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Resumen ejecutivo

A finales de 2017, Canada puso en marcha la Iniciativa Elsie, una iniciativa piloto cuyo objetivo es fomentar
el aumento de la participacion significativa de las mujeres en las operaciones de paz de las Naciones Unidas
(OMP). Durante la primera fase de la iniciativa, el DCAF prepar6 un estudio de base sobre los obstaculos a
la participacion de las mujeres en las OMP. Para ampliar el alcance del estudio de referencia, se lanzaron
investigaciones primarias en siete paises piloto a fin de entender mejor tanto los obstaculos como las
oportunidades que existen en diferentes contextos e instituciones.

Los paises fueron seleccionados con el objeto de proporcionar diversidad geografica y, al mismo tiempo,
representar distintos niveles significativos de contribucion a las operaciones de paz de la ONU. La
Metodologia de Evaluacion de las Oportunidades para las Mujeres en las Operaciones de Paz (MOWIP) para
las Fuerzas Policiales de Uruguay examina la capacidad de la policia para desplegar a las mujeres en las OMP
y garantizar su participacion significativa en ellas a través de diez areas tematicas. Utiliza tres herramientas
de recopilacion de datos, el cuestionario (FFF), entrevistas al personal en puestos de liderazgo y toma de
decisiones y una encuesta. El socio nacional de evaluacién, RESDAL, llevé a cabo la recopilaciéon de datos
para este proyecto.

Los hallazgos generados a partir de la evaluacion MOWIP se clasifican como barreras y oportunidades;
entre estas Ultimas se destacan las buenas practicas que existen dentro de las instituciones de seguridad. El
objetivo de esta clasificacion es identificar, de entre todas las areas evaluadas, aquellos factores prominentes
que fomentan la participacion significativa de las mujeres en las operaciones de paz, asi como sefalar las
areas prioritarias de intervencion para reducir las barreras dentro de la Policia Nacional de Uruguay.

La evaluacion de la Policia Nacional de Uruguay arroja entre sus resultados tres areas donde hay
oportunidades: dentro de estas areas se identifican elementos destacables y buenas practicas que pueden
contribuir a avanzar laigualdad de género dentro de la Policia Nacional, asi como las ensefianzas que pueden
representar para otros TPCC:

Area Hallazgos del informe: oportunidades y buenas practicas

Area4 La existencia de un sistema de cuidados a nivel nacional, asi como de politicas
Consideraciones | y previsiones para las personas con responsabilidades de cuidado dentro de la
al ntcleo institucion, tiene un impacto positivo en el personal reflejado en:

doméstico

» Un grado de satisfaccion salarial general del funcionariado.

e Una apertura del funcionariado a dialogar con sus superiores sobre
cuestiones familiares.

» Un alto grado de uso de licencias y excedencias.
» Lapercepcion del funcionariado de que el despliegue no afecta la crianza.

Area 6 El funcionariado reporta un alto grado de satisfaccion ligado a la experiencia de
Experiencias despliegue, alimentado entre otras cosas por:
€N Operaciones » Una percepcion generalizada de haber contribuido con el objetivo de
de paz la mision.
» Un alto grado de socializacion con la poblacién local, asi como entre
el personal de la mision.
» Una percepcion generalizada de correspondencia entre el rol realizado
durante el despliegue y las competencias requeridas para hacerlo.
Area 8 La institucion ha desarrollado una infraestructura institucional de género que
Liderazgo incluye normativas y politicas internas, un portal informativo e incluso la misma
institucional DNPG como actor clave. El funcionariado conoce y hace uso de las herramientas y

los mecanismos especificos de género que forman parte de esta infraestructura.
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La participacion significativa en operaciones de paz se puede ver impactada por varios aspectos. Entre
ellos, el informe identifica las siguientes barreras, asi como aquellas areas donde hay una clara prioridad de
intervencion:

Area Hallazgos: barreras y areas de intervencion prioritaria

Area 2 El funcionariado comprende y discierne limitadamente los criterios
Criterios de despliegue requeridos para el despliegue, dado que hay criterios propios de las
Naciones Unidas (ONU) y luego criterios propios de la Policia Nacional,
que la institucion no ha logrado comunicar con suficiente claridad y/o
asertividad.

Aunado a ello, se identifica la necesidad de generar oportunidades para
desarrollar competencias que permitan al funcionariado cumplir con
los criterios basicos.

Finalmente, se levanta la consideracion hacia los criterios de despliegue
actuales para operaciones de paz, ya que estos no integran competencias
claves, como la comunicacion y las habilidades interpersonales, lo que
puede desventajar a las mujeres.

Areas La institucion identifica necesidades relativas a la infraestructura requerida
Infraestructura en antes del despliegue en operaciones de paz. Principalmente, se detecta una
operaciones de paz falta de formacion especifica y extendida para la Policia Nacional relativa al

despliegue en operaciones de paz.

En cuanto a la infraestructura requerida durante el despliegue, se reconoce
la falta de atencion de parte de la institucion y de otros actores competentes
a ciertas necesidades del funcionariado, como la salud menstrual, que
impactan negativamente en la participacion del funcionariado.

Area 9 Los roles tradicionales de género siguen informando los imaginarios del
Roles de género personal de la institucion, influenciando las actitudes, las expectativas y las
experiencias que tiene el personal con respecto al despliegue, incluyendo:

» Percepciones sobre los roles que deberian asumir quienes integran
la misién de acuerdo con su género y que corresponden a imaginarios
tradicionales.

» Eltipo de problemas que tienen durante el despliegue (los varones
reportan problemas como confrontaciones con otras personas).

La institucion reconoce la necesidad de trabajar en estas actitudes,
creencias y practicas desde la formacion y sensibilizacion del personal.

Es esencial destacar que la Policia Nacional de Uruguay enfrenta un esquema de oportunidades y barreras
especificas a su realidad institucional y operativa; ambas estan conectadas a procesos normativos y politicos
para fomentar la igualdad de género a nivel nacional.

Dicho ello, es interesante resaltar que el drea tematica 9 representa un area con barreras recurrentes para
otros TPCC, lo que es un sintoma de la magnitud del desafio estructural que enfrentan las instituciones a
nivel global para transformar las expectativas ligadas a los roles tradicionales de género. Se trata de un reto
importante porque afecta a otras areas tematicas de forma transversal. Analizado junto con el area tematica
2, se hace hincapié en que es también necesario trabajar sobre los comportamientos, practicas y politicas
basados en estereotipos de género que tienden a desvalorizar competencias que suelen estar asociadas a las
mujeres (comunicacion, cuidado) y sobrevalorar competencias que es mas probable que tengan los varones
(manejo de armas, manejo de vehiculos). Abordar el impacto real de los estereotipos de género en la forma
de los criterios de seleccién para las operaciones de paz de la ONU mejorara la eficacia operativa de las
operaciones de paz, al tiempo que permitira el despliegue de mas mujeres.

Lo anterior destaca que la Policia Nacional de Uruguay, como otras instituciones en TPCC para operaciones
de la paz, es un actor clave en la lucha por la igualdad de género. Su esfuerzo contribuye tanto al avance de la
agenda de Mujeres, Paz y Seguridad, como al Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 5, Igualdad de Género.
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Introduccion
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Introduccion

¢Por qué necesitamos que mas mujeres participen de manera
significativa en las operaciones de paz de la ONU?

En las tltimas dos décadas, a pesar de los esfuerzos por aumentar la participacion de las mujeres en las
operaciones de la paz de la ONU, incluidas las diez resoluciones del Consejo de Seguridad de la ONU
(RCSNU) sobre Mujeres, Paz y Seguridad, el porcentaje general de mujeres desplegadas en operaciones de
paz ha aumentado a un ritmo lento.

Elobjetivo dela ONU para 2028 es que las mujeres representen el 20% de las Unidades de Policia Constituidas
(UPC), el 30% del personal Policial Desplegado Individualmente (OPI), el 25% de los/as observadores/as y
el personal militar, y el 15% de las contribuciones militares a las operaciones de paz. Sin embargo, en 2019
la proporcién de mujeres policias y militares que prestaban servicios en las operaciones de paz se mantuvo
muy por debajo de estos objetivos: 10,8% de UPC, 28,9% de OPI, 16,7% de observadores/as y personal militar
V 4,7% de las tropas.'

Fomento de una institucion moderna, eficaz y eficiente: promocion
delos intereses de las instituciones de seguridad en los paises que
aportan tropas y fuerzas policiales

En estados democraticos, las instituciones de seguridad hoy en dia tienen el imperativo de ser diversas,
equitativas e inclusivas. Esto comienza, pero no termina, con el aumento de la participacion significativa de
las mujeres dentro de sus grados para poder cumplir con sus mandatos.

Ante contextos nacionales, regionales y globales cada vez mas complejos, se espera que los cuerpos policiales
sean capaces de responder a necesidades de seguridad humana marcadas por amenazas ambientales,
sanitarias, econdmicas y sociales, asi como de seguridad personal. Un punto esencial para repensar la
capacidad de respuesta de los cuerpos de seguridad es precisamente aquel que evidencia que la seguridad
humana tiene siempre una dimension de género en tanto que distintos factores afectan a las diversas
identidades de género de manera diferenciada.

La legislacion nacional en Uruguay, asi como los tratados internacionales a los que suscribe, exigen que
la policia garantice, respete y responda a los derechos humanos de mujeres, varones, nifios y nifias y
adolescentes, asi como personas LGBTIQ, por lo que es fundamental para su accionar que tenga la capacidad
de integrar una perspectiva de género. Lograr este objetivo de manera eficiente implica tener una fuerza
laboral diversa en la que las mujeres y los varones trabajen activa y significativamente a todos los niveles,
incluido aquel de toma de decisiones.

Ademas, hay un fuerte argumento que aboga por la diversificacion de la fuerza laboral en los cuerpos de
seguridad parahacerlas mas sensibles y responsables ante las diferentes necesidades de seguridad de mujeres,
varones, nifios, nifias y adolescentes. Contratar una fuerza laboral altamente calificada con una gama mas
amplia de competencias, y no solamente las competencias tradicional y estereotipicamente asociadas a
los cuerpos de seguridad, se vuelve esencial en un contexto que exige repensar el rol y la actuacion de los
cuerpos de seguridad, tanto en el contexto nacional como en el internacional.

Hoy en dia, el uso de la fuerza fisica esta sujeto a mayor escrutinio nacional e internacional. A medida que
la tecnologia para la seguridad avanza, el sector publico compite mas con el sector privado tanto como
proveedor cuanto como empleador, con consecuencias importantes en la gobernanza del sector de la
seguridad. Por esta razon, las Fuerzas Policiales de Uruguay deben buscar ser tanto una institucion publica,
como una fuente de empleo atractivo y de confianza para las mujeres, los varones y las personas LGBTIQ.
En esta linea, los sistemas de cuidados al interior de los hogares y la prevencion de la violencia en el ambito
laboral (acoso sexual, practicas discriminatorias, etc.) deben afianzarse como pilares fundamentales en el
presente y futuro de la institucion.

1 UN Peacekeeping, ‘Women in Peacekeeping Infographic and Uniformed Gender Parity Strategy’, disponible en: peacekeeping.un.org/en/wom-
en-peacekeeping-infographic-and-uniformed-gender-parity-strategy.


https://peacekeeping.un.org/en/women-peacekeeping-infographic-and-uniformed-gender-parity-strategy
https://peacekeeping.un.org/en/women-peacekeeping-infographic-and-uniformed-gender-parity-strategy

Efectividad operativa: promocion de los intereses delaONU y
la comunidad internacional

Tener un mayor nimero de mujeres en las operaciones de paz y garantizar que puedan participar de manera
significativa en ellas también aumenta la probabilidad de que se puedan cumplir los mandatos de las
misiones de paz de 1a ONU. Desde el afio 2000, casi todos los mandatos de la ONU han tenido disposiciones
relacionadas con la igualdad de género, el empoderamiento de la mujer y la proteccion de la poblacion civil.
El Departamento de Operaciones de Paz de la ONU enumera seis razones por las que es importante que las
mujeres sirvan en las operaciones de paz.

1.

Operacionesy desempeiio mejorados: una mayor diversidad en términos de habilidades, experiencia,
percepciones y opiniones entre el personal de operaciones de paz mejora la calidad del analisis de los
conflictos, la toma de decisiones y la planificacion. También brinda a las misiones mas herramientas
y opciones para responder a las amenazas a la seguridad.

Mejor acceso: una mayor diversidad de personal mejora la capacidad de las misiones para interactuar
también con una diversidad de mujeres, varones, nifos, nifias y adolescentes (NNA) y personas
LGBTIQ en la poblacion local. Esto mejora la capacidad de la mision para recopilar inteligencia y
la hace mas consciente de las necesidades de seguridad que a menudo se pasan por alto, como la
violencia de género. En algunos casos, los varones civiles incluso prefieren hablar con las mujeres
militares al percibirlas como menos amenazadoras.

Un reflejo de las comunidades a las que servimos: las misiones de paz de la ONU deben demostrar
a la poblacion local que no representan solamente a un grupo, sino al colectivo de la comunidad
internacional por la paz y la seguridad. La diversidad permite que las personas integrantes de la
comunidad local tengan la oportunidad de vincularse con una mision de paz que incluye gente con la
cual se identifican.

Generacion de confianza: al tener mejor acceso a la poblacion, una participacion mas alta y por tanto
una mejor comprension de las necesidades y preocupaciones relacionadas con la seguridad de todas
las mujeres, los/las NNA y las personas LGBTIQ en la comunidad, la poblacién tendra la oportunidad
de generar confianza en y con las misiones de paz.

Ayuda a la prevencion y reduccion de conflictos y confrontaciones: una mayor confianza de parte
de la poblacion local hacia el personal desplegado aumenta las posibilidades de que los programas
relacionados con el desarme, la desmovilizacion y la reintegracion, la reforma al sector de seguridad,
la construccion de paz y el desarrollo sustentable tengan éxito ya que seran disefiados de manera
mas inclusiva y efectiva, y con apropiacion de los actores nacionales. Ademas, las misiones de
mantenimiento de la paz que valoran equitativamente al personal masculino y femenino también
experimentan cambios en su cultura institucional. Por ejemplo, las competencias dejan de ser vistas
como estereotipicamente “masculinas”, como la habilidad de conducir o usar armas de fuego, o
tipicamente “femeninas”, como las de comunicacion y asistencia médica. Asimismo, cuando el
personal estd mas balanceado en términos de género, crece el cuerpo de evidencias que detalla un
menor grado de confrontacion entre el personal y la poblacion local.?

Inspiracion y creacion de modelos a seguir: el personal de la ONU puede inspirar a las proximas
generaciones a integrarse al sector de seguridad en el pais anfitrion. Su comportamiento y su
representacion pueden desafiar los roles de género, cambiar las actitudes hacia la igualdad de
género y demostrar modelos alternativos de provision de seguridad frente a los que la poblacién ha
experimentado durante el conflicto.

UN Peacekeeping, “Women in Peacekeeping”, disponible en: peacekeeping.un.org/es/women-peacekeeping. Los titulos méas abajo han sido tomados
de este sitio web, pero el contenido ha sido escrito por las autoras de este informe.

Osland, Kari M., Jenny Nortvedt y Maria Gilen Rgysamb, ‘Female Peacekeepers and Operational Effectiveness in UN Peace Operations’, Research Paper
3/ 2020, Norwegian Institute of International Affairs, 5 de junio de 2020, p. 3, disponible en: www.nupi.no/nupi_eng/Publications/CRIStin-Pub/Fe-
male-Peacekeepers-and-Operational-Effectiveness-in-UN-Peace-Operations.

13
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Derechos humanos: promocion de laigualdad de género y de
derechos para mujeres y varones

Finalmente, los instrumentos normativos que dan marco a la participacion de las mujeres en los cuerpos de
seguridad, incluida la policia, son:

La Convencion para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra las Mujeres (CEDAW)
(1979), de la cual Uruguay es signatario, conlleva la obligacion, en virtud del articulo 5, de tomar medidas
para eliminar los prejuicios y las practicas basados en la superioridad o inferioridad de los sexos o en roles
estereotipados para mujeres y varones. Esta obligacion esta consagrada en la legislacion nacional en virtud
del articulo 6 de la Ley No.16.045 y el articulo 5 (D) de la Ley No.17.817, segin los cuales el Estado tiene la
obligacion de tomar acciones para eliminar la discriminacion.

Asimismo, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos detalla en el articulo 21 que todas las personas
tienen igual derecho de acceso al servicio ptiblico en su pais. Este derecho esta consagrado en la legislacion
nacional uruguaya bajo el articulo 8 de la Constitucion, Ley No. 16.045 (1989) sobre la prohibicién de
discriminacién con base en el sexo en el trabajo, la ley No. 19.846 relativa a la aprobacion de las obligaciones
emergentes del derecho internacional de los DDHH en relacién con la igualdad y no discriminacioén entre
mujeres y varones comprendiendo la igualdad formal, sustantiva y de reconocimiento, y el articulo 2 de la
Ley No. 17.817 (2004) contra el racismo, la xenofobia y la discriminacion.

Desde el afo 2005, el Ministerio del Interior comenzé a integrar la perspectiva de género en la politica
institucional, tanto al interior de la institucion, con el desarrollo de lineas de accién en la gestién y
desarrollo, como con la ciudadania, en la profesionalizacion y mejora de la respuesta policial en territorio
hacia la violencia doméstica y de género.* En este marco, en el afio 2006 se cred el Espacio Referencial de
Género, dependiente de la Asesoria del Ministro, por Resolucién ministerial de fecha 11 de septiembre de
2006, 1o que marco un hito dentro de la institucion.> Posteriormente, se cred la Division Politicas de Género®,
que comenzo a funcionar a principios del afilo 2009 y que dependid de la Direccién General de Secretaria,
para luego pasar a constituirse como Direccion Nacional de Politicas de Género en el afio 20207, la cual se
reglament6 por el Decreto 63/2021° como competencia nacional.

Justificacion para la seleccion de Uruguay como pais piloto

Al seleccionar los paises piloto para la implementacién de la metodologia MOWIP, DCAF busc6 un conjunto
geograficamente diverso de paises que aportan tropas y policias a las operaciones de mantenimiento de la paz,
0 TPCC, y que han demostrado su compromiso con el despliegue de mas mujeres en las operaciones de paz.

De los aproximadamente tres millones y medio de habitantes que integran la poblaciéon de Uruguay, hay una
persona desplegada por cada 280 ciudadanos, lo que convierte a Uruguay en el mayor TPCC de la ONU per
capita. En términos absolutos, Uruguay fue el pais con la octava mayor contribucion de personal uniformado
ala ONU entre 2000y 2010. También es el principal pais contribuyente de personal de mantenimiento de la
paz de toda América Latina y el Caribe.

En las operaciones de paz de la ONU, las mujeres latinoamericanas representan el 8,4% de las Fuerzas
Policiales, el 3,9% de expertas(os) militares y el 4,3% de fuerzas armadas.® Uruguay ha sido el TPCC que ha
desplegado la mayor proporcion de mujeres a misiones de mantenimiento de la paz. Por lo tanto, Uruguay
se considera un TPCC establecido y comprometido, tanto con el despliegue de personal como el de mujeres
uniformadas.

Aunado a esto, Uruguay ha adoptado una serie de medidas al interior de sus Fuerzas Policiales para promover
la igualdad de género, como por ejemplo la adopcién de politicas de igualdad de género y el aumento del
personal femenino, los cuales resultan relevantes para la participacién de mujeres en OMP.

4 Femicidios en Uruguay Andlisis para la homogeneizacién de criterios y su categorizacion, 2019, disponible en: www.gub.uy/ministerio-desarrollo-so-
cial/sites/ministerio-desarrollo-social/files/2020-06/Femicidios_en__Uruguay_FINAL_o.pdf.

Ley No. 19889, Direccion Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales, 2020, disponible en: www.impo.com.uy/bases/leyes-origina-
les/19889-2020.

Articulo 137 de la Ley No. 18.362, promulgada el 6 de octubre de 2008 en la Rendicion de Cuentas y Balance de Ejecucion Presupuestal del Ejercicio 2007.
Articulo 56 de la Ley No. 19.889.
Decreto No. 63/021, Direcciéon Nacional de Impresiones y Publicaciones Oficiales, 2021, disponible en: www.impo.com.uy/bases/decretos/63-2021/27.

(6]

O N o

R. Giannini y L. Vermeij, “Women, Peace and Security: Gender Challenges within UN Peacekeeping Missions”, Norwegian Institute of International
Affairs, Informe de politicas 5/2014, disponible en: www.files.ethz.ch/isn/183155/PB-5-Vermeij-Giannini.pdf.
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Uruguay: perfil y caracteristicas nacionales

Antecedentes

Uruguay es el segundo pais mas pequefio de Sudamérica, con una poblacién de poco mas de tres millones
y medio de habitantes, de la cual casi el 3% se identifican como pueblos originarios o indigenas y 9% se
identifican como poblacion afro-uruguaya.” Es un estado unitario y democratico que constituye una
republica presidencialista, subdividida en 19 circunscripciones territoriales, llamadas departamentos, y 125
municipios a noviembre de 2021.

Uruguay tiene una larga trayectoria como sede de movimientos sociales por los derechos humanos, con
especial énfasis en los de las mujeres y de la diversidad sexual y de género. Los esfuerzos de diferentes
liderazgos activistas y sociales, con inicios en el siglo XIX, se fueron traduciendo en compromisos
institucionales a lo largo del siglo XX. Por ejemplo:

El Consejo Nacional de la Mujer, creado en 1916 por Paulina Luisi, la primera mujer con titulo universitario
(médica cirujana), lanz6 una campaifia de décadas en favor de los derechos politicos y civiles. Sus esfuerzos
contribuyeron al establecimiento de la base legal para el sufragio femenino, que se incluyd en la Constituciéon
de 1917 y se ejercio por primera vez en 1938.

En 1946, con la aprobacion de la Ley No. 10.783 “Ley de derechos civiles de la mujer”, Uruguay se convirtio en
uno de los primeros paises de América Latina en reconocer a las mujeres como iguales a los varones ante la
ley en asuntos como el matrimonio, el divorcio, el control de la propiedad, la herencia y la custodia de hijos
e hijas.

La década de 1990 fue también de avances para los derechos de las mujeres en Uruguay, ya que el gobierno
adopté un amplio conjunto de leyes destinadas a fomentar laigualdad de oportunidades, lano discriminacion
y la participacion equitativa en el lugar de trabajo para varones y mujeres. En 2007, la Ley No. 18.104 sobre
igualdad de derechos entre varones y mujeres dio pie a una serie de acciones para que puedan aprobarse
las leyes posteriores en ese sentido. En 2012, Uruguay se convirti6 en el segundo pais (de un total actual
de cuatro) de América Latina en despenalizar el aborto voluntario. En el afio 2008 se aprob¢ la Ley No.
18.246 de “Unién Concubinaria” de dos personas, cualquiera sea su sexo, identidad, orientacién u opcién
sexual, y en el 2013 se legalizd por Ley No. 19.075 el “Matrimonio Igualitario”. En el 2019 se aprob¢ la Ley No.
19.846 sobre aprobacion de las obligaciones emergentes del derecho internacional de los derechos humanos,
en relacion a la igualdad y no discriminacion entre mujeres y varones, comprendiendo la igualdad formal,
sustantiva y de reconocimiento.

10  Bucheli, My Cabella, W., Encuesta Nacional de Hogares Ampliada: El perfil demografico y socioecondmico de la poblacién uruguaya segtin
su ascendencia racial, INE, UNDP, UNFPA, 2006, disponible en: ine.gub.uy/c/document_library/get_file?uuid=odsd2e5d-898c-49f6-8465-
c3a5b606a284&groupld=10181.
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Las Fuerzas Policiales de Uruguay

La Policia Nacional, de acuerdo con la normativa que la rige (Ley No. 19.315, Ley Organica Policial [LOP]), es
un cuerpo de caracter nacional y profesional, que ejerce la fuerza ptiblica con el mandato de proteger el libre
ejercicio de derechos y libertades, mantener el orden publico y garantizar la seguridad interna del pais.

Su estructura y su organizacién son jerarquicas y se rigen por el Capitulo II (Art. 12) de la misma Ley.
La Fuerza policial de Uruguay depende del Ministerio del Interior (MI). La Direccion Nacional de la Policia
se coloca como cuarta en la estructura de mando en la jerarquia del MI, de la cual dependen la Subdireccién
de la Policia Nacional y la Subdireccion Ejecutiva de la Policia Nacional.

Dentro de la policia, el funcionariado perteneciente al Escalafén L Policial se encuentra estructurado de
acuerdo con lo establecidos en el articulo 47 de 1a LOP, que corresponde a los siguientes subescalafones:

A Ejecutivo, cuyos integrantes cumplen las tareas de orden publico, prevencion y represion de los delitos y
demas funciones policiales. Poseen todas las obligaciones, prohibiciones y derechos del Estado Policial.

B Administrativo, cuyos integrantes cumplen las tareas de administracién en general del instituto policial.

C Técnico-profesional, cuyos integrantes deben poseer titulo profesional habilitante para el ejercicio de
su funcion.

D Especializado, cuyos integrantes deberan acreditar conocimientos o habilidades especiales segtn la
indole de sus cometidos.

Esta clasificacion de subescalafones se encuentra distribuida en dos Escalas que a su vez se dividen en
grados jerarquicos, de acuerdo con la siguiente escala de oficiales:

Oficiales superiores: Oficiales subalternos/as:

Grado 10 — Comisario/a General (Crio./a. Gral.) Grado 6 - Oficial Principal (Of. Ppal.)
Grado 9 — Comisario/a Mayor (Crio./a. Mayor) Grado 5 - Oficial Ayudante (Of. Ayte.)
Oficiales jefes/as: Alumnos/as policiales:

Grado 8 — Comisario/a (Crio./a.) Cadete

Grado 7 — Sub Comisario/a (Sub Crio./a.)

Por su parte, el funcionariado Superior de la Direccion Nacional de Guardia Republicana (DNGR),
perteneciente al subescalafon ejecutivo, se divide especificamente de la siguiente manera:

Oficiales superiores: Oficiales subalternos/as:
Grado 10 - Comandante General (Cte./a. Gral.) Grado 6 - Teniente (Tte.)
Grado 9 - Comandante Mayor (Cte./a. Mayor) Grado 5 - Alférez (Alf.)
Oficiales jefes/as:

Grado 8 — Capitan/ana (Cap.)
Grado 7 — Teniente 1ro/a (Tte. 1ro/a)

Suboficiales Alistados/as
Grado 4- Suboficial Mayor (SOM) Grado 1- Agente (Agte.)
Clases

Grado 3 — Sargento/a (Sgto./a.)
Grado 2 - Cabo



El funcionariado policial perteneciente al subescalafon ejecutivo de la DNGR, a su vez se divide en las
siguientes jerarquias:

Suboficiales Alistados/as
Grado 4- Suboficial Mayor (SOM) Grado 1- Guardia Republicano/a (Gdia.)
Clases

Grado 3 — Sargento/a (Sgto./a.)
Grado 2 - Cabo

Finalmente, la Direccién Nacional de Bomberos (DNB), dentro de su funcionariado perteneciente al
subescalafon ejecutivo, cuenta con los siguientes grados:

Suboficiales Grado 2 — Cabo
Grado 4- Suboficial Mayor (SOM)
Alistados/as
Clases Grado 1— Bombero/a (Bro./a.)

Grado 3 — Sargento/a (Sgto./a.)

Como integrantes del sector de la seguridad, las mujeres tienen una larga historia. Las primeras mujeres
en ingresar a la policia en Uruguay lo hicieron ya en 1914, en un rol secretarial. Sin embargo, desde 1930 se
consider¢ el ingreso de mujeres en roles mas operativos dada la creciente demanda de atender necesidades
diversas de la poblacion. Sin embargo, no fue sino hasta 1974 que las mujeres ingresaron a las unidades
tacticas.

La participacion de las mujeres ha sido fundamental para el desarrollo del trabajo policial; su presencia ha
transformado para bien los cometidos de la Institucién y ha impulsado diferentes lineas de trabajo con la
sociedad y sus sectores mas fragiles. Fue un proceso lento que comenzo en la década de 1930, cuando se
constatd que ciertas funciones de la Policia no podian ser realizadas por los varones, como por ejemplo
las del interrogatorio, el traslado y revisaciéon de mujeres y de nifias, nifios y adolescentes, y mas en temas
sensibles como violencia doméstica y delitos sexuales. Por tal motivo, se pensoé en integrar a la Institucion a
personal femenino para la realizacion de esas y otras tareas.

El 30 de junio de 1931, por Resolucion del presidente Terra, se dispuso que la Jefatura de Montevideo
contratara seis guardias civiles del sexo femenino, entre ellas Noemi Albarracin. La primera policia femenina
pas6 a desempefar tareas en la Direccion de Carceles, sin portar atin el uniforme policial. Luego de doce afios
de arduo trabajo se cre6 el Cuerpo de Policia Femenino de Vigilancia y Seguridad de la Carcel de Policia. El
23 de febrero de 1945, por resolucion de la Jefatura, las integrantes del Cuerpo pasaron a utilizar uniformes,
se regularizo su situacion presupuestal y se las denomind, segtin su cargo: Policia Femenina de Montevideo
y funcionarias del Servicio de Seguridad y Vigilancia de la Carcel de Policia.

La integracion de la mujer en la Policia fue acompafiada con los cambios que se realizaron en las leyes.
Se cre6 el 30 de abril de 1974 la Ley No. 14.189, en la que se incluyeron en los cargos del subescalafon de
Policia Ejecutiva Policia Femenina (PF), que se denominaban de esta manera con el grado que ostentaran. La
situacion de cupos diferenciados con el devenir del tiempo comenzé a ocasionar en las mujeres problemas
en su carrera policial, ya que las vacantes eran muy acotadas para las mujeres con relacion a los varones y no
se contemplaba llegar a las escalas maximas del grado, lo que cre6 un techo de cristal dentro de la estructura
de grados. Ante esta situacion, el 21 de febrero de 2001, por la Ley No. 17.296, se suprime el paréntesis
presupuestal (PF) Policia Femenina en la escala superior, con lo que se logro, por un lado, que las mujeres
compitieran en las mismas vacantes que los varones y, por otro, la mayor movilidad en los diferentes grados
policiales a los que antes, con PF, no accedian, alcanzando asi los grados maximos dentro del escalafon.

El19 de diciembre de 2005, por Ley No. 17.930, se suprimio el paréntesis presupuestal (PF) en la escala basica,
lo que permiti6 el ingreso a la carrera policial de mas mujeres, antes obstaculizadas por el cupo de vacantes
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femeninas, asi como la movilidad dentro del escalafén. A partir del afio 2005, el rol de las mujeres policias
tomo un decidido protagonismo al encomendérseles cargos de particular confianza, al tiempo que asumian
el mando en varias Jefaturas Departamentales y Direcciones Nacionales dependientes del Ministerio del
Interior, entre ellas la Direccién de la Escuela Nacional de Policia y la Direccion General de Secretaria del
Ministerio del Interior. Con la creacién de vacantes para reforzar el personal policial en todo el pais, ha sido
la mujer la que ha acaparado los llamados a concurso, cubriendo un promedio de 60% de ellas.

Las reformas en las leyes fueron acompafiadas con nuevas instituciones como la Comisaria de la Mujer,
inaugurada en 1988, en donde eran abordadas diferentes tematicas, principalmente la violencia familiar y el
abuso sexual.”

En los siguientes dos graficos se puede apreciar la reciente variacion en ntimero y proporcion de las Fuerzas
que han representado las mujeres entre 2009 y 2019.

Grafico 1: Niimero de mujeres policias desplegadas en misiones de paz
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Grafico 2: Proporcion de mujeres policias desplegadas en misiones de paz
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1 “La mujer en la Policia”, Jefatura de Policia de Montevideo, Of. Prensa y RR.PP —JPM, Ministerio del Interior, 2015.



La contribucion uruguaya a las misiones de mantenimiento
dela paz

Perspectiva historica

Uruguay tiene una larga historia de participacion multilateral como miembro fundador de las Naciones
Unidas, asi como de la Organizacion de los Estados Americanos y del Mercado Comun del Sur (MERCOSUR).
El pais sirvid dos veces en el Consejo de Seguridad de la ONU, una en 1965-1966 y otra en 2016-2017. Uruguay
particip6 por primera vez en una mision de paz en el exterior en 1929.

Como defensor de los derechos humanos a nivel internacional y multilateral, el pais ha participado en
iniciativas, grupos de trabajo y organismos que promueven compromisos y agendas de paz y seguridad.
Uruguay ha sido parte del Consejo de Derechos Humanos de la ONU en tres ocasiones (2006-9, 2010-12 y
2019-2021). También copresidid el Grupo Informal de Expertos sobre la Mujer, la Paz y la Seguridad en 2017,
estableciendo su compromiso con la igualdad de género a través del aumento de mujeres en las tropas de los
contingentes en OMP, como observadoras militares y oficiales de Estado Mayor.

En 2020, aflo conmemorativo del vigésimo aniversario de la RCSNU 1325, Uruguay se unid en copresidencia,
junto con Canada, a la Red de Puntos Focales Mujeres, Paz y Seguridad, integrada por mas de 80 paises, con
el objetivo de generar un espacio que permitiera una coordinacion mas fluida entre los paises con respecto
a esta agenda.” Asimismo, el Ministerio del Interior, a través de la DNPG, se encuentra participando a nivel
nacional en un Grupo de Trabajo para la elaboracion y posterior implementacion del primer Plan de Accion
Nacional sobre Mujeres, Paz y Seguridad, lo que contribuira a la creaciéon de una estrategia para incrementar
la participacion de mujeres en las OMP.

Uruguay es miembro del Grupo de Contacto de la Iniciativa Elsie, un grupo de paises de 12 miembros
que “han demostrado un compromiso con la participacion significativa de las mujeres en las misiones de
mantenimiento de la paz de la ONU”.” Como tal, Uruguay tiene un papel clave en brindar apoyo practico a la
Iniciativa Elsie. Ademas, en 2017 Uruguay copresidié con Suecia el Grupo Informal de Experticia del Consejo
de Seguridad sobre Mujeres, Paz y Seguridad, mostrando su compromiso de promover la agenda de Mujeres,
Paz y Seguridad a nivel mundial al alentar la participacion significativa de las mujeres en las operaciones
de paz. Tanto la cancilleria uruguaya como la Direccion de las Fuerzas Armadas de Uruguay promueven
activamente el despliegue de mujeres, como lo demuestra el elevado niimero de mujeres desplegadas en los
ultimos afos, y particularmente en roles de liderazgo como observadoras militares y puestos de personal
de la ONU. Este papel proactivo de las Fuerzas Armadas uruguayas para desplegar a mujeres en misiones
de paz de la ONU se refleja positivamente en el despliegue de mujeres policias, aunque son numéricamente
inferiores.

Las misiones de paz de la ONU y regionales como una prioridad

del pais

Ademas de su liderazgo multilateral, las Fuerzas Policiales de Uruguay han tenido presencia en las Misiones
de Naciones Unidas desde el afio 1991. En dicho aflo, un miembro del personal fue designado en Misién

Oficial en MINURSO - Sahara Occidental, comenzando la historia de la colaboracion policial de Uruguay
hasta la fecha.

La participacion en la misiéon de UNAVEM III Y MONUA - Reptiblica de Angola, en el periodo de 1996 a 1999,
se destaca por la presencia policial de 45 varones uruguayos miembros del funcionariado, con lo que se
cumple con las rotaciones previstas por las pautas marcadas por cada una de ellas.

En tal sentido, la mision UNMIT fue la primera en que se designé una mujer en 2006.

12 Comunicado de Prensa No. 112/20 “Mujeres, Paz y Seguridad: Conmemorando los 20 afios de la Resolucidn 1325 del Consejo de Seguridad de las
Naciones Unidas”, Ministerio de Relaciones Exteriores, 2020, disponible en: www.gub.uy/ministerio-relaciones-exteriores/comunicacion/noticias/
mujeres-paz-seguridad-conmemorando-20-anos-resolucion-1325-del-consejo.

13 Iniciativa Elsie para la Participacién de las Mujeres en las Operaciones de Paz", Gobierno de Canad, disponible en: www.international.gc.ca/world-
monde/issues_development-enjeux_developpement/gender_equality-egalite_des_genres/elsie_initiative-initiative_elsie.aspx?lang=eng
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Condiciones por las cuales el personal se retiraria de las misiones
de mantenimiento de la paz u otras limitaciones

El personal desplegado se retira de las operaciones cuando termina su contrato. Hasta la fecha, eventos al
interior del pais no han afectado ni reducido el compromiso con el despliegue que tiene Uruguay para las
misiones de mantenimiento de la paz de la ONU. Esto se debe en gran parte a que los niveles de despliegue
estan vinculados a las Resoluciones del Consejo de Seguridad (la mayoria de ellas bajo el Capitulo VII de
la Carta de la ONU) y se coordinan con el Departamento de Operaciones de Paz de la ONU, el cual exige
previsibilidad.

Toma de decisiones sobre los despliegues de la ONU

Uruguay recibe y responde a las convocatorias de Naciones Unidas para personal policial de acuerdo con la
demanda de la convocatoria.

El marco juridico que fomenta la participacion coordinada del poder ejecutivo y del poder legislativo para la
aprobacion de los despliegues proporciona un nivel adicional de previsibilidad y un amplio apoyo politico a
la participacién de personal.
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Metodologia

Descripcion general de la evaluacion MOWIP

La metodologia MOWIP (por sus siglas en inglés) es una herramienta Gnica que proporciona un marco
sistematico y completo para evaluar las barreras y medir las oportunidades de despliegue, especificamente
de mujeres uniformadas, en operaciones de paz. La metodologia trabaja sobre ocho areas tematicas y dos
areas transversales que permiten a los paises e instituciones evaluadas:

» Obtener un conjunto completo de posibles obstaculos para el despliegue, y especificamente en
términos de la participacion de las mujeres en las operaciones de paz de la ONU;

» Medir las barreras con indicadores cuantitativos y cualitativos;
» Determinar el diferente impacto de cada barrera en la institucion evaluada.

La metodologia MOWIP consta de tres componentes o instrumentos de recopilacion de datos. El primero es
el cuestionario (FFF, por sus siglas en inglés), que contiene aproximadamente 200 preguntas disefiadas para
recopilar datos cualitativos y cuantitativos de fuentes oficiales sobre el despliegue en operaciones de paz de la
ONU del pais ylainstitucion que se esta evaluando. El segundo es una guia de entrevista dirigida alas principales
personas responsables de la institucion, asi como con los ministerios pertinentes. El tercer componente de la
metodologia es una encuesta semialeatoria para el personal de la institucion. Mas detalles sobre la metodologia
se pueden consultar en la pagina web dedicada a la metodologia en el sitio web del DCAF™.

El equipo nacional de evaluacion, encabezado por RESDAL, recopild los datos con el apoyo del DCAF y de
la Universidad de Cornell. A continuacion, el equipo de Cornell proces6 y analizé los datos de la encuesta,
centrandose en las diferencias estadisticamente significativas entre mujeres y varones, y personal desplegado
y no desplegado.

Cada obstaculo se clasifica segiin un cédigo de colores, siendo el rojo el de mayor prioridad y el verde el
de menor prioridad. El analisis de los datos de la encuesta tiene en cuenta el grado, la edad, el despliegue
previo en una operacion de paz de la ONU y si la persona encuestada sirve en una zona relativamente menos
urbana. Identificamos cuando hay diferencias estadisticamente significativas entre los varones y las mujeres
que responden a la encuesta. Las diferencias estadisticamente significativas demuestran que, si se realizara
la encuesta muchas veces, los varones y las mujeres seguiran respondiendo de forma tinica entre si, teniendo
en cuenta otros factores que también pueden influir en las respuestas (como el grado, la edad, el estado de
despliegue y la ubicacion rural-urbana). Esto indica que las diferentes respuestas entre varones y mujeres
pueden reflejar diferencias reales en sus experiencias y percepciones por sobre el azar o porque las mujeres
puedan estar sobrerrepresentadas en ciertos grados, servicios o experiencias de despliegue. Los datos de
la encuesta se comparan con los del cuestionario (FFF) para buscar incoherencias entre las reformas y las
politicas institucionales y las experiencias y percepciones reales del personal de las fuerzas policiales. Los
resultados del analisis se presentaran y examinaran en el taller de validacion.

Por lo tanto, la metodologia MOWIP produce conclusiones solidas basadas en pruebas que se fundamentan
en las perspectivas de la institucion, en los conocimientos adquiridos por el equipo de evaluacion y en las
personas expertas nacionales e internacionales con formacién académica en materia de género y operaciones
de paz. Puede utilizarse para proporcionar recomendaciones transformadoras y basadas en evidencia que
aborden eficazmente las causas fundamentales que impiden que el personal uniformado, especialmente las
mujeres, se despliegue en operaciones de paz. El uso de una metodologia comiin a muchos TPCC también
permite identificar las barreras universales que deben ser abordadas a nivel de la ONU, y destaca las buenas
practicas que pueden ser compartidas y adaptadas en otros contextos.

RESDAL: la institucion nacional asociada a la investigacion

RESDAL es una organizacion de la sociedad civil integrada por un grupo de personas expertas de la region
y especializada en el ambito de la seguridad y la defensa. Establecida en 2001, su mision es colaborar “en la
construccion de un entorno democratico pacifico en América Latina y el Caribe donde existan instituciones
democraticas que generen politicas, experiencias e iniciativas que a su vez impacten en el entorno de
seguridad hemisférico e internacional”. Desde su creacion, RESDAL ha contribuido en proyectos que van
desde la transparencia institucional y la cooperacion hemisférica, hasta el fortalecimiento de las capacidades
de la sociedad civil.

14 Sabrina Karim et. al, “La Metodologia MOWIP: Evaluacién de las oportunidades para las mujeres en las operaciones de paz” (DCAF: 2020) disponible en:
www.dcaf.ch/mowip-methodology.


https://www.dcaf.ch/mowip-methodology

RESDAL busca ser un centro de pensamiento y accion que combina académicos/as y profesionales, sirviendo
como centro de intercambio de informacion para la generacion de proyectos y un espacio para abogar por
el avance democratico de los sectores de seguridad y defensa. Uno de sus principales productos es el Atlas
Comparativo de la Defensa en América Latina y el Caribe, que se publica semestralmente desde 2005 y se
ha consolidado como la principal fuente de informacién del hemisferio y forma parte oficial del proceso de
la Conferencia de Ministros de Defensa de las Américas (CDMA) desde 2008. La organizacién también ha
desarrollado un programa sobre seguridad ptblica en Centroamérica que ha producido un Indice de Seguridad
Ptblica y un Indice de (In)Seguridad Ptiblica con la incorporacién de algunos paises sudamericanos.

RESDAL cuenta con un programa dedicado a las mujeres, la paz y la seguridad que data de 2008. La
participacion de RESDAL en este tema comenzoé con la realizacion de un proyecto de investigacion sobre la
integracion de las mujeres en las Fuerzas Armadas de la region, asi como en las operaciones de paz. Ademas
de contribuir al cuerpo de conocimientos sobre este tema, la investigacion y la promocién de RESDAL han
sido fundamentales para colocar la participacion significativa de las mujeres en las fuerzas armadas y las
operaciones de paz en la agenda politica a nivel regional.

El programa de género de RESDAL incluy¢ la colaboracién con la Unidad de Género del Departamento
de Operaciones de Mantenimiento de la Paz en la elaboracién de guias para el personal militar, una
investigacion de campo con la Mision de Estabilizacion de las Naciones Unidas en Haiti (MINUSTAH) y
la Mision de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica del Congo (MONUSCO) en la que se
entrevisto a contingentes militares de todas las regiones del mundo y a funcionarios y funcionarias civiles de
estas misiones, con recomendaciones al Grupo de Alto Nivel sobre Operaciones de Paz, y la colaboracion con
personal experto en cursos de formacion con diferentes instituciones estatales. Desde entonces, RESDAL
ha seguido investigando sobre la incorporacion de la perspectiva de género en las operaciones de paz
internacionales. RESDAL esta considerado como un centro regional de excelencia en lo que respecta a la
agenda de la mujer, la paz y la seguridad y, como tal, es un socio fuerte para el desarrollo y la prueba de la
metodologia MOWIP.

Implementacion de lametodologia MOWIP en la Policia de Uruguay

A la par de la evaluacion MOWIP para las Fuerzas Armadas de Uruguay, la evaluacion MOWIP para las
Fuerzas Policiales de Uruguay se realiz6 entre marzo de 2019 y abril de 2020.

Laimplementacion de la metodologia MOWIP para la evaluacion de barreras y oportunidades en las Fuerzas
Policiales de Uruguay consistio en las siguientes etapas:

Preparacion

El primer paso, fundamental para la implementacién de ésta metodologia, fue la celebracién de reuniones
con las autoridades al nivel ministerial y directivos de las Fuerzas Policiales de Uruguay para lograr el
acuerdo y la autorizacion para la implementacion de la metodologia. Esto incluy¢ la visita de la antigua
Direccion de la Division Politicas de Género y Seguridad del DCAF, en marzo de 2019, para reunirse con
la Direccion previa de la Policia Nacional. Las reuniones permitieron establecer la base de cooperacion
y apertura entre las instituciones, asi como la designaciéon de puntos de contacto en cada Fuerza para el
seguimiento y coordinacion de las actividades.

El plan de investigacion para la implementacion de la metodologia MOWIP fue presentado en febrero de
2019 por RESDAL, la organizacion socia de investigacion a nivel nacional seleccionada para llevar a cabo la
recopilacion de datos tanto para el informe de las Fuerzas Armadas como para el de la Policia Nacional. Las
investigadoras principales, Samantha Kussrow y Marcela Donadio, disefiaron el plan para que la recopilacion
de datos de ambos informes se llevara a cabo en paralelo.

Diseno y aplicacion de instrumentos de recopilacion de datos

Lainiciativa Elsie es un esfuerzo piloto que busca evaluar, a través de la metodologia MOWIP, las condiciones
que permiten o no la participacion significativa de las mujeres en misiones de mantenimiento de la paz. El
piloto se ha implementado en esta primera fase en siete paises, lo que ha requerido que, como primer paso
en cada evaluacion, se revise el disefio metodoldgico (incluidos los instrumentos de recopilacion de datos)
para ajustarlos o adaptarlos al contexto. Este proceso se ha denominado “proceso de localizacion”.
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Para localizar la metodologia a las exigencias y las posibilidades del contexto uruguayo, el equipo de
investigacion constituyé un equipo con personas expertas. Este grupo discutié y evalud los elementos
de la metodologia que podrian o no ser ajustadas, documentando el proceso y explicando a las personas
participantes las decisiones tomadas.

Para cada institucion la modalidad de trabajo fue variada, ya sea porque brindaron los listados del personal
directamente o porque el equipo trabajo en conjunto con ellas. En todos los casos se pudieron establecer los
numeros y las caracteristicas para seleccionar en forma aleatoria al personal que seria encuestado. Con los
puntos de contacto se trabajo para completar el cuestionario (FFF) de acuerdo con fuentes como legislacion,
politicas nacionales, normativas internas, notas periodisticas y entrevistas a personas con poder de decision,
funcionarios/as e informantes clave. El FFF fue entregado por RESDAL en agosto de 2020 y completado
subsecuentemente en mayo de 2021 por personal del Ministerio de Relaciones Exteriores, Ministerio de
Interior y DCAF.

Asimismo, la encuesta para la policia se aplico de manera confidencial e individual a una muestra
semialeatoria de 384 personas entre octubre de 2019 y abril de 2020. A continuacion, algunos datos claves
sobre la muestra que se deben considerar:

« El50% de las personas encuestadas son mujeres.
« Deltotal de mujeres encuestadas, 5 de ellas se han desplegado.
» Deltotal de personas encuestadas, el 7% es personal que se ha desplegado en una mision.

» Elgrado mas alto entre las personas encuestadas fue el de Comisaria Mayor, y el mas bajo el de Agente.
» Entérminos étnico racial, el 63% de las personas encuestadas se identificaron como blancas, el 13%
como afrodescendientes y el 7% como indigenas. El resto se identificaron como mestizas o no se

identificaron con alguna categoria étnico racial.
» Las personas encuestadas han formado parte de las Fuerzas Policiales un promedio de 11,6 afnos.
» Laedad media cuando se incorporaron a las Fuerzas Policiales era de 22,5 afios.

» El66% de las personas encuestadas sirvié en Montevideo, el 16% en Canelones, el 7% en
Maldonado y el 4% en Cerro Largo, Paysandd y San José.

En ocasiones, se entrego el dispositivo directamente a la persona encuestada para que registrara directamente
sus respuestas en forma privada.

La encuesta incluyé aproximadamente 300 preguntas que respondian a las distintas areas tematicas que
busca medir la metodologia. Fueron contextualizadas respetando los indicadores que buscan relevarse,
pero con el fin de adaptarlas todo lo posible a la realidad del pais en términos del uso del lenguaje (con
fraseos especificos) y las sensibilidades culturales propias.

Finalmente, se realizaron siete entrevistas semiestructuradas a personas en posiciones de liderazgo,
entre ellas:

 Sub Crio. Lic. Jorge Camargo

 Crio. General (R) Julio Del Rio, Director de Planeacion y Estrategia de la Policia Nacional

» (Crio. General Mario Layera, Director de la Policia Nacional,

 Cria.(PT)(CP) Esc./Lic. Cecilia Erhardt Ayala, Sub Directora de la Division Politicas de Género
(en dicho momento), Ministerio del Interior

e Cria. Dra. Laura Labarnois, Asesora a la Division de Politicas de Género (en dicho momento),
integrante de las Fuerzas Policiales y ex Asesora de Género UNPOL a UNMIL.

La colaboracidn entre las instituciones participantes permitié que el equipo de investigacion se enfocara
en como recabar mejor los datos, y que asi los resultados fueran validos y confiables. Algunas de las acciones
y consideraciones que el equipo puso en marcha para ello incluyen:

» Acuerdo de proteccién de datos con la Universidad de Cornell (datos en la béveda: una vez
realizada la encuesta, solo la universidad podia acceder a la informacion). Asimismo, se firmaron
acuerdos de confidencialidad con el equipo de investigacion.

» Muestra representativa y semialeatoria: las instituciones participantes tenian conocimiento del
proceso y validaron su caracter de semialeatoria. Esto también fue explicado a las personas
encuestadas.



« Constitucion de un equipo de investigacion diverso y capacitaciones en materia de confidencialidad.

» Metodologias de trabajo que fomentaron el respeto a la opinion y el trabajo de la gente, escucha
activa y flexibilidad. Fue fundamental que cada persona entrevistada percibiera que su caso era
Gnico, que su opinidén importaba, que su trabajo se respetaba, y que no habia juicio alguno sobre lo
que dijera.

« Retroalimentacion con las instituciones evaluadas con actualizaciones frecuentes. En este sentido,
el equipo dispuso la figura de supervisor/a para transmitir informacién y coordinar el proceso, asi
como garantizar el desempefio del personal de investigacion.

Analisis de datos recopilados

Todos los datos recopilados durante la implementacion por parte de RESDAL fueron entregados al equipo
de DCAF y de la Universidad de Cornell, y la informacién de todas las encuestas aplicadas fue enviada
directamente al servidor de la Universidad de Cornell, Ia cual fue responsable de su procesamiento.

Un analisis inicial de los datos fue llevado a cabo por el Laboratorio de Género y del Sector de la Seguridad de
la Universidad de Cornell (Cornell GSS Lab) en la segunda mitad de 2020, el que fue completado en el verano
de 2021. Cornell comparti6 con el DCAF un borrador del informe a principios de enero de 2021.

DCAF, junto con el Ministerio de Relaciones Exteriores y la Direccién Nacional de Politicas de Género del
Ministerio del Interior, llevaron a cabo una junta de continuidad en marzo de 2021 para revisitar preguntas
restantes y solicitar informacién complementaria.

Entre mayo y junio de 2021 se revis6 la informacién complementaria proporcionada por la Direccion
Nacional de Politicas de Género y se finalizé el primer borrador del informe junto con el Cornell GSS Lab.

. L4
Validacion
Tras una reunion de continuidad en junio del 2021, se convoco a un reporte oral en agosto de 2021, en el
cual se presentaron los primeros hallazgos. Finalmente, en diciembre del mismo afio se realizé el taller

de validacion para estudiar los hallazgos y elaborar, de la mano de la DNPG y las direcciones competentes
dentro del Ministerio del Interior, una serie de recomendaciones finales.

25



26



03

Resultados de la
Evaluacion MOWIP



Resultados de la Evaluacion MOWIP

La metodologia MOWIP mide las oportunidades y las barreras en diez areas tematicas. A cada una de ellas se le asigna un puntaje
para indicar donde debe centrar la institucién de seguridad los esfuerzos futuros para mejorar la participacion significativa de las
mujeres uniformadas en las operaciones de paz de la ONU. En las secciones siguientes se pueden encontrar mas detalles de las
oportunidades y las barreras para cada area tematica.
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Interpretacion de los resultados

En las siguientes secciones, se proporciona un resumen con los hallazgos para cada area tematica, seguido
de un conjunto de hallazgos detallados.

Clasificacion de cada area tematica

Los hallazgos para cada area temética se extrajeron de tres fuentes de datos: el FFF, las entrevistas al personal
en puestos de liderazgo y toma de decisiones, y la encuesta. Luego, los datos se utilizaron para medir un
conjunto de indicadores para cada area tematica a fin de identificar barreras u oportunidades para el
despliegue significativo de las mujeres en las operaciones de paz. Después, todos los indicadores para cada
area tematica se examinaron juntos para determinar si ésta se clasificaba como una prioridad alto grado/
bajo grado para las actividades de seguimiento.

Al clasificar las areas tematicas, la metodologia también analiza las diferencias en los resultados del
cuestionario, las entrevistas y la encuesta. Especificamente, se examina si:

» lasrespuestas en el cuestionario y las entrevistas en lo que respecta a politicas, practicas y
programas fueron diferentes a las respuestas de la encuesta, que midio las experiencias del personal
con respecto a esas politicas, practicas y programas;

» una politica o practica puede afectar de manera desproporcionada a mujeres y varones (por ejemplo,
tener una restriccion de altura favoreceria a los varones, ya que son mas altos en promedio), y si
hubo una diferencia significativa en la forma en que mujeres y varones respondieron cada pregunta
de la encuesta.

Recuadro f: Analisis de los datos recabados

El primer paso en el andlisis de los resultados de la encuesta es la limpieza de los datos. Los equipos de
evaluacion de la Universidad de Cornell utilizaron la plataforma de analisis de datos R para codificar
correctamente los datos, convirtiendo las respuestas de texto en ndmeros, fusionando columnas
que pertenecen a una sola pregunta y combinando multiples variables en un indice. Por ejemplo, las
respuestas a preguntas dicotémicas que se registraron como “si” 0 “no” se recodificaron como “1” y “0”
respectivamente.

Los datos depurados se utilizaron para realizar estadisticas descriptivas preliminares. Para ello se cred una
hoja de célculo con cada pregunta, con la proporcion calculada de personas encuestadas que respondieron
a cada pregunta de una manera determinada. A continuacion, se realizé una prueba t para establecer si
habia diferencias estadisticamente significativas entre varones y mujeres encuestadas, asi como entre
personal desplegado y no desplegado. En la hoja de calculo se destacaron las diferencias estadisticamente
significativas y se anotaron las direcciones (“positivo” para describir cuando mas mujeres y/o personal
desplegado respondieron asi y “negativo” para describir cuando menos mujeres y/o personal desplegado
respondieron asi).

La prueba t no permiti6 tener en cuenta otras variables de confusién que afectan a las respuestas. Por lo
tanto, también se realiz6 un andlisis de regresion para garantizar la solidez de la significacion estadistica.
El tipo de modelo empleado depende de la pregunta especifica de la encuesta:

» Para las preguntas que solo tienen respuestas “si” o “no” (variables dependientes dicotomicas) se
utilizé un modelo de regresion logistica.

o Paralas preguntas en las que la variable era una escala, se utiliz6 un modelo de regresion lineal.

o Para preguntas con respuestas ordenadas de forma lineal (es decir, muy de acuerdo, de acuerdo,
neutral, en desacuerdo, muy en desacuerdo) se utilizé un modelo de regresion logistica ordenada.

A continuacion, se realizé una regresion de un conjunto de variables independientes y de control
estandar: sexo, desplegado/no desplegado, alto rango/bajo rango, urbano/rural, y edad. A partir de ello, se
incluy6 un término de interaccion entre el sexo y el despliegue (sexo x despliegue), lo que permitio ver si el
despliegue tiene un efecto condicional sobre el sexo de alguien y sobre la pregunta de interés. Sila variable
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“femenino” es significativa, sabemos que las mujeres afectan a la pregunta de interés de la encuesta (respuesta
de la variable dependiente). Si el término de interaccion (femenino y variable desplegada) es significativo,
sabemos que el despliegue afecta al grado en que ser mujer afecta al resultado de interés. En otras palabras,
el término de interaccion y el término “sexo” nos diran si las mujeres desplegadas, o no, tienen mas o menos
probabilidades de responder de una determinada manera manteniendo constantes otros posibles factores
que puedan influir en sus respuestas (como la edad o el rango).

Enseguida, los resultados de la encuesta se triangularon con las conclusiones del cuestionario de investigacion
(FFF) en el formulario de indicadores del MOWIP, que se utiliza para calcular las cuatro puntuaciones que
miden las diferentes dimensiones de lo que constituye un obstaculo para las mujeres. Las cuatro puntuaciones
diferentes se utilizaron para clasificar las areas tematicas, comparando la misma puntuacion en las diez areas

tematicas y clasificandolas en “baja”, “media” y “alta”. El cdigo de colores no se estableci6 en un rango fijo de
valores, sino que la clasificacion es relativa dentro de cada institucion de seguridad nacional.

«  Por ejemplo, la puntuacion de la brecha de experiencia de 0,63 para el drea tematica 7 estd etiquetada
en rojo porque es una de las puntuaciones mas bajas de esa fila. Sin embargo, una puntuacion de 0,57 se
clasifica como verde en la puntuacion de la barrera institucional para las mujeres porque es uno de los
nimeros mas altos en relacién con su fila.

Finalmente, se clasifico por columna cada una de las areas tematicas en categorias de prioridad alta, media o
baja, con base en el codigo de colores de las cuatro puntuaciones.

Con base en lo anterior, se puede confiar que los hallazgos destacan las oportunidades y las barreras para la
participacion significativa de las mujeres en las misiones de mantenimiento de la paz de la ONU, asi como las
brechas en laimplementacion de las politicas existentes y las diferencias de percepcion entre el personal de alto
y bajo grado, y entre mujeres y varones.

Areas tematicas transversales

Las areas tematicas 9 (roles de género) y 10 (exclusion social) son transversales ya que reflejan los valores,
normas, percepciones, comportamientos y practicas de las personas dentro de las instituciones de seguridad,
asi como las culturas institucionales y las dindmicas de grupo que esto genera. Los hallazgos para las areas
tematicas 1 a 8 también incluyen informacion sobre como estas areas tematicas transversales han afectado los
resultados. Esto ayudara a orientar las recomendaciones, ya que el cambio transformacional puede implicar
tanto cambios en las politicas como en la mentalidad.

Informacion adicional

El informe contiene los hallazgos mas importantes identificados por DCAF y la Universidad de Cornell. De ser
necesario, para las actividades de seguimiento se pueden realizar analisis adicionales utilizando la base de datos
desarrollada por la Universidad de Cornell en el marco de la implementacion de la metodologia MOWIP.



9% AREA TEMATICA 1: Poblacién elegible

El drea temdtica de Poblacion Elegible explora si es que hay suficientes mujeres en las Fuerzas Policiales
de Uruguay para cumplir con los objetivos de la Estrategia de Paridad de Género Uniformada de la ONU
para 2028.

Recuadro 1.1: Participacion de las fuerzas policiales de Uruguay en misiones de mantenimiento de paz dela ONU

De acuerdo con cifras de 2017 de la Escuela Nacional de Operaciones de Paz de Uruguay (ENOPU), 1072
Oficiales de Estado Mayor, observadores/as militares y funcionarios/as policiales han sido desplegados/
as desde el ano 1991 hasta la fecha.” Las misiones de mantenimiento de la paz que contaron con un mayor
numero de funcionariado policial son en UNAVEM III (45 participantes), MINUSTAH (31 participantes), y
en CICIG (61 participantes).

Como parte de las Fuerzas Policiales de Uruguay, algunas funcionarias mujeres se han desplegado con el
grado Oficial de observadoras armadas en las siguientes misiones de mantenimiento de la paz:

e UNMIT, en Timor-Leste - una oficial enrolada en UNMIT, a la cual se sumaron tres funcionarias
policiales mas entre los afios 2007 y 2008.

MINUSTAH, en Haiti - En el afio 2011, se desplegaron dos mujeres policias

e UNMIL, en Liberia — En el afio 2012 se desplegd una mujer.

A suvez, también se destaca que para la mision de Guatemala — Comision de ONU CICIG, en los afios 2011y
2012 se incorporaron dos Oficiales armadas como seguridad, de las cuales una fue la primera mujer policia
Jefa de Contingente uruguayo en mision. En el 2013, particip6 una oficial armada como investigadora y
para el 2019 se enrolaron dos de Escala Basica como seguridad armada. En lo que respecta a la mision en
Reptblica del Congo - MONUSCO, en el afio 2011 se designaron dos funcionarias policiales enfermeras.
En relacion con la misién de Brindisi — SPC, para el 2019 se design6 una Oficial como Team Leader P-5 no
armada.

Para finalizar, desde el afio 2018 hasta el 2019 se desplegaron cuatro oficiales mujeres para la mision de
Colombia — UNVMC como observadoras no armadas, y a continuacion se designaron tres mas que se
enrolaron en el 2021 para la misma mision, lo que contabiliza un total de cinco mujeres policias desplegadas
ala fecha de realizacion de este informe.

Resumen de los hallazgos

El 4rea tematica 1 ofrece un primer panorama del funcionariado de la Policia Nacional, su composicién
y motivacion para participar en despliegues. A partir de los datos recabados, este informe identifica los
siguientes puntos clave:

OPORTUNIDADES

« Hay una larga historia institucional que detalla la evolucion de la normativa interna para la igualdad
de género y la participacion de las mujeres en las fuerzas policiales. De manera implicita, esta
historia detalla también como se han ido rompiendo barreras de género dentro de la institucion
como, por ejemplo, la eliminacién de la policia femenina y subsecuente integracion de las mujeres
en todos los cargos y unidades dentro de la institucion.

» Las mujeres representan un cuarto del total de las fuerzas policiales, citando “vocacion de
servicio” como una motivacion primaria para ingresar al funcionariado. Participan plenamente en
entrenamiento basico y manifiestan en igual proporcion a los varones el interés en desplegar en
operaciones de paz.

15 Escuela Nacional de Operaciones de Paz del Uruguay, “Oficiales de Estado Mayor, Observadores Militares y Oficiales de Policia”, 2017, disponible en
linea: www.enopu.edu.uy/misiones-de-paz/oficiales-estado-mayor-observadores-militares-oficiales-policia/.


http://www.enopu.edu.uy/misiones-de-paz/oficiales-estado-mayor-observadores-militares-oficiales-policia/
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« Lainstitucién no ha realizado campafias de reclutamiento con el objetivo especifico de aumentar
la participacion de las mujeres, a pesar de que éstas despliegan y redespliegan en menor proporcion
que los varones.

» No hay cupos o cuotas para mujeres, a pesar de que estan subrepresentadas en puestos de liderazgo.

» Una mayoria del funcionariado reporté haber considerado, o estar considerando, dejar la
institucion.

BRECHAS EN LAS PERCEPCIONES Y LA EXPERIENCIA

« Apesar de contar con procesos establecidos y reglamentados para el ingreso y avance de carrera,
el funcionariado percibe que hay otros factores distintos al mérito que impactan en el avance y la
oportunidad de desplegar. Uno de los factores identificados en la encuesta es el “género”, que los
varones perciben juega injustamente a favor de las mujeres. Hay una percepcion generalizada de que
las acciones afirmativas no son efectivas ni deseables.



Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

Las mujeres tienen una larga historia en las Fuerzas Policiales de Uruguay

De acuerdo con el documento denominado “Libro de Altas y Bajas” del Departamento de Personal (IDATYC,
en la actualidad DCRYMP) de la Jefatura de Policia de Montevideo, la primera mujer en integrarse a la Policia
lo hizo en 1914 como escribana o secretaria, que es el caso la Sefiora Generosa Brandon. En 1922 se unieron
otras mujeres, también como escribanas.

Asimismo, se ha propuesto que el ingreso de las mujeres a funciones policiales respondi6 a la necesidad de
atender problematicas vinculadas a nifias, nifios, adolescentes y mujeres.” A partir de la década de 1930,
cuando se entendia que ciertas funciones policiales generalmente no podrian ser atendidas por varones, se
comenzo a considerar la presencia de la mujer en la Policia para realizar funciones investigativas en aquellos
delitos en que estan involucrados como autores o victimas mujeres o menores de edad, asi como en los
delitos contra las buenas costumbres y el orden de la familia, y las demas actividades que eran asignadas por
parte de la Jefatura de Policia de Montevideo.”

Luego, en el afio 1988, el denominado “Cuerpo de Policia Femenina” (que fuera creado y regulado por Ley No.
13.835 de 1970) se disolvid y se incorporaron mujeres en las distintas comisarias, avanzando tanto su grado
como su participacion en las distintas labores que atafien a la Policia Nacional.” Finalmente, se hace notar
que la integracion de las personas LGBTIQ a las Fuerzas Policiales de Uruguay se ampara en el articulo 12 de
la Ley 19.684 (Ley Integral para Personas Trans).

En el afo 2001 la Ley No. 17.296 suprime el paréntesis presupuestal (PF) Policia Femenina en la escala
superior, y posteriormente, en el 2005 por Ley No. 17.930, se suprime el paréntesis presupuestal (PF) en la
escala basica, lo que permite el ingreso a la carrera policial de mas mujeres, antes obstaculizadas por el cupo
de vacantes femeninas, logrando asimismo la movilidad dentro del escalafon.

Las mujeres representan un cuarto de la Fuerza Policial Nacional

Actualmente, las mujeres representan el 25,6% de las Fuerzas Policiales en Uruguay. Este porcentaje es el
mas alto de la region. Hay un 18% de mujeres en la Guardia Republicana, que podria considerarse como una
rama militarizada de la Policia.

Datos de dos periodos distintos reflejan ademas un gradual incremento de la participacién de las mujeres en
los diferentes subescalafones de las Fuerzas Policiales de Uruguay, condensados en el Recuadro 1.2.

Recuadro 1.2: Participacion de las mujeres discriminadas por subescalafones de las Fuerzas Policiales de
Uruguay en el cuadro comparativo de Fuerza Efectiva de los afios 2007 a mayo 2018

Fuerza Efectiva Fuerza Efectiva Fuerza Efectiva

2007 Mayo De 2018 2020
Subescalafén ejecutivo 2431 5427 6242
Subescalafén administrativo 1465 1917 2139
Subescalafén especializado 871 910 916
Subescalafén técnico 252 540 552
Subescalafén de servicio 259 190 174
Otros o] 3221 286
Total 5278 12.205 10.309

Fuente: Informacion extraida a partir de la compilacion de datos realizada por la Cria. Mayor (PT)(CP) Esc./Lic. Cecilia Erhardt, teniendo como referencia
el Censo Nacional Policial del 2007 e informacién aportada por la Gerencia del Area de Gestién y Desarrollo Humano, Departamento de Control, Registro
y Movilidad de Personal y Sector Vacantes, Ministerio del Interior (MI).

16 Donadio, M., & Mazzotta, C., La mujer en las instituciones armadas y policiales: resolucién 1325 y operaciones de paz en América Latina, Buenos Aires:
RESDAL, 2009.

17 idem.

18 Bentancor, F. Leal, R. Martins, V. Ramirez, N. Rodriguez, M. Suiffet, L., Monografia “La Mujer en el Instituto Policial”, Escuela nacional de policia
“Juan Carlos Gémez Folle”, Centro de formacién y capacitacion de personal subalterno “General José Artigas”, 2009, disponible en: docplayer.
es/90174566-Monografia-la-mujer-en-el-instituto-policial.html.


http://docplayer.es/90174566-Monografia-la-mujer-en-el-instituto-policial.html
http://docplayer.es/90174566-Monografia-la-mujer-en-el-instituto-policial.html
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Las mujeres participan plenamente en el entrenamiento basico

Las mujeres participan en todas las etapas de la formacién basica. Todas reciben formacion sobre armas
de fuego y operaciones como parte de la formacion basica que se ofrece en la Direccién Nacional de la
Educacion Policial.

Tanto los varones como las mujeres reciben formacion basica durante el primer médulo educativo. Después,
reciben un curso llamado Tecnologia Aplicada en el que se forman en el uso de tabletas y apps tutiles para el
trabajo policial.

La promocion laboral esta basada en mérito

Cuando hay un puesto disponible, la promocion se da mediante un proceso de seleccién por concurso. En el
caso de los oficiales superiores, el 50% es por concurso y el 50% por nombramiento directo gestionado por el
poder ejecutivo. Los criterios que se consideran para la promocién laboral son presentados en el Recuadro 1.3.

Recuadro 1.3: Criterios considerados para la promocion laboral

Factores positivos 1. Nota de curso o concurso de pasaje de grado
2. Informe funcional anual o evaluacion de desempefio
3. Elementos que surgen del registro de la actividad funcional:
- Laasignacion de tareas en cargos superiores
- Coeficiente funcional positivo
- Los conocimientos adquiridos por el funcionario/a
- Tareas vinculadas a las areas de prevencion de la criminalidad
- Anotaciones destacadas del personal del subescalafon ejecutivo
- Trabajo académico destacado

Factores negativos 1. Deméritos

2. Faltasleves:
- Observacion escrita
- Demérito de 1a 15 puntos
- Suspension de 1a 10 dias

3. Faltas graves:
- Demérito de 16 a 30 puntos
- Suspension de 11 a 30 dias
- Suspension en la funcion hasta tres meses sin goce de sueldo,
o con la mitad del sueldo, segtin la gravedad del caso

4. Faltas muy graves:
- Suspension en la funcion de tres meses y un dia hasta seis meses
con privacion total del sueldo
- Destitucion. La destitucion importara en todos los casos la pérdida
de los haberes retenidos como medida preventiva

5. Informe funcional anual o evaluacion de desempefio negativo

Es importante mencionar que la violencia doméstica y el acoso se consideran faltas graves en el marco
laboral.”

Las personas que determinan la promocién integran una junta calificadora a nivel nacional. En el caso de
los y las oficiales superiores, la Junta es designada por el Ministerio del Interior. Para el resto de las y los
oficiales, las Juntas estdn compuestas por el/la Jefe de Policia, el/la director(a) Nacional, el/la Subjefe y un/a
oficial superior. En el caso del personal subalterno, la Junta estd compuesta por el/la Subjefe de Policia, el/la
director(a) Nacional Adjunto(a) y dos oficiales superiores. En todos los casos, las Juntas son nombradas por
el/la director(a) Nacional de la Policia.

19 Decreto 40/2013 sobre Acoso Sexual en el ambito laboral y educativo y Decreto 111/2015 sobre violencia doméstica y de género.



La seleccion para el despliegue en operaciones de la paz es similar tanto para varones como
mujeres

De acuerdo con la encuesta, el 12% de las personas encuestadas que se habian desplegado dijeron que habian
sido seleccionadas por sus superiores, el 69% fueron seleccionadas a través de un proceso de solicitud,
y el 12% formaban parte de una unidad policial formada. No hubo diferencias significativas entre varones y
mujeres.

Hay alojamiento para pasar la noche en la Academia de Policia

En la Academia de Policia hay instalaciones disponibles donde pueden pernoctar varones y mujeres por
separado.

La paga llega a tiempo con regularidad

El 75% de los varones y el 85% de las mujeres encuestadas afirmaron no haber recibido nunca un pago
retrasado o faltante. Solo el 14% de los varones y el 13% de las mujeres dijeron que les habia ocurrido una o
dos veces. E1 9% de los varones y el 2% de las mujeres dijeron que les habia ocurrido algunas veces. E12% de
los varones y el 1% de las mujeres dijeron que el pago llegaba tarde a menudo.

La mayoria del personal sigue en los pasos de sus familiares

El 65% del personal policial tiene algtin familiar que ha servido o prestado funciones en la policia. El1 29%
tenia un tio en la policia, el 25% tenia un padre en la policia, el 20% tenia un primo, el 16% tenia un abuelo,
el 15% un hermano, el 6% una madre, el 5% una hermana, el 5% unatia, el 5% una primay el 1% una abuela.

E138% de las personas encuestadas se enterd del ingreso en la policia por la familia, el 15% por amigos/as, el
10% por las redes sociales, el 4% por la television, el 2% por la radio, el 1% por la escuela o los/as profesores/
as y menos del 1% por la junta calificadora a nivel nacional. El 30% investigd por su cuenta para ingresar en
la policia. E1 12% se entero del ingreso en la policia por otras fuentes.

Las mujeres ingresan a la policia por vocacion de servicio y los varones buscando estabilidad
laboral

A la pregunta de por qué entraron en el cuerpo de policia, el 36% de las personas encuestadas dijo que lo
hizo por la estabilidad laboral, el 31% por los beneficios econdémicos y el salario, el 27% porque era un suefio
de la infancia, el 25% para ayudar a la gente, el 22% porque tenia familiares en la policia, el 13% por los
beneficios, el 4% por tener amistades en la policia, y menos del 1% porque queria ser un héroe o heroina, por
la aventura o para viajar. Otras personas respondieron (alrededor del 10%) que se unieron a la policia porque
era su vocacion de servicio. Las mujeres eran menos propensas a decir que se unian por la estabilidad laboral
y mas por ayudar a la gente.

Se desprende de la pagina web institucional de la Direccién Nacional de Asistencia y Seguridad Social
Policial (DNASSP) una lista de beneficios sociales para el personal policial que pueden tramitarse, como por
ejemplo, distintas ayudas econoémicas y médicas, becas por discapacidad y estudiantiles, Pantedn Policial y
gastos de sepelio, seguros de vida y de incapacidad, asi como temas habitacionales y de cuidados a personas
dependientes (NNA, personas adultas mayores y en situacion de discapacidad).

La mayoria del personal policial quiere desplegarse

El 77% de las personas encuestadas ha querido desplegarse en una operacion de paz de la ONU. Los varones
y las mujeres han tenido la misma probabilidad de querer desplegarse.

La mayoria del personal policial que se ha desplegado anteriormente quiere volver a desplegarse

De las personas encuestadas que se habian desplegado anteriormente en una operaciéon de paz de la ONU,
94% de los varones y 100% de las mujeres manifestaron un deseo por volver a desplegarse.
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Asegurar la elegibilidad

No ha habido campafias enfocadas en fomentar la participacion de las mujeres en las Fuerzas
Policiales

De acuerdo con las personas entrevistadas, no se han lanzado campanas ni cupos enfocados en fomentar la
participacion de las mujeres en las fuerzas policiales.

En comparacion con los varones, pocas mujeres se despliegan en operaciones de paz

A la fecha de levantamiento de la encuesta, 263 policias se habian desplegado al menos en una mision.
De quienes se habian desplegado, 11 eran mujeres, lo que constituye el 4%. Esto significa que, del total de
efectivos de las fuerzas a ese momento, 22.861 efectivos no se han desplegado y 5741 mujeres no se han
desplegado. Del mismo modo, en la encuesta, que muestra al personal que se ha desplegado, solo el 3% de las
mujeres encuestadas se ha desplegado, en comparacion con el 11% de los varones encuestados. Las personas
encuestadas se habian desplegado en 1,5 misiones, en promedio.

Hay pocas solicitudes para desplegarse en operaciones de paz

La demanda por desplegarse en una operacion de paz de la ONU es baja. Uno de los motivos reportados es
que no hay difusion masiva de los llamados para despliegues de la policia en Misiones de Paz de la ONU. Otra
causa es que los requisitos se consideran de alta exigencia, lo que reduce el nimero de efectivos que podrian
desplegarse.

No hay cupos o cuotas para mujeres en las Fuerzas Policiales

No existe un cupo o cuota de mujeres para las fuerzas policiales. La inica cuota existente es para garantizar
la disponibilidad de un porcentaje de puestos en la academia para personas afrodescendientes. La Ley 19.122
establece un 8% de puestos para afrodescendientes en las instituciones publicas, si superan las pruebas
correspondientes. La escuela de policia lo incluye en el marco legislativo presentado en su pagina web.

Las mujeres estan subrepresentadas en puestos de liderazgo

Las mujeres encuestadas son menos propensas a ocupar un puesto de liderazgo en comparacion con los
varones. E1 66% de las mujeres encuestadas habia ocupado un puesto de liderazgo, frente al 78% de varones.
En promedio, los varones habian ocupado 3,4 puestos de liderazgo y las mujeres 1,8.

Ademas, si dentro del concepto de liderazgo incluimos niveles, cargos o funciones de conducciéon ocupados
por mujeres dentro de la Policia Nacional, observamos que solo el 28 % (333) de las mujeres ocupan este rol
frente al 72 % (858) de varones.>®

La estatura minima exigida esta por encima de la media del pais

La estatura media en Uruguay es 162 cm para las mujeres y 173 cm para los varones.”" Existe un requisito de
altura para la policia. Para los varones, el minimo es de 1,68 m y el maximo de 2 m. Para las mujeres, el minimo
es 1,60 my el maximo 1,80 m. Esto significa que, teniendo en cuenta la media nacional, podemos concluir que
algunas mujeres y varones estan excluidos de poder ingresar en la policia.

Desarrollo de una poblacion elegible

Las mujeres tienen menos probabilidades de recibir formacion en mantenimiento de la paz en el pais y en el
extranjero. El 12% de los varones encuestados y el 5% de las mujeres encuestadas han asistido a cursos de
formacion en mantenimiento de la paz en Uruguay. El 6% de los varones encuestados y el 2% de las mujeres
encuestadas han asistido a cursos de capacitacion en mantenimiento de la paz en otro pais.

20 Oficina Nacional del Servicio Civil (ONSC), “Brechas en el Acceso a puestos de decisién en la Administracién Central 2020” 2020.

21 Bentham, James & Ruhli, Frank & Staub, Kaspar & Faeh, David & Gutzwiller, Felix & Ezzati, Majid & Sharma, Sanjib, A century of trends in adult human
height. eLife. 5. 10.7554/eLife.13410, 2016.



Casi la mitad del personal considera que las mujeres son favorecidas para ascensos, puestos
de trabajo y operaciones de paz por razén de género

El 48% de los varones y mujeres encuestados/as cree o considera que a veces se favorece a las mujeres para
los puestos de trabajo y los ascensos solo por ser mujeres. El 12% de personas encuestadas considera que se
favorece a las mujeres en la seleccion de personas que se desplegaran en una operacion de paz.

Una minoria de personal recibe formacion policial internacional

El 20% de las personas encuestadas report6 haber recibido alguna instancia de formacion policial
internacional. En términos brutos, las mujeres fueron mas propensas a decir que habian tomado al menos
una formacion policial, pero solamente cuando se controlan el grado, la edad, el despliegue y la zona
urbana-rural.

En términos comparativos, los resultados sugieren que:

» El88% de las mujeres no ha recibido nunca formacion internacional, el 8% la ha recibido una vez,
el 3% dos veces, menos del 1% tres veces y el 2% cuatro o mas veces.

e El173% de los varones no ha recibido nunca formacién internacional, el 8% la ha recibido una vez,
el 6% dos veces, el 2% tres veces y el 11% cuatro o mas veces.

Las asociaciones formales existentes dentro de la policia estan abiertas tanto a varones como
a mujeres, pero hay poca participacion

Existen asociaciones formales dentro de la policia, pero la mayoria del personal reporta no pertenecer a ellas.
Entre ellas se encuentran:
e MECISPU (Mesa Coordinadora Permanente de Instituciones Sociales de la Policia del Uruguay)
que coordina:
e Club Atlético Policial
» Centro de Sub Oficiales de la Policia
» Federacion de Circulos Policiales en Retiro del Uruguay
» Federacion de Asociaciones de Retirados Policiales
e Circulo Policial del Uruguay
» Asociacién Nacional de Policias en Retiro del Uruguay.

« Sindicato Unico de Policias Uruguay
« Sindicato de funcionarios/as Policiales de Montevideo- Uruguay

El 85% de las personas encuestadas no forma parte de organizaciones o asociaciones formales. Quienes si
reportan afiliacion a algin grupo, reportaron tener pertenencia a una sola organizacion o asociacion.

Retencion de personal

No se otorga alojamiento en los departamentos de policia

No es comun tener alojamiento en los departamentos de policia en el interior del pais. El 45% de las
mujeres encuestadas dijeron que habia cuarteles para pernoctar adecuados (especificos y equipados) para
ellas proporcionados por la policia, el 11% dijo que eran inadecuados y el 40% dijo que no habia ninguno.
Entre los varones encuestados, el 42% dijo que habia cuarteles adecuados, el 5% dijo que habia cuarteles
inadecuados y el 54% dijo que no habia ninguno.

Las mujeres tienen menos acceso a bafios adecuados

Enlainfraestructura de la Policia Nacional, cuando no hay posibilidad de tener bafios separados por razones
de espacio, el bano se destina al uso de ambos sexos (unisex).

El 77% de las mujeres encuestadas dijo que la policia proporcionaba instalaciones sanitarias adecuadas
en el pais para las mujeres y el 15% dijo que se proporcionaban bafios, pero que no eran adecuados. En
comparacion, el 90% de los varones dijo que habia bafios adecuados y el 3% dijo que habia bafios, pero que
no eran adecuados.
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Los uniformes de servicio son indistintos para varones y mujeres

El reglamento de uniformes de las Fuerzas Policiales de Uruguay se encuentra aprobado por los Decretos No.
557/992 de 1992 y 37/000 de 2000.” Los uniformes de servicio “base” que recibe el personal policial de las
Fuerzas Policiales de Uruguay son practicamente los mismos para varones y mujeres. Solamente en el caso de
los uniformes de gala hay diferencias (dado que es un uniforme de gala, las diferencias son de estilo).

Tanto el personal de servicio como el personal que despliega reciben uniformes de acuerdo con su funcién.
Sin embargo, en la encuesta el 90% de los varones y el 83% de las mujeres reportaron que no se les habia dado
uniforme en el momento de la encuesta. Ademas, el 92% de los varones y el 89% de las mujeres afirmaron que
tampoco habian recibido la indumentaria correspondiente. El personal de apoyo (Administrativo, Técnico,
Especializado y de Servicio) no recibe ningtn tipo de uniforme y, en el caso del personal ejecutivo, pueden
darse demoras por falta de existencias o por tramites internos de cada Unidad, pero la Institucion esta obligada
a proporcionar la indumentaria correspondiente.

No se proporciona vivienda a las familias del personal durante los despliegues

El 60% de las mujeres y el 75% de los varones encuestados afirman que la policia no proporciona viviendas
a las familias durante el despliegue. La DNPG confirma que las Fuerzas Policiales de Uruguay no otorgan
directamente viviendas. Es interesante, entonces, que el personal desplegado reporte en la encuesta haber
recibido el apoyo ala vivienda: el 15% de las mujeres y el 9% de los varones dijeron que la policia proporcionaba
viviendas, pero que no eran adecuadas. El 26% de las mujeres y el 16% de los varones dijeron que habia una
vivienda adecuada.

La mayoria del personal policial se plantea dejar la policia

El 92% de las personas encuestadas dijo que habia considerado en algiin momento dejar la fuerza policial. Las
mujeres son igualmente propensas que los varones a considerar dejar la policia.

Extensiones al despliegue

No hay politicas oficiales de extension para el despliegue

A pesar de que existen opciones para extender las misiones, durante el levantamiento de datos no se reportaron
politicas oficiales para extender el despliegue a OMP. De acuerdo con las encuestas realizadas, las extensiones
suelen otorgarse si hay una solicitud de parte de la mision, una evaluacion positiva de la persona y si no se
les necesita en casa. Sin embargo, no se obtuvieron datos sobre el nimero de efectivos que han recibido
extensiones.

Hay menos probabilidad de que las mujeres reciban una extension

Las mujeres tienen menos probabilidades de recibir extensiones para el despliegue. El 75% de las personas
encuestadas reportd recibir extensiones, entre ellas el 79% de los varones y el 60% de las mujeres. En promedio,
esto significa que los varones recibieron 1,3 extensiones y las mujeres 0,8 extensiones.

Redespliegue

Los varones quisieran redesplegarse mas veces que las mujeres

Las personas encuestadas opinaron que, en promedio, los varones deberian desplegarse 2,2 veces y las mujeres
2 veces. Las mujeres encuestadas consideran que tanto el personal masculino como el femenino deberian
desplegarse menos veces, 1,9 veces para varones y 1,7 veces para mujeres respectivamente. Sin embargo, los
varones encuestados consideran que deberian desplegarse 2,4 veces y las mujeres 2,3 veces.

El personal policial no sabe si existen programas de apoyo para el redespliegue

Solamente el 12% de las personas encuestadas report6 tener conocimiento de programas de apoyo para el
redespliegue en las misiones de mantenimiento de la paz. No hubo diferencias significativas entre la proporcion
de varones y mujeres en este porcentaje.

22 Reglamento de Uniformes de la Policia Nacional, disponible en: www.impo.com.uy/bases/decretos-reglamento/557-1992.


http://www.impo.com.uy/bases/decretos-reglamento/557-1992

AREA TEMATICA 2:
Criterios de despliegue

Esta drea temdtica examina si las mujeres tienen la capacidad y la oportunidad de cumplir los requisitos
para el despliegue en la misma medida que los varones.

Recuadro 2.1 Criterios para el despliegue

Para el despliegue individual (OPI), las personas candidatas deben ser personal activo en una fuerza

policial o en otro organismo de aplicacion de la ley del estado miembro. Deben haber prestado al menos

cinco afios de servicio en dicho organismo tras graduarse en la escuela de policia o en una institucion

de formacion policial certificada. Ademas, deben cumplir con los siguientes requerimientos esenciales

establecidos por Naciones Unidas:

Conocimiento de las normas internacionales de justicia penal
Dominio del idioma de la misién

Un afo de experiencia en manejo de vehiculos

Manejo de armas

Conocimientos basicos de informatica

Conocimientos que puedan ser necesarios para misiones especificas.

Para asumir el liderazgo de las Unidades de Policia Constituidas (UPC), las personas candidatas deben

tener un grado no inferior al de policia o equivalente y tener al menos 10 afios de experiencia policial

operativa, incluyendo un minimo de cinco afios en la gestion del orden publico.

Es responsabilidad de los TPCC proporcionar OPI que estén capacitados/as y bien equipados/as antes del
despliegue, ademas de la capacitacion ofrecida por la ONU para la mision.

En Uruguay, la Policia Nacional aplica ademas otros criterios de seleccion para el personal que despliega

en operaciones de paz:

Ademas de examenes médicos, se aplica la prueba Cooper para valorar la aptitud fisica de los/as
efectivos/as. En esta prueba, los grados de aptitud estan determinados por edad y sexo.

Grado y afios de experiencia

Edad

Prueba o licencia de manejo

Requisito de altura minima para conducir vehiculos 4x4

Conocimientos de informatica (paquete de Microsoft Office), aunque toda persona que entra en la
policia recibe una formacion basica)

Prueba de armas pequefas/tacticas: hay una prueba de tiro con armas pequefias que es
administrada por el personal de pruebas de la ONU

Experiencia operativa

Conocimientos de idiomas

Antecedentes disciplinarios: el personal policial no puede ser desplegado si esta bajo investigacion
disciplinaria

Curso preparatorio de la ENOPU

Examen o prueba de Naciones Unidas.

Los siguientes criterios no son requerimientos:

Habilidades de comunicacion y resolucion de conflictos
Cartas de recomendacion.
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Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

» No se imponen criterios de estado civil y situacién familiar para el despliegue.
 Elfuncionariado tiene un entendimiento generalizado de los requerimientos basicos para el despliegue.

« Lamotivacion para desplegarse es alta: las personas interesadas aplican aiin cuando no cumplen todos
los requerimientos.

BARRERAS
 El funcionariado no conoce con certeza si hay criterios propios de la institucion de grado y/o experiencia
para desplegarse. Asimismo, reporta confusion con respecto a otros criterios de seleccion.

» Laautorizacion previa del comando para todo el personal interesado (no importa si es de oficiales
o subalterno) es clave al momento de la designacion para el despliegue ya que queda sujeta a la
discrecionalidad de la institucioén por razones de servicio.

BRECHAS EN LAS PERCEPCIONES Y LA EXPERIENCIA

» Elfuncionariado considera que las competencias mas importantes para desplegarse son la comunicacion
y las habilidades interpersonales, pero estas no figuran como parte de los requerimientos evaluados.



Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

El estado civil y la situacion familiar no son criterios para el despliegue

La situacion familiar de las personas no conlleva criterios, condiciones ni barreras para el despliegue. En
otras palabras, las mujeres y los varones pueden desplegarse si tienen dependientes.

El estado civil y la situacion familiar de las personas no conllevan criterios de seleccion ni condiciones
requeridas para el despliegue, pero si representan barreras y/u obstaculos a la hora de desplegarse a una
mision en tanto generan cargas de trabajo (que suelen reflejar roles de género tradicionales) para quienes
estan a cargo de una familia y del cuidado de personas dependientes.

La mayoria del personal conoce el requerimiento de prueba escrita

El 79% de los varones y el 71% de las mujeres dijeron conocer el requisito de pasar un examen escrito como
criterio obligatorio de despliegue. Las pruebas escritas se realizan en espafol, pero segtn la encuesta, el
70% de las mujeres y el 80% de los varones pensaban que la prueba escrita deberia estar disponible en
inglés, el 80% de los varones y las mujeres pensaban que deberia estar en espafiol, y el 37% de los varones y
el 17% de las mujeres pensaban que deberia estar en francés.

El personal esta familiarizado con los requisitos esenciales

Hay un conocimiento generalizado, pero no exacto, de los requisitos para desplegarse. De las personas
encuestadas:
» El 97% menciono que se requiere una prueba médica.
» El 75% mencion6 que hay una prueba de manejo.
» El95% menciond que hay una prueba de aptitud fisica.
 El77% menciono que hay una prueba de armas pequenas y tacticas. E1 86% de los varones y el 92%
de las mujeres mencionaron que los conocimientos ticticos y de armas pequefias son importantes para
el despliegue.
» El 82% menciono que hay una prueba de idiomas.

Curiosamente, el 2% report6 que habia que ser soltero/a o no tener hijo/as para poder desplegarse, lo cual
Nno es un requisito o criterio.

El personal solicita el despliegue incluso cuando no cumple todos los requisitos

Solamente el 18% de las personas encuestadas que se abstuvieron de solicitar el despliegue a una mision
de mantenimiento de la paz lo hicieron porque consideraron no tener las aptitudes adecuadas. E1 20% de
los varones y el 9% de las mujeres dijeron que no se presentaron porque no tenian el grado adecuado.

BARRERAS

El funcionariado no sabe si hay un criterio de grado, o de afnos de experiencia, propio de las
Fuerzas Policiales de Uruguay para desplegarse

Las Fuerzas Policiales de Uruguay reportan solicitar como criterio de despliegue lo mismo que la ONU
solicita. El requerimiento minimo para solicitar el despliegue para OPIs es contar con cinco afios de servicio
en promedio y 10 para puestos de liderazgo en UPC.

El 25% de las personas encuestadas pensaba que se requeria un grado determinado para desplegarse. El
60% pensaba que el grado minimo era “Agente/Guardia” y el 15% pensaba que el grado minimo era “Oficial
Ayudante/Alférez”. Las mujeres eran menos propensas que los varones a pensar que el grado minimo
requerido era “Agente/Guardia” y eran mas propensas a decir que no sabian cuél era el grado requerido.

Las mujeres encuestadas pensaban que se necesitaban 4,7 ailos de servicio antes de poder desplegarse y los
varones pensaban que se necesitaban 4,1 afios de servicio.
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Elinglés o el francés son lenguas requeridas

La ONU tiene criterios de seleccion especificos establecidos. Segin la misién, la ONU podria exigir un cierto nivel de
francés. Un buen conocimiento del inglés, por otra parte, se debe demostrar casi siempre. La cuestion del idioma es,
segun las personas entrevistadas, una de las mas importantes para el despliegue.

El 89% de las personas encuestadas afirma que saber inglés es importante para el despliegue en las misiones de
mantenimiento de la paz y el 63% dice que saber francés es importante.

El personal policial necesita la aprobacion de sus superiores para desplegarse

El 37% de las personas encuestadas reportd que se necesitaba el permiso de su supervisor/a para poder desplegarse,
y el proceso de aprobacion se eleva del/la oficial superior inmediato/a hasta incluso la Direccién Nacional.

El hecho de que la supervisiéon inmediata pueda ejercer discrecion con respecto a la elegibilidad de candidatos y
candidatas al despliegue es problematico en tanto que no es una prioridad institucional, ya que el objetivo principal
es regir, ejecutar, controlar y evaluar las politicas, planes y programas referidos a la Seguridad Publica, garantizando el
libre ejercicio de los derechos y libertades fundamentales en territorio nacional.

Varones y mujeres piensan que hay requisitos de edad para el despliegue

Solo el 4% de las personas encuestadas pensaba que no habia requisitos de edad minima para desplegarse en una
mision de mantenimiento de la paz de la ONU, mientras que 10% pensaba que no habia requisitos de edad maxima.
De las personas encuestadas que contemplaban un requisito de edad, se reportaron edades minimas desde los 21 afios
y maximas hasta los 48 afos. Las mujeres pensaban que la edad maxima para desplegarse era de 45 afios, mientras que
los varones pensaban que era de 48 afios.

Hay confusion sobre los requisitos para el despliegue

Algunas personas encuestadas creian que habia requisitos que no existen. E1 93% de las personas encuestadas pensaba
que habia una prueba de personalidad o psicométrica, y el 12% dijo que se necesitaba una carta de recomendacion (las
mujeres eran mas propensas a reportar este requerimiento).

Otras personas no conocian algunos de los requisitos. E1 60% sabia que habia un requisito de antecedentes disciplinarios.
El 37% pensaba que era necesario un determinado nimero de afios en la policia antes de poder desplegarse y el 24%
pensaba que era necesario un determinado grado. El 47% pensaba que habia una prueba informatica.

Los varones y las mujeres creen que la comunicacion y las habilidades interpersonales son importantes
para el despliegue

De acuerdo con la encuesta, las habilidades y las actitudes que el personal reconoce como esenciales se presentan en
el Recuadro 2.2.

Recuadro 2.2: Habilidades que el personal reconoce como esenciales

El 99,5% de las personas encuestadas pensaba que era importante trabajar con personal de mantenimiento
de la paz de otros paises.

El 99,5% de las personas encuestadas creia que las habilidades de comunicacién son importantes para el despliegue.

El 92% de las personas encuestadas cree que es importante conocer el idioma del pais de acogida.

El 91% de los varones y las mujeres dijeron que trabajar con los varones locales es importante para el éxito de una
mision de mantenimiento de la paz.

Trabajar con las mujeres locales es importante para el éxito de una misiéon de mantenimiento de la paz.

El 88% de los varones esta de acuerdo. El 94% de las mujeres esta de acuerdo.

El 89% dijo que es importante no tener relaciones sexuales con la poblacién local.

Cuando se les pregunt6 ordenar las habilidades en términos de importancia, las respuestas fueron las que se presentan
en el Recuadro 2.3.



Recuadro 2.3: Orden de las habilidades en términos de importancia

65% Comunicacién

49% Trabajo con el personal de mantenimiento de la paz de otros paises
41% Hablar el idioma local

34% Habilidades de combate y tacticas
25% No tener sexo con la poblacién
22% El trabajo con las mujeres locales
20% El trabajo con la gente local

17% Hablar inglés

12% Habilidad de conducir

10% Habilidades informaticas

1% Hablar francés
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AREA TEMATICA 3: Seleccion para

el despliegue

El drea temdtica relativa a la seleccion para el despliegue explora si a las mujeres se les impide el despliegue
ya sea por falta de informacion relativa al despliegue o por percepcién del riesgo elevado que correrian en
una operacion de paz.

El llamado a desplegarse a una OMP se comparte desde el Ministerio de Relaciones Exteriores a las
divisiones de relaciones internacionales del Ministerio del Interior y de la Secretaria de la Policia, las cuales
evaltian la solicitud. Si se aprueba el llamado, la informacidn se dirige a las divisiones de educacion policial
y de planificacion policial, que entonces hacen una convocatoria a candidaturas a través de una circular
distribuida a los correos institucionales otorgados a cada integrante del cuerpo de policia.

Los despliegues a misiones son voluntarios de parte de las Fuerzas Policiales de Uruguay y responden a las
convocatorias hechas por parte de la ONU. La convocatoria es abierta; si una persona quiere presentarse,
envia su informacion y sus calificaciones para el puesto. La seleccion se realiza en funcién de los requisitos
de la ONU y/o la mision.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

» Tanto varones como mujeres reportan un grado alto de interés para desplegarse, con motivaciones
distintas. Las mujeres reportaron “ayudar a la gente” como la principal motivacién, mientras que los
varones reportaron “ingreso”.

» Elproceso de seleccion para el despliegue es relativamente similar para varones y mujeres, y ambos
grupos reportaron creer que el proceso esta basado en el mérito.

BARRERAS

» Apesar de la alta motivacion e interés, existe una tasa baja de aplicaciones para desplegarse.
Aunado a esto, las mujeres, en comparacion con los varones, son menos propensas a enterarse de
oportunidades para el despliegue.

 Existe un circulo vicioso en el proceso de seleccion para el despliegue: dadas las exigencias altas
de la ONU para el despliegue y el nimero limitado de puestos disponibles, no existe una amplia
difusion de las oportunidades que incentive a todo el personal a aplicar. Al contrario, la difusion de
las oportunidades suele limitarse al mismo circulo pequeiio de personas, una parte importante de
las cuales ya ha desplegado.

BRECHAS EN LAS PERCEPCIONES Y LA EXPERIENCIA

« Las expectativas del personal no se corresponden con la realidad institucional: el despliegue no se
traduce en un avance profesional y no impacta favorablemente en la carrera funcional del personal
desplegado.

» A pesar de reportar que el proceso esta basado en el mérito, la percepcién de que las mujeres pueden
beneficiarse de politicas o acciones afirmativas también estuvo presente en esta area.



Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

El personal esta motivado para aplicar a oportunidades de despliegue pensando que aprendera
nuevas habilidades porque tiene conviccion de servicio o porque cree que avanzara en su carrera

El 57% de las personas encuestadas que se habian desplegado lo hizo para aprender nuevas habilidades,
el 53% para ayudar a la gente, el 49% por el dinero, el 47% para avanzar en su carrera, el 20% para viajar,
el 10% porque queria una aventura y el 8% porque un colega tuvo una buena experiencia. Las mujeres son
mas propensas a desplegarse para avanzar en su carrera y con el objetivo de ayudar a la gente.

Cuando se les pregunt6 cual era la razon mas importante por la que se desplegaban, el 39% de las mujeres dijo
que para ayudar a la gente, el 26% para aprender nuevas habilidades, el 22% para avanzar en su carrera y el
13% por el ingreso. E1 32% de los varones dijo que el ingreso era la razon mas importante, el 28% para avanzar
en su carrera, el 199% para aprender nuevas habilidades, el 16% para ayudar a la gente y el 4% para viajar.

Tanto varones como mujeres pasan por procesos similares de seleccion para el despliegue

El 12% de los varones y mujeres que se desplegaron dijo que fueron seleccionados por sus superiores, el 69%
que fueron seleccionados a través de un proceso de solicitud, y el 12% que formaban parte de una UPC.

La mayoria de los varones y mujeres estan dispuestos/as a discutir las oportunidades de despliegue con su
supervisor/a. E1 80% de los varones y mujeres dijeron que estarian dispuestos a dirigirse a su supervisor/a
para saber mas sobre las oportunidades de despliegue.

Hay mucho interés en el despliegue y el redespliegue

El 95% de los varones y mujeres que se habian desplegado anteriormente dijeron que querian volver
a desplegarse en otra operacion de mantenimiento de la paz de la ONU. El 77% de los varones y mujeres
encuestados/as que nunca se habian desplegado antes querian hacerlo.

La mayoria del personal cree que la seleccion para el despliegue se basa en el mérito

E178% de las personas encuestadas cree que los/as policias son elegidos para el despliegue porque tienen las
aptitudes adecuadas. El1 24% cree que las demads personas fueron elegidas porque mostraron mucho interés
en el mantenimiento de la paz (las mujeres eran mas propensas a creer esto, 28% de las mujeres y 20% de los
varones). De las personas que se presentaron, pero no fueron seleccionadas, el 20% pens6 que era porque
no tenian las aptitudes adecuadas y el 24% penso que era porque no cumplian los criterios. El 7% de las
personas que no fueron elegidas pensaron que se debia a que no tenian el grado adecuado.

El 92% de las personas encuestadas dijo que no habia habido intercambio de favores para lograr el despliegue
en una operacion de mantenimiento de la paz.

El tiempo de espera para desplegarse es relativamente corto

La mayoria de las personas encuestadas que se habian desplegado anteriormente esperaron menos de seis
meses para hacerlo. E1 8% esper6 un mes entre la aprobacion y el despliegue, el 31% espero entre 2 y 3 meses
y el 31% esperd entre 4y 6 meses. E1 19% esperd un afio y el 12% maés de un afio.

BARRERAS

El despliegue no genera oportunidades de avance profesional

De acuerdo con la normativa vigente relacionada a la calificacién del personal policial, el despliegue no
genera puntaje ni reconocimiento dentro de las fuerzas policiales.

Puede haber brechas en la difusion de las convocatorias de despliegue
Las convocatorias recibidas desde la ONU se envian de manera centralizada a todas las unidades. Sin
embargo, la difusion de la convocatoria varia una vez que llega a las unidades.

Los varones y las mujeres se enteran de las oportunidades de mantenimiento de la paz principalmente a
través de la comunicacion institucional. El 48% de los varones y mujeres encuestadas/os se enteraron de los
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puestos de la ONU a través de boletines o revistas de la organizacion. El 42% se enterd a través de un correo
electronico masivo de la organizacion y el 9% se entero a través de una bolsa de trabajo interna. Menos del 1%
se entero de las oportunidades de mantenimiento de la paz en la television y el 2% lo hizo a través de la radio.

Las mujeres tienen menos probabilidades de estar al tanto de las oportunidades de
mantenimiento de la paz

Seglin la encuesta, solo el 49% de las mujeres ha oido hablar de las oportunidades de despliegue en
operaciones de paz de la ONU, comparado con el 68% de los varones. Sin embargo, cuando las mujeres oyen
hablar de las operaciones de paz, es mas probable que esa informacion haya sido transmitida directamente
entre colegas (42% de las mujeres frente al 29% de los varones).

La falta de informacion sobre las oportunidades de las operaciones de paz impide que el
personal presente su solicitud

La mayoria de las personas encuestadas (74%) afirma que existe un proceso de seleccion estandarizado en
las operaciones de la ONU. Sin embargo, el 25% de aquellas que no se presentaron a una operacion de paz
de la ONU dijo que no lo hicieron porque no tenian suficiente informacion, o porque no estaban enteradas.
El 31% de las personas encuestadas dijo que no conocia las oportunidades existentes.

Hay una tasa baja de aplicaciones para desplegarse

De la muestra, solo al 14% de las personas encuestadas que habian aplicado al despliegue se le habia
rechazado. Una gran parte de la muestra reportd todavia no haber aplicado para el despliegue.

A pesar de tener una participacion reducida en operaciones de paz, no se han realizado
campaiias de difusion desde la institucion que impulsen la participacion de las mujeres

Los puestos que se anuncian para efectivos/as de la policia para formar parte de operaciones de paz son
pocos. Por 1o mismo, las Fuerzas Policiales de Uruguay no tienen una participacion estadisticamente alta en
las operaciones de paz. Historicamente, las Fuerzas Policiales de Uruguay han cumplido con las solicitudes
que recibe de la ONU, convocando generalmente al nimero de voluntarios y voluntarias requerido para
satisfacer la solicitud. Por esa razon, tampoco se han lanzado esfuerzos o estrategias especificas para
aumentar la participacién en las misiones.

Latinica excepcion fue la convocatoria que se lanzo especificamente para aumentar la participacion de mujeres
para ir a Guatemala y contribuir a alcanzar el cupo de mujeres propuesto por ONU para la operacion.

Algunas personas encuestadas creen que hay discriminacion en el proceso de seleccion

El 17% de las mujeres encuestadas cuyas solicitudes de despliegue no fueron seleccionadas pensaron que no
fueron elegidas porque sus superiores eligieron a alguien mas que conocian personalmente y el 7% penso
que eligieron a alguien a quien debian un favor.

Aunque el 2% de las mujeres encuestadas cree que no fueron elegidas por ser mujeres, el 6% de ellas
considera que los varones son elegidos por ser varones. Mientras tanto, el 1% de los varones piensa que
fueron elegidos por su sexo.

El personal no encuentra mayoritariamente justo el proceso de reclutamiento para desplegarse

El3% de las personas encuestadas pensaba que el proceso de reclutamiento para el mantenimiento de la paz
era muy justo y el 32% pensaba que era justo. El 6% pensaba que el proceso era muy injusto, el 23% pensaba
que era injusto y el 36% era neutral (ni justo ni injusto). Las respuestas de los varones y las mujeres no fueron
significativamente diferentes.

Los varones y las mujeres no creen que se favorezca a las mujeres para los despliegues de
operaciones de paz

El 88% de las personas encuestadas dijo que las mujeres no son favorecidas cuando se trata de seleccionar
personas para desplegarse en una operacion de paz. Sin embargo, en lo que compete a las dinamicas propias
de la institucion, el 48% de personas encuestadas (y mujeres), dijo que a veces se favorece a las mujeres para
puestos y ascensos solo por ser mujeres. Las mujeres y los varones fueron igualmente propensos a decir esto.



{ AREA TEMATICA 4: Consideraciones al
nucleo doméstico

El drea temdtica de las consideraciones al niicleo doméstico explora cémo las responsabilidades de cuidado en

el niicleo doméstico, por ejemplo, cuidar de hijos/as, personas de la tercera edad o en situacion de discapacidad,

impactan en la capacidad de las mujeres para desplegarse en las operaciones de paz en comparacion la de los
varones. El drea también explora si existe presion social sobre las personas que tienen estas responsabilidades y

que consideran desplegarse.

Uruguay es uno de los paises en América Latina que distintivamente cuenta con un sistema nacional de
cuidados enfocado en promover la implementacién de politicas ptblicas destinadas a atender las necesidades

de personas mayores, personas dependientes, NNA y personas con discapacidad severa.” El alcance y cobertura

de este sistema son considerables y comparativamente mayores que en otros paises de la regioén. Sin embargo,

perdura ain una brecha de género en la division del trabajo de cuidados que se realiza en el pais, la cual impacta

en la participacion de las mujeres en diferentes sectores.* El sector de la seguridad no es la excepcion.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

La infraestructura institucional (politicas y beneficios), asi como la infraestructura nacional

de cuidado, apoyan las responsabilidades de cuidado del funcionariado, sobre todo aquellas vinculadas a
la crianza.

La solicitud y el uso de licencias relacionadas con los cuidados (maternaje/paternaje), etc. reglamentados
a nivel normativo estan normalizados dentro de las fuerzas policiales.

El funcionariado percibe apertura para dialogar con sus superiores sobre cuestiones familiares.

BARRERAS

El despliegue familiar no es una opcién disponible para las personas desplegadas, y la infraestructura
de cuidado no cubre sus necesidades de despliegue; por ello, la mayoria de las personas depende de
familiares y una red de personas para que asuman este trabajo.

La edad de despliegue es un reto doble para las mujeres. En promedio, las mujeres despliegan cuando
acumulan la experiencia requerida (31 afos). Sin embargo, preferirian desplegarse después, cuando sus
hijos/as sean mayores, o antes de tenerlos. Asimismo, preferirian desplegarse por periodos mds cortos.
Las politicas de trabajo y despliegue no incluyen horarios flexibles, vacaciones subvencionadas o
prestaciones de vivienda, lo que impacta negativamente en la participacion de proveedores de cuidado
primarios.

AREAS TEMATICAS TRANSVERSALES
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El personal, pero sobre todo las mujeres, teme ser juzgado por personas cercanas si despliega cuando
tiene responsabilidades de cuidado debido a la persistencia de estereotipos de género relacionados con
papel de las madres en el cuidado y el hogar. Ademads, las mujeres reportan sentirse desincentivadas para
desplegarse cuando son las proveedoras primarias de los cuidados.

Ministerio de Desarrollo Social, Sistema de Cuidados, disponible en: www.gub.uy/sistema-cuidados/.

CEPAL, Brechas de género en los ingresos laborales en el Uruguay, 2020, disponible en: www.cepal.org/sites/default/files/publication/files/45792/Brechasde-
generoUruguay_es.pdf.
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Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

Hay infraestructura institucional para apoyar las responsabilidades de cuidado del funcionaria-
do policial

En 2015 se establecio la Direcciéon Nacional de Asistencia y Seguridad Social Policial (Ley 19.315 del 18 de
febrero de 2015) con el objetivo de “brindar una proteccion integral, orientada a asegurar dentro de lo posible
el bienestar bio-psicosocial del funcionariado activo, personas retiradas, pensionistas y sus familias”. La
DNASSP se enfoca en “garantizar una red de servicios de salud de calidad, con énfasis en los riesgos sanitarios
particulares asociados a la labor policial, en un marco de complementacion interinstitucional, promoviendo y
sirviendo la cobertura de las contingencias y prestaciones de la seguridad social”.®

Existe un sistema de cuidado nacional

Los padres y las madres utilizan el sistema nacional de estancias de cuidado ampliado. Alrededor del 36% de
nifios y nifias de cero a tres aflos acuden a centros de primera infancia, porcentaje que se eleva al 90% en el
caso de los nifios/as de cuatro a cinco afios (segiin datos extraidos del censo de 2011). Después entran en el
sistema educativo nacional, que es gratuito y ampliado, y que tiene buena evaluacion.

Existe el Fondo de Tutela Social Policial que tiene como objetivo “organizar la ayuda social a proporcionar
al personal policial en actividad, retiro y niicleo familiar, mediante la creaciéon de convenios con diferentes
instituciones relacionadas a hogares para personas adultas mayores, guarderias infantiles, centros para
personas en situacion de discapacidad, etc.”.

La licencia de paternidad es obligatoria

Los padres reciben 10 dias remunerados como licencia de paternidad obligatoria. Sin embargo, hay una brecha
de percepcion de parte del funcionariado: el 91% de las personas encuestadas, varones y mujeres en misma
proporcion, afirmaron que, si bien saben que existe un permiso de paternidad, no creian que fuera remunerado.

La licencia de maternidad es obligatoria

La licencia de maternidad es obligatoria y las madres disfrutan de 14 semanas remuneradas de licencia. Una
vez reintegradas de su licencia maternal, las madres realizan medio horario, el mismo puede extenderse por
recomendacion médica en caso de que siga amamantando a su hijo/a.

Las mujeres son mas propensas a conocer la licencia maternal obligatoria. El 95% de las mujeres sabia que
existia una politica de licencia maternal, frente al 90% de los varones. El 5% de los varones y el 1% de las
mujeres pensaban que la licencia maternal no era remunerada.

Existe una politica de licencias remuneradas y no remuneradas

Existe la licencia anual policial que son 30 dias corridos y la cual no es remunerada con el llamado salario
vacacional (el sector publico no conlleva este beneficio). Segin la normativa, se puede tomar licencia
extraordinaria por un maximo de 1 afio sin goce de sueldo. Sin embargo, en el sector privado son 20 dias hébiles
y se goza del beneficio del salario vacacional para el mejor goce de su licencia.

Tomar licencias es una practica normalizada en la policia

El 60% de las personas encuestadas ha tomado al menos una licencia. El 23% de los varones y el 32% de
las mujeres encuestadas tomaron una licencia. El 20% de los varones y el 18% de las mujeres tomaron dos
permisos. E1 5% de los varones y el 7% de las mujeres tomaron tres permisos. El 11% de los varones y el 8% de
las mujeres dijeron que tomaron cuatro o mas permisos.

El 69% de las mujeres tomaron una excedencia por maternidad, el 42% por enfermedad, el 7% por motivos
familiares y menos del 1% por cuidado de personas mayores. De los varones que se tomaron una licencia, el
78% lo hizo por paternidad, el 35% por enfermedad, el 10% por familia y ninguno por cuidado de personas
mayores.

25  Ministerio del Interior de Uruguay, Resefia Historica, disponible en: dnassp.minterior.gub.uy/index.php/menu-institucional/historia.
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Ni mujeres ni varones creen que los despliegues afecten a la crianza de los/as hijos/as

La mayoria de los varones y mujeres creen que el despliegue en una misiéon de la ONU no afecta, ni interfiere,
con la responsabilidad de crianza. En promedio, el 99% de las personas encuestadas cree que los varones
que se despliegan en una mision de paz de la ONU pueden ser buenos padres y el 98% cree que las mujeres
que se despliegan en una mision de paz de la ONU pueden ser buenas madres.

La mayoria del personal cree que el salario por despliegue de la ONU es suficiente

El 69% de las personas encuestadas dijo que el salario recibido por despliegues de mantenimiento de la paz
de la ONU era suficiente para gestionar su hogar.

La mayoria de los varones y mujeres estan dispuestos a hablar de cuestiones familiares con su
supervisor/a

El171% de las personas encuestadas dijo que estaban dispuestas o muy dispuestas a dirigirse a su supervisor/a
para hablar de los problemas familiares que afectan a su rendimiento laboral.

Hay tiempo libre obligatorio durante las operaciones de paz de la ONU

La ONU manda un tiempo libre para las personas desplegadas. En el caso de la CICIG, éste era de 20 dias al afio.

BARRERAS

El miedo a “ser juzgados/as” desincentiva el despliegue

El21% de los varones y mujeres (con responsabilidades de cuidado) encuestadas temen el juicio de su familia
si se despliegan en una mision de mantenimiento de la paz de la ONU.

Cuando se les preguntd si hay estigma familiar o social asociado al despliegue, las mujeres fueron
identificadas como sus principales victimas: el 84% de los varones y el 92% de las mujeres respondieron que
las mujeres con hijos/as enfrentarian el estigma familiar y social. Solamente el 39% de los varones y mujeres
encuestados dijeron que los padres también enfrentarian este estigma.

Las personas desplegadas dependen de la familia extendida para el cuidado

Si un efectivo/a no puede cuidar de sus hijos/as, las personas que asumen la responsabilidad de crianza son
usualmente los/as abuelos/as. E1 76% de las personas encuestadas, varones y mujeres en misma proporcion,
afirmaron que miembros de la familia extendida se encargaban de su hogar, incluyendo el cuidado de los
NNA y de personas mayores, mientras estaban en un despliegue.

No hay estancias disponibles para el personal en despliegue o en el centro de entrenamiento
para el mantenimiento de la paz

Solamente el 23% de los varones y el 7% de las mujeres encuestadas dijeron que habia guarderias/
subvenciones para el personal policial en el pais mientras estan en despliegue. Asimismo, solamente el 4%
de las mujeres y ninguno de los varones dijeron que habia guarderias disponibles en el centro de formacién
para el mantenimiento de la paz.

Los varones y las mujeres creen que deben contar con el apoyo emocional de sus parejas

El 93% de los varones y mujeres estan de acuerdo o muy de acuerdo en que un varén debe contar con el
apoyo de su familia antes de desplegarse en una operacion de paz. En igual proporcion, el 93% de los varones
y las mujeres considera que una mujer debe contar con el apoyo de su familia antes de desplegarse en una
operacion de paz.

El despliegue familiar no es una opcion

En Guatemala y Colombia el personal cuenta con la opcién de desplegarse junto con su familia si asi se desea,
ya que el personal de la policia de la ONU acostumbra a irse a apartamentos alquilados, a costo personal.
Sin embargo, de acuerdo con las entrevistas, ésta practica no es comun ni generalizada: la mayoria de las
personas desplegadas deja atras a su familia en Uruguay, solo el 2% de las personas encuestadas dijo que el
despliegue familiar era una opcion para las operaciones de paz de la ONU.
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No hay vivienda disponible para la mayoria del personal

Los/as efectivo/as de policia de la UNPOL suelen alquilar apartamentos. Esto se refleja en la respuesta del 71%
de los varones y el 56% de las mujeres encuestadas, quienes dijeron que la policia no proporcionaba vivienda a
las familias en Uruguay cuando se desplegaba en una operacion de paz de la ONU.

El 79% de los varones y el 69% de las mujeres también dijeron que la policia no proporciona vivienda
subvencionada a las familias del personal.

Las vacaciones no estan subvencionadas

El personal debe utilizar los dias de vacaciones y el tiempo libre para recibir a su familia bajo un esquema
llamado “tiempo libre remunerado”. E1 78% de los varones y el 55% de las mujeres encuestadas afirmaron que
podian tomar vacaciones/solicitar permisos para visitar o recibir a la familia. Sin embargo, este tiempo no esta
subvencionado.

Lo anterior es consistente con los resultados de la encuesta, donde 76% de las personas encuestadas dijo
que no habia subvenciones, 22% reportd que habia subvenciones adecuadas para las vacaciones durante el
despliegue, y 2% dijo que las subvenciones eran inadecuadas.

Los/as efectivos/as de la policia no tienen un horario de trabajo flexible

Los/as efectivos/as de la policia carecen de un horario de trabajo flexible.

No es habitual que las familias contraten prestadoras de servicios en cuidados

En Uruguay, el 13% de las mujeres se desempefia como trabajadoras domésticas.* Sin embargo, de las personas
encuestadas, solo el 1% report6 que una nifiera o trabajadora doméstica era la principal proveedora de cuidado
en su hogar. Contratar prestadoras de servicio en cuidados, como nifieras o trabajadoras domésticas, puede ser
comun para las familias de altos ingresos, pero no tanto para las de ingresos medios o bajos.

Las mujeres son las principales proveedoras del cuidado, lo que las desincentiva a solicitar el
despliegue

El 31% de las mujeres contra el 199% de los varones encuestados afirmé que las consideraciones a exigencias
familiares desincentivan la presentacion de su candidatura a una operacion de paz de la ONU.

En Uruguay son comunes las familias de doble ingreso. El 44% de las mujeres que sostienen un hogar solas o
con otra pareja trabaja. Ademas, segiin datos oficiales, uno de cada cuatro hogares en Uruguay es sostenido
econdémicamente por mujeres (30%). En 2018, el 46% de las fuerzas de trabajo en Uruguay eran mujeres.
En contraste, los varones que asumen un rol doméstico lo hacen generalmente debido al desempleo.

Seglin la encuesta, el 5% de las personas encuestadas expres6 que el padre era el principal proveedor de
cuidado de los/as hijos/as y el 42% dijo que tanto la madre como el padre son proveedores de cuidado de los/
as hijos/as por igual; sin embargo, las respuestas diferenciadas revelan que las mujeres son menos propensas
areportar una reparticion equitativa del cuidado: el 52% de los varones mencion6 que tanto la madre como el
padre eran cuidadores de los/as hijos/as por igual, en comparacion con el 33% de las mujeres.

Esto tiene un impacto en la seleccién para el despliegue. Por ejemplo, el 6% de las mujeres piensa que los
policias varones son elegidos para el despliegue por no tener familia, mientras que menos del 1% de los varones
piensa lo mismo.

Las mujeres son menos propensas a participar en la formacion en servicio durante licencias o
excedencias

Una primera barrera es la calendarizacion de las formaciones. La formacién académica en la policia, incluidos
los cursos de pasaje de grado como otros de conocimiento, se realizan normalmente de marzo a febrero o en
periodos que no coinciden con la licencia de verano, época en que generalmente el funcionariado toma la
licencia.

26  Asesoria General en Seguridad Social, Trabajo Doméstico Remunerado En Uruguay, Comentarios de Seguridad Social N° 60, 2do. Trimestre 2018, dis-
ponible en: www.bps.gub.uy/bps/file/15368/1/60.-trabajo-domestico-remunerado-en-uruguay.-actualizacion-2018.pdf.
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Regularmente, la oferta de formacion (para pasaje de grado) es permanente y continua. Sin embargo,
solamente el 17% de los varones y el 9% de las mujeres encuestados que tomaron una licencia dijeron que se
les ofreci6 formacion en el servicio durante ésta y la aceptaron. En similar proporcion, el 18% de los varones
y el 6% de las mujeres encuestadas afirmaron que se les ofreci6 formacion en servicio durante la excedencia
y no la aceptaron.

Estos porcentajes reflejan por qué las mujeres son mas propensas a sentir que han perdido oportunidades
durantela excedencia. E126% de las mujeres considera que ha perdido oportunidades de progreso profesional
durante la excedencia, mientras que solo 8% de los varones reporta lo mismo.

Faltan espacios y facilidades para la lactancia

La legislacion laboral en Uruguay establecié en 1954 que toda mujer tiene derecho a tomarse una hora
diaria dentro de su horario laboral para amamantar o alimentar, siendo esta hora remunerada. Desde 2017,
también es obligatorio que las instituciones publicas y privadas dediquen un espacio para ello, comtinmente
denominado “sala de lactancia.”. Sin embargo, solo el 7% de las personas encuestadas dijo que habia arreglos
adecuados para la lactancia y el 3% dijo que habia arreglos, pero que no eran adecuados. El 91% de las
encuestadas report6 que hacian falta condiciones y facilidades para la lactancia en el trabajo.

Las mujeres se despliegan seis afios después de lo que consideran la “edad ideal” o preferida

Segun la encuesta, las mujeres creen que la edad ideal para desplegarse en una primera misiéon de la ONU
es de 25 afios. Sin embargo, las mujeres encuestadas se desplegaron por primera vez cuando tenian en
promedio 31 afios.

Existen diferencias de opinién entre hombres y mujeres sobre la edad que deberian tener sus
hijo/as al momento de su despliegue

Las personas encuestadas creen que los/as nifios/as deberian tener casi siete afios cuando su padre
despliega y que deberian tener nueve afos cuando su madre despliega. Los varones respondieron que las
madres deberian desplegarse cuando sus hijos/as tuvieran 8,4 afios y las mujeres respondieron que deberian
desplegarse cuando sus hijos/as tuvieran 9,5 afios.

Las mujeres preferirian desplegarse durante menos tiempo

Segln la informacion recabada de las encuestas, la duracion media del despliegue es de seis meses,
aunque las mujeres encuestadas dijeron que se desplegaron durante 16 meses y los varones dijeron que se
desplegaron durante 21,4 meses. Esto se debe, en parte, a que algunas de las personas encuestadas habian
sido desplegadas por periodos més largos a 24 meses, lo que eleva el promedio general.

Sin embargo, cuando se les preguntod cual era la duracién ideal de un despliegue, los varones respondieron
9,5 meses contra 8,8 meses para las mujeres.

Es necesario que haya mas claridad sobre el proceso de despliegue

No esta claro cuanto tiempo tarda en desplegarse una persona una vez que ha sido seleccionada. Esto
depende de la misién y del lugar donde se realice el examen.

Las operaciones de paz no son acontecimientos tan importantes en la vida de las/os efectivas/os

Cuando se les pidi6 que clasificaran once acontecimientos de vida del mas importante al menos importante
(incluyendo matrimonio, la obtencién de un empleo, el ascenso de grado, el tener hijos/as y el despliegue
en una operacion de paz), las mujeres fueron menos propensas a clasificar las operaciones de paz como
importantes, en comparacién con los varones.
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@ AREA TEMATICA 5: Infraestructura en

operaciones de paz

El drea temdtica 5 relativa a la infraestructura en operaciones de paz evaliia si la falta de equipo e
infraestructura adecuados impide que las mujeres se desplieguen en las misiones de mantenimiento de la paz.

Es importante considerar que esta area se interpreta con reservas en términos de la representatividad, dado
el tamafio reducido de la muestra de la encuesta que se ha desplegado. Sin embargo, el valor de la evidencia
anecddtica merece ser considerado por la institucion, pues da cuenta de las brechas que persisten entre la
infraestructura de las operaciones (“lo que deberia haber”) y la experiencia que reporta el personal.

La experiencia de despliegue para policias es, ademas, particular. El funcionariado policial que despliega
suele hacerlo por interés propio, sin reconocimiento formal a su carrera, y sin formar parte de un contingente
como tal. A diferencia de las fuerzas armadas, la policia debe gestionar el vidtico que recibe para acceder a
bienes de primera necesidad, como vivienda y alimentacion, lo cual puede generar un costo de oportunidad
y de acceso a una infraestructura adecuada.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

» Los servicios sanitarios fueron generalmente accesibles para una mayoria de personas desplegadas
y fueron reconocidos como importantes.

BARRERAS

« Laoferta de formacion es limitada dada la falta de una academia nacional de formacién para
operaciones de paz para policias. Aunado a ello, las mujeres tienen menos probabilidades de recibir
formacion para operaciones de paz.

» Las personas desplegadas reciben diferentes equipamientos segiin su proceso de despliegue.
Aunado a esto, las mujeres reportan que no reciben productos para la gestién menstrual dentro
de su kit.

» Las mujeres reportaron, en mayor proporcion que los varones, no tener acceso a instalaciones
sanitarias y dormitorios adecuados durante la mision.



Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

Los uniformes son adecuados, pero no estan hechos especificamente para las mujeres

Los uniformes que se reciben son los mismos para varones y mujeres, que es el uniforme oficial de la
institucion. E1 84% de los varones y las mujeres dijeron que sus uniformes para el despliegue se ajustan a su
cuerpo, ain cuando no estan hechos especificamente para varones o mujeres.

Los varones y las mujeres tienen acceso a métodos anticonceptivos durante su mision

Un promedio de 73% de varones y mujeres encuestadas dijeron que tuvieron acceso a métodos anti-
conceptivos mientras estaban en mision. El 29% de los varones dijo que no tuvo ningtin acceso a métodos
anticonceptivos, mientras que el 71% dijo que tuvo un acceso adecuado. E1 80% de las mujeres dijo que tuvo
un acceso adecuado y el 20% dijo que tuvo un acceso inadecuado a los métodos anticonceptivos.

Las mujeres y los varones gozan de servicios de salud mientras estan en mision, aunque
perciben diferentes niveles de acceso

Los arreglos para provision de salud se realizan de acuerdo con los manuales de la ONU. Los oficiales de la
UNPOL deberian tener acceso a la atencidn sanitaria, ginecoldgica y reproductiva. Si necesitan atencion
especializada, también pueden acudir a los hospitales que la misién considera de nivel adecuado.

Sin embargo, el personal policial que ha desplegado reporta diferentes niveles de acceso a servicios de salud:

» El1100% de los varones encuestados y el 80% de las mujeres encuestadas que se han desplegado
anteriormente tuvieron acceso a una asistencia sanitaria general adecuada mientras estaban en
mision.

» El80% de los varones y el 100% de las mujeres encuestadas tuvieron acceso a asistencia sanitaria
mental mientras estaban en mision.

e El171% de los varones y el 80% de las mujeres encuestadas afirmaron tener acceso a una atencion
sanitaria reproductiva adecuada. E1 20% de las mujeres dijo que tenia acceso a la atencion sanitaria
reproductiva, pero que no era adecuada, y el 29% de los varones dijo que no tenia acceso a la
atencion sanitaria reproductiva.

BARRERAS

Las mujeres tienen menos probabilidades de recibir formacion para operaciones de paz en el
pais y en el extranjero

Si bien la mayoria del funcionariado policial no ha recibido capacitacion completa en mantenimiento de la
paz, las mujeres son aiin menos propensas a recibir capacitacion.

De acuerdo con la encuestarealizada, el 12% de los varones habia recibido capacitacion en mantenimiento de
la paz en Uruguay, comparado con solo el 5% de las mujeres. El 6% de los varones habia recibido formacion
en mantenimiento de la paz fuera de Uruguay, en comparacion con el 2% de las mujeres.

No hay una academia nacional de formacién en mantenimiento de la paz para policias

La Direccion Nacional de la Educacién Policial “Juan Carlos Gomez Folle” es el principal centro de formacién
y adiestramiento para la Policia Nacional en Uruguay.

El personal desplegado en misiones realizaba sus cursos previos al despliegue en el Centro de Instrucciéon
y Capacitacion de Operaciones para el Mantenimiento de la Paz de la Policia (CICAME). El CICAME fue
establecido el 1 de enero de 1996.” En 2009, Uruguay era el pais con mayor presencia de efectivos/as
policiales en misiones de paz, quienes habian sido capacitados/as en el CICAME, que en la actualidad es el
Departamento de Relaciones Internacionales de la DNP.?

27  RESDAL, Capitulo 25 “Defensa y comunidad nacional e internacional” en Atlas Comparativo de la Defensa en América Latina y Caribe, 2010, disponible
en: www.resdal.org/ebook/AtlasRESDAL2010/print/page291.pdf.

28  Presidencia de la Republica, Oficina de Planeamiento y Presupuesto, “Tomo VI - 1 “Estados Demostrativos de Resultados. Afio 2008” en Proyecto de
Rendicion De Cuentas 2008 Periodo de Gobierno: 2005 — 2009, disponible en: www.gub.uy/ministerio-economia-finanzas/sites/ministerio-econo-
mia-finanzas/files/documentos/publicaciones/Tomo%20VI%20Estados%20Demostrativos%20de%20Resultados.pdf.
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Desde entonces, los cursos son realizados en la ENOPU, que funciona como centro de capacitacion para
militares, policias y civiles.

Las mujeres tienen menos probabilidades de tener acceso a un bafio adecuado y a un dormito-
rio exclusivo durante el despliegue

El 60% de las mujeres dijo que habia acceso a bafios adecuados durante el despliegue y el 80% tenia
dormitorios adecuados durante la mision. E1 100% de los varones encuestados que habian sido desplegados
tenia acceso abafos adecuadosy el 95% acceso a dormitorios adecuados. E1 68% de las personas encuestadas
podia cerrar la puerta de su dormitorio durante la mision.

Es importante mencionar que los y las policias que se despliegan suelen procurar su propia vivienda durante
el despliegue. Si bien esto implica que cada persona elige donde vivir, integrantes de la DNPG indicaron que
el viatico otorgado por la ONU, asi como la manera en que se administra, suelen incentivar el ahorro por
parte de las personas desplegadas. Este comportamiento podria resultar en que el personal elija viviendas
mas econdmicas, aunque menos adecuadas.

Las mujeres no reciben productos de higiene femenina mientras estan en mision

Ninguna de las mujeres encuestadas que habian sido desplegadas recibié productos de higiene femenina
como parte de su equipamiento mientras estaba desplegada en una operacién de paz de la ONU.



@ AREA TEMATICA 6: Experiencias en
operaciones de paz

Eldreatemdticarelativa alas experiencias en operaciones de paz evaliia el impacto que tienen las experiencias
(positivas y negativas) del personal durante el despliegue en la decision de las mujeres de redesplegarse o no,
y si alientan o disuaden a otras de desplegarse.

Es importante tener en mente que esta area se interpreta con reservas en términos de la representatividad,
dado el tamafio reducido de la muestra de la encuesta que se ha desplegado. Sin embargo, el valor de la
evidencia anecdodtica es digno de ser considerado por la institucion pues da cuenta de las brechas que
persisten entre “lo que deberia ser” y la experiencia misma que reporta el personal.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

« Tanto varones como mujeres reportan una alta satisfaccion con la experiencia de despliegue,
citando que se contribuy6 al objetivo de la mision.

» Elpersonal reporta una buena correspondencia entre el rol que el funcionariado asume en mision y
las competencias requeridas para desempefiarse en él.

» Elpersonal socializa de manera informal dentro de la misién y con la poblacion local. Las mujeres
socializan en mayor proporcion que los varones con sus colegas de mision.

BARRERAS

» Hay pocas asociaciones, grupos, y equipos formales dentro de la instituciéon y durante el despliegue
donde puedan integrarse mujeres.

« Las mujeres reportaron encontrar el doble de problemas que los varones mientras estaban
desplegadas.

» Elpersonal se sinti limitado por la poca capacidad de movilidad que tenia en misién. Las mujeres,
ademas, tuvieron una percepcién mas alta de inseguridad durante la mision y se sintieron menos
respetadas.

» La falta de apoyo de parte de ONU para reintegrarse fue resaltada tanto por varones como por
mujeres.

AREAS TEMATICAS TRANSVERSALES

» Lamayoria de los varones y mujeres presenciaron chistes inapropiados durante el despliegue.
» Las mujeres reportaron ser criticadas mas frecuentemente que los varones por ser “emocionales”.
» Los varones reportaron mas instancias de acoso que las mujeres.
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Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

Tanto varones como mujeres consideran que su papel en la mision se ajusta a sus competencias

Segun el FFF, las mujeres desempefian las funciones que la mision les asigna. El 96% de los varones y mujeres
encuestados considera que su papel en la mision se ajusta, en su mayoria, a sus habilidades.

Los varones y las mujeres suelen socializar entre si durante el despliegue

El 62% de los varones y mujeres encuestados (el 57% de los varones y el 80% de las mujeres) salian socialmente
con sus colegas de mision todos los dias. El 24% de los varones se relaciona con otros miembros del personal
de mantenimiento de la paz una vez a la semana. El 20% de las mujeres encuestadas y el 5% de los varones
socializaban una vez cada dos o tres semanas. El 15% de los varones se relaciona una vez al mes o cada varios
meses.

Varones y mujeres se relacionan por igual con la poblacién local durante el despliegue

El 96% de los varones y mujeres encuestados/as que habian estado desplegados/as dijeron que se relacionaban
con la poblacion local todos los dias. El 4% se relaciona con la poblacion local una vez a la semana.

La mayoria de los varones y mujeres estan satisfechos/as con sus experiencias en operaciones de
paz

El24% de los varones y mujeres estd muy de acuerdo y el 76% de acuerdo en que ayudaron a mejorar la pazy la
seguridad en el pais anfitrion de la operacion de paz en la que se desplegaron. El 39% estuvo muy de acuerdo y
el 61% estuvo de acuerdo en que ayudaron a cumplir el mandato de la operacion de paz.

Las personas encuestadas creen que hay trato generalmente respetuoso en las operaciones de
paz dela ONU

El 52% de las personas encuestadas piensa que son tratadas con respeto en las operaciones de paz de la ONU. El
14% opind que el personal nacional local, la poblacion civil local y el personal de edad avanzada/superior eran
tratados con menos respeto. El 10% pensaba que las personas civiles de la mision, las personas de minorias
étnicas y las personas de paises en desarrollo eran tratadas con menos respeto.

El personal no se enfrenta o no cree que enfrentara a problemas con los/as amigos/as, las finan-
zas o los rumores a su regreso

El 2% del personal que no se habia desplegado pensaba que podria tener problemas con sus amistades a su
regreso. Ninguna persona encuestada que se hubiera desplegado dijo que esto fuera un problema.

El 4% dijo que podria enfrentar problemas financieros y el 5% mencioné rumores como un posible problema
frente a su regreso. No hay diferencias entre las respuestas de varones y mujeres, ni entre el personal que se ha
desplegado y el que no lo ha hecho.

El personal no se enfrenta o no cree que se enfrentara a problemas profesionales a su regreso

El 1% penso que perder su grado seria o fue un problema, el 3% dijo que lleg6 o llegaria a no simpatizar con sus
colegas, el 4% sufrié de aburrimiento, el 9% dijo que hubo problemas de obtener oportunidades, y el 7% dijo
que hubo problemas para desplegarse de nuevo. No hubo diferencias entre las respuestas de varones y mujeres
ni entre el personal que se habia o no se habia desplegado.



BARRERAS

La mayoria de los varones y mujeres desplegados/as no tenian acceso a un vehiculo

El 60% de las personas desplegadas encuestadas no tenia acceso a un vehiculo cuando lo deseaban durante
lamision. E120% de las mujeres tenia acceso a un vehiculo y el 35% de los varones tenia acceso a un vehiculo.

Casi la mitad del personal desplegado no podia salir del recinto/base cuando lo deseaba

El 52% de los varones y las mujeres dijo que era posible salir de la base/complejo cuando se queria y el 54%
dijo que no necesitaba una escolta cuando salia del recinto/base.

La mayoria de las mujeres desplegadas no participan en un grupo de redes de mujeres o en un
programa de mentoria

Solo el 13% de las mujeres encuestadas participaron en un grupo de redes de mujeres o en un programa de
mentoria mientras estaban en la operacion de paz.

Casi la mitad de las mujeres se sienten inseguras durante el despliegue

E1 8% de los varones y las mujeres estuvo muy de acuerdo y el 42% de acuerdo en que se sintieron inseguros/
as al menos una vez durante un despliegue en una operacién de paz de la ONU. El 40% de las mujeres y el
19% de los varones dijeron haber tenido problemas de inseguridad debido a la violencia.

Una de cada cinco mujeres se sintio menos preparada para el despliegue

El131% de los varones y mujeres encuestados/as que se habian desplegado se sentian muy preparados/as para
la operacion de paz y el 58% se sentian preparados/as. El 10% de los varones se sentian parcialmente
preparados y ninguna mujer se sentia asi. E1 20% de las mujeres se sintieron no preparadas y ningin varéon
se sintid no preparado.

Las mujeres declararon tener el doble de problemas que los varones durante el despliegue

En promedio, las mujeres reportaron tener 2,4 problemas y los varones 1,6.

Todas las mujeres encuestadas experimentaron al menos un problema; entre los que mas frecuentemente
mencionaron se incluyen las presentadas en el Recuadro 6.1.

Recuadro 6.1: Problemas mas frecuentemente mencionados por las mujeres encuestadas que se habian
desplegado

60% Extrafamiento o aforanza 20% | Problemas financieros
60% Problemas de alimentacion 20% | Problemas de salud
20% Victima de delito 20% | Accidente de trafico

Casiunterciodelosvaronesreporténotener problemas. Quienes sireportaron tener problemas mencionaron
como mas frecuentes los presentados en el Recuadro 6.2.

Recuadro 6.2: Problemas mas frecuentes reportados por los varones encuestados que se habian desplegado

38% Extrafiamiento o afioranza 10% | Problemas con personal de otros paises

24% Problemas de alimentacion 5% Accidente de trafico

24% Conflicto con comunidad anfitriona 5% Problemas de relacion con personal de la mision
14% Problemas financieros 5% Problemas de relacion con alguien de su pais
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El personal cree que el despliegue causara problemas con su familia
El 35% de las personas encuestadas que se habian desplegado experimentaron problemas en sus relaciones
personales, ya sea con sus hijos/as (8%), con su conyuge (8%), o con otros/as integrantes de la familia (8%).

Las personas encuestadas que no se habian desplegado eran mas propensas a pensar que podrian enfrentar
problemas con sus hijos/as (26%). Por otro lado, las mujeres que no se han desplegado estimaron tener
mas problemas con los hijos/as (31%) que con sus conyuges (9%). Los varones fueron 19% a pensar tener
problemas con sus hijos/as y 14% con sus conyuges.

El personal teme tener problemas de salud a causa del despliegue

Aunque solo el 4% del personal desplegado dijo haber tenido problemas de salud mental y el 4% problemas
de salud fisica, entre el personal que no se habia desplegado, el 17% creia que habria problemas de salud
mental y el 13% dijo que habria problemas de salud fisica.

Las mujeres se sienten menos respetadas durante el despliegue

El 40% de las encuestadas dijo que las mujeres eran tratadas con menos respeto en las operaciones de paz de
la ONU, en comparacion con el 6% de los varones.

La mayoria de los varones y mujeres presenciaron chistes inapropiados mientras estaban
desplegados/as

De acuerdo con la encuesta, 43% de los varones y el 20% de las mujeres nunca escucharon o presenciaron
chistes inapropiados de ningtn tipo durante su despliegue. Quienes si los presenciaron reportan haber
escuchado supuestas bromas, como se ve en el Recuadro 6.3.

Recuadro 6.3: Tipos de chistes reportados

Tipo Porcentaje Tipo Porcentaje

Aspecto fisico 35% Burla por ser mujer 19%
Orientacién sexual 35% Burla por ser varén 4%
Raza u origen étnico 27% Clase socioeconémica 15%
Edad 19%

La mayoria del funcionariado piensa que hay trato preferencial por razones distintas al mérito

El 66% de las personas encuestadas dijo que han constatado que se favorezca a un colega por amistad, el
42% por compartir intereses fuera del trabajo, el 41% por ser varén o mujer, el 34% por relaciones familiares,
el 8% por origen geografico, el 3% por etnia o raza y el 3% por religion. El 25% de las personas encuestadas
no ha visto que se favorezca a sus colegas por ninguna de estas razones. El 46% dijo que estas experiencias
ocurrieron durante un despliegue de mantenimiento de la paz.

La mayoria de los varones y mujeres no recibieron asistencia formal para su reintegracion
después del despliegue

El 4% de los varones y mujeres encuestados/as dijo que recibieron asistencia de un programa formal en la
policia para reintegrarse después del despliegue. El 4% recibié ayuda de un/a supervisor/a. El 31% recibi6
ayuda de colegas. Ninguna de las personas encuestadas recibi6 ayuda de la ONU. Sin embargo, la mayoria
del personal desplegado recibi6 ayuda para reintegrarse de fuentes informales. El 77% recibi6 ayuda de su
familia y el 27% de sus amistades. Todas las mujeres encuestadas dijeron que habian recibido ayuda de sus
familias, en comparacion con el 71% de los varones.



Las experiencias positivas de otros/as efectivos/as no motivan a otras personas a solicitar
despliegues

Solo el 8% de las personas encuestadas que habian presentado su candidatura a una operaciéon de paz de la
ONU dijo que lo habian hecho porque un/a colega habia tenido una buena experiencia.

Uno de cada seis miembros del personal creia haber perdido oportunidades por haberse
desplegado

El 15% del personal que se habia desplegado dijo que habia perdido oportunidades mientras estaba
desplegado. Los varones y las mujeres tenian la misma probabilidad de decir esto.

Los varones experimentaron mas tipos de acoso mientras estaban desplegados

El 65% de las personas encuestadas no experimentaron acoso mientras estaban desplegadas en una misién
de mantenimiento de la paz de la ONU. El 19% recibi0 criticas por no cumplir con sus deberes familiares, el
15% recibié mensajes de texto no deseados, el 15% compartio fotos de ellos/as, el 12% experiment6 insultos.
Por término medio, los varones sufrieron 1,3 tipos de acoso y las mujeres 0,8 de estos tipos.

Las mujeres son mas propensas a ser criticadas por ser demasiado emocionales

El 23% de los varones y mujeres encuestados/as recibi6 criticas por su nivel de conocimientos sobre un
determinado tema, el 22% por su forma de hablar, el 16% por ser demasiado emocionales, el 9% por ser
demasiado agresivos/as y el 7% por su forma de vestir. Las mujeres son mas propensas a ser criticadas por
ser demasiado emocionales. El 22% de las mujeres fueron criticadas por ser demasiado emocionales y el
10% de los varones por serlo. El 44% de las mujeres y el 58% de los varones nunca habian recibido criticas
por alguno de estos motivos. Sin embargo, solo el 14% experimenté estas criticas durante una misién de
mantenimiento de la paz.

Las historias negativas afectan las decisiones de despliegue

El 15% de los varones y mujeres encuestados/as oy6 hablar de varones que tuvieron experiencias negativas
en una operacion de paz de la ONU. El 5% de los varones y mujeres oy0 hablar de mujeres que tuvieron
experiencias negativas en una operacion de paz de la ONU. De quienes oyeron historias negativas sobre los
varones, el 15% dijo que estas historias afectaron su decision de ser desplegados/as o redesplegados/as. De
quienes escucharon historias negativas sobre mujeres, el 22% dijo que estas historias afectaron su decision
de ser desplegados/as o redesplegados/as.
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# AREA TEMATICA 7: Progreso Profesional

El drea temdtica relativa al progreso profesional mide si las operaciones de paz ayudan en el avance de
las carreras del personal policial. Esto, a su vez, impacta sobre la probabilidad de que varones y mujeres
se desplieguen y se redesplieguen. Las mujeres que se han desplegado pueden optar por no hacerlo si no les
resulta ventajoso para su trayectoria profesional.

En esta area no se percibieron diferencias significativas en las respuestas de varones y de mujeres. Por lo
tanto, las oportunidades y barreras descritas a continuacién se deben de interpretar como barreras generales
ala participacion en operaciones de paz.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

 Elfuncionariado considera que el despliegue aportd valor, o hizo avanzar su carrera, de diferentes
modos. La misma expectativa es sostenida por personal que esta interesado en desplegarse. El
incentivo de ingreso es menor para las mujeres que para los varones.

BARRERAS

» Eldespliegue no es una prioridad institucional para la Policia Nacional y tampoco contribuye
formalmente al avance profesional del funcionariado.

« Elreconocimiento institucional y mediatico que se da a las personas que se han desplegado es
reducido.



Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

La mayoria del personal cree que las operaciones de paz hacen avanzar su carrera

El 63% de las personas encuestadas dijo que el despliegue en una operacion de paz contribuye al avance de
carrera de manera significativa, el 17% dijo que esto sucede en alguna medida y el 8% se mostrd neutral.
El 7% cree que el despliegue no hace avanzar mucho su carrera y el 5% dijo que no contribuye a este avance.

Las formas en las que efectivos/as que se habian desplegado percibieron avance se presentan el Recuadro 7.1.

Recuadro 7.1: Formas de avance de la carrera percibidas por el personal desplegado

Efecto percibido Porcentaje Efecto percibido Porcentaje
Recibieron un salario extra 96% Hicieron nuevas amistades o redes sociales 72%
Desarrollaron nuevas habilidades 88% Ascendieron de grado 8%

Recuadro 7.2: Expectativas de avances entre quienes no se han desplegadoo

Porcentaje Efecto esperado Porcentaje Efecto esperado

73% Recibir un salario extra 51% Avanzar en su carrera

84% Desarrollar nuevas habilidades 14% Ascender de grado

Hacer nuevas amistades o fortalecer

6% .
4 redes sociales

Las mujeres eran menos propensas a decir que el salario extra era un beneficio (79% de los varones y 70%
de las mujeres). De las personas encuestadas que no solicitaron el despliegue en una operacién de paz de la
ONU, solo el 1% dijo que era porque las misiones no ayudan a las carreras.

Esto dltimo es importante ya que la participacion en despliegues no genera puntos ni méritos en el esquema
formal para el ascenso laboral. Por lo tanto, seria relevante para la institucion analizar las causas por las
cuales la expectativa y percepcion de ascenso se siguen vinculando al despliegue.

El personal de mantenimiento de la paz recibe el reconocimiento de sus comunidades

Entre las personas encuestadas que se habian desplegado, el 27% recibi6 el reconocimiento de sus
comunidades, vecindad y amistades. Por otro lado, el 19% de las personas encuestadas dijo no haber recibido
ningln reconocimiento.

BARRERAS

Las operaciones de paz no son un area prioritaria para la policia

El mantenimiento de la paz no forma parte del &mbito principal de las funciones policiales en el pais. Por lo
mismo, el envio de policias a las misiones de paz no es un area prioritaria para el gobierno uruguayo.

La politica exterior del pais esta especialmente orientada a las directivas y consideraciones multilaterales.
Si hay una catastrofe natural, una enfermedad, un conflicto o unas elecciones dentro de Uruguay, no se
repliega a policias en despliegue.

La mayoria de las fuerzas de paz no reciben el reconocimiento de la policia, el gobierno o los
medios de comunicacion

Entre las personas encuestadas que se habian desplegado, el 19% recibi6 el reconocimiento de la policia a
su regreso, el 4% recibi6 el reconocimiento del gobierno y el 8% recibi6 el reconocimiento de los medios de
comunicacion nacionales.
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£8, AREA TEMATICA 8: Predisposicion del
liderazgo institucional

El drea temdtica relativa a la predisposicion del liderazgo institucional explora el impacto de la voluntad
politica (o la falta de ella) de quienes ocupan puestos influyentes en el despliegue de mujeres y su participacion
significativa en las operaciones de paz.

Loshallazgos de esta area, en su mayoria positivos, detallan laimportancia de desarrollar una infraestructura
institucional que permita operacionalizar el compromiso y los objetivos de género de la institucion.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

La Policia Nacional ha desarrollado un marco y/o una infraestructura institucional para la integracion
de la perspectiva de género que:

» Sostiene el compromiso con la igualdad de género a través de dependencias y unidades especificas
de género.

» Alimenta la voluntad politica de incrementar la participacion de las mujeres a través de metas y
compromisos especificos.

» (Capacita al liderazgo en materia de género.
» Reconoce la trayectoria de las mujeres pioneras en la institucion.
» Respalda el servicio bajo liderazgos de las mujeres en las operaciones de paz.

BARRERAS
Hay una fuerte brecha en la formacion en materia de igualdad de género:

» No es parte del curriculo basico de formacion.

» No todas las personas que se desplegaron recibieron formacion especifica de género antes del despliegue.
» Las mujeres han completado en promedio menos formaciones que los varones.

» Elpersonal en su mayoria desconoce la RCSNU 1325.

Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

Hay una unidad o dependencia de género en la institucion

En la actualidad, la DNPG funge como el organismo rector en las politicas publicas con perspectiva de
género; dentro de sus cometidos no solo estan la formacion y el asesoramiento, sino también el disefio e
implementacion de las politicas de seguridad con perspectiva de género a nivel nacional. Esta unidad realiza
constantemente diversos talleres, cursos y capacitaciones, y desarrolla politicas para la integracion laboral
de las mujeres, asi como para su retencion a lo largo de su carrera.”

Ademas de la DNPG, las Fuerzas Policiales de Uruguay cuentan con unidades especificas de género, como son:

» Las Direcciones Departamentales Especializadas en Violencia Doméstica y de Género y las
Comisarias Especializadas en Violencia Doméstica y Género con representacion territorial en cada
Departamento, teniendo superintendencia técnica sobre ellas la DNPG.

» La Comision Permanente de Atencion a Situaciones de Acoso Sexual en el &mbito del Ministerio
del Interior con competencia nacional, dependiendo jerarquicamente del/la Ministro/a y
técnicamente de la DNPG.

» ElServicio de Género en Salud de la Direcciéon Nacional de Sanidad Policial.

« El Departamento de Diversidad y Género del Instituto Nacional de Rehabilitacion (INR), creado
en el afio 2018, es la evolucién de la Comision de Género que funcionaba desde el 2012. Tiene
dependencia técnica de la Direccién Nacional de Politicas de Género y jerarquica de la Sub-
Direccién Técnica del INR.

29  Ministerio del Interior de Uruguay, Division Politicas de Género, disponible en: www.minterior.gub.uy/index.php/component/content/article/2-uncat-
egorised/93-division-politicas-de-genero.


https://www.minterior.gub.uy/index.php/component/content/article/2-uncategorised/93-division-politicas-de-genero
https://www.minterior.gub.uy/index.php/component/content/article/2-uncategorised/93-division-politicas-de-genero

Entre sus objetivos estan:

e Aportar al Sistema de Gestion Carcelaria con indicadores sensibles al género y de diversidad.

« Dar seguimiento de los colectivos mas vulnerables dentro del contexto de encierro (mujeres
privadas de la libertad (PPL) con hijos/as a cargo, poblacién migrante, personas trans, etc.).

» Intervenciones socioeducativas y laborales dirigidas a personas trans y no heteroconformes.

» Capacitacion y sensibilizacion con perspectiva de Derechos Humanos, Género y Diversidad
para el funcionariado.

» Seguimiento de las situaciones de violencia basada en género dentro del funcionariado y
también de las PPL.

» Participar en la Mesa de Mujeres PPL.
« Desarrollar programas en convenio con ONG.

Por su parte, dentro de la Direccion Nacional de Asuntos Sociales (DNASSP) se encuentra el Servicio
de Género en Salud, cuyos objetivos son:

e Promover la igualdad de género en las politicas de la DNASSP.

 Integrar la perspectiva de derechos humanos y de género, diversidad sexual, funcional, étnico-
racial; asesorar en todas aquellas instancias en que se le requiera, integrando espacios de trabajo
con las direcciones/departamentos.

» Promover la igualdad sustantiva en la accesibilidad y atencion de usuarios, considerando la
diversidad de cada grupo poblacional.

« Monitorear y gestionar los datos.

Hay politicas para integrar la perspectiva de género en las fuerzas policiales de Uruguay y
la estrategia de seguridad nacional

La integracion de la perspectiva de género en las Fuerzas Policiales de Uruguay es comandada por el
Ministerio del Interior a través de la DNPG. Las politicas que favorecen o promueven la integracion de género
son politicas de Seguridad Publica, de Gestion y Desarrollo Humano,*° que tienen los siguientes objetivos:

» Generar conocimiento sobre la materia violencia doméstica y de género, para asesorar a las
autoridades del Ministerio del Interior en la transversalizacion de la perspectiva de género,
en el disefio, elaboracion y evaluacion de las Politicas de Seguridad Publica.

» Integrary fortalecer la perspectiva de género, contribuyendo al disefio, elaboracion y evaluacion
de una politica integral que brinde respuestas eficaces para la prevencion, deteccién y erradicacion
de la violencia doméstica y de género, en coordinacion con otras instituciones estatales y civiles.

« Aportar y promover al proceso de profesionalizacion del funcionariado del Ministerio del Interior,
incorporando la perspectiva de género a las politicas de gestion humana.

La estrategia de seguridad nacional, si bien no esta en un formato ptiblico disponible, contempla de acuerdo a la
DNPG la participacién de la dependencia en distintos espacios interinstitucionales tales como el Consejo Nacional
Consultivo por una vida libre de violencia hacia las mujeres, el Consejo Nacional de Género, el Consejo Nacional
de Prevencion y Combate a la Trata de Personas y Explotacion de Personas, y la Comision Interinstitucional de
Seguimiento al Programa de Dispositivos de Verificacion de Personas (Tobilleras), entre otros.

Existe voluntad para aumentar el nimero de mujeres en el mantenimiento de la paz

En el momento de redactar este informe, no existia una estrategia de seguridad nacional que incluyera un
compromiso formal para aumentar el niimero de mujeres en el mantenimiento de la paz. Asimismo, el pais se
encontraba en la etapa inicial de desarrollo de un Plan de Accién Nacional sobre la Resolucion 1325 de Mujeres,
Paz y Seguridad. En la actualidad estd en la etapa de reajuste y de aval de las autoridades de las instituciones
involucradas. Sin embargo, como parte del Grupo de Contacto de la Iniciativa Elsie, Uruguay declar6 que
“seguird trabajando para desplegar mas mujeres en las misiones de paz y para ello se encuentra abocado a
identificar las posibles barreras que impiden una mayor participacion de las mismas en dichas misiones™'.

El liderazgo de la institucion se capacita en materia de género

Todo el funcionariado policial tiene acceso a los cursos y talleres de capacitaciéon y sensibilizacion
relacionados al género, entre los cuales se destacan las temadticas sobre la diversidad sexual, nuevas

30 Espacio Virtual de Género, Direccién Nacional de la Educacién Policial, disponible en: www.enp.edu.uy/index.php/catedra-de-genero-1.

31 Ministerio de Relaciones Exteriores de Uruguay, Comunicado de Prensa N° 112/20, “Mujeres, Paz y Seguridad: Conmemorando los 20 afios de la
Resolucién 1325 del Consejo de Seguridad de la ONU”, disponible en: www.gub.uy/ministerio-relaciones-exteriores/comunicacion/comunica-
dos/11220-mujeres-paz-seguridad-conmemorando-20-anos-resolucion-1325-del.
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masculinidades, convivencia empética y libre de violencia, violencia doméstica y de género, delitos sexuales
hacia NNA, trata, trafico y explotacion de personas y femicidio.*”

En el afio 2014 se realizd una Guia de Lenguaje Inclusivo. Para ello se revel6 y analiz6 con perspectiva de
género el lenguaje de documentos, resoluciones, comunicados de prensa e imagenes emitidos por el ML.* En
el 2015 se realizé su lanzamiento publico.

Siguiendo con la creacion de materiales, en el 2016 se elabor6 una Guia Practica para la Formacion Policial
sobre la tematica en diversidad “;Para qué el enfoque de género y diversidad sexual en las politicas de
seguridad?”, que estd en vigencia pero en proceso de evaluacion y redisefio de acuerdo con la normativa y
lineamientos vigentes en la materia.

Para el afio 2017 se llev) a cabo una investigacion sobre femicidios a mujeres en manos de sus parejas/
exparejas. Esta se present6 en una conferencia de prensa en formato de librillo.

Los altos mandos tienen acceso a asesorias de género

La DNPG lidera todo lo relacionado a la equidad de género, incluyendo las asesorias de género. A través
de ella, los altos mandos reciben apoyo de la DNPG para «aportar al disefo, evaluaciéon y monitoreo de
politicas institucionales con perspectiva de género; promoviendo estrategias de igualdad de oportunidades
y derechos para varones y mujeres asesorando, asistiendo y acompafiando a las Jefaturas de las Fuerzas
Policiales de Uruguay a las Direcciones Nacionales y en continua articulaciéon con otras instituciones
vinculadas a la tematica.**

Hay mujeres pioneras que son referentes

Entre las mujeres pioneras que se han destacado para este informe se encuentran: Crio. Gral. Angelina
Ferreira, Cria. Dra. Laura Labarnois y Subcria. Lic. Angela Rodriguez. Con su alto perfil, han sido entrevistadas
por los medios de comunicacion y han ocupado cargos en la administracion.

Una de las mujeres mas laureadas en la policia ha sido la Inspectora Mayor (R) Psic6loga Maria Cristina
Dominguez, quien se desempefié en los anos 90 y primera década del siglo XXI como Jefa de Policia de
Paysandd, Rio Negro y San José, dirigi6 la primera Comisaria de la Mujer y la Familia, estuvo a cargo de la
primera Unidad Especializada en Violencia Doméstica y fue Directora de la Escuela Nacional de Policia.

La Inspectora Mayor (R) Alida Silva fue la primera mujer oficial en alcanzar el grado de oficial superior, quien
en 2005 asumio la Jefatura de Policia de Florida.

Asimismo, se conté con la Comisaria Mayor Ana Sosa, quien se desempefid como Directora del Centro de
Comando Unificado y gran participante del proyecto PADO, siendo una de las primeras mujeres oficiales en
ocupar un cargo de gran importancia en la actividad.

Actualmente se cuenta con la Comisario Gral. Angelina Ferreira, quien esta a cargo de la DNPG del Ministerio
del Interior como, asi también con la Comisaria General Belén Camejo, quien se desempefla como Subjefa
de Policia de San José y anteriormente fue la Subdirectora de la Direccion Nacional de la Educacion Policial.

Lainstitucion ha lanzado entre los afios 2010 y 2016, campaiias publicas para celebrar a las mujeres pioneras
o mujeres notables de la policia en el marco del 8 de marzo, dia internacional de la mujer.*®

32 Direccion Nacional de Politicas de Género del Ministerio del Interior, UNFPA, ONU en Uruguay, Policia Nacional.

33  Através de una consultora especializada en sociolingiiistica junto con una comision creada por distintas areas de la Direccion Nacional de Educacién
Policial, la Unidad de Comunicacién del Ml y la Division Politicas de Género, en la actualidad DNPG.

34  Ministerio del Interior de Uruguay, Divisién Politicas de Género, disponible en: www.minterior.gub.uy/index.php/component/content/article/2-uncat-
egorised/93-division-politicas-de-genero.

35 “Mujeres Notables del Organismo” de 2010 y 2016, disponible en: www.minterior.gub.uy/index.php/78-noticias/ultimas-noticias/702-dia-internacion-
al-de-la-mujer-mujer-y-policia.
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Varones y mujeres han servido bajo la direccion de mujeres en operaciones de paz de la ONU

En la encuesta, el 69% del personal que se ha desplegado en una operacion de paz de la ONU ha servido a las
6rdenes de una oficial superior.

La mayoria del personal conoce las herramientas y los mecanismos de género en la Policia

El 79% de las personas encuestadas conocia la existencia de una division de asesoramiento en género en
la Policia. El 68% habia visto o leido herramientas o mecanismos de género en su organizacion, aunque
las mujeres eran menos propensas a consultar estas herramientas (62% de las mujeres frente al 74% de los
varones).

La mayoria del personal ha realizado un curso de formacion sobre género

El 60% de las personas encuestadas ha realizado al menos un curso de formacién sobre género (como
incorporacion de la perspectiva de género, sensibilidad de género o violencia sexual). E1 53% de las personas
encuestadas afirma haber realizado un curso sobre género durante su formacion en la escuela para ser policia.

La Direccién Nacional de la Educaciéon Policial (DNEP) tiene a su cargo un espacio virtual de género para
“promover estudios en temas de seguridad publica, asegurar de forma progresiva la inclusion de la perspectiva
de género en la formacion policial”. La catedra de género es un espacio de consulta destinado a “todas las
personas que deseen interiorizarse en la respuesta policial con perspectiva de género y derechos humanos,
asi como en los lineamientos que el Ministerio del Interior establece para dicho desempefio profesional”.**
Ademas, la DNEP sigue buscando oportunidades de incluir contenidos relacionados al género en los distintos
niveles de la formacion policial.

Los varones y las mujeres estan dispuestos a dirigirse a sus superiores para explorar
oportunidades

El 57% de las personas encuestadas dijo estar muy dispuesta a dirigirse a un/a oficial superior para pedirle
mas formacion para cumplir mejor con sus funciones establecidas y el 36% dijo estar dispuesta. El 1% dijo
estar muy poco dispuesta, el 3% dijo estar poco dispuesta y el 3% se mostrd neutral (Recuadro 8.1).

Recuadro 8.1: Nivel de disposicion para pedir a superiores mayor formacion para mejor cumplir con obliga-
ciones laborales

Mujeres Hombres

Disposicion alta 54% 60%

Disposicion media 35% 37%

El 39% dijo que estaba muy dispuesto a discutir las oportunidades de despliegue de mantenimiento de la paz
con un/a oficial superior y el 41% dijo que estaba dispuesto. E1 5% dijo que estaba muy poco dispuesto, el 9%
dijo que no estaba dispuesto y el 6% dijo que era neutral.

BARRERAS

El género no es parte de los curriculos basicos de formacion

A pesar de la oferta de formacion continua existente, como por ejemplo el Curso en violencia de género o
el curso en educacion sexual y reproductiva, no son parte de la formacién basica para la Policia Nacional.
En la Direccion Nacional de la Educacion Policial estd incluida en los curriculos de estudios la materia
Violencia Basada en Género en los tres afios de formacion de Oficiales (primer afio 64 horas, 2do. y 3er. afio
32 horas docentes), también esta incluida la materia en los cursos de Pasaje de Grado del personal de la Escala
Superior como Basica y en los cursos de formacion profesional de ingreso de la escala basica, de todos los
subescalafones.

La mayoria del personal no conoce la RCSNU 1325

El7% de las personas encuestadas habia oido hablar de la RCSNU 1325. Entre el personal de alto grado, el 10%
habia oido hablar de la RCSNU 1325. Entre los que si habian oido hablar de dicha resolucion el 74% fue capaz
de explicar de qué trata.

36  Espacio Virtual de Género, direccion Nacional de la Educacién Policial, disponible en: www.enp.edu.uy/index.php/catedra-de-genero-1.
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Las mujeres toman menos cursos de género que los varones

En promedio, los varones encuestados habian realizado 2,6 cursos y las mujeres 2,2.

La mayoria del personal no ha sido contactado por sus superiores para la formacién en
materia de género

Solo el 15% de las personas encuestadas dijo que un/a oficial superior o superior se habia puesto en contacto
en relacion con la formacion en materia de género, como la formacion sobre la integracion de la perspectiva
de género y la violencia sexual y de género.

Dentro de la Policia Nacional, pocos miembros del personal sirven bajo la supervision de una mujer

Solo el 15% de las personas encuestadas dijo que su supervisora inmediata era una mujer, respuesta que fue
igual tanto para varones como para mujeres.

No todas las personas que se desplegaron recibieron formacion sobre género como parte de la
formacion previa al despliegue

El 42% de las personas encuestadas que se habian desplegado dijo que habian recibido formacion sobre
cuestiones de género y/o explotacion y abuso sexual en Uruguay como parte de la formacion previa al
despliegue. El 31% dijo que recibi6 formacién con la policia, pero no como parte de la formacién previa al
despliegue. El 27% dijo que nunca recibid capacitacion sobre género antes de desplegarse.

Entre las personas encuestadas que se habian desplegado como parte de una unidad formada, el 33% dijo
que habia recibido formacién sobre género durante la formacion previa al despliegue y el 67% dijo que no
habia recibido formacion. Entre las personas encuestadas que se habian desplegado mediante un proceso
de solicitud, el 44% recibi6 formacién sobre género como parte de la formacion previa al despliegue, el
28% dijo que la recibi6 con la policia, pero no como parte de la formacion previa al despliegue, y el 28%
nunca habia recibido formacién sobre género. De las personas encuestadas que fueron seleccionados por
sus superiores, el 33% dijo haber recibido formacién sobre género durante la formacion previa al despliegue
y el 67% dijo no haber recibido formacion.

Hay discordia entre los grados inferiores y superiores

El 50% de las personas encuestadas, varones y mujeres, estan muy de acuerdo o de acuerdo en que los
policias de alto grado suelen negarse a escuchar las experiencias de los/as policias de grado inferior. El 32%
esta en desacuerdo y el 6% esta muy en desacuerdo con que se nieguen a escuchar las experiencias de los/as
efectivos/as de policia de grado inferior.
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1A AREA TEMATICA 9: Roles de género

Esta drea temdtica transversal de roles de género explora si la prevalencia de los estereotipos de género y las
actitudes discriminatorias influyen en el ntimero de mujeres desplegadas y su capacidad para participar
de manera significativa en las operaciones de paz. Evaluamos esto al observar el grado en que las mujeres
y los varones tienen roles y puntos de vista tradicionales sobre los roles que desempefian los varones y las
mujeres en la sociedad. También evaluamos el grado en que existe una norma de proteccién de género en
la institucién. Esto significa que evaluamos si varones y mujeres contintian sintiendo que las mujeres deben
estar protegidas del peligro.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

» Existe un marco normativo que garantiza el derecho de mujeres y personas LGBTIQ de servir en las
fuerzas policiales de Uruguay.

« Las mujeres sirven en todos los grados y cargos de la fuerza. Tanto varones como mujeres participan
en igual proporcion en actividades tacticas, y participan casi equitativamente en tareas extra
durante el despliegue.

« Elpeligro de una misién no disuade al personal de postular a un despliegue (tampoco a mujeres),
y tanto varones como mujeres han participado en las mismas operaciones de paz sin diferencia
significativa.

» Elpersonal no defiende posturas que reflejan roles de género tradicionales.

BARRERAS

» Las mujeres siguen realizando, en mayor proporcion que los varones, el rol de punto focal de género.

« Cuando fueron presentados con escenarios hipotéticos de despliegue, tanto varones como mujeres
valoraron que ciertas funciones corresponden mejor a roles tradicionales de género.

AREAS TRANSVERSALES

» Las mujeres sirven en mayor proporcion que los varones en el escalafon de apoyo, incluido en la
funcién Administrativa, Especializada o como Técnico Profesional, 1o que refleja a grandes rasgos
una adhesion a roles tradicionales de género.
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Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

La legislacion uruguaya protege el derecho de mujeres y personas LGBTIQ de servir en las
Fuerzas Policiales de Uruguay

En el marco de la Ley No. 18.104, y ahora en la Ley No. 19.846, su articulo segundo establece: “Las mujeres y
los varones son iguales en dignidad y derechos entre si. Queda prohibida toda forma de discriminacion en
base al género y se considerara nula toda disposicion en contrario”, asegurando de esa manera el ingreso en
igualdad de condiciones a las fuerzas policiales.

El21defebrerode2001laLey No.17.296 suprimio el paréntesis presup-uestal (PF) Policia Femenina enla escala
superior, permitiendo que mujeres compitieran en las mismas vacantes que los varones, promoviendo mayor
movilidad en los diferentes grados policiales que antes con el paréntesis (PF) no accedian. Adicionalmente,
el 19 de diciembre de 2005 la Ley No. 17.930 suprimio el paréntesis presupuestal (PF) Policia Femenina en la
escala basica, permitiendo el ingreso a la carrera policial de mas mujeres, antes restringidas por el cupo de
vacantes femeninas, y logrando la movilidad dentro del escalafon.

Las personas LGBTIQ tienen derecho a ingresar en la Policia Nacional como cualquier persona. Para asegurar
su ingreso se establecid en el articulo 12 de la Ley No. 19.684 (Ley Integral para Personas Trans) un cupo del
1% para las personas trans, similar y subsecuentemente a otras acciones afirmativas dirigidas hacia
personas afrodescendientes (Ley No. 19.122 con un cupo del 8%) y en situacion de discapacidad (Ley No.
19.691 con un cupo del 4%).

Las mujeres sirven en todo tipo de cargos, por ejemplo, detectives y jefas de unidades

Con informacién a 2007, se constata un incremento en el indice de feminidad en el Ministerio del Interior
(Recuadro 9.1).

Recuadro 9.1: Evolucién del indice de feminidad en el Ministerio del Interior

FUERZA EFECTIVA iNDICE DE

Ejecutivo 2431 18.534 20.965

Administrativo 1465 806 2271 182
Especializado 871 617 1488 141
Técnico 252 299 551 84
Servicio 259 134 393 193
Otros o (o) o] -
Totales 5278 20.390 25.668 26

Fuente: Censo Nacional de Personal Policial 2007

FUERZA EFECTIVA INDICE DE

Ejecutivo 5427 17.381 22.808

Administrativo 1917 862 2779 222
Especializado 910 657 1567 139
Técnico 540 392 932 138
Servicio 190 89 279 213
Otros 3221 4438 7659 73

Totales 12.205 23.819 36.024 51

Fuente: Gerencia del Area de Gestién y Desarrollo Humano, Departamento de Control, Registroy Movilidad de Personal, Sector Vacantes (MI)




Recuadro 9.2: Evolucion del ingreso de mujeres en la Direccion Nacional de la Educacién Policial como Oficiales

ANO ‘ VARONES ‘ MUJERES
71-73 46 3
81-83 606 12
91-93 671 19
2001-2003 567 66
2011-2013 502 101
2017-2019 506 142
TOTALES 2898 343

Recuadro 9.3: Niimero de mujeres que forman parte del Ministerio del Interior, total y por subescalafén.
Informacién al 31/12/2020

PERSONAL DEL MINISTERIO INTERIOR

VARONES MUJERES

19.964 10.309 30.273

NUMERO DE MUJERES DISCRIMINADAS POR SUBESCALAFONES

Ejecutivo 6242
Administrativo 2139
Especializado 916
Técnico Profesional 552
De Servicio 174
Subarrendamiento 286

A nivel policial, el Ministerio del Interior considera que los puestos de liderazgo aluden a personal en cargos de
oficial Jefe a Oficiales Superiores (Comisario a Comisario General), y ademas a ciertas funciones o destinos en el
cual ese personal se desempefia.

Existen varios ejemplos de mujeres en puestos de liderazgo, incluyendo:
o Comisario General Angelina Ferreira, Encargada de la Direcciéon Nacional de Politicas de Género del
Ministerio del Interior
o Comisaria. Gral. Maria Belén Camejo, Sub Jefa de Policia de San José
o Comisaria General (PA) Alicia Kaslauskas, Subdirectora de la Direccion Nacional de Policia Cientifica
o Comisaria Mayor (R) Blanca Esther Olivera Morales, Jefa de Policia de Lavalleja
» Comisaria Mayor (PT) Dra. Marlene Sica Marquez, Directora del hospital policial
» Comisaria Mayor Ver6énica Moreira, Coordinadora Ejecutiva de la Jefatura de Policia de Lavalleja

o Comisaria Yesika Corominas, Directora de la Direccién de Monitoreo Electronico, Centro de Comando
Unificado (CCU).

Varones y mujeres participan en igual proporcion en actividades tacticas

De acuerdo con el FFF, no se impide ni disuade que las mujeres participen en las actividades operativas o tacticas.
En la encuesta, el 89% de las personas encuestadas participaron en actividades operativas durante el despliegue.
No hubo diferencias en las respuestas entre varones y mujeres.

Cuando se agregan los resultados de la encuesta, el 99% de las personas encuestadas esta de acuerdo o muy de
acuerdo en que las mujeres son capaces de realizar operaciones tacticas especiales.
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Varones y mujeres asumen el reparto de tareas adicionales durante el despliegue

E131% de las personas encuestadas dijo que, ademas de dedicarse a sus tareas habituales, también se dedicaba
a cocinar, el 58% a la limpieza, el 54% a conducir, el 12% a la traduccion, el 62% a la ayuda a la comunidad,
el 27% a la ensefianza y el 39% a la tutoria. Solo el 15% report6 no asumir ninguna de estas tareas.

Las mujeres y los varones se enfrentan a las mismas restricciones de desplazamiento durante
el despliegue

Segan el FFF, tanto los varones como las mujeres pueden tener escolta cuando viajan dentro del pais
anfitrion dependiendo de la situacion de seguridad. Las mujeres no tienen que viajar con varones cuando se
desplazan por el pais.

El52% de los varones y mujeres desplegados/as dijeron que podian salir de la base/complejo cuando querian
y el 4% dijo que dependia de la misién. El 38% de los varones y mujeres dijo que necesitaban una escolta
para salir de la base/complejo y el 8% dijo que dependia de la mision. El 32% dijo que tenia acceso a un
vehiculo cuando asi lo requeria durante la mision.

Los varones y las mujeres se despliegan mayoritariamente en las mismas operaciones de paz

El 31% de las personas encuestadas se habian desplegado en Haiti y el 27% en la RDC. Los varones
encuestados también se habian desplegado en Sudan (UNMISS - 5% de los varones encuestados) y Angola
(MONUSA - 5% de los encuestados). Las mujeres encuestadas también se habian desplegado en Liberia
(UNOMIL, 20% de las encuestadas), Timor-Leste (60% de las encuestadas), Guatemala y la mision politica
a Colombia.

El peligro de una mision no disuade al personal de postular a un despliegue

Solo el 1% de las personas encuestadas que no se presentaron a una operacion de paz de la ONU dijo que no
lo hicieron porque las misiones eran demasiado peligrosas.

En ninglin momento de la encuesta las mujeres sefialaron una preferencia por misiones “menos peligrosas”.
Cuando se pregunto a efectivo/as que seleccionaran las dos operaciones de paz dela ONU a las que les gustaria
ser desplegados/as, el 45% dijo que a Haiti, el 36% alaRDC, el 13% a Oriente Medio, el 13% a Ucrania, el 9% ala
Republica Centroafricana (12% de mujeres y 5% de varones), el 11% a Irak (5% de mujeres y 17% de varones),
el8% aChipreoLibano, el 6% alafronteraentreIndiayPakistan, el 6% a Afganistanyel5% aMontenegro.E14%
dijo Mali, Somalia o Serbia, el 4% dijo Sahara Occidental (el 6% de los y varones menos del 1% de las mujeres),
el 3% dijo Altos del Golan, Sudan del Sur, Bosnia, Macedonia o Albania, el 1% dijo Kosovo, el 1% dijo Burundi,
el 1% dijo Moldavia y ninguno dijo Darfur. E1 20% no estaba seguro de sus dos elecciones.

Los varones y las mujeres no defienden los roles de género tradicionales

Solo el 9% de los varones y las mujeres creen que los varones son mejores lideres politicos que las
mujeres y que deberian ser elegidos en lugar de las mujeres (las mujeres eran menos propensas a creer
esto). Menos del 1% de las mujeres y los varones estan de acuerdo en que los varones deben tener hijos/
as para ser considerados varones de verdad. El 1% de las mujeres y los varones esta de acuerdo en que las
mujeres deben tener hijos/as para ser una verdadera mujer (es menos probable que las mujeres estén de
acuerdo con esto). El 1% de las mujeres y de los varones estan de acuerdo en que cambiar pafiales, bafiar
a los/as nifos/as y cocinar es responsabilidad de la madre (las mujeres estin menos de acuerdo con esto).
Menos del 1% de las mujeres de los varones estan de acuerdo en que los varones deben de tener la Gltima
palabra sobre las decisiones en el hogar (las mujeres son menos propensas a estar de acuerdo con esto).
Menos del 1% pensaba que el despliegue en una mision de mantenimiento de la paz significaba que un
varén o una mujer no podian ser buenos padres o madres (las mujeres tienen menos probabilidades
deestardeacuerdo conesto).E115% de varonesy mujeres estaban de acuerdo en quelos varones necesitan mas
sexo que las mujeres (las mujeres eran mas propensas a creer esto). El 70% esta de acuerdo en que una mujer
en una misiéon de mantenimiento de la paz debe seguir cuidando su aspecto fisico (las mujeres son mas
propensas a creer esto).



BARRERAS

Las mujeres son mas propensas a fungir el rol de puntos focales de género

El20% de las mujeres que se han desplegado han servido como punto focal de género, mientras que ningin
var6n ha servido como punto focal de género. Es importante mencionar que este rol es asignado por Naciones
Unidas durante el despliegue.

Tanto varones como mujeres creen que ciertas funciones corresponden a ciertas normas de
género

La encuesta realizada coloco varios escenarios ante el funcionariado policial (varones y mujeres, personal
desplegado y no desplegado). A toda la muestra se le pregunt6 quién, en su opinion y experiencia, deberia,
o estaria en mejor capacidad de responder o realizar cierta funcion. La intencién de estos escenarios es
identificar el imaginario social que tiene el personal con respecto a las normas o roles de género.

Las respuestas, como se puede observar en los cuadros siguientes, reflejan una adherencia general a los roles
tradicionales de género. Sin embargo, las respuestas que dieron las mujeres demostraron que ellas estan
retando casi todas las expectativas tradicionales de género, por ejemplo, respondiendo que son las mujeres
las que deben de responder a escenarios de alto riesgo y/o peligro. La tinica excepcion fue el escenario que
corresponde a tareas administrativas.

Porcentaje Pregunta: ;Quién deberia trabajar con mujeres y nifios/as en una zona de conflicto?

5% Personal de mantenimiento de la paz masculino
87% Personal de mantenimiento de la paz femenino
7% Personal de mantenimiento de la paz masculino y femenino

En este escenario, las mujeres fueron mds propensas a elegir “personal femenino”.

Porcentaje Pregunta: ;Quién deberia trabajar con las personas refugiadas en un campamento?

34% Personal de mantenimiento de la paz masculino
47% Personal de mantenimiento de la paz femenino
18% Personal de mantenimiento de la paz masculino y femenino

En este escenario, las mujeres fueron mas propensas a elegir “personal femenino”.

Porcentaje Pregunta: ;Quién deberia trabajar en la formacion de la policia local?

48% Personal de mantenimiento de la paz masculino
17% Personal de mantenimiento de la paz femenino
35% Personal de mantenimiento de la paz masculino y femenino

En este escenario, las mujeres fueron menos propensas a responder “ambos varones y mujeres”.
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Porcentaje Pregunta: ;Quién deberia responder ante una revuelta contra el gobierno?

47% Personal de mantenimiento de la paz masculino
13% Personal de mantenimiento de la paz femenino
39% Personal de mantenimiento de la paz masculino y femenino

En este escenario, las mujeres fueron menos propensas a responder “ambos varones y mujeres” y
mas propensas a elegir “personal femenino”.

. Pregunta: ;Quién deberia responder al recibir informacion sobre una posible amenaza
Porcentaje .
de bomba/terrorista?

42% Personal de mantenimiento de la paz masculino
14% Personal de mantenimiento de la paz femenino
44% Personal de mantenimiento de la paz masculino y femenino

En este escenario, las mujeres fueron menos propensas a responder “ambos varones y mujeres” y
mas propensas a elegir “personal femenino”.

Porcentaje Pregunta: ;Quién deberia trabajar en la redaccion de informes sobre situaciones?

10% Personal de mantenimiento de la paz masculino
46% Personal de mantenimiento de la paz femenino
44% Personal de mantenimiento de la paz masculino y femenino

En este escenario, las mujeres fueron menos propensas a responder “ambos varones y mujeres” y
mas propensas a elegir “personal femenino”.



EEl AREA TEMATICA 10: Exclusion social

El drea temdtica relativa a la exclusion social explora si existen dindmicas de grupo que contribuyan a la
exclusion y/o marginacién de mujeres, o a desincentivar su participacion significativa en las operaciones
de paz. También explora las formas en que se establece la cohesion grupal, observando en especifico las
dindmicas de los varones y si se adhieren a nociones y prdcticas tipicamente entendidas como “masculinidad
hegeménica”. Evaluamos esto analizando los niveles de acoso y violencia en las instituciones y las sanciones

contra ellas, asi como las formas saludables y no saludables de establecer la cohesion.

Resumen de los hallazgos
OPORTUNIDADES

La institucion continta esforzandose en profesionalizar a su fuerza para generar oportunidades y
mecanismos que fomenten la igualdad y 1a equidad dentro de la Policia. Por ejemplo:

- Adoptando protocolos y mecanismos para la denuncia de instancias de acoso y explotacion

- Incluyendo una institucién ombud/defensoria interna

El funcionariado policial reporta bajos niveles de conductas inapropiadas, y un alto grado de
socializacion entre colegas.

El personal, en general, no se adhiri6 a postulados sobre masculinidad hegemonica o tradicional.

BARRERAS

A pesar del alto grado de socializacion, el funcionariado no percibe un grado correspondiente de
cohesion social.

Hacen falta espacios y mecanismos de vinculacion positiva, como el deporte, ante la ocurrencia de
practicas de vinculacién negativa.

A pesar de la existencia de mecanismos de denuncia, no hay informacion suficiente ni actualizada
sobre denuncias de abuso. Aunado a esto, las mujeres reportan estar menos dispuestas a denunciar
comportamientos inapropiados a sus superiores.

Existe un grado de aceptacion de comportamientos tabtes o de abuso de autoridad.
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Los hallazgos en detalle
OPORTUNIDADES

Se han implementado esfuerzos recientes para profesionalizar a la policia

La creacion de la nueva Ley Organica de la Policia (Ley No. 19.315) en julio de 2015 generd cambios en toda
la Policia, modificando incluso el niimero de grados dentro de la carrera y la posibilidad de ascender por un
escalafon libre desde la escala basica hasta la escala superior, cumpliendo ciertos requisitos. Esto gener6 un
mayor acercamiento e integracion del funcionariado al sistema que ahora les permite otras libertades para
acceder a una mejor carrera.

A suvez, los nuevos planes educativos generaron nuevos enfoques de la carrera, por ejemplo, el nuevo plan
educativo policial establece en su Orientacion Metodoldgica General el siguiente objetivo “El desarrollo de
la capacidad de trabajo en equipo, realizando tareas y actividades practicas en grupo como herramienta
para adquirir contenidos tedrico-practicos, fomentar actitudes de colaboracion, cooperacion, respeto y
compaferismo y distribucion de funciones y responsabilidades.” De esto se deduce que la cohesion en la
Policia se genera desde la raiz, desde el inicio de su formacion hasta el dltimo paso de grado, se utiliza como
herramienta de integracion en el Instituto Policial, con una instruccién constante a los/as funcionarios/as
policiales, tal y como indica el Decreto No. 300/16.

Hay un mecanismo formal de denuncia de violencia basada en género dentro de la institucion

Las guias y protocolos a los que el funcionariado del Ministerio del Interior esta sujeto se han ido
desarrollando en paralelo a la aprobacion de leyes.

A raiz de la aprobacion de la Ley No. 18.315 y del Decreto No. 317/2010 a nivel nacional, el Ministerio del
Interior actualiz6é su normativa y avanzd en la protocolizacion del procedimiento policial de violencia
doméstica y de género.

Considerando la violencia doméstica como una falta grave, y por consiguiente causal de baja, el Ministerio
del Interior aprob¢ el Decreto No. 111/2015 “Protocolo de Actuacion en Materia de Violencia Doméstica y/o
Género”. El protocolo se estructura con base en cuatro pilares: a) prevencion; b) atencion; c) sancion, y d)
reparacion. Tiene como objetivo general el erradicar las situaciones de violencia doméstica y/o de género que
involucran, directa o indirectamente, al funcionariado del Ministerio del Interior, sea en calidad de victimas
o de agresores/as, a través de la implementacion de estrategias de trabajo comunes (marcos conceptuales,
normativos, metodoldgicos e institucionales) que conduzcan a una efectiva actuacion en la deteccion,
prevencion, promocion y asistencia en la materia, asi como a la efectiva aplicaciéon de procedimientos
administrativos, disciplinarios y/o reparatorios. Al ser de violencia doméstica y/o de género, este protocolo
abarca otras manifestaciones de la violencia que pueden afectar al personal policial, en especial a las mujeres
policias, como ser los delitos sexuales (abuso sexual, explotacion sexual, violacion, etc.) tipificados en la
normativa nacional.

A nivel de operaciones de paz, no hay casos de casos de delitos sexuales o de violencia basada en género
registrados contra personal de la Policia Nacional de Uruguay.

Existe una institucion ombud/defensoria interna y un mecanismo de denuncia de acoso sexual

Existe una defensoria interna dentro de la policia. También existe un procedimiento interno de denuncia.
Estas funciones son independientes de las cadenas de mando policial.

Por el Decreto No. 40/2013 se aprobd el Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso sexual en el Ambito
laboral y educativo para el funcionariado y el personal del Ministerio del Interior,** protocolo que reglamenta
la Ley No. 18.561 de acoso sexual en el ambito laboral y educativo. Este protocolo se establece como 6rgano
con competencia para recibir, diligenciar, sustanciar e investigar dichas situaciones en la Comision
Permanente de Atencion a situaciones de acoso sexual laboral en funcionarios/as y personal del Ministerio
del interior. La citada comisién depende jerarquicamente del/la Ministro/a, y técnica y administrativamente
de la Direccion Nacional de Politicas de Género.

El protocolo se cre con los objetivos de:

» Prevenir, erradicar y sancionar las situaciones de acoso sexual en funcionarios/as y personal del
Ministerio del Interior;

37  Decreto 300/16: Reglamentacion de los arts. 17, 58, 59 y 60 de la ley 19.315, relativo a los cometidos de la direccién nacional de la educacién policial,
disponible en: www.impo.com.uy/bases/decretos/300-2016.

38  Ministerio del Interior, UNFPA, Protocolo de actuacién de situaciones de acoso sexual en funcionarios/as y personal del Ministerio del Interior, 2012,
disponible en: www.minterior.gub.uy/genero/images/stories/protocolo_acoso_sexual.pdf.


https://www.impo.com.uy/bases/decretos/300-2016
https://www.minterior.gub.uy/genero/images/stories/protocolo_acoso_sexual.pdf

« Implementar mecanismos tendientes a la efectiva proteccion de las victimas de acoso sexual;

» Sensibilizar y capacitar al funcionariado y personal del Ministerio del Interior en la tematica de
acoso sexual.

El marco normativo que define “acoso sexual” esta dado por la Ley 18.561, que describe acoso sexual como
“todo comportamiento de naturaleza sexual, realizado por persona de igual o distinto sexo, no deseado
por la persona a la que va dirigido y cuyo rechazo le produzca o amenace con producirle un perjuicio en
su situacion laboral o en su relacion docente, o que cree un ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o
humillante para quien lo recibe”.

El protocolo introduce medidas de proteccion y de prevencion, ademas de principios de actuaciéon como
confidencialidad, diligencia y celeridad, y prohibicion de represalias. Las denuncias se pueden presentar de
forma verbal o escrita, y tienen que identificar tanto la persona victima como la persona ofensora. El drgano
competente para sustanciar las denuncias es la Comision Permanente de atencion a situaciones de acoso
sexual en funcionarios/as y personal del Ministerio del Interior.

El funcionariado policial report6 bajos niveles de conductas inapropiadas

Solo el 12% de las personas encuestadas habia oido hablar de personas que recibian mensajes de texto no
deseados (el 16% de las mujeres y el 8% de varones), el 16% habia oido hablar de criticas por no cumplir
con sus obligaciones familiares, el 15% habia oido hablar de insultos y el 6% habia oido hablar de fotos
compartidas que la persona no queria que se compartieran. Las mujeres eran menos propensas a decir que
no habian oido hablar de ninguno de estos comportamientos (68% de las mujeres y 80% de los varones).

El personal policial sabe a quién dirigirse en caso de acoso
El 93% de los varones y mujeres conocian las directrices que indican a quién hay que dirigirse en caso de ser
acosado/a o amenazado/a por uno/a de sus comparfieros/as.

Los/as efectivos/as de la policia suelen socializar conjuntamente

El 94% de las personas encuestadas afirmaron que los/as efectivos/as de policia socializaban con miembros
de la policia fuera del trabajo. El 91% dijo que habia socializado personalmente con otros miembros de la
policia. Las mujeres eran mas propensas a decir que habian socializado personalmente.

La masculinidad tradicional o hegeménica no es predominante en el funcionariado

Como parte de la evaluacion, se realizaron una serie de preguntas que miden el grado en el que se manifiestan
actitudes adherentes a la masculinidad tradicional o hegemonica, incluyendo la exclusion, la dominacioén, el
honor, la virilidad y la cultura de la violacion. Las personas encuestadas no superaron la puntuacion media
en cada categoria, lo que se traduce en una expresion media-baja de masculinidad tradicional.

A continuacién, desglosamos los resultados a las preguntas:

Porcentaje ‘ Expresion

o arones y mujeres piensan que la mujer debe obedecer a su esposo aunque no esté de acuerdo con él.
2% V. I debe obed téd d |
1% Varones y mujeres piensan que es aceptable que el marido tenga relaciones sexuales con su mujer si

(o) .
ella no quiere tenerlas.
1% Varones y mujeres dijeron que la mujer debe tolerar la violencia para mantener a su familia unida.
3% Varones y mujeres piensan que las mujeres deberian poder desplegarse incluso si tienen un historial
de comportamiento agresivo o violento hacia otras personas.
4% Varones y mujeres piensan que los varones deberian poder desplegarse incluso si tienen un historial
() . . .
de comportamiento agresivo o violento.
29 Varones y mujeres piensan que las mujeres deben permanecer virgenes antes de su matrimonio.
() .
(las mujeres son menos propensas a creer esto).
5% Varones y mujeres piensan que las mujeres son violadas porque se visten de forma promiscua.
1% Varones y mujeres piensan que las mujeres mienten sobre las violaciones.
19% Varones y mujeres piensan que es aceptable utilizar la violencia para defender la reputacion.
28% Las mujeres piensan que las mujeres no quieren casarse con varones que no pueden tener una ereccion.
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BARRERAS

Hay algunas indicaciones de masculinidad tradicional o hegemonica

Las respuestas que mostraron un indice més alto de tolerancia o adherencia a la masculinidad tradicional o
hegemonica, incluyendo la exclusion, la dominacion, el honor, la virilidad y 1a cultura de la violacién fueron:

32% Varones y mujeres piensan que es aceptable decirle a una mujer que es atractiva.
30% Varones y mujeres piensan que es aceptable que una colega le diga a un varén que es atractivo.
47% Varones y mujeres piensan que las personas sufren estigmatizacion por su orientacion sexual dentro
() . . . s
de la institucion.
53% Varones y mujeres piensan que el deber de un vardn es proteger la dignidad de su familia (mujeres en
()

menor medida).

No hay informacion suficiente ni actualizada sobre las denuncias de abuso

Durante la realizacion de este reporte no se incluyeron datos ni se reportaron casos de abuso sexual dentro
dela policia nacional. A nivel nacional existe un marco de denuncia y reporte, pero es genérico. Las personas
acusadas estarian bajo el mismo marco legal que tienen que cumplir dentro del pais: 1a ley de procedimiento
policial, el protocolo para la actuacion, la ley organica policial y el codigo penal del pais.

El personal no percibe altos niveles de cohesion social

El 6% de las personas encuestadas esta “muy de acuerdo” y 38% estd “de acuerdo” en que el funcionariado
policial es tan cercano como la familia. E1 36% estd en desacuerdo y el 8% muy en desacuerdo.

No hay suficientes instancias deportivas para fomentar la vinculacion positiva

La policia no tiene equipos propios ni torneos deportivos internos. Aunado a eso, solamente el 47% de las
personas encuestadas conocia la existencia de equipos deportivos organizados por la policia: 53% de las
mujeres conocian estos equipos, frente al 42% de los varones.

Entre quienes tenian conocimiento de estos equipos, los varones sobreestiman la participacion de mujeres
en ellos: 77% de los varones dijeron que las mujeres participaban conjuntamente con ellos, lo cual dista
significativamente del 53% de las mujeres que reportaron participacion conjunta. Esto, ademas, se refleja
en términos de quienes reportan participar en equipos deportivos: mientras que el 63% de los varones
encuestados ha participado en estos equipos deportivos, solo el 15% de las mujeres reporta lo mismo.

Las mujeres son ligeramente menos propensas a ser invitadas a actividades sociales informales

Aunque el 98% de los varones afirma que se invita a las mujeres a las actividades sociales informales, solo el
95% de las mujeres afirma que se invita a las mujeres.

Hay algunos ejemplos de vinculacion negativa

El 56% de las personas encuestadas dijo que tenia conocimiento de que los nuevos reclutas de la policia
experimentaban actividades de vinculacion. Hay indicios de que parte de estas actividades buscan la
vinculacién positiva, por ejemplo 40% de las personas encuestadas mencionaron los deportes o el
entrenamiento como medios de vinculacion.

Sin embargo, el 23% reportd que también hay instancias de vinculacion negativa, como castigos, y el 33% dijo
que implicaba actividad fisica adicional. El1 2% dijo haber oido hablar de actividad sexual, el 3% de burla/chistes,
y menos del 1% report6 actividades de vinculacion que implican burlarse de las mujeres. Alrededor del 34% de
las personas encuestadas esta de acuerdo o muy de acuerdo en que ha oido hablar de policias que visitan puntos
de comercio sexual cuando no estan trabajando. El1 38% de las personas encuestadas esta de acuerdo o muy de
acuerdo en que ha oido a comparfieros/as presumir ante sus colegas de tener relaciones sexuales.

Aln mas importante que las instancias previas es la persistencia de una fuerte percepcion de parte del
funcionariado sobre la importancia de realizar actividades de vinculacién como las novatadas. El 89% de
las personas encuestadas dijo que estas actividades de unidon son necesarias para crear cohesion, el 33% dijo



que eran necesarias para eliminar la debilidad, el 14% dijo que son necesarias porque “ponen a los nuevos
reclutas en su lugar”, y el 2% dijo que no eran serias porque son solo diversion y juegos. El 9% dijo que no
eran necesarias y que a veces podian ser peligrosas, el 4% dijo que no eran necesarias y que degradan a las
mujeres, ¥ el 6% dijo que no eran necesarias porque pueden hacer dafio a la gente.

Las mujeres estan menos dispuestas a denunciar comportamientos inapropiados a sus superi-
ores por cuestiones relacionadas con el trabajo

El 43% de las mujeres estaban muy dispuestas y el 24% estaban dispuestas a dirigirse a un/a oficial superior
para discutir el comportamiento inapropiado de sus compafieros/as, en comparaciéon con el 43% de los
varones que estaban muy dispuestos y el 38% que estaban dispuestos a dirigirse a los/as oficiales superiores.

Existe cierta aceptacion de comportamientos tabies o de abuso de autoridad

El 83% de los varones y mujeres dijeron que era muy grave o grave que alguien de su equipo condujera en
estado etilico y atropellara a alguien en la carretera durante una operaciéon de paz. El 99% dijo que este
comportamiento se consideraria una violacion de la politica oficial de la policia. Sin embargo, solo el 64%
dijo que denunciaria definitivamente a un/a compafiero/a de policia si lo hiciera, aunque el 33% dijo que
probablemente lo/a denunciara.

El 85% de las personas encuestadas dijo que era muy grave o grave que alguien de su equipo golpeara a una
persona con una porra y la lesionara permanentemente durante una protesta en una operacion de paz. Las
mujeres fueron mas propensas a decir que era muy grave (el 56% de las mujeres dijo que era muy grave en
comparacion con el 45% de los varones). E1 89% dijo que seria una violacion de la politica oficial. El 30%
dijo que denunciaria definitivamente y el 43% dijo que la denunciaria. Las mujeres fueron mas propensas a
decir que la denunciarian. El 31% de las mujeres dijo que definitivamente siy el 48% dijo que si. E129% de
los varones dijo que definitivamente si (la denunciaria) y el 38% dijo que si.

El 89% de las personas encuestadas dijo que era muy grave o grave que una persona de su equipo recibiera
dinero en efectivo por no denunciar un delito en un informe de situacién durante una operacion de paz. El
99% dijo que esto seria una violacion de la politica oficial. El 55% dijo que lo/a denunciaria definitivamente
y el 41% dijo que lo/a denunciaria. Las mujeres fueron menos propensas a decir que la denunciarian. E1 50%
de las mujeres dijo que definitivamente si y el 43% dijo que si. E159% de los dijo varones que definitivamente
si (la denunciaria) y el 38% dijo que si.

E180% de los varones y las mujeres dijeron que era muy grave o grave que un varon de su equipo mantuviera
una relacion sexual con una mujer local. El 8% dijo que iba en contra de la politica oficial de las Fuerzas
Policiales de Uruguay. Sin embargo, el 31% dijo que lo denunciaria definitivamente y el 33% dijo que lo
denunciaria.

El 80% de los varones y mujeres dijeron que era muy grave o grave si una mujer de su equipo mantenia una
relacion sexual con un varén local. E1 88% dijo que iba en contra de la politica oficial de las Fuerzas Policiales
de Uruguay. E1 29% dijo que la denunciaria definitivamente y el 44% dijo que la denunciaria.
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Conclusiones:

Recomendaciones para aprovechar
las oportunidades y superar

las barreras

Uno de los aspectos mas valiosos de la metodologia MOWIP es que, en cada una de las areas de evaluacion,
pondera una serie de indicadores que permiten identificar los aspectos, o factores, que actian para fomentar
o frenar la participacion significativa de las mujeres en operaciones las de paz. La complejidad de estos
indicadores se vuelve valiosa en tanto que permite identificar como interactian el marco institucional
con el marco operacional de las misiones de paz en el avance de este objetivo de género. Asimismo, genera
evidencia que permite dirigir acciones y estrategias informadas hacia cada uno de esos campos para poder
eliminar las barreras que persisten.

La evaluacion realizada en la Policia Nacional de Uruguay revela que la institucion esta contribuyendo a la
participacion significativa de las mujeres en las operaciones de paz primeramente desde una institucionalidad
con perspectiva de género. Esta inversion en el desarrollo institucional se refleja particularmente en la
calificacién que obtiene la Policia Nacional en cuanto a la brecha de implementacion.

La brecha de implementacién mide el grado al cual existe una brecha entre, por un lado, las politicas, las
practicas y los programas de la institucion, y, por otro, las experiencias que reporta el personal. Para la Policia
Nacional esta brecha es baja en las areas 1, 4, 6, y 7. Esto significa que la integracion de la perspectiva de
género en la institucion a través de unidades especificas, politicas y protocolos, infraestructura y beneficios,
asi como de formacion y sensibilizacion base del personal, ha sido esencial para avanzar condiciones
favorables para la participacion de las mujeres en la Policia Nacional de Uruguay y en las operaciones de paz.

Sin embargo, persisten barreras propias de la Policia Nacional, asi como relativas al marco operativo
de misiones, que afectan desproporcionadamente a las mujeres. La evaluacion reveld que las barreras
institucionales para las mujeres se encuentran presentes principalmente en las dreas 5 y 9. Perduran las
brechas de género de acceso y aprovechamiento de la infraestructura relativa al despliegue, particularmente
en términos de formacion. Asimismo, persisten expectativas de género ligadas a las funciones que puede
realizar el personal desplegado que perpettia la feminizacién de ciertos roles, asi como los imaginarios
tradicionales de género del personal (sobre todo el personal no desplegado). Ello requiere un trabajo dentro
de la institucion, asi como coordinado con otros TPCC y con Naciones Unidas, para eliminar las barreras en
lo social y en lo laboral.

Finalmente, el informe apunta a una brecha de experiencia en las areas 9 y 2, lo que indica que las mujeres
viven o experimentan estas areas desproporcionadamente como barreras (a diferencia de los varones).
Ademas de las expectativas y normas de género mencionadas previamente, una de las barreras con mayor
peso para la participacion de mujeres en el despliegue es que este no tiene reconocimiento formal dentro de
la institucion. Asimismo, no hay mecanismos de comunicacion institucional especificos ni suficientes para
incentivar la participacion especifica de las mujeres en operaciones de paz. Como consecuencia, las mujeres
tienen menor conocimiento institucional de las convocatorias y de los requerimientos para el despliegue,
y dependen del conocimiento relacional (o social). Dada la oferta institucional de formacién previa al
despliegue, tienen oportunidades reducidas para desarrollar y fortalecer las competencias requeridas, como
el manejo de vehiculos pesados. Mas importante ain es que no hay correspondencia entre los criterios
requeridos y los criterios que el funcionariado determina como esenciales.



A partir del andlisis de los factores que actiian como barreras o como oportunidades en cada una de las areas
evaluadas, el Ministerio del Interior realizo una reflexion sobre las estrategias y las acciones que podrian
llevarse a cabo para apalancar las oportunidades y eliminar las barreras a la participacion significativa
de las mujeres en las operaciones de paz. Esta reflexiéon produjo mas de treinta recomendaciones y
subrecomendaciones para la Policia Nacional y organismos competentes, nacionales e internacionales que
se detallaran a continuacion.

POLITICAS Y PROGRAMAS

La Policia Nacional cumple con un mandato e interés superior por resguardar la seguridad ptblica. Por tanto,
el despliegue de efectivos a misiones de paz puede ser percibido como un costo operativo e institucional.
Tanto la institucion como el funcionariado muestran un interés fuerte en contribuir a las operaciones de
paz, pero la participacién en ellas no tiene reconocimiento ni genera ventajas profesionales. Resolver este
conflicto aparente resulta central para elevar la participacion significativa del personal en las operaciones
de paz, especialmente la de las mujeres. Las principales recomendaciones que promueve el Ministerio del
Interior para abordar esta tension son:

1. Otorgar reconocimiento formal e institucional (puntaje) al despliegue en operaciones de paz, de modo
que contribuya al avance profesional del funcionariado. Para lograrlo, se recomienda:

- Tramitar la equivalencia del despliegue ante el Ministerio del Interior, y formalizar el
derecho a la equivalencia en un decreto.

- Integrar al reglamento de calificacion el despliegue del funcionariado en misiones de paz
como puntaje positivo, otorgando puntaje diferenciado a si segin el rol que se desempeie
en ellas.

- Desarrollar la infraestructura de cuidado a nivel institucional que garantice el acceso a
oportunidades de avance y la permanencia laboral del personal, especialmente de aquel
con necesidades y responsabilidades de cuidado. Esto incluye:

» Censar o contabilizar la carga de cuidados del personal y valorar la suficiencia de la
infraestructura actual para atenderla efectivamente (politicas, programas, licencias y
excedencias, asi como servicios y subvenciones disponibles).

e Continuar fomentando desde el liderazgo y la comunicacion institucional el cono-
cimiento y el uso de programas, licencias, excedencias, servicios y subvenciones por
parte del funcionariado.

» Fortalecer el acompafiamiento institucional para garantizar el bienestar y salud del
funcionariado, ya sea a través de recursos humanos y unidades competentes, o estab-
leciendo nuevas alianzas institucionales.

- Cooperar con otros TPCC y Naciones Unidas para fortalecer la infraestructura de cuidados
relativa al despliegue, especificamente a través de:

» Desarrollar politicas, procedimientos y servicios para garantizar la provision de apoyo
y herramientas para la salud psicoemocional antes, durante y después del despliegue.

» Garantizar la provision de servicios de salud comprehensivos, incluyendo la entrega de
kits para la salud sexual y reproductiva, asi como Kkits para la higiene femenina.

» Desarrollar programas y servicios de apoyo a la reintegracion laboral y social posterior
al despliegue.
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PRACTICA

Ademas de otorgar un reconocimiento formal al despliegue, la Policia Nacional debe sumarse al recono-
cimiento informal que da la comunidad (familiares y amistades) a las personas desplegadas, abonando a la
confianza de la comunidad en la institucién y fortaleciendo el marco de apoyo institucional al funcionariado
que puede propiciar permanencia en la institucion. Para lograrlo, el Ministerio del Interior prioriza las
siguientes recomendaciones:

1. Visibilizar externamente y a mayor escala la experiencia de despliegue del personal policial,
especialmente el de las mujeres, para valorizar su participacion y dar a conocer el tipo de trabajo
que realiza la Policia Nacional en las operaciones de paz. Por ejemplo, a través de:

- Lanzar campafas medidticas o en redes sociales.
- Otorgar premios anuales al personal desplegado que se ha destacado.

Uno de los hallazgos del informe fue la importancia que tienen la cohesion y la vinculacion social para el
funcionariado, desplegado y no desplegado.

En términos del despliegue, el personal encuestado remarcé que la socializaciéon dentro de la misién y con la
comunidad huésped se tradujeron en un sentimiento de satisfacciéon con la mision. Dicho ello, buena parte
de esa socializacion sucede informalmente, generando oportunidades de exclusion. Para mitigar ese riesgo,
el Ministerio del Interior propone:

2. Cooperar con Naciones Unidas para fomentar el conocimiento y el acceso a redes, grupos,
y asociaciones de personal durante las misiones, asi como para fomentar el reconocimiento
institucional a las redes informales de apoyo que se generan durante el despliegue.

A nivel institucional, persiste la conviccion que las instancias de vinculacién negativas, como las novatadas,
son importantes para generar cohesion de grupo dentro de la institucion. Estas practicas suelen conllevar
riesgos e incluso violencia, pero destacan una necesidad clara de vinculaciéon y una oportunidad para la
institucion de apropiarse del proceso. El Ministerio del Interior adopta la recomendacion de:

3. Instituir instancias de vinculacion positiva para el personal que ingresa, asi como para el resto
del funcionariado, para generar cohesidon social positiva. Esto se puede hacer, por ejemplo,
implementando un torneo o liga deportiva.

FORMACION

La policia no despliega en bloque, como las fuerzas armadas. Para prepararse para el despliegue, dependen
en buena parte de los cupos que ofrecen las fuerzas armadas (ENOPU) para acceder a la oferta curricular
que ofrece la institucion. Asimismo, dependen de la oferta formativa de Naciones Unidas. Esto genera una
necesidad clara de formacion y las siguientes recomendaciones:

1. Consolidar una entidad especifica para la formacion policial en operaciones de paz que permita
eliminar dependencias y asumir la consigna de preparacion del funcionariado de acuerdo con las
especificidades del despliegue para la policia.

2. Desarrollar una oferta de formacion para el despliegue que permita fortalecer las competencias
requeridas para cumplir con sus criterios, como son, por ejemplo, idiomas, manejo de vehiculos, etc.

3. Ampliar la capacitacion para el despliegue para ofrecer informacion y analisis sobre el contexto de
la mision y el pais a donde se despliega.

4. Generar espacios de discusion anuales con colegas que se hayan desplegado para socializar y celebrar
las experiencias de personas desplegadas, asi como para favorecer el intercambio y generacién de
conocimiento entre pares.

5. Impulsar campafias informativas e integrar la capacitacion sobre el despliegue al esquema de
promocion de grado para generar pedagogia sobre la participacion en operaciones de paz.



CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional debe fortalecerse a la par de las politicas, protocolos y otras medidas de género
que ha integrado la institucién. El Ministerio del Interior asume las siguientes recomendaciones:

1. Ampliar la oferta de formacion disponible al funcionariado, asi como elevar el requerimiento
de formacién basica en materia de igualdad de género, para fortalecer el conocimiento del
funcionariado sobre el marco institucional de igualdad e inclusion.

2. Integrar a la oferta de formacion basica para el despliegue cursos o seminarios obligatorios sobre
salud y atencion psicosocial.

3. Trabajar con autoridades competentes, como el Ministerio de Desarrollo Social, el Instituto
Nacional de las Mujeres, el organismo rector en politicas piblicas con perspectiva de género y
organizaciones internacionales pertinentes, para ampliar la oferta de formacién con opciones
como seminarios, conferencias y talleres que permitan desarrollar una cultura de igualdad y
sensibilizar al funcionariado en materia de igualdad e inclusion, incluyendo:

- Trabajo de cuidados no remunerado y corresponsabilidad a nivel social
- Empoderamiento y liderazgos femeninos

- Herramientas para cuestionar actitudes y practicas ligadas a la masculinidad hegemonica y
exclusionaria.

Los procesos de seleccion para el despliegue no son percibidos como injustos por parte del funcionariado,
pero dentro de la institucion si existe una percepcion de que las personas se benefician de oportunidades
profesionales por razones injustas y diferentes al mérito, incluyendo su género. Esta percepciéon no
corresponde a larealidad institucional ya que las mujeres se encuentran subrepresentadas en los escalafones
operativos y el liderazgo de la institucion, asi como subrepresentadas en escalafones menos operativos.
Sin embargo, este informe identifica como riesgo que esta percepcion se traslade al campo de selecciéon
para el despliegue a la par que la Policia Nacional se esfuerce por incrementar la participacién numérica y
significativa de las mujeres a través de estrategias o acciones afirmativas, como la de los cupos.

Para mitigar este riesgo, la Policia Nacional de Uruguay prioriza las siguientes recomendaciones:

4. Anivel institucional, evaluar la introduccién de estrategias para aumentar la participacion de las
mujeres en grados y escalafones donde estan subrepresentadas, incluyendo acciones afirmativas
COMmo Cupos.

5. A nivel institucional, acompafar la introducciéon de acciones afirmativas con estrategias de
pedagogia social que permitan evidenciar las desigualdades estructurales (como la subrep-
resentacion de mujeres en ciertos grados) y retar las percepciones falsas asociadas al imaginario
de “avance por mérito”.

6. Paraelproceso de seleccion para el despliegue, expandir el requerimiento de no tener antecedentes
disciplinarios para incluir antecedentes de denuncia por casos de violencia basada en género.

7. Para el proceso de seleccion para el despliegue, valorar la eliminacion del requisito interno de
obtener la aprobacion de superiores, que depende de la discrecionalidad del mando.

8. Para el proceso de seleccién para el despliegue, recomendar a Naciones Unidas hacer una
valoracion del proceso de asignacion de los roles de puntos focales de género y de la distribucion
de otros roles en la mision, con el objetivo de fomentar que tanto varones como mujeres asuman
responsabilidades de promocion de igualdad e inclusion.

« ;Por qué es menos probable que las mujeres quieran desplegarse en una mision?

» ;Cuales son las politicas de cuidados que implementa la institucion con relacion a las mujeres
para mejorar su situacion y oportunidades frente a sus pares varones?

« ;Cuales son las especificaciones para las mujeres en cuanto a uniformes, equipamientos e
infraestructura?

» ;Como fomentar el interés de las mujeres para ocupar cargos en la ONU?

e ;Qué significa la igualdad de género en el ambito de la policia? ;Coémo se cuantifica?
¢;Cuales son los indicadores de igualdad que la policia quiere alcanzar?
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Recuadro g: Sugerencias de la Caja de Herramientas de Género y Seguridad de DCAF*

Para profundizar sobre las preguntas y areas de interés a futuro, DCAF comparte ideas,
metodologias y herramientas de evaluacion incluidas en su Caja de Herramientas que
pueden ser empleadas por la institucion en proyectos futuros. Por ejemplo:

e Incorporacion y/o fortalecimiento de mecanismos de supervision interna desde una
perspectiva de género

Esto se puede hacer asegurindose de que las personas expertas en género, asi como el
funcionariado, sean consultados e involucrados durante lasrevisiones periodicas de politicas
y practicas. La recopilacion anual de datos desglosados por género es otro componente
importante para el seguimiento interno. Los mecanismos de denuncia internos y externos
deben estar centrados en las victimas, prestando especial atencion a ser accesibles para las
victimas de discriminacion y acoso por motivos de género y los grupos minoritarios dentro
de la Policia. Deberia haber opciones para denunciar casos de acoso y discriminacion fuera
de la cadena de mando.

e Laformaciony la educacion transformadora de género

Tiene por objetivo que el personal elija transformar actitudes y comportamientos para
alinearlos con principios de igualdad y no discriminacion. La formacioén y la educacion
relacionadas con el género son mas eficaces cuando estan orientadas a la accion, es decir,
que quienes participan tienen que aplicar lo que han aprendido en su trabajo diario,
especialmente si es en un area que forma parte de su evaluacion de desempeiio (por ejemplo,
garantizar niveles similares de satisfaccion en el lugar de trabajo entre mujeres y varones
bajo su mando) y que genera comprension sobre como el género interactia con su funciéon
particular.

Acerca del DCAF

E1 DCAF - Centro de Ginebra para la Gobernanza del Sector de la Seguridad se dedica a mejorar la seguridad
de los Estados y de su poblacién en un marco de gobernanza democratica, Estado de Derecho, respeto de los
derechos humanos e igualdad de género. Desde su fundacion en el afio 2000, el DCAF ha contribuido a hacer
mas sostenibles la paz y el desarrollo ayudando a los Estados asociados, y a los actores internacionales que
apoyan a estos Estados, a mejorar la gobernanza de su sector de la seguridad mediante reformas inclusivas
y participativas. Crea productos de conocimiento innovadores, promueve normas y buenas practicas,
proporciona asesoramiento juridico y politico y apoya el desarrollo de capacidades de las partes interesadas
del sector de la seguridad, tanto estatales como no estatales.

Los miembros del Consejo de la Fundacién DCAF representan a mas de 50 paises y al Canton de Ginebra.
Activo en mas de 70 paises, el DCAF esta reconocido internacionalmente como uno de los principales
centros de excelencia del mundo en materia de gobernanza del sector de la seguridad (GSS) y reforma del
sector de la seguridad (SSR). El DCAF se guia por los principios de neutralidad, imparcialidad, apropiacién
local, participacion inclusiva e igualdad de género.

Para mas informacion, visite www.dcaf.ch y siganos en Twitter @DCAF_Geneva.

DCAF - Centro de Ginebra para la Gobernanza del Sector de la Seguridad

Maison de la Paix Tel: +4122 730 94 00
Chemin Eugene-Rigot 2E info@dcaf.ch
CH-1202 Ginebra, Suiza www.dcaf.ch

Twitter @DCAF_Ginebra

39  DCAF, OSCE/ODIHR, ONU Mujeres (2019), “Caja de Herramientas de Género y Seguridad”, Ginebra: DCAF, OSCE/ODIHR, ONU Mujeres,
disponible en: www.dcaf.ch/gender-and-security-toolkit.
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