disposición que existe del personal para acercarse a un superior y tratar temas familiares 

o incapacidades, reduce el impacto de estas situaciones.  




















































































































