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GUIA PARA LA INCORPORACION DE
LOS HOMBRES EN LAS POLITICAS DE
IGUALDAD DE LAS EMPRESAS



Prologo

La Fundacién CEPAIM es pionera en Espana en la promociéon de la igualdad con los hom-
bres como protagonistas y dentro de las empresas. Ana Ferndndez-Salguero Mejias y Bakea
Alonso Ferndndez de Avilés nos muestran en esta guia como las direcciones y comités de
empresa, I10s mandos intermedios y los empleados pueden incorporarse al movimiento a
favor de la igualdad entre mujeres y hombres. Entrar en el variado mundo de las pequenas,
Mmedianas y grandes empresas no es una tarea facil. Ellas 1o han conseguido, tanto analizan-
do la situacion actual como con campanas de sensibilizaciéon y diversas actuaciones en las

empresas.

En esta guia una buena practica de fomentodela
igualdad en la empresa se define acertadamente como
“una accion planificada que introduce mejoras en las
relaciones y condiciones laborales, los procesos pro-
ductivos y las actividades de las organizaciones; orien-
tada a producir resultados positivos sobre la calidad
de vida (satisfaccién y bienestar personal y emocio-
nal) de las personas trabajadoras, clientela, y resto de
grupos de interés”. Esta amplia definicion nos muestra
que las acciones que pretenden incorporar a los hom-
bres a laigualdad tienen que transformar las empresas
en varios ambitos a la vez, que sus beneficios alcanzan
a toda la plantilla y que por lo tanto repercuten en un
mejor funcionamiento de la empresa.

En concreto se presentan estrategias y expe-
riencias de “actuaciones dirigidas a que los hombres se
corresponsabilicen en el ambito doméstico, transfor-
mando los roles de género y construyendo un nuevo
modelo de convivencia”.

Se enumeran, por otro lado, las principales vias
de intervencién en y con las empresas: los cambios
legislativos (reforma del sistema de permiso de ma-
ternidad y paternidad), los planes de igualdad y las
campanas de sensibilizacion y formacién impulsados
o0 acompafados por la direccion de las empresas. Se
presenta el trabajo que realiza la Red del Distintivo
de Igualdad en la Empresa que, a través de premiar a
algunas empresas con planes de igualdad, lleva afos
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trabajando para concienciar sobre la importancia de
la corresponsabilidad. Ahora bien, tener un plan de
igualdad no es ni mucho menos garantia para que una
empresa practique laigualdad. En esta guia se explican
estos detalles esenciales.

A continuacion, se presentan buenas experien-
cias de empresas con medidas dirigidas expresamente
a los hombres. Nos sorprendera leer que existen ex-
periencias empresariales muy interesantes que ape-
nas trascienden a los medios de comunicacion, ya que
estos mas bien nos transmiten una idea de un desola-
do paisaje espanol en temas de conciliacién y corres-
ponsabilidad. Hay medidas de menor y mayor calado:
desde campanas de sensibilizacion, informacién y for-
macion hasta el cambio de horarios, las posibilidades
de adaptacion de jornada y la ampliacion de dias de
permiso por necesidades de conciliacion.

Finalmente, Fundacién CEPAIM presentan el
impacto de su propia campanfa “Practica la Igualdad,
Marca la Diferencia”, que cuenta con unos materiales
magnificos para cualquier empresa que quiera partici-
par en el movimiento hacia una mayor corresponsabili-
dad y mejor convivencia.

iAnimese a formar parte de este movimiento!
iEs hora de actuar!

Teresa Jurado Guerrero

Directora del Departamento de Sociologia Il de la UNED
y Coordinadora del proyecto europeo “Men in Care”.
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1. OBJETO ¥ CONTEXTO

€N €L QUE SURGE LA GUIA.
.POR QUE Y PARA QUE?




Existen numerosas guias que orientan a las empresas en materia de conciliacién y corresponsabilidad y
otras tantas que recogen buenas practicas. La Guia que tienes entre tus manos, no es una mas.

En esta ocasiéon hemos tratado de analizar el lugar que ocupan los hombres en las Politicas de Igualdad de las
Empresas en Espafiay el lugar que, desde nuestro punto de vista, podrian ocupar.

La presente guia es parte del trabajo realizado en el marco del Proyecto NEO (Programa de investigacion-ac-
cion dirigida a profundizar en la realidad de la corresponsabilidad en el ambito laboral) cofinanciado por el Fondo
Social Europeoy el Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social a través de la convocatoria publica de sub-
vencién con cargo al tramo estatal de IRPF.

NEO ofrece una vision ampliada de la aplicacion de la perspectiva de género en los proyectos de inclusion,
incorporando también una mirada hacia los hombres y el sistema de relaciones en los que estos participan, como
linea estratégica para lograr escenarios sociales mas igualitarios y facilitar lainclusion socio laboral de las mujeres.

Enlos diferentes proyectos de interés general que se desarrollan en el &mbito social, Fundaciéon Cepaim pro-
mueve desde hace ya unos anos, un elemento innovador sobre el que se considera oportuno reflexionar, asi como
evaluar su impacto, ya que supone una mejora notable en el éxito de las iniciativas de fomento de la participacién
de las mujeres en el mercado laboral. Se trata de incorporar el trabajo con hombres como estrategia para el logro
de igualdad de género real y efectiva, ya que las intervenciones dirigidas sélo a las mujeres hace tiempo que se
muestran insuficientes.

Si bien es cierto que en Espana a través de sus politicas sociales y de igualdad, se han dedicado y dedican
enormes esfuerzos para promover la igualdad de género y en particular en lo que se refiere al mercado laboral,
consideramos que los esfuerzos no dan todos los frutos deseados porque la desigualdad de género es relacional
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y necesita también trabajar, ademas de con las propias mujeres, con las estructuras sociales y con el conjunto de
normas, valores y simbolos que sustentan y refuerzan el hecho de que todavia hoy, las tasas de inactividad, de
desempleo y de contratos parciales sean mayores entre las mujeres que entre los hombres.

En el marco de los Itinerarios de Insercidon con mujeres se ha observado que, aunque tengamos una brillante
metodologia de orientacion laboral y pongamos en marcha buenos cursos de capacitacion, éstas van a seguir vien-
do limitadas sus oportunidades si sus compaineros masculinos contindan sin corresponsabilizarse de las tareas
relacionadas con los cuidados. De igual manera, si las empresas siguen obstaculizando a las mujeres que son ma-
dres, poco efectivas seran las intervenciones de empoderamiento que se desarrollen con ellas desde las entidades
sociales o desde los servicios publicos de empleo; la segregacion vertical y horizontal por género en el mercado
laboral continuara siendo una realidad.

Ya en el aflo 2006, la presidencia de la Comisién Europea por parte de Finlandia impulsé la elaboracién del
documento Varanka, A. Narhinen and R. Siukola (Eds.) Men and Gender Equality. Toward Progressive Policies en el
que se invitaba a los estados miembros a que prestaran atencién a tener en cuenta a ambos géneros a la hora de
emprender medidas y proyectos destinados a fomentar la igualdad de género. Por otro lado, una de las conclusio-
nes de la Comisidn sobre el Estatuto de la Mujer (ONU) en su 482 sesion (2004) se vertebrdé en el documento Politi-
cas para involucrar a los hombres y nifios en la equidad de género. Hace ya mas de 15 afos de ambos documentosy en
Espafa apenas hemos comenzado a reflexionar acerca de la inclusién de los hombres en las politicas de igualdad
como agentes de cambio, mas alla de las politicas y programas destinados de forma especifica a los hombres que
ejercen violencia contra sus parejas o ex parejas.

En la Unidn Europea, el Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres 2006-2010" (mas co-
nocido como la hoja de ruta para laigualdad) si fue tomando nota, y establecio que “deberia animarse a los hombres
para que asuman sus responsabilidades familiares, sobre todo estimuldndoles a disfrutar de permisos parentales y de
paternidad y a compartir con las mujeres el derecho a estos permisos”.

La actual Estrategia de Igualdad de Género 2018-23 del Consejo de Europa sefala que “el papel del hombre,
tanto en la esfera publica como en la privada, es fundamental para avanzar hacia dicha igualdad. La participacién de
los hombres y los nifios y su responsabilidad como actores del cambio a este fin son de la mdxima importancia. Deben
superarse los estereotipos masculinos para liberar a hombres y nifios de la presién que ejercen las expectativas a las que
se enfrentan. Dado que los estereotipos de género estdn generalizados y perduran en el tiempo, es necesario adoptar un
planteamiento relacionado con el ciclo vital para abordar la socializacion de hombres y nifios en contextos sociales muy

1 http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/HTML/?uri=LEGISSUM:c10404&from=ES
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distintos: en el hogar, en el sistema educativo, en el lugar de trabajo y en la economia en general (...). La inclusién del hom-
bre es necesaria tanto como socio activo en la promocién de los derechos humanos de la mujer como beneficiario de este
tipo de politicas de igualdad”?

La propia Estrategia sefiala ademas que, “(...) los estereotipos de género y el patriarcado también afectan negati-
vamente a los hombres y a los nifios. Los estereotipos sobre ellos son, asimismo, el resultado y la causa de actitudes, valo-
res, hormas y prejuicios muy arraigados. La masculinidad hegeménica es un factor que contribuye a mantener y reforzar
los estereotipos de género, que, a su vez, terminan por contribuir a la incitacién sexista, al odio y a los prejuicios contra
los hombres y los nifios que se apartan de los ideales predominantes de masculinidad. La percepcioén social y la represen-
tacion en los medios pueden alimentar los estereotipos de género, entre ellos, las ideas acerca del aspecto de mujeres y
hombres, de su comportamiento, de su trayectoria profesional y de las tareas domésticas que les corresponden”.

Sin embargo, las Politicas de Igualdad en Espaiia no han mencionado hasta ahora, de forma clara y direc-
ta, a los hombres como sujetos activos y receptores de medidas y que podrian ayudar a lograr avances hacia una
igualdad real. Dado que, como sabemos, la maternidad, los roles y normas sociales que todavia hoy asocian a las
mujeres con las tareas de cuidado de las personas dependientes (menores, personas mayores, personas con en-
fermedades graves, etc...) son todavia un obstaculo para la incorporacion y permanencia de éstas en el mercado
laboral, tanto las politicas publicas como las medidas encaminadas a la promocién de la corresponsabilidad en las
tareas de cuidado (o corresponsabilidad compartida) resultan imprescindibles. De hecho, segin datos del estudio
Gender Gaps in the Spanish Labor Market®, la brecha salarial entre mujeres y hombres se debe, en parte, a la baja
corresponsabilidad de los hombres.

No es algo nuevo si decimos que el ejercicio de la maternidad por parte de las mujeres es uno de los mayores
obstaculos que todavia encuentran para su insercion laboral y para el aumento de sus tasas de actividad. Las mu-
jeres dedican todavia el doble de tiempo -cada dia- que los hombres a las tareas domésticas y de cuidado, segun la
Encuesta de Usos del tiempo (INE)“.

La Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres® elevo a la categoria de derechos los diferen-
tes instrumentos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral parafomentar la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. Sin embargo, el término conci-

2 https://rm.coe.int/estrategia-de-igualdad-de-genero-del-coe-es-msg/16808ac960Una

3 http://documentos.fedea.net/pubs/ece/eee2016-32.pdf

4 https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736176815&menu=resultados&idp=1254735976608
5 https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115
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liacion y las politicas basadas en el mismo han sido reproductoras de desigualdades en la esfera publicay privada
y, por lo tanto, se requiere una implicacién igualitaria por parte de los hombres; entender que la realizacién de los
trabajos domésticos y de cuidado son también responsabilidades masculinas.

Como decimos, las medidas y politicas de igualdad y conciliacién no han contemplado, hasta fechas muy
recientes, alos hombres como agentes de cambio en el camino hacia laigualdad. Hasta la entrada en vigor de laLey
de Igualdad 3/2007 dénde se reconocian 15 dias de permiso de paternidad, los permisos de maternidad se amplia-
ban pero sin tener en cuenta a las progenitoras y progenitores no gestantes®. Esta cuestion realmente llevaba a re-
plantear el sistema de cuidados, creando estructuras y politicas que permitan entre otras cosas, que los hombres
cuideny que, ademas, produzcan una verdadera transformacién social y justicia de género.

En este sentido siempre ha sido prioritario transformar el sistema de permisos por maternidad y paternidad
actuales y caminar a un sistema de permisos iguales, intransferibles y remunerados al 100% tal y como reivindican
algunas organizaciones feministas como la PPIINA” en Espafia y PLENT? a nivel internacional. Sin embargo, hasta
que esta politica publica esté activa, las empresas pueden incluir esta ampliacién como estrategia de correspon-
sabilidad. Mas adelante veremos cémo algunas empresas han implementado la ampliacién de los permisos como
medida, y es por este motivo que ha sido considerada experiencia innovadoray buena practica, en lamedidaen la
gue estas organizaciones en ese momento, estaban ampliando el tiempo reconocido por ley para la parte proge-
nitora no gestante.

Sabemos que esta ampliacién no es econdmicamente posible para todas las empresas y organizaciones, pero
igualmente éstas podrian potenciar e impulsar el uso de estos permisos entre su plantilla, por ejemplo, realizando
acciones de sensibilizacién y formacion, especialmente a los hombres para que hagan uso de ese permiso, y con-
tribuyendo con otra serie de medidas que incentiven a los hombres a cuidar y a no ser penalizados a la hora de
ejercer su derecho a cuidar. Esto es fundamental porque la celebrada ampliacién del permiso por paternidad trae
también consigo el riesgo de que algunos hombres no pidan el permiso por temor a represalias en sus empresas y
a perder oportunidades de promocién. Sin embargo, también es cierto, que la brecha entre las solicitudes de los
permisos de maternidad y paternidad se va acortando: de 2007 a 2016 hubo 158.000 bajas mas de mujeres que de
hombres; en 2016, la diferencia fue de 34.000.Y la tendencia se mantiene en 2017 (El Pais, 17/09/17)°.

Asi también vemos que podria ser un problema si en la gestidn de estos permisos se dificulta alos hombres a
gue se acojan a su parte después del concedido a la madre o a la otra parte cuidadora, ya que lo deseable es que los
hombres puedan cuidar solos, es decir, cuando la madre haya terminado sus semanas voluntarias.

6 Nos referimos a los padres o madres que no han sido gestantes, con independencia del tipo de pareja afectivo-sexual.
7 https://igualeseintransferibles.org/

8 https://equalandnontransferable.org/

9 https://elpais.com/economia/2017/09/15/actualidad/1505492488_893712.html
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Es por este motivo que la corresponsabilidad social va mas alla de aumentar la implicacién de las personas en
el reparto de las responsabilidades domésticas y familiares, especialmente los hombres, para extenderse a otros
agentes sociales e instancias publicas y privadas. Se hace necesario, por un lado, intervenir con las empresas y orga-
nizaciones con objeto de que incorporen el principio de igualdad y corresponsabilidad en la estructura organizativae
implementen medidas que favorezcan la conciliacién de mujeres y hombres; por otro lado, en el caso de los hombres,
con el objetivo de que se involucren y de que se hagan complices (y corresponsables) en la lucha por laigualdad entre
mujeres y hombres.

Fomentar el capital cuidador de los hombres es fundamental para promover otros objetivos en materia de
igualdad de género. Como ejemplo, el efecto que tiene en el aumento de la presencia de mujeres en puestos de toma
de decisiones. Laigualdad real no se alcanzara hasta que los hombres alcancen el 50% del cuidado y responsabilidad
doméstica que son necesarios para sostener la vida, y las politicas publicas, empresas y organizaciones deben ser
agentes clave para promover estos cambios transformadores.

En el trabajo de asesoria a empresas en materia de igualdad y no discriminacién que realizamos desde la Fun-
dacién Cepaim, ya venimos detectando la necesidad de este cambio de politicas, y es por eso que en las campafas de
sensibilizacién y publicaciones destinadas a las empresas que hemos elaborado, se hace hincapié en la necesidad de
poner el foco en cdmo los hombres pueden ser agentes de cambio a la hora de implementar acciones de promocién
deigualdad entre mujeres y hombres en las organizaciones.

Esimportante, recordar de donde surge el proyecto NEO como iniciativa de innovacion social. Arranca a partir
de un proyecto de insercion laboral con mujeres como es el Programa Adelante’’, donde surge la necesidad de fo-
mentar estrategias que permitan una redistribucién corresponsable del tiempo entre mujeres y hombres. Es desde
Adelante donde se lanza una campana de sensibilizacién de cara a que las empresas puedan adherirse alamismay a
su vez solicitar la exposicion que lleva el mismo nombre “Practica la igualdad, marca la diferencia”*" y de la que habla-
remos mas adelante como una referencia en cuanto a posible practica para las organizaciones. En dicha exposicién,
destinada, principalmente, a la plantilla de trabajadores hombres, se presentan diversas cuestiones:

¢Qué supone ser hombre? ;Qué implicaciones tienen los hombres en los cuidados, en la prevencién de la
violencia de género...? Revisidn de los privilegios masculinos. Referentes de hombres feministas, etc.

10 El Programa Adelante, financiado por el Fondo Social Europeo (POISES), busca aumentar la integracion socio-laboral de las mujeres que se encuentran
en colectivos mds vulnerables, a través de actuaciones que fomenten la igualdad de género y la conciliacion de la vida personal y laboral, y evitando la
discriminacién multiple.

11 http://practicaslaigualdad.cepaim.org/adhesionempresas/
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El motivo de trabajar todos estos conceptos en las empresas se debe a que sabemos que la corresponsabi-
lidad no es el tnico eje que puede transformar las relaciones entre mujeres y hombres para el logro efectivo de la
igualdad. Es decir, hay otros ejes en los Planes de Igualdad de las Empresas (en adelante PIE), en los que desarrollar
medidas donde los hombres puedan ser agentes transformadores y/ o receptores de las mismas.

El Proyecto Neo es ante todo una iniciativa de innovacion social que se ha caracterizado por las siguientes
acciones que han ido mas alla de centrarnos en el aspecto de la corresponsabilidad:

1. Unainvestigacion basada en un diagndstico participativo de la situacion actual de los roles de género en el
ambito laboral’®. El andlisis se ha centrado en profundizar en las estrategias desarrolladas por los hombres
trabajadores y en las iniciativas promovidas por las empresas dirigidas a facilitar un reparto mas corres-
ponsable de las tareas de cuidados en el &mbito familiar, asi como en las resistencias al cambio que pudie-
ran presentarse. Se han combinado técnicas cuantitativas (encuesta online con 80 preguntas respondida
por casi 1.000 personas) y cualitativas (grupos de discusién y entrevistas en profundidad).

2. ‘“Vistete despacio que tenemos prisa” Claves para incorporar el trabajo con hombres y masculinidades como
estrategia para el logro de la igualdad en organizaciones y administraciones publicas'®. Documento que
tiene como objetivos: ofrecer a los profesionales de la intervencion social claves basicas para la reflexién
en torno a la construccién de las masculinidades y el trabajo con hombres; orientar a las organizaciones
sociales para que incorporen una perspectiva integral de género tanto en lo que hacen con la poblacion,
como hacia el interior de las mismas y asesorar a administraciones publicas que quieren promover el cam-
bio en la poblacién masculina a través de sus politicas.

3. Acciones de incidencia politica y de sensibilizaciéon social, en el que se enmarca la
Campana de sensibilizacion #Soy365™. A través de la iniciativa #Soy365, coordinada
por Fundacion Cepaim, hemos invitado a diversos hombres de la vida social, cultural,
econdémicay politica de Espana que ya se han posicionado publicamente en favor de la
igualdad y en contra de la violencia hacia las mujeres, a que firmen una Carta de Com-
promiso y, con su testimonio, nos ayuden a llegar al mayor porcentaje de la poblacion
masculina que también quiera implicarse.

12 http://cepaim.org/th_gallery/investigacion-masculinidad-cuidados-empleo-y-corresponsabilidad/
13 http://cepaim.org/th_gallery/vistete-despacio-que-tenemos-prisa/
14 http://365.cepaim.org/
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4. Puestaenmarcha de procesos formativos y de sensibilizacidn, en empresas y organizaciones, dirigidos a los
hombres y las formas estereotipicamente masculinas de organizacién empresarial y productiva. Estas ac-
ciones se hanrealizado en el marco del programa Adelante a través de la ya mencionada campafia “Practica
La Igualdad, Marca la Diferencia”*.

Esta dltima accion es la que ha servido en parte para la elaboracion de la presente guia, pues nos ha permiti-
do acceder aempresas que, al adherirse y solicitar la exposicién de dicha campanfa, estdn comenzado a plantearse
laincorporacion de acciones de sensibilizacién con su plantilla de trabajadores hombres.

Con la presente guia queremos identificar experiencias realizadas por empresas que de alguna manera in-
corporan alos hombres en sus politicas de igualdad como agentes de cambio, pero también proponer acciones que
las empresas pueden contemplar para innovar en sus Planes de Igualdad.

En los siguientes puntos, analizamos algunos planes y politicas de igualdad de diferentes empresas para ver
si los hombres aparecen reflejados en alguna medida o actividad concreta. Asi también, sefialamos experiencias
detectadas tras la difusidn de la citada campaia “Practica la Igualdad, Marca la diferencia”.

El documento concluye con una serie de recomendaciones que las empresas pueden tener en cuenta a la
hora de realizar un diagnéstico sobre el estado de igualdad y el posterior disefio de medidas en las que incorporar
a los hombres como receptores y responsables de las mismas. Logrando asi el impacto deseado en los entornos de
trabajo y su repercusion en el ambito privado.

15 http://practicaslaigualdad.cepaim.org/
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9.
{QUE ENTENDEMOS POR BUENAS PRACTICAS
€N €STA GUIA?
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Una buena prdctica en materia de igualdad en el dmbito empresarial es aquella medida de-
sarrollada de forma voluntaria por las empresas y que estd orientada a realizar una gestiéon eficaz
de la igualdad de sus diferentes grupos de interés, pero también es sostenible, efectiva, innovado-
ra y transferible. Es una accion planificada que introduce mejoras en las relaciones y condiciones
laborales, los procesos productivos y las actividades de las organizaciones; orientada a producir
resultados positivos sobre la calidad de vida (satisfaccion y bienestar personal y emocional) de
las personas trabajadoras, clientela, y resto de grupos de interés?é. Estas ademds deben conducir
a procesos eficaces que, desde un enfoque innovador, inciden en la consecucion de los objetivos
estratégicos de las organizaciones.

En este caso, cuando hablamos de buenas practicas en materia de igualdad y especificamente de las que
involucran a los hombres, sucede que desconocemos si ciertas practicas tienen un caracter sostenible y mejoran
las relaciones de género y laborales por el caracter novedoso de las mismas. Es decir, que no ha transcurrido un
tiempo suficiente para medir su impacto en las organizaciones y en el ambito privado. Lo que si sabemos es que
implementar medidas en el marco de los Planes de Igualdad, dando solo respuesta a los minimos que exige laley y
sin realizar un adecuado diagnéstico para saber dénde se sittan tanto los hombres como las mujeres en la empre-
sa, no dan resultado.

En la literatura y Guias analizadas se reflejan diversas acciones y valoraciones con relacién a buenas prac-
ticas en empresas en materia de igualdad, conciliacién y corresponsabilidad. Aunque haremos un analisis de las
acciones destacadas mas resenables, en todas ellas se hace referencia a un concepto muy similar con relacion a la
conciliacién que queremos destacar:

Ya en una publicacién del 2008 del Instituto de la Mujer llamada “De la conciliacién a la corresponsabilidad:
buenas prdcticas y recomendaciones”, se realizaba una critica al concepto de corresponsabilidad con relacién al

16 Adaptado de: http://cepaim.org/wp-content/uploads/2015/02/Guia-Cepaim-Herramientas-Cohesi%C3%B3n-Social.pdf
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modo en el que se habian regulado los permisos laborales dirigidos -explicita o tacitamente- a mujeres asalaria-
das, enfoque que estaria contribuyendo a reproducir la estructura tradicional de roles de género.

Asi también, se sefala que la corresponsabilidad puede concebirse como una nueva forma de pacto social

gue apunta simultaneamente en tres direcciones (Casado Aparicio y Gomez Esteban, 2006):

e Enprimer lugar, corresponsabilidad entre diferentes agentes sociales, esto es, Estado, empresas, sindicatos, ins-
tituciones, organizaciones no gubernamentales, etc.

e En segundo lugar, corresponsabilidad entre hombres y mujeres, rompiendo asi con las relaciones de género
tradicionales.

e Y, entercer lugar, entre los diferentes miembros de la familia en lo que podriamos denominar un pacto interge-
neracional que habitte a responsabilizarse de forma colectiva en el sostenimiento econémico-afectivo del
hogar.

La identificacion de buenas practicas en materia de conciliacion en la publicacién seialada, se centré en el

analisis de normativa, medidas, programas y actuaciones dirigidas a que los hombres se corresponsabilizaran en el
ambito doméstico, transformando los roles de género y construyendo un nuevo modelo de convivencia. A partir de
estas premisas se establecieron los siguientes criterios para la seleccion de las buenas prdcticas:
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e  Que los objetivos de las actuaciones en materia de conciliacién de la vida laboral, familiar y perso-
nal se dirigiesen a fomentar la corresponsabilidad de los hombres en el dmbito doméstico y familiar.

* Que capacitasen a los hombres para lograr su autonomia, entendiendo por ésta la capacidad de
gestionar efectivamente la realidad personal, familiar, social y cultural en que estd inmersa la per-
sona.

e  Que empleasen herramientas y actuaciones innovadoras y eficaces.

e  Que sus actuaciones pudieran ser transferibles, es decir, incorporasen las mejores practicas ensaya-
das a las politicas generales y previeran mecanismos que permitiesen la difusiéon de los resultados
y la sensibilizacién de las personas responsables de las decisiones politicas.

* Que desarrollasen modelos de seguimiento y evaluacién de los programas, proyectos y actuaciones
que implementen.

e  Que obtuviesen resultados satisfactorios y exitosos.
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Con estos criterios, se querian identificar medidas ofrecidas desde las administraciones publicas y las enti-
dades privadas en materia de igualdad que, bien estuviesen dirigidas especificamente a hombres o bien a todo el
personal. Sin embargo, las practicas encontradas en ese momento sélo hacen referencia al aumento de unos dias
de permiso de paternidad y otras relacionadas con el uso del lenguaje no sexista. En este Ultimo caso, si bien lame-
dida es positiva, no incide en los hombres de manera especifica, a menos que se hubiese realizado una formacién
o sensibilizacion especifica dirigida a los hombres y no fue el caso.

Tras la citada publicacién, surgen otras guias para empresas en materia de igualdad y corresponsabilidad
que se enmarcan el contexto de la Red de Empresas Distintivo de Igualdad (en Adelante DIE) que arranca en 2010
y esta formada actualmente, tras las ocho convocatorias por 148 empresas.

Desde la Red de Empresas que han obtenido el distintivo, se realizan jornadas técnicas de cara a identificar,
entre otras cuestiones, medidas que han resultado mas eficaces para la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en las empresas, y la valoracién del impacto de las politicas de igualdad de género en los resultados
econdmicos de la empresa. Fruto de esas jornadas pueden encontrarse las siguientes publicaciones:

e Las mujeres en las empresas técnicas y/o tecnolégicas de la Red DIE. Medidas de seleccién y promocién.

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Mujeres_en_empresas_tecnicas_y_tecnologicas._ Seleccion_y_promocion.pdf

e Guiade buenas practicas: Medidas mas eficaces para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_Medidas_mas_eficaces.pdf

e Guiade buenas practicas: Laigualdad de oportunidades en los planes de formacidn de las empresas.

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_Planes_de_formacion.pdf

e Buenas practicas de conciliacion y corresponsabilidad en las empresas de la Red DIE

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_Conciliacion_Corresponsabilidad_Red_DIE.pdf

e Maedidas contra la brecha salarial de las empresas de la Red DIE.

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha_salarial_empresas_Red_DIE.pdf

e Guiade buenas practicas en el cambio de cultura organizacional.

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_cambio_cultura_organizacional.pdf
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e Guiade buenas practicas en acciones positivas o promocionales de igualdad.

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_cambio_cultura_organizacional.pdf

e Guiade buenas practicas para el acceso de mujeres a puestos tradicionalmente ocupados por hombres y vice-
versa.

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_acceso_mujeres_puestos_ocupados_hombres.pdf

Dado que mas adelante vamos a reflejar algunas medidas concretas de estas mismas empresas pertenecien-
tes ala Red, no nos vamos a detener en describir ahora acciones concretas, sin embargo, si queremos sefialar que
en alguno de estos documentos ya se hace referencia a buenas practicas por tematicas coincidentes con los ejes
que debe tener un PIE. Veamos algunos ejemplos:

Conciliacion y Corresponsabilidad. Se reflejan medidas relativas a las mejoras de los permisos legales. Exis-
ten medidas donde las empresas amplian y mejoran los permisos relativos a conciliacion previstos en la legislacion:
permisos por nacimiento y adopcion, por guarda legal de menores o cuidado de personas dependientes, siendo la
ampliacion del permiso de paternidad una de las medidas que un 32, 8 % de las empresas ponen en marcha de las
116 empresas que formaban parte de la red en 2015.

Asi también se hace referencia a que:

“La mayor o menor presencia de mujeres y hombres, determina algunas politicas relativas a las mejoras de
los permisos. Asi, por ejemplo, las empresas de los sectores con menos presencia femenina (como el tecnoldgico
y energético) que tienen entre sus medidas mds implementadas las mejoras en los permisos legales, coinciden en
mejorar el permiso de paternidad antes que el de maternidad y lactancia o la reduccién de jornada por guarda legal
o cuidado de personas dependientes. Por el contrario, los sectores agroalimentarios y de banca/finanzas/seguros,
que cuentan con mayor presencia femenina, adoptan en mayor medida la mejora en los permisos de maternidad y
lactancia. En base a estos datos, parece que la apuesta por fomentar la corresponsabilidad no se encuentra entre
las medidas mds aplicadas por las empresas, sino que mds bien los RRHH de cada entidad ofrecen medidas en fun-
cion de la estructura de su propia plantilla”. (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 20163, p. 39).

Medidas para eliminar la brecha salarial. En lineas generales, las empresas de la red DIE realizan aqui un
andlisis de la brecha salarial en su organizacién. Si bien aportan algunas medidas concretas de accién positiva, asi
como la evaluacion del desempeio y de los puestos de trabajo como una medida importante, todas ellas coinciden
en la necesidad de reforzar las politicas y acciones de conciliacién y corresponsabilidad. Es decir, las organizacio-
nes reconocen que, en sus plantillas, son las mujeres las que mayoritariamente se acogen a reducciones de jornada
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y excedencia. Sin embargo, no son todas las empresas que ponen en marcha medidas en este eje de conciliacién.
Solo algunas de ellas realizan medidas como la ampliaciéon de permisos por nacimiento tal y como se sefialaba en
el parrafo anterior.

Medidas para fomentar el acceso de mujeres a puestos tradicionalmente ocupados por hombres y otras ac-
ciones positivas. En esta publicacion, una vez mas, tan sélo se sefiala a los hombres con relacién a la conciliacion y
corresponsabilidad.

“La corresponsabilidad es uno de los hdandicaps mds importantes para conseguir una igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. La elaboracién de un documento de fdcil manejo, que permite el ahorro de tiempo en la consulta
de derechos en esta materia, y que anima a los hombres a la corresponsabilidad, resulta un factor fundamental de
Responsabilidad Social Empresarial, ya que se puede contribuir a este cambio de mentalidad a través de la difusion
de derechos en materia laboral, que afectan a la vida personal y familiar de los trabajadores y trabajadoras’. (Institu-
to de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2015c, p. 51).

En el resto de acciones de esta tematica (relacionadas con la promocién, formacién, desarrollo y mentori-
zacidon de mujeres) dos empresas realizan un acertado analisis de la desigualdad relacionandolo con la falta de
corresponsabilidad y necesidad de implicacion de los hombres:

“Y esto no sélo es asi en el caso de las mujeres profesionales, que son quienes siguen asumiendo la principal
responsabilidad de la familia; sino también en los hombres, quienes se implican o quieren implicarse cada vez mds en
las tareas familiares”. (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2015c, p.35).

“Implicar a los hombres en este tipo de iniciativas y convencerles de la necesidad de llevarlas a cabo. Los men-
tores, que son altos directivos y en su mayoria hombres, comprendieron las barreras visibles e invisibles a las que las
mujeres se enfrentan en el plano personal y profesional” (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades,
2015c, p.46).

Buenas practicas en el cambio de cultura organizacional. En este documento se hace referencia a medidas
de los diferentes ejes del PIE que han podido impactar en la cultura de la empresa. Aunque ninguna menciona de
manera explicita a los hombres, algunas organizaciones hacen referencia a las diferencias de uso en los permisos
y medidas de conciliacién:

“Una realidad que nos hemos encontrado, y en la que tenemos que trabajar es la flexibilidad horaria de la maia-
na la utilizan mds los hombres, y la flexibilidad horaria de la tarde las mujeres. Queremos equiparar la tendencia. Para
no encontrarnos con “los padres llevan a los nifios al cole’, y “las madres lo recogen™ (Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades, 2015b, p.9).
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“A través del diagndstico y del andlisis de la utilizacion de las medidas de conciliacion, se observé que eran
utilizadas mayoritariamente por las mujeres de la plantilla, mientras que los hombres, pese a conocerlas, las solici-
taban en mucha menor medida” (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2015b, p.44).

Buenas practicas en los planes de formacion de las empresas. Las actuaciones mas destacables con relacion
a la formacion de las empresas tienen como objetivo eliminar la infrarrepresentacion femenina y masculina en
puestos donde tradicionalmente hay mas mujeres/hombres. Asi también, se insta a los hombres a involucrarse en
los programas de empoderamiento y mentorizacion de las mujeres para que accedan a puestos de toma de deci-
siones. Aunque lo deseable es que laimplicacién no sea en concepto de apoyo, tal y como parece seialar aqui, pues
deberia ser una implicacion total:

“La implementacion de esta prdctica supone una ruptura con los estereotipos de género al actuar en una
doble direccién: por un lado, ofreciendo formacién técnica a mujeres para que puedan optar a distintos puestos de
trabajo v, por otro lado, ofreciendo formacién a hombres para desarrollar trabajos tradicionalmente asociados al
género femenino” (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2016b, p. 31).

“El objetivo es que las mujeres, como parte activa y, los hombres, como facilitadores e incluso impulsores del
desarrollo femenino dentro de las organizaciones, trabajen conjuntamente contra los estereotipos o barreras que si-
guen existiendo, fundamentalmente de cara a la promocién en los puestos de mdxima responsabilidad o direccion”
(Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2016b, p. 37).

Este tipo de acciones también aparecen en otra publicacién de la red DIE'/, siendo calificadas como una de
las mas eficaces. Podemos decir entonces que este tipo de medidas en las que se menciona alos hombres producen
un efecto positivo, pues han supuesto -en ciertas empresas- un aumento de las solicitudes de permisos retribui-
dosy no retribuidos por parte de los hombres.

“La medida ha tenido un impacto muy positivo entre los empleados, presentdndose en 2014, 11 solicitudes
y en 2015, 19 solicitudes. Con la implementacién de esta medida se incrementa el compromiso y la involucracién
de las personas con los objetivos de la empresa y es una muestra de que es posible romper con el tabu de que la
conciliacion es cosa de mujeres” (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades 2017, p.29).

“Se fomenta que los hombres utilicen los permisos de paternidad o permiso de asistencia a consultorios mé-
dicos con hijos/as. Esto ultimo, cuya peticién hace cuatro o cinco anos era impensable para una gran mayoria de
nuestra plantilla masculina, pues era algo que solo recae en las mujeres, se estd modificando y el permiso alcanza
ya al 40% de los hombres” (Instituto de la mujer, 2017, p.45).

17 http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_mejores_medidas_para_igualdad.pdf
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Teniendo en cuenta estas experiencias, parece que es una cuestién clave elaborar medidas concretas que
involucren a los hombres en las politicas de igualdad de las empresas. En el disefio de las mismas es imprescindible
que se tenga en cuenta la transferibilidad, optimizacion de los recursos y sostenibilidad futura, cuestiones basicas
para considerar que una medida es una buena practica. Asi también, consideramos que para que una practica de
estas caracteristicas sea considerada efectiva debe repercutir positivamente en la vida de las mujeres. Es decir, bajo
ningun concepto podriamos considerar una accion buena practica, si esa acciéon impacta negativamente sobre las
mujeres.

En los siguientes apartados analizaremos algunas medidas concretas encontradas en las empresas y tam-
bién algunas experiencias que pueden ser un primer paso para que las empresas comiencen a trabajar la implica-
cion de los hombres en sus PIE.

00 ¢
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3. LOS HOMBRES ¥ POUITICAS DE IGUALDAD.
;DONDE ESTAN LOS HOMBRES
€N LOS PLANES DE IGUALDAD?




Una de las herramientas para la implementacion de acciones de promocién de igualdad
entre mujeres y hombres son los Planes de Igualdad de las Empresas. Fue la Ley de Igualdad
3/2007* con su articulo 46 la que definid los Planes de Igualdad en las Empresas como un ‘conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discrimi-
nacion por razén de sexo (..)"

Aungue sin lugar a duda la obligatoriedad de realizar un PIE para aquellas empresas con plantilla superior a
250 trabajadoras y trabajadores supuso un avance muy importante, cabe preguntarse acerca del impacto de los
mismos en la igualdad real de mujeres y hombres. Tal y como concluye un estudio sobre el impacto de los Planes
de lgualdad en las empresas (Boldeodn e lgareda, 2013) realizado por la Universidad Auténoma de Barcelona, si
bien existe una valoracion positiva generalizada acerca del desarrollo de los mismos, estos presentan también una
serie de limites, dificultades y obstaculos que debemos considerar como son: la resistencia a la implementacion
de acciones positivas; la falta de formacion en igualdad de la direccién de la empresa y, en ocasiones, de quienes
elaboran los Planes; diagndsticos “poco” rigurosos; dificultades para aceptar que existe la discriminacion salarial o
el acoso sexual; y un tema fundamental, que es la perpetuacion del rol de la mujer cuidadora, al disefiar medidas de
conciliacién Unicamente dirigidas a las mujeres.

Ahora bien, en este mismo estudio y como también sefalan las personas entrevistadas en él, a pesar de que
siguen siendo las mujeres las que se acogen a los permisos, a las reducciones de jornaday a todas las otras medidas
que permiten la conciliacion, la Ley de Igualdad supuso introducir el concepto de corresponsabilidad y por tanto,
la importancia del fomento y la implementacién de medidas de conciliacién destinadas especificamente para los
hombres con la finalidad de conseguir una corresponsabilidad real y efectiva destacando la importancia del ejer-
cicio del permiso de paternidad.

18 http://www.mitramiss.gob.es/es/publica/pub_electronicas/destacadas/revista/numeros/Extralgualdad07/Docu01.pdf
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La Ley de Igualdad (2007) también introdujo y puso en primer plano el concepto de corresponsabilidad y con
el permiso de paternidad se definia un derecho dirigido de forma expresa a los hombres. Sin embargo, su amplia-
cién a 4 semanas fue prorrogada con la excusa de la crisis econdmica y no se ha hecho realidad hasta fechas muy
recientes. Tras una primera ampliacion que por fin tuvo lugar en enero de 2017, en julio de 2018 se ampliaba una
semana mas hasta llegar a 5 semanas. Si bien es cierto que esta ampliacién fue un avance, debemos ser conscien-
tes de que seguia manteniendo una desigualdad de derechos: seguia siendo muy inferior al permiso de maternidad
Y, como consecuencia provocaba mayor ausencia del mercado de trabajo de las mujeres y menos tiempo de cuida-
do paralos hombres (o de la otra parte progenitora).

Esta por ver el impacto del reciente Real Decreto-Ley 6/2019 que entré en vigor el 1 de abril, con el que se
equipara paliativamente el permiso de paternidad hasta igualarlo al de maternidad para el afio 2021.

Con relacién a los permisos, investigaciones importantes como la de Carmen Castro (2015) confirman la
relacién entre un permiso por nacimiento intransferible y remunerado para los hombres y la ausencia de estos en
su puesto de trabajo para poder cuidar. Castro concluye que sélo cuando este permiso esta bien remunerado, los
hombres se ausentan del mercado de trabajo para cuidar.

Esta misma autora sefiala que cuando la politica de permisos por nacimiento esta disefiada con “potencia-
lidad género-transformativa”, provoca un cambio de comportamiento en la norma social masculina, a través del
mayor uso de tiempo asignado al cuidado infantil. Esto repercute también en el cambio del orden de géneroy en
las expectativas respecto a los modelos de paternidad propiciando otras alternativas al estandar patriarcal (Ibid).

Las politicas con “potencialidad género-transformativa” son aquellas que promueven activamente un cam-
bio en los roles de género, haciendo hincapié en los cambios individuales con especial atencién en los hombres y
su implicacién y responsabilidad en la transformacién social. Sin dejar de dirigirse a las mujeres, afectan, tanto en
lo politico como en lo personal, el sistema de roles tradicional (Ibid).

Cuando se plantean estos cambios profundos existen ciertas criticas que cuestionan el potencial cuidador
de los hombres. Sin embargo, estudios e iniciativas desarrolladas desde diferentes ambitos como las propuestas
por Abril y Romero (2008); Bacete, Gartzia (2016); Mencare (2017) han contrastado cdmo las necesidades familia-
res son determinantes para adoptar nuevas formas de trabajo mas igualitarias de lo que se permite en la actualidad,
y que confirman por lo tanto la necesidad de incluir a los hombres como agentes clave en el sistema de cuidados.

2 t



Tal es asi, que existen experiencias como el Proyecto Implica’” que ha querido visibilizar mediante una inves-
tigacion cuales son las medidas que solicitan algunos hombres para poder conciliar (previo al cambio legislativo de
la equiparacién de permisos por nacimiento y adopcién recogido en el Real Decreto-Ley 6/2019).

Este proyecto de investigacion interuniversitario denominado “Fomento del equilibrio laboral y familiar
desde las empresas” ha estudiado durante los afios 2015 a 2018 las condiciones familiares y empresariales que
permiten a los hombres implicarse en los cuidados de sus hijas e hijos. En esta investigacion, pendiente de publi-
cacion, se sefala que los padres también tienen la responsabilidad de conciliar su empleo con los cuidados, que
ademas ellos quieren hacerlo y muchas veces es necesario para el bienestar de la familia. El cambio hacia la con-
ciliacion corresponsable estaria en marcha por prescripciéon, deseo y necesidad. El proyecto Implica ha analizado
empresas de Barcelona, Madrid, Pamplona y Sevilla que facilitan la conciliaciéon no solo a las madres sino también
alos padres.

En este enlace se presenta un resumen de los resultados del proyecto de investigacién IMPLICA y dos me-
didas de conciliacién que usan los hombres con menores: el permiso de paternidad y la jornada compacta. En el
material audiovisual hablan tres padres y tres responsables de gestién de personas en PYMES sobre la implanta-
ciony el uso de estas dos medidas.

@ http://implicaproject.org/audiovisual/

Sumado a esto, cuando desde Fundaciéon Cepaim comenzamos a trabajar en el asesoramiento a empresas
en materia de igualdad y corresponsabilidad, surgieron ejemplos y buenas practicas a nivel internacional’ de al-
gunas empresas tecnoldgicas como Change.org, Google, Netflix o Microsoft, que ya tenian claro que una manera
eficaz de retener el talento es a través de facilitar permisos de paternidad. Sin embargo, este aumento de permiso
retribuido es algo que no todas las empresas han podido permitirse, puesto que el aumento del permiso de pater-
nidad no estaba cubierto por la seguridad social.

Sabemos que los cambios que realizan las organizaciones, también influyen de manera positiva en las rela-
ciones de género. Esto implica que este tipo de medidas generarian cambios transformadores en el ejercicio de
su responsabilidad social, ya que, introduciendo politicas de igualdad y ampliaciones del permiso por paternidad,
fomentan una mayor corresponsabilidad en el ambito del cuidado de las nifias y nifilos (Mangas, 2012).

19 http://implicaproject.org/
20 https://elpais.com/economia/2015/08/06/actualidad/1438883650_060037.html
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Sin embargo, estas medidas de ampliacidén de permisos, al igual que los Planes de Igualdad, derivan de las
politicas publicas y por lo tanto esto implica dejar en manos de la responsabilidad social y voluntariedad de las
empresas, acciones que quizas deberian quedar reguladas por ley, especialmente cuando se trata de garantizar la
igualdad de trato e igualdad de oportunidades.

Hasta la entrada en vigor del RD LEY 6/2019 sélo las empresas con mas de 250 trabajadores y trabajadoras
estaban obligadas a tener un PIE, cuestion que dejaba a las empresas de menor tamano en una accién voluntaria.
Esto se modifica con la entrada en vigor de dicho real decreto, al ser ahora las empresas con mas de 50 personas
en plantilla las que deberan tener un PIE, estableciéndose para ello un calendario de implementacién de dicha
obligatoriedad.

Los Planes de Igualdad se estructuran por Ejes que suelen incluir: Acceso al Empleo; Igualdad Salarial; Proto-
colos de Prevencion de Acoso Sexual; Uso de lenguaje no sexista; Conciliacién y formacion. Esto viene fundamen-
tado porque el propio articulo 46 de la Ley de Igualdad sefiala que los Planes de Igualdad podran contemplar, entre
otras, “las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacion del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y
familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo”. Sin embargo, en su desarrollo pocos contienen
medidas destinadas a que los hombres provoquen cambios en el seno de sus organizaciones.

Lo que sin duda sorprende y es algo que se deberia corregir, es la ausencia de medidas concretas dirigidas a
hombres en los Ejes que tratan la prevencién del acoso por razén de sexo y acoso sexual sobre todo si tenemos en
cuenta que, segun la OIT, en la Unién Europea, en torno al 45% de las mujeres han denunciado alguna forma de
acoso sexual en el lugar de trabajo. Por tanto, uno de los ejes de los Planes de Igualdad en los que claramente los
hombres deberian jugar un papel importante es en el de Acoso Sexual dado que son ellos lo que mayoritariamente
acosan en los entornos laborales. La mayoria de las empresas establecen protocolos para organizar la respuesta
una vez se producen los hechos, pero se dedica muy poco a la prevencion.

En este sentido y para no basarnos en intuiciones, desde el Area de Igualdad y No Discriminacién quisimos
realizar en 2017 un primer analisis del estado de los Planes de Igualdad de empresas que habian obtenido el Dis-
tintivo de lgualdad en la Empresa entre los afios 2010-2015. Estos distintivos son concedidos de forma anual por
parte de Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades a aquellas entidades que destacan de forma
relevante y especialmente significativa en la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de oportunidades. Para
la obtencion del distintivo, las empresas deben presentarse a una convocatoria’’. En general lo que encontramos

21 http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/convocaDIE/home.htm
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es que las que mencionan a los hombres como destinatarios de alguna medida lo hacen en el eje de Conciliacion,
salvo alguna que hace mencién el uso de imagenes no estereotipadas de hombres con relacién a los ejes de Comu-
nicacién y lenguaje no sexista.

Lo que detectamos a nivel general es que la mencion de los hombres, en general, es indirecta y genérica (ej.
igualdad entre mujeres y hombres) o en los casos en los que se hace referencia de forma expresa, a los permisos de
paternidad que establece la ley, pero poco mas.

Sin embargo, algunas empresas como lkea Ibérica S.A’? sefialaban en su primer (2011) y segundo Plan
(2018) que dichos planes estan destinados a toda la plantilla y no sélo especificamente a las mujeres. Incluso se
hace mucho hincapié en la transversalidad de género como uno de sus principios rectores.

En el marco del trabajo de asesoria a organizaciones de la Fundacion Cepaim, detectamos que algunas or-
ganizaciones con las que contactamos, manifiestan interés en comenzar a disefiar acciones mas dirigidas a los
hombres, pero refieren no saber como; y otras, que en su actualizacién del PIE de Igualdad ya estan incluyendo
esta cuestion, aunque sea de manera introductoria. Es por ese motivo que hemos realizado un segundo anlisis
de estas empresas con la obtencién de este distintivo, y nos pusimos como objetivo, identificar también aquellas
organizaciones con las que trabajamos en nuestro programa y han senalado alguna accién que va en esta direc-
cién. Son organizaciones /empresas que, por lo tanto, podrian estar iniciando una buena practica o experiencia
innovadora en este sentido.

22 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/IKEA_Plandeigualdad.pdf
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Las empresas, publicas y privadas, pueden poner en prdctica acciones que fomenten una
actitud mds abierta, una transformacioén de hdbitos que puedan promover un cambio real y du-
radero en su personal en materia de igualdad y corresponsabilidad. Estas acciones pueden venir
establecidas por diferentes vias ademds de la legal y estardn determinadas por las posibilidades
de cada organizacioén, ya que deberdn estar adaptadas a las caracteristicas de la empresa, planti-
lla, sector, etc.

Pero, ;como incluir a los hombres en los diferentes ejes que contiene un PIE? ;Como lograr una mayor
corresponsabilidad entre su plantilla? ;Qué estan haciendo las empresas para implicar a los hombres
y hacerles participes en el logro de la igualdad?

En esta guia hemos tratado de detectar espacios donde los hombres pueden aparecer de alguna manera
como agentes de cambio y para ello, nos hemos centrado en varias iniciativas tanto publicas como privadas basan-
donos en las siguientes fuentes:

e Red distintivo Igualdad en la Empresa?®

La Red de empresas que han obtenido el Distintivo de Igualdad, fue creada en 2010, por la
d Secretaria de Estado de Igualdad, Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, perte-
necientes al actual Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad. En el articulo
50 de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, se acuerda generar
“un distintivo para reconocer a aquellas empresas que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad
de trato y de oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras”. Este distintivo se otorga anualmente
a empresas y organizaciones que presenten dichas politicas de igualdad a la convocatoria corres-

23 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/home.htm
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pondiente. De esta manera entran en una red de empresas DIE, que visibiliza a “cualquier empresa o entidad, tanto
privada como publica, que destaque, de forma integral en la aplicacion y en los resultados de las medidas de igualdad
de mujeres y hombres desarrolladas en su organizacién en cuanto a: condiciones de trabajo, modelos de organizacién en
otros dmbitos como servicios, productos y publicidad de la empresa”.

e Otras iniciativas que promueven la implicacion de los hombres con la igualdad de género:

Iniciativa EngageMen e iniciativa HeForShe:

Ademas de las iniciativas por parte de la Administracién Publica, han surgido en los ultimos afos otros pro-
yectos que intentan fomentar la igualdad de género y de oportunidades en la empresa privada promoviendo prac-
ticas que impliquen a la plantilla masculina.

La Iniciativa EngageMen®*

Un proyecto paralelo que surge del medio de comunicacién online Mujeres&CIA que pone su
foco en la actualidad con perspectiva de género. A través de EngageMen, se intenta visibilizar
a los hombres que, en sus empresas y organizaciones, trabajan por incorporar a las mujeres
en puestos relevantes, reclutando, reteniendo y promoviendo a trabajadoras. A través de los
compromisos realizados por el personal directivo de cada empresa, se establecen retos que
deberan ser acompanados por estrategias para su consecucion en el plazo de un afio, mostran-
dose el recorrido en la pagina Web de la iniciativa www.engagemen.es

Iniciativa HeForsHe?*

HeForShe

UN Women Solidarity Movement
for Gender Equality

Campana promovida por ONU Mujeres desde 2014, con el objetivo de involucrar a hombres
y niflos como agentes de cambio para lograr la igualdad de género. A través de una platafor-
ma online, www.heforshe.org, en multiples idiomas, buscan a hombres y organizaciones que se
unan al movimiento HeforShe, dandole visibilidad a través de las redes sociales y poniendo en
marcha acciones que signifiquen un cambio en su entorno mas inmediato, ya sea a nivel perso-
nal, comunitario o en sus lugares de trabajo. Ademdas de numerosas celebridades de diferentes
paises y varias ciudades como Malaga se han unido a esta iniciativa.

24 http://www.engagemen.es/

25 https://www.heforshe.org/es
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e La campana “Practica, la Igualdad, Marca la Diferencia

proyecto

INNOVACION SOCIAL

nee

26"y el proyecto NEO.

Tal y como hemos sefalado, el proyecto NEO promueve la aplicacién de una perspectiva inte-
gral de género en los proyectos de inclusién social incorporando el trabajo con hombres como
elemento fundamental que favorezca la participacién sostenible de las mujeres en el mercado
laboral. En el marco de este proyecto, se conformaron dos equipos diferenciados:

Uno implicado en una investigacién, realizando un diagnéstico participativo de la situacién ac-
tual de los roles de género en el ambito laboral (resistencias al cambio, cultura organizativay del
trabajo, corresponsabilidad y conciliacion, desequilibrios de género y oportunidades).

Y otro encargado de desarrollar actividades de sensibilizacién con trabajadores hombres en el
seno de empresas y/o entornos laborales. Este segundo equipo, formado por técnicas de empre-
sas del Area de Igualdad y No Discriminacién de la Fundacién Cepaim, ha sido el encargado de
prospectar y detectar empresas en los territorios donde se ha desarrollado el proyecto NEO:
Mérida, Murciay Sevilla. Algunas de estas empresas contactadas han participado en esta inves-
tigacién facilitando el acceso a sus plantillas para realizar los grupos de discusién que se necesi-
taban llevar a cabo en el trabajo de campo.

Mediante el asesoramiento a estas empresas y la dinamizacion de la exposicion entre su plantilla hemos
identificado iniciativas que ponen el foco en los hombres de la plantilla de la organizacién, motivando un cambio
deroles a nivel laboral donde se suma el aspecto personal y familiar. En lineas generales, lo que nos hemos encon-
trado soniniciativas que fomentan la implicacion de los hombres en la corresponsabilidad de las tareas de cuidado y
del hogar, lo que supone, un cambio en los estereotipos de género en el ambito laboral. A continuacion, se detallan
las iniciativas detectadas mas significativas:

Campanas de sensibilizacion y de informacién acerca de medidas existentes que favorecen
la corresponsabilidad, como informar a la plantilla masculina ya que en ocasiones se desco-
noce esta opcién para ejercer una corresponsabilidad en el cuidado efectiva.

Aumento de semanas de paternidad, permisos para asistir a exdmenes y cursos prenatales.

Iniciativa publica (Junta Extremadura): ayudas a la contratacion en empresas para interi-
nidad, cubriendo puestos de personas que hayan solicitado excedencia y/o reduccion de

26 Financiado por el Fondo Social Europeo, FSE invierte en tu futuro, y cofinanciado por el Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social, via

aportaciones IRPF.
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jornada (importe econémico de ayuda mas alto, si la persona que ha solicitado permiso es
hombre), lo que puede ayudar a las empresas a fomentar esta opcion de corresponsabili-
dad entre la plantilla masculina.

e Proceso de promocién interna que tiene en cuenta, a igualdad de condiciones, la persona
que haya disfrutado de permisos/medidas de conciliacion.

Hemos observado una intencién de cambio por parte de las organizaciones que han optado por reflejar me-
didas y acciones para la corresponsabilidad a través de Planes de Igualdad y/o Planes de Conciliaciéon. La imple-
mentacion de medidas dirigidas a hombres muestra otra manera (mas equitativa) de entender la conciliaciény la
igualdad de oportunidades desde el prisma laboral. Sin embargo, también nos hemos encontrado organizaciones
con gran desconocimiento en materia de igualdad y en consecuencia poca capacidad para implementar medidas
eficaces para corregir la situacion de desigualdad de su empresa y sector. No obstante, estas cuestiones las anali-
zaremos a lo largo de los siguientes apartados.

4.1. EMPRESAS ANALIZADAS Y EXPERIENCIAS ENCONTRADAS EN LA RED DIE.

Para poder realizar una busqueda de estas experiencias realizamos un primer andlisis a lo largo de 2017 y
de 2018 acerca del lugar que ocupan los hombres en los PIE y que fue también contenido de una comunicacion
presentada en el Congreso de la Red de Politica Social celebrado en Sevilla.

La Red DIE, tras las siete convocatorias realizadas en el momento del analisis (2010-2017), tiene una repre-
sentacion del 36% de empresas que son PYMES. Las empresas se seleccionaron al azar en funcion de la represen-
tatividad de la plantilla.

Nuestro objetivo no es presentar aqui todos los resultados encontrados, pero si queremos sefalar aquellas
empresas que de alglin modo han explicitado alguna medida donde los hombres aparecen mencionados o son
receptores directos de alguna de las medidas. Esto no implica que no existan empresas con medidas innovadoras
en sus diferentes ejes y que caractericen a sus Planes como efectivos y de calidad, simplemente que no las reco-
gemos aqui porque no indican de manera explicita y concreta, la necesidad de realizar algun tipo de accion con los
hombres.
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Las fichas descriptivas, y Planes de Igualdad consultados pueden consultarse en la siguiente pagina:

@ http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/EntidadesDIE.htm

Algunas empresas (cuyo porcentaje de plantilla masculina es igual o superior al 60%) destacan especialmen-
te con acciones informativas y de sensibilizaciéon: campanas de fomento del reparto de responsabilidades, y difu-
sion de los derechos a solicitar permisos de paternidad y excedencias por cuidado de hijos e hijas, fomentando la
solicitud por parte de la plantilla masculina con un enfoque positivo. Destacamos 10 de estas empresas con estas
caracteristicas y medidas en su plantilla. De éstas, 3 tienen como medida ampliar los dias reconocidos por ley (en
ese momento) y son: BT ESPANA?’, FCC CONSTRUCCION“® e INDRA SISTEMAS?’, completando ademés con otras
acciones de sensibilizacion e informacién del uso de dichos permisos. También observamos cémo alguna empresa,
como SODEXO™, incluye como accién positiva que, a igualdad de mérito se priorice a hombres que hayan disfru-

tado de su permiso de paternidad.

Empresas con mas de un 60% de plantilla masculina.

[elielge]

R

Nombre Medida Eje del plan
Se impulsardn en la organizacion campanas de sensibilizacién en
ACCIONA materia de reparto de responsabilidades entre mujeres y hombres Conciliaciony
ENERGIA y el ejercicio indistinto por ambos de los derechos de conciliacién, corresponsabilidad.
especialmente en el caso del disfrute del permiso de paternidad.
AQUALIA. Fomentar y garantizar que las diferentes medidas de conciliacion
GESTION DEL puedan ser disfrutadas por ambos sexos sin que sean asumidas Conciliacion.
AGUA.S.A exclusivamente por mujeres.

27 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/BT_ESPANA_PLAN_IGUALDAD_BT_ESPANA.pdf

28 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/FCC_Construccion_Pdl.pdf

29 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Indra_pdi_2.pdf

30 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/sodexoEsp.pdf
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Nombre

Medida

Eje del plan

BTESPANA,S. AU

Adoptar actitudes ejemplares y acordes a las politicas definidas por
la compania en materia de Igualdad de Oportunidades, por parte de
los superiores y directivos, en tanto que la actitud de los directivos
es una herramienta importante para influir en la actitud de los/as
trabajadores/as a nivel individual.

Comunicacion y Lenguaje
no sexista.

Ampliar permiso de paternidad que establece la Ley, en tres dias.
Camparia de sensibilizacion “Es cosa de dos”.

Conciliacion.

Informar al colectivo de hombres sobre sus derechos, la utilizacién del

ECC permiso de paternidad y del resto de medidas de conciliacion. Flexibilidad, conciliacion
CONSTRUCCION Realizar camparias de sensibilizacion en materia de reparto de | Y corresponsabilidad.
responsabilidades entre mujeres y hombres.
CIUDADANOS AL 2 corresponsabilidad.
parentales.
Incremento de 3 dias en el permiso de paternidad que establecia la Ley.
Maternidad/Paternidad flexible: Si te incorporas de la baja de maternidad
por nacimiento o adopcidn, puedes elegir entre estas 3 posibilidades, que
ya incluyen los permisos previstos por lactancia:
i. Maternidad/Paternidad Acumulada: Prolongar durante 30 dias
INDRA SISTEMAS, naturales el permiso de maternidad. e
SA Conciliacién.

ii. Maternidad/Paternidad Extendida: Reducir la jornada el 50%
cobrando el 100% del salario durante los 60 dias naturales siguientes a
tu incorporacion.

iii. Maternidad/Paternidad Combinada: Prolongar 15 dias naturales el
descanso por maternidad y disfrutar de una hora de reduccién de jornada
diaria desde la incorporacion hasta los 9 meses de tu bebé.
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Nombre Medida Eje del plan

Informar a los hombres sobre sus derechos como padres para fomentar

v . Conciliacion.
utilizacion permisos parentales.

MAHOUS.A

Continuar informando a la plantilla sobre los permisos y excedencias
existentes en la normativa laboral en materia de conciliacién tanto | Conciliacion y

para hombres como para muijeres, incentivando la utilizacion de los | corresponsabilidad.
permisos de paternidad, por parte de los hombres también.

VEIASA

Disponer de registro de informacion sobre los diferentes permisos,
suspensiones de contrato y excedencias solicitadas y concedidas por
motivos familiares y por sexo.

Informar a los hombres sobre sus derechos como padres a utilizar
los permisos parentales. Realizar camparias informativas y de
sensibilizacion especificamente dirigidas a los trabajadores sobre

SODEXO ESPANA, medidas de conciliacion existentes. Conciliacion.

S.A.
A igualdad de mérito y capacidad entre varones, adoptar la medida

de acceder a los procesos de promocion para aquellos que hayan
disfrutado de permisos, suspensiones de contrato o excedencias por
cuidados de personas dependientes.

Posibilitar la unién del permiso de maternidad/ paternidad a las
vacaciones.

Permiso a los padres para asistencias a exdmenes prenatales
TECON (ecografias, consultas médicas...) cuando no sea posible realizarlos | Conciliacion.
fuera del horario laboral.

Fuente: elaboracién propia

Hemos detectado también medidas similares en empresas donde la plantilla se acerca a un porcentaje pari-
tario entre mujeres y hombres. Vemos que, en las empresas con estos porcentajes, en pocas ocasiones hacen men-
cién a los hombres como receptores de medidas para el logro de la igualdad a excepcion de la paternidad, donde
en la mayoria de los casos se hace referencia a los permisos reconocidos ya por ley.

39 Guia para la incorporacion de los hombres en las politicas de igualdad de las empresas



Tan sélo dos empresas (ALLIANZ®! y REPSOL*) tendrian aumento de dias con relacién al permiso de pater-
nidad (independiente e intransferible al de la madre). Ademas de estas dos, hay otras tres empresas (MANTEQUE-
RIAS ARIAS®], EMTESPORT?* y ENDESA®°) que enfocan sus acciones en la sensibilizacion de la plantilla masculina
en cuanto a solicitud de licencias retribuidas y otras medidas de conciliacién disponibles en su organizacién.

[:][:][:] ﬁﬁ Empresas con un porcentaje de hombres y mujeres equilibrado.
Nombre Medida Eje del plan
ALLIANZ COMPANIA iliacié
co Permiso paternidad: 13 dias naturales (2 dias mds por cada hijo a Cor{c: facion de
DE SEGUROS Y artir del segundo) 4 semanas interrumpidas + 1 mes no retribuido lavida personal,
REALESEGUROS,SA | P e 2 " | familiary laboral.

En aras de fomentar medidas positivas hacia la figura del padre
que permitan incentivar la implicacion de los hombres en las
responsabilidades familiares, en caso de nacimientos, adopciones
o acogimientos ocurridos en el seno de familias formadas por
trabajadores/as de alta en la compaiiia y que sean parejas de Conciliacion.
hecho debidamente inscritas: 2 dias de permiso retribuido al padre
(empleado en activo) por cada semana completa que le sea cedida
por la madre (empleada en activo) del descanso por maternidad que
le correspondiera.

MANTEQUERIAS
ARIAS, S.A

31 www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Allianz_Pd|.pdf

32 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Repsol_Pdl.pdf

33 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/mant_arias.pdf

34 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/EmpresaTecnicaGestionDeportiva_Pdl.pdf

35 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/ENDESA_PLAN_IGUALDAD_CONCILIACION.pdf
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Reduccion de jornada por cuidado de hijos y/o hijas.

REPSOL, S.A. Tres dias mds de permiso de paternidad para padres hasta los 12 Conciliacién.
anos del/de la menor (compatible con el teletrabajo).

Concienciacion para compartir responsabilidades familiares, Conciliacion y
EMTE SPORT N . . ..
campanas especificas sobre roles sociales.. Corresponsabilidad.
Facilitar participacion de trabajadores/as en excedencia o reduccion
de jornada por motivos familiares en las acciones formativas Formacién
que tengan relacion con su puesto de trabajo. Se instrumentard ’
procedimiento especifico para garantizar efectividad del derecho.
ENDESA, S.A.

o . . . Conciliacién d
Posibilidad de transformar la jornada partida en continua para nefllacion ae

la vid I,
madres/padres con hijos menores de 3 arios (si los dos trabajan en la f?zr\l/f:i l;;oersona
empresa, solo uno de ellos). . y

profesional.

Fuente: elaboracion propia

Otras empresas, con un mayor porcentaje de mujeres en la plantilla, ademas de contemplar en algunas oca-
siones a los hombres -como en el resto de empresas- en los ejes de conciliacion y corresponsabilidad, han tenido
ademas un especial cuidado en la redaccion de sus Planes, en lo que respecta a la incorporacion de un lenguaje no
sexista, y con medidas mejor definidas, delimitando aquellas que son para toda la plantilla y las que son de accién
positiva o cuyas destinatarias son las mujeres.

Sin embargo, también encontramos otras que utilizan una terminologia poco adecuada en la redaccién de
PIE, por ejemplo, haciendo referencia alas mujeres como “la mujer” o “esposa” refiriéndose a la pareja sentimental,
haciendo caso omiso a la diversidad posible de familias o a las férmulas de convivencia entre parejas.
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En los casos en los que si se hace referencia de forma expresa, a los permisos de paternidad y de sensibiliza-
cion con relacién a la paternidad, de las cuatro empresas (Mutualia®®, Multilanau®’, Supermercados Mas y Mas®®,
Grupo ATU?), solo esta Gltima tendria contemplada la medida de ampliacién de permiso de paternidad.

——
—=o

Empresas con mas de un 60% de mujeres en plantilla. [:][:][:]

Nombre Medida Eje del plan

Adaptacion de jornada y vacaciones:
Conciliacion y
Se fomentard el uso de medidas de conciliacion entre los hombres a Corresponsabilidad.

través de una campana especifica de informacion.

Suspension de contrato por paternidad:

MUTUALIA 13 dias ininterrumpidos de suspensién de contrato por
paternidad, ampliados a dos dias mds por hijo en el caso de
parto multiple, independientemente de los 3 dias de permiso Conciliacién'y
retribuido por paternidad reconocidos en pactos (las 16 Corresponsabilidad.

semanas de suspension de contrato por maternidad se amplian
en una semana mds, con cargo a la empresa, si el padre solicita
disfrutar este permiso al menos durante cuatro semanas).

Fomentar uso de medidas de corresponsabilidad entre los Conciliaciény

MULTIANAU, S.L. hombres de la plantilla. Corresponsabilidad.

36 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Mutualia_Pdl.pdf

37 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/Multianau_Pdl.pdf

38 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/HijosLuisRodriguez_Pdl.pdf
39 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/ATU_Pdl.pdf
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Fomento del permiso de paternidad. Sensibilizar en materia de
conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, laboral y
familiar en el cuidado de hijos/as por parte del padre. Incentivar
R racmiont. 1o empress fomentard y focitard s on | OTdenacondel
GRUPO ATU ) ti de trabaj
trabajadores de la empresa hagan uso de su derecho a solicitar lemP? .e, rabajoy
. . , . . . conciliacion.
la baja por paternidad, asi como otros permisos disponibles (...)
con el objeto de favorecer la corresponsabilidad y conciliacion
familiar, evitando que todo el peso del cuidado recaiga sobre las
esposas o parejas tal como histéricamente se viene haciendo.
Informar a los hombres por medio de un comunicado sobre sus o
derechos como padres a utilizar los permisos parentales. Conciliacion de la
vida laboral, familiar
Posibilitar la flexibilidad horaria del hombre para acomparnar y personal.
HIJOS DE LUIS las clases de preparacion al parto y exdmenes perinatales.
RODRIGUEZ, S.A.
(SUPERMERCADOQOS o o
MAS Y MAS) Se estudiard individualmente la posibilidad de que el padre L
durante los dos meses inmediatamente al nacimiento del hijo ?O”C'I’GC'O” de "?.
pueda flexibilizar su jornada y horario de trabajo. vida laboral, familiar
y personal.
Posibilidad de uniéon del permiso de paternidad a las vacaciones.

Fuente: elaboracion propia

En general lo que detectamos es que parece estar ddndose un cambio dentro de las organizaciones. Ahora
bien, como ya adelantamos, los hombres tan sélo aparecen en los ejes de conciliacién y/o corresponsabilidad. Es
decir, los hombres en los Planes aparecen llamados a corresponsabilizar mediante medidas de sensibilizacién y
son receptores de algunas medidas de ampliacion de un permiso de paternidad. Tal y como se hace referencia en
los cuadros anteriores, vemos que en las empresas donde hay un mayor porcentaje de hombres en la plantilla hay
mas medidas para promover la conciliacion masculina.
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Es evidente que el aumento en dias o semanas del permiso de paternidad comienza a ser una medida a in-
cluir por parte de algunas empresas en el eje de conciliacién de sus Planes. En este sentido, incidimos en que la
ampliacion de dias o semanas del permiso estipulado de paternidad, siempre serd una buena noticia, cuando sélo
se amplie el derecho reconocido a la parte progenitora no gestante para equiparar el permiso concedido a las
madres, de manera intransferible y pagada. De lo contrario es una medida sin impacto a nivel publico y privado.

En el momento presente, con la ampliacién de los permisos de paternidad, la medida transformadora obvia-
mente tendria que dirigirse a ampliar ese mismo permiso adelantandose al calendario que el nuevo reglamento va
air estableciendo, dado que aplicar la ley tal cual, no puede considerarse una mejora o algo de caracter innovador.
No obstante, esta cuestion debe ser concretada en el futuro reglamento que regule el citado RD.

Consideramos que, acompafando a esta medida de ampliacién de los permisos, debe ir una medida de sen-
sibilizacion y formacidn, es decir, la ampliacion debe ir siempre acompanada de una pedagogia por parte de la
empresa. Y esto pasa por introducir el concepto de corresponsabilidad y cuidado, cuestionando obviamente los
roles masculinos y valores tradicionales de la masculinidad que pueden impedir que esta medida sea realmente
efectiva y transformadora.

Es por esto que, ademas, los hombres no sélo deben aparecer en el eje de corresponsabilidad, pues los cam-
bios no sélo pueden producirse porque los hombres de las organizaciones sean padres. Si bien valoramos positi-
vamente que los Planes de Igualdad vayan mencionando de manera expresa a los hombres como destinatarios de
medidas para facilitar la corresponsabilidad, no debemos dejar pasar por alto que, como ya ha venido advirtiendo
el feminismo desde hace décadas, no todas las mujeres son madres y, por tanto, tampoco todos los hombres son
padres. Esto significa que no podemos dejar la corresponsabilidad de los hombres, sélo en el ambito de la paterni-
dad, pues esto significa que estamos dejando fuera a una parte importante de los hombres, asi como la posibilidad
de implicarse en otras tareas de cuidados que no pasan por los hijos/as.

En este sentido lo que hemos detectado es que los hombres no son mencionados en el resto de ejes, siendo
una cuestiéon muy importante para dotarlo de transversalidad mas alla de las acciones positivas para favorecer la
situacion de las mujeres. Es decir, ;qué van a hacer los hombres y donde estan en este instrumento para el logro de
laigualdad?, ;dénde mencionar alos hombres con relacién a la salud y seguridad laboral?, ; qué acciones se pueden
llevar a cabo para la prevencion del acoso sexual?, ;como comunicar el PIE y las medidas al resto de hombres de la
organizacién para lograr su implicacion?, ;cémo comenzar a visibilizar esta estrategia dentro de las organizacio-
nes?
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4.2. MEDIDAS DETECTADAS A PARTIR DE LA PRESENTACION DE LA EXPOSICION

“PRACTICA LA IGUALDAD, MARCA LA DIFERENCIA".

En el trabajo realizado con empresas en Murcia, Sevilla y CCAA de Extremadura, se han detectado algunas
practicas en sus PIE o en acciones que han implementado con posterioridad y que podrian indicarnos que algunas
empresas estan apostando por la incidencia en el trabajo con hombres en sus entornos de trabajo.

Las empresas de los territorios citados que se han adherido a la campania ‘Practica la Igualdad, Marca la
Diferencia’ han servido como fuente de deteccidn de estas posibles practicas. Tal y como se sefiala mas adelante,
esta campana ofrece a las organizaciones diferentes recursos de sensibilizacion a mandos directivos, intermedios
y resto de equipo (en especial a la plantilla masculina de la empresa), como son la exposicion que lleva el mismo
nombre (acompafada de una dinamizacién guiada por personal técnico de la Fundacién), videos de sensibilizacion
para las organizaciones y plantilla masculina, y la posibilidad de realizar charlas y talleres adaptados a las nece-
sidades y caracteristicas de cada organizacién. Sobre esta campana y el impacto de la misma hablaremos en el
préximo apartado.

En ciertas empresas, por disponibilidad de tiempo, espacio e interés, se les ha dado la posibilidad también
de colaborar en el trabajo de campo del proyecto NEO mediante la participacidén de su plantilla en grupos de dis-
cusion elaborados por el equipo de investigacion para realizar un diagnéstico participativo de la situacién actual
de los roles de género en el &mbito laboral. Esto también nos indica que, a priori, las empresas pueden estar in-
teresadas en este tipo de acciones y pueden tener voluntad de cambio, en la medida en la que participan en un
estudio donde se analizan esos roles de género y obviamente esto implica como se sittan los hombres dentro de
la organizacién y con respecto a la corresponsabilidad.

Veamos algunas de las medidas detectadas:

En Extremadura se han detectado acciones que buscan la sensibilizacion de la plantilla masculina en corres-
ponsabilidad. La tnica empresa de la regién con PIE, AUTOESCUELA PLACENTINA?’, ha realizado acciones de
sensibilizacidn a su plantilla masculina. Esta empresa esta adherida a la campafa “Practica la Igualdad, Marca la
Diferencia” y ha sido participante en jornadas de sensibilizacion impulsadas por esta misma campafia que promue-
ve Fundacién Cepaim.

Asitambién, en el trabajo realizado con la Consejeria de Educacién y Empleo de la Junta de Extremadura de-
tectamos que, desde el ambito publico, se facilita que los érganos directivos fomenten este cambio de roles en sus

40 http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/auto_place_Pdl.pdf
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plantillas a través de ayudas a la contratacion de personal en régimen de interinidad para sustitucion de personal
con excedencia o reduccién de jornada, con mayor bonificacién econémica si la persona trabajadora que solicita la
excedencia o reduccién de jornada es un hombre.

Coémo menciondbamos antes, este tipo de acciones positivas deben ser muy meditadas y analizar el impacto
gue tienen para las mujeres. Esto nos lleva a reflexionar que las acciones positivas para fomentar laimplicacién de
los hombres, o el fomento del cuidado nunca deben perjudicar a las mujeres de la organizacién, pues obtendremos
el efecto contrario. En este caso, la cuestion a analizar seria si no estamos perjudicando la situacién econémica de
las mujeres que también han solicitado excedencias o reducciones de jornada.

En el caso de empresas detectadas en Sevilla, destacan tanto ACTIVA MUTUA“! como IKEA (la cual también
se encuentra en Murcia). Ambas promueven que sus plantillas masculinas disfruten de los permisos por paterni-
dad reconocidos por Ley.

En el casode IKEA, en su segundo Plan incorporan una medida en la cual se incrementa en 5 dias naturales el
permiso retribuido por nacimiento de hijos/as para el trabajador padre, que disfrute al menos 4 de las 16 semanas
establecidas como permiso de maternidad. Este hecho puede dar aiin mas valor a la idea de que los hombres se
impliguen en las responsabilidades familiares. Pero también como medida estrella se encuentra en el caso de IKEA
la equiparacién de los permisos de maternidad y paternidad:

Ampliacién del permiso de paternidad actualmente regulado en casos de parto, adopcion, guarda o aco-
gimiento. La empresa procede a mejorar el citado derecho con su ampliacién prevista hasta un disfrute
maximo de 7 semanas interrumpidas, incluyendo por tanto en el indicado periodo el previsto legal-
mente. Si en el futuro hubiere una modificacion legislativa de cualquier naturaleza, incluido el convenio
colectivo de aplicacion respecto del citado derecho que diere lugar a una mejora de los periodos de
disfrute, incluso en el supuesto de ser mas de las indicadas 7 semanas; esto no supondra una ampliacion
de la presente mejora; de tal manera que esta concesion quedaria absorbida por la ampliacién del nuevo
periodo legal concedido. El periodo de dichas 7 semanas que suponga mejora respecto del periodo con-
cedido legalmente, serd asumido el 100% del salario por la empresa.

@ http.//www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/docs/IKEA_Plandeigualdad.pdf

41 https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2017-543
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En el caso de Activa Mutua, al tratarse de una empresa que auin no dispone del distintivo de igualdad y cuyo
segundo PIE tiene fin en 2019, consultamos con la misma qué medidas reflejan esta cuestion de las politicas con la
plantilla masculina. La empresa, adherida a la citada campana “Practica la Igualdad”, ha comenzado a sensibilizar a
su plantilla masculina con la Exposicion en las delegaciones de Sevilla, Barcelona, Reus, Tarragona y Lleida. Algu-
nas de las acciones puestas en marcha durante su segundo PIE han sido:

CULTURA ORGANIZATIVA
Y COMUNICACION

Adhesién a la campana Practica La Igualdad, siendo la misma un canal para promover la igualdad de oportunidades y
corresponsabilidad con la planilla masculina.

Firma del Chdrter de la Diversidad a partir de las Directivas de la UE sobre igualdad y no discriminacion.
Adbhesion por parte del Director gerente como CEO a los Principios de Empoderamiento de las Mujeres,
de ONU Mujeres.

Publicacidn en revista interna MIRADA una entrevista a Octavio Salazar, autor del libro
“El hombre que no deberiamos ser”, sobre las nuevas masculinidades y su papel como corresponsables.

Se dispone de una Comisién Paritaria de Igualdad con representacion del 50% de mujeres y hombres.

Entrevista a Miquel Angel Puig, gerente de Activa Mutua:
“El Plan de Igualdad nos permite impedir la discriminacion y garantizar la paridad de género”.

Se ha realizado una camnpana de difusién de los ODS, haciéndose hincapié en el ODS 5
sobre igualdad en el mes de marzo.

SELECCION, ACCESO

Se estd aplicando discriminacion positiva hacia mujeres en los procesos selectivos de puestos directivos.
participacion de la Directora de RRHH como ponente en el tercer ciclo “Mujeres y Liderazgo”.
organizado por Go Up en el Salén de Grados de la Fundacion Universidad y Empresa (ADEIT) .
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CONCILIACION, CORRESPONSABILIDAD

Implementacién de acciones de sensibilizacion con la plantilla masculina, con la exposicion “Practica la Igualdad “de Cepaim.
Implementacion del Certificado EFR (Empresa Familiarmente Responsable) por la Fundacion MasFamilia.
Premio Nacional Alares a la Conciliacién de la Vida Personal, Familiar y Laboral y a la Responsabilidad Social 2017

Certificado y Sello Alares ESR: reconoce las buenas prdcticas de las empresas al dar soluciones reales a las nuevas
necesidades asistenciales de la sociedad, con servicios concretos que favorecen la Conciliacién Trabajo-Familia, la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion

SALUD LABORAL

El drea Empresa Saludable trabaja en la promocion de la salud de trabajadores y trabajadoras, desarrollando acciones
como: boletin saludable, campanas, enviod e fruta a las delegaciones, etc.

El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales realiza campanas de prevencion tanto para mutualistas como para personal

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON SEXO

Se dispone de un protocolo de prevencion e intervencion en casos de acoso por razones diversas (sexo, género, discapacidad,
origen, etc). Se dispone de un listado de personas referentes, siendo el 34% hombres.

Se ha impartido en 2017 y 2019 una accion formativa especifica sobre el protocolo para la prevencion del acoso en la
empresa. El 44% del alumnado son hombres.

En 2017 se redacté por parte de la Direccion una politica de prevencion del acoso, manifestando el compromiso de velar por
la prevencion de casos de acoso en el trabajo por cuestiones de género, capacidades, etc.

PREVENCION VIOLENCIA DE GENERO

Adbhesion al Pacto “Empresas por una sociedad libre de violencia de género” del Ministerio de Ministerio de la Presidencia,
Relaciones con las Cortes e Igualdad.

Se ha publicado en la Revista Mirada una entrevista a una trabajadora que ha sido victima de violencia de género, a modo
de sensibilizacion para el personal.

OTROS

“Participacion en grupos de discusion de la Investigacion Proyecto Neo. Programa de investigacion-accion dirigida a
profundizar en la realidad de la corresponsabilidad en el dmbito laboral” financiado por el Fondo Social Europeoy la
cofinanciacién del trato del IRPF estatal.

Se ha realizado una “Guia de lenguaje no sexista”
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En Murcia no hemos encontrado empresas que mencionan a los hombres en sus medidas de manera explicita,
salvo IKEA.

No obstante, queremos sefalar la existencia de varias empresas que teniendo o no distintivo, e incluyendo
o no medidas dirigidas hacia los hombres, han dado un paso con la adhesion a la Campana “Practica la Igualdad,
Marca la Diferencia” y solicitando la Exposicion. Este dato, sin duda, supone un interés por incorporar medidas de
sensibilizacién y, por tanto, es un inicio para comenzar a trabajar con la plantilla masculina de la organizacién. En
el punto 5, haremos mencion a esta cuestion.

4.3.PRACTICAS DETECTADAS EN OTRAS CAMPANAS DE SENSIBILIZACION:

ENGAGEMEN Y HEFORSHE.

En nuestra busqueda y prospeccién de organizaciones con practicas innovadoras, hemos detectado entida-
des que, si bien no se clasifican como entidad perteneciente al listado de empresas con DIE, o no han sido de las
empresas visitadas por el equipo técnico en los territorios asignados, si cuentan con practicas que merecen ser
destacadas.

Es el caso de HP ESPANA, empresa miembro de la iniciativa EngageMen, que en su PIE apuesta por el fomen-
to de la corresponsabilidad y por campanas de sensibilizacién con especial mencion a la plantilla masculina. Y el
caso de SANITAS realizando sensibilizacion a la plantilla sobre las medidas de conciliacion existentes, equilibrando
su utilizacién por parte de plantilla masculina y analizando posible extensién a otras areas.

En el caso de HeForShe, campaia que tiene como objetivo movilizar a los hombres pertenecientes a diferen-
tes espacios y lugares del mundo, ha promovido que algunos CEOs de empresas como ELECTRONIC ARTS; VODA-
FONE, PWC, MCKINSEY, SCHNEIDER ELECTRIC; BARCLAYS, UNILEVER Y ALCOR se manifestaran publicamente
afavor de la campana.

@ https://www.heforshe.org/es/impacto

Otras empresas como RENAULT, tienen su propio espacio Web en el que explican en qué consiste esta ac-
cién de sensibilizacion donde ponen el foco en la implicacion de los hombres:

@ https://heforshe.renault.com/es/
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Destaca también el caso DANONE, cuyo compromiso va mas allad de aumentar el n° de mujeres en puestos
de direccion. Danone ha querido convertirse en una de las compaiias lideres en el mundo amigables con los pa-
dres, através de laimplementacion de una politica global de licencia parental remuneraday neutral para todos los
empleados. Como campedn tematico inaugural de HeForShe para el permiso parental remunerado, la compaiiia
realizara pruebas innovadoras para apoyar a los padres durante los primeros 1.000 dias. Incluye apoyo prenatal,
permiso parental prolongado y compromisos postnatales. La politica de licencia parental remunerada de 18 sema-
nas de Danone se extendera a los padres/madres adoptivos/as y serd implementada y personalizada por equipos
locales para atender mejor las necesidades locales.

@ https://www.heforshe.org/en/node/111

ONU Mujeres promotora de la campafa pone a disposicidon materiales que las empresas pueden descargar-
se para visibilizar de manera publica este compromiso.

@ https://www.heforshe.org/es/kits-de-accion

A fecha de cierre de esta Guia se ha lanzado la campafia de Cruz Roja, El balance mds positivo®’ que tiene
como objetivo el fomento de la corresponsabilidad en materia de conciliacion en las empresas. Si bien no es una
campana dirigida de forma expresa a los hombres, si se plantea entre sus objetivos concretos, “promover que los
hombres tomen medidas de conciliacion en las empresas”. En la web de la campafia se pueden ver ejemplos de empre-
sas con medidas exitosas.

42 www.elbalancemaspositivo.org
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5. CAMPANA

"PRACTICA LA IGUALDAD, MARCA LA DIFERENCIA”

COMO IMPULSORA DE BUENAS PRACTICAS
EN EMPRESAS
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La campana “Practica la Igualdad, Marca la Diferencia” ha permitido poner el foco de atenciéon
en las empresas y los hombres que se han interesado por ella, haciéndoles actores responsables
ante la lucha por la igualdad de género y, a la vez, facilitadores del cambio. Ambas partes, han ad-
quirido un compromiso que favorece, no solo la conciliaciéon, sino también la corresponsabilidad
dentro de sus plantillas. Esto ha supuesto que estas organizaciones hayan tenido que replan-
tearse actitudes, estereotipos y prejuicios que tienen lugar en el dia a dia dentro de las relaciones
personales y de trabajo.

Podemos decir que esta campafa permite a las empresas dirigir una mirada mas innovadora hacia sus PIE
planteandose la incorporacion de los hombres en los ejes estratégicos como una accién positiva de promocion de
laigualdad y, en consecuencia, la mejora de la gestién de la empresa y el impacto positivo en la sociedad.

¢A qué tipo de empresas ha estado dirigida?

Como mencionamos en el punto 2 en el trabajo de asesoria que la Fundacion Cepaim, desde el Area de Igual-
dad y No Discriminacién. realiza a organizaciones, se detectan, por un lado, unas que manifestaban interés en
comenzar a disefnar acciones mas dirigidas a los hombres, pero no sabian cémo hacerlo. Y, por otro lado, otras que
ya estaban incluyendo de alguna forma esta cuestion en sus Planes de Igualdad y que, como ya hemos comentado,
podrian estar iniciando una buena practica o experiencia innovadora en materia de igualdad, aunque no tenga
Planes de Igualdad o distintivo alguno.

Hemos querido llegar a todas estas empresas independientemente del tamafo. A las que ya estan imple-
mentando medidas donde los hombres son agentes de cambio, por ejemplo, incorporandose en comisiones de
igualdad de la empresa, o ampliando los permisos de paternidad, entre otros. Pero también era importante contar
conorganizaciones que a pesar de no tener de manera explicitay por escrito esas medidas, empiezan a darse cuenta
de la importancia de este tipo de acciones para la mejora de la gestion de su empresa y el impacto de cara a la sociedad.
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¢{Como han participado?

Las empresas interesadas se han adherido a la Campafa “Practica la Igualdad, Marca la Diferencia”, a través
de la web http://practicaslaigualdad.cepaim.org y mediante la firma de un manifiesto, que no era mas que una De-
claracién de Intenciones ante el cumplimiento de la normativa vigente en materia de igualdad de oportunidades.
Este hecho supone el pistoletazo de salida de esa organizacién ante su compromiso y el trabajo de promocién de
laigualdad entre sus plantillas con las herramientas que le facilitamos desde Fundacion Cepaim.

Tras la adhesion, las organizaciones han tenido la oportunidad de solicitar la Exposicién que acompaia la
Campana a través de la web, disfrutando de la misma en sus instalaciones durante al menos dos semanas. Ademas,
todas las organizaciones, han contado con la posibilidad de presentarla a la plantilla en un acto de inauguracion di-
namizado por personal técnico de igualdad de oportunidades de la Fundacién Cepaim. En el mismo acto se dieron
a conocer el resto de productos que la Campaia ofrece:

E Video dirigido a las empresas: E Video dirigido a hombres:

https://www.youtube.com/watch?v=-XUqofmxyig https://www.youtube.com/watch?v=VqJpdRPtXLw

;Qué mds ha ofrecido el proyecto a las empresas?

Esta campana de sensibilizacién ha ayudado a legitimar a muchas empresas en materia de igualdad, ya que
se han comprometido publicamente y han trasladado en el seno de sus organizaciones la necesidad de que las
plantillas masculinas deben implicarse en el logro efectivo de la igualdad. Asi también, ha provocado que muchas
empresas despierten su interés por la formacién en materia de igualdad y corresponsabilidad.
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Los resultados obtenidos de la campaia a fecha de 1 de enero de 2019 han sido:

Que participan en acciones de promocion de igualdad entre mujeres y hombres: 267
Adheridas a la campaiia mediante la firma del compromiso: 58
Solicitan informacién sobre la Campana o servicios de asesoria a empresas: 27

Actos de campana realizados: 54

e Actos de inauguracion de la campana: 17
Empresas que han llevado la campaia y exposicion en sus instalaciones: 37

Personas registradas que han visitado la campana: 1.062

Hombres: 551
Mujeres: 511

Aunque es pronto para medir el impacto de la Campana dentro de las empresas que han implementado esta
medida de promocién de la igualdad, si que podemos hacer un primer andlisis en base a los resultados obtenidos
en 2018.

Desde su lanzamiento el pasado 22 de febrero de 2018 en Madrid, la Campana “Practica la Igualdad, Marca la
Diferencia” ha llegado a las plantillas de pequeias, medianas y grandes empresas del ambito nacional, tanto publi-
cas como privadas. Estamos hablando de 267 empresas que han participado en acciones de promocién de la igual-
dad desde diversos sectores: comercio minorista, automocion, gestion de residuos, restauracion, administracion,
tecnologia, audiovisual, bienestar y salud, tercer sector y banca. La prensa se ha hecho eco del impacto de esta
iniciativa en varias de las provincias en las que ha estado presente: https://www.corresponsables.com/actualidad/
practica-igualdad-marca-diferencia-campana-fundacion-cepaim.
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https://gabitelingenieros.com/exposicion_igualdad/

https://www.lanzadigital.com/provincia/almagro/las-asociaciones-de-la-mujer-
de-almagro-granatula-y-valenzuela-celebraran-el-dia-de-la-mujer-rural/
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Como hemos comentado con anterioridad, queriamos incidir en las iniciativas que ya se estan promoviendo
en las empresas dirigidas a facilitar un reparto mas corresponsable de las tareas entre hombres y mujeres, asi
como llegar a aquellas empresas que alin no se lo habian planteado. Son las organizaciones que finalmente se han
adherido a la Campana a través de la pagina Web y han comenzado asi su compromiso con la promocién de la
igualdad de oportunidades dentro de sus plantillas.

Un total de 37 empresas de las adheridas a la campaiia, han llevado esta exposiciéon a su organizaciény la
han solicitado a través de la Web. Las personas trabajadoras de las distintas organizaciones han conocido los
productos que acompafan a esta Campafia (video dirigido a hombres, video dirigido a mujeres y la Exposicion)
a través de un acto de presentacion dinamizado por personal técnico de la Fundacion Cepaim y que incluia una
visita guiada por la exposicion.

IMPACTO DE LA CAMPANAEN 2018

Mérida, Plasencia, Madrid, Sevilla, Ceuta, Murcia,

Localizacid
ocalizacion Ciudad Real, Almagro, Huelva y Almeria

N° de actos de presentacién 54

N° de participantes. 1062 (551 hombres y 511 mujeres)

N° de empresas que se adhieren ala 58

campana mediante laweb

N° de empresas que presentan la 37

campaia en sus instalaciones

@, A continuacién, indicamos algunos ejemplos de las acciones realizadas en las empresas:
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1. Fundacién Cepaim presenta,
junto al Centro Comercial
Holea en Huelva, un espacio
inaugural de la Campana

(16 de marzo).

http://cepaim.org/th_event/presentacion-campana-
practica-la-igualdad-marca-la-diferencia-en-huelva/

http://cepaim.org/la-campana-practica-la-igualdad-
marca-la-diferencia-se-presenta-en-huelva-
empresasadelante/

3. El 22 de mayo tuvo lugar
en la sede de la empresa
Papa John's en Madrid la

presentacion de la Campana
“Practica la lgualdad, Marca la
diferencia”.

http://cepaim.org/papa-johns-se-suma-a-la-
campana-practica-la-igualdad-marca-la-diferencia/
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2. Fundacién Cepaim presenta,
en la factoria Renault Sevillq,
un espacio inaugural de la
Campana.

(9 de marzo).

http://cepaim.org/th_event/presentacion-campana-
practica-la-igualdad-marca-la-diferencia-en-sevilla-

empresasadelante/

http://cepaim.org/presentada-la-campana-practica-
la-igualdad-marca-la-diferencia-junto-a-renault-en-

sevilla-empresasadelante/

4. El 4 de Junio presentamos
en Sevilla nuestra Campana
“Practica la Igualdad, Marca la
Diferencia’, esta vez en la sede
de la Fundacién Crecer con
Futuro.

http://cepaim.org/presentamos-la-campana-practica-
la-igualdad-marca-la-diferencia-en-la-sede-de-la-
fundacion-crecer-con-futuro-en-sevilla/
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S. Presentacién de la Campania
en el Centro de Bienestar

y Salud Integral 02 Centro
Wellness de Huelva. (22 junio).

http://cepaim.org/presentamos-la-campana-practica-
la-igualdad-marca-la-diferencia-en-el-centro-de-
bienestar-y-salud-integral-o2-wellness-de-huelva-

practicalaigualdad/

7. Fundacién Cepaim en Mérida
presentd la Campana “Practica
la Igualdad, Marca la Diferencia

en la empresa hortofruticola
Tany Nature, S.A, ubicada en

Zurbardn (Badajoz). (septiembre).

http://cepaim.org/tany-nature-sa-se-suma-al-
compromiso-por-la-igualdad-de-la-campana-

practica-la-igualdad-marca-la-diferencia/

6. Durante el mes de julio en
el Hall del Ayuntamiento de
Ceuta la Exposicién “Practica la
Igualdad, Marca la Diferencia”.

http://cepaim.org/th_event/exposicion-de-la-
campana-practica-la-igualdad-marca-la-diferencia-
en-ceuta-practicalaigualdad/

8. Fundacién Cepaim

presentd el pasado lunes 24
de septiembre la Campana
"PRACTICA LA IGUALDAD,
MARCA LA DIFERENCIA" en

la empresa Grupo HEFAME,
ubicada en Santomera, Murcia.

http://cepaim.org/grupo-hefame-conoce-la-
campana-practica-la-igualdad-marca-la-diferencia-
en-santomera-murcia/
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9. El centro de Fundacion

Cepaim en Mérida, jJunto

al Area de Igualdad y no
Discriminacién ha realizado

durante el mes de septiembre
varias presentaciones en
diferentes empresas de la
provincia de Badajoz.

http://cepaim.org/deutz-spain-y-area-abogados-
y-asesores-se-suman-a-la-campana-practica-la-
igualdad-marca-la-diferencia-en-badajoz/

1. La Fundacién Cepaim en
Ceuta presenta la Campana
“PRACTICA LA IGUALDAD,
MARCA LA DIFERENCIA" en
noviembre en la Fundacién
Cruz Blanca en Ceuta.

http://cepaim.org/event/presentacion-campana-
practica-la-igualdad-marca-la-diferencia-en-ceuta-
adelante/
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10. El dia 4 de octubre de 2018
se presentd en DHL en Torija
la campana y la exposicion
“PRACTICA LA IGUALDAD,
MARCA LA DIFERENCIA".
Octubre en Guadalajara.

http://cepaim.org/presentada-la-campana-practica-
la-igualdad-marca-la-diferencia-en-la-empresa-dhl-
en-torrija-guadalajara/

12. En noviembre tuvo lugar la
presentacion de la Campana
“Practica la Igualdad, Marca la
Diferencia” en las instalaciones
del Centro del Profesorado
(CEP) y el Instituto Provincial de
Educacién Permanente (IPEP)
de Huelva.

http://cepaim.org/presentamos-la-campana-practica-
la-igualdad-marca-la-diferencia-en-entidades-
educativas-en-huelva/
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13. Presentacién de la Campania
“Practica la Igualdad, Marca
la Diferencia’, esta vez en la
Empresa |IKEA IBERICA S.A,
realizada el pasado mes de
noviembre en #Sevilla y Murcia.

http://cepaim.org/ikea-sevilla-presenta-la-campana-
practica-la-igualdad-marca-la-diferencia/

http://cepaim.org/presentamos-la-campana-practica-
la-igualdad-marca-la-diferencia-en-ikea-murcia/

15. Fundacién Cepaim presentd
el pasado 19 de noviembre la

Campana “PRACTICA LA
IGUALDAD, MARCA LA

DIFERENCIA" en la empresa
Grupo CAJAMAR en Almeria.

http://cepaim.org/grupo-cajamar-se-adhiere-a-la-
campana-practica-la-igualdad-marca-la-diferencia-

de-fundacion-cepaim/

14. Presentamos la Campana
“Practica la Igualdad, Marca
la Diferencia” en la empresa
GABITEL Ingenieros S.L. en
Huelva.

http://cepaim.org/presentamos-la-campana-
practica-la-igualdad-marca-la-diferencia-en-
empresas-de-huelva/

16. Durante los meses de
octubre y noviembre el equipo
de Fundacion Cepaim en Sevilla
ha presentado la campana
“Practica la Igualdad, Marca la
Diferencia” en varias empresas
de la capital andaluza.

http://cepaim.org/varias-empresas-de-sevilla-se-
adhieren-a-la-campana-practica-la-igualdad-marca-
la-diferencia/
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5.1. EVALUACION DE LAS PERSONAS PARTICIPANTES

Un total de 1.062 personas, 551 hombres y 511 mujeres, visitaron en 2018 la Exposicion de la Campana, que
pone el foco en las EMPRESAS y los HOMBRES como agentes de cambio. Sus valoraciones han sido recogidas me-
diante un cuestionario online que se ha hecho llegar a las plantillas tras la visita a la Exposicién y donde se recogen
los siguientes datos y resultados:

El cuestionario de satisfaccion*utilizado para evaluar las opiniones de las personas participantes, estaba
disenado para los hombres de las plantillas de las empresas que en un inicio eran los Unicos destinatarios de esta
actividad. Sin embargo, durante la ejecucion del proyecto, las empresas también incluian en las sesiones a las mu-
jeres de la organizacién. Esto ha producido sesgos en los resultados, pues no hay una evaluacién en funcién del
sexo de las personas que asistieron a la visita guiada. No obstante, consideramos oportuno aportar los resultados
ya que como se resaltaba la tematica de esta accion es con relacion a los hombres y laigualdad.

1. Ciudad donde visitaste la Exposicion.

Las impresiones han sido recogidas desde los distintos territorios de actuacién. En la
mayoria de los casos, se han recogido las evaluaciones de las plantillas de empresas de Se-
villa (50%) y de Murcia (21%), pero también de Badajoz (8%), Caceres, (7%) Almeria (6,7%),
y Ciudad Real (5,6%) Madrid (1,7%).

2. ;Has visitado la Exposicion desde la empresa donde trabajas o de manera personal?

El 91% de las personas que han rellenado el cuestionario dicen haber visitado la Exposicién desde la empre-
saen la que trabajan. El 9 % restante han acudido promovidos por un interés personal.

Empresa

43 Importante sefialar que la idea de pasar un cuestionario surgié cuando la campania estaba ya avanzada por lo que solo contamos con respuesta de un
10 % de las personas que pasaron por ella pero que nos sirven como muestra del impacto de la misma.
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3. ;Alguna vez habias pensado sobre los aspectos trabajados en la Exposicion? ;Cuales?

78,7%

Llama la atencién que de una muestra de personas que conviven actualmente en una sociedad diversa, plural

y cambiante, el 21% confiese no haberse planteado nunca cuestiones como la desigualdad entre hombres y muje-
res, los privilegios masculinos o la corresponsabilidad.

Frente a esos datos, cerca del 79% de las personas que han dejado su opinién en los cuestionarios se mues-

tran preocupados por estos aspectos o, al menos, se han planteado alguna vez cuestiones como:

63

Machismo y micromachismos.

Desigualdad, estereotipos y roles de género.

Educacion y conciencia social ante la igualdad.

Violencia de género.

Conciliaciéon y corresponsabilidad en el dmbito familiar y laboral.

Igualdad real entre hombre y mujeres.

Desigualdad laboral: segregacién vertical, techo de cristal, brecha salarial, acceso al empleo, etc.

Cuestionamientos sobre la masculinidad: qué es ser hombre, gestion de las emociones en los hombres, El
papel del hombre actual y el cambio real, activismo feminista en los hombres.

Historia del feminismo.

Resistencias ante la igualdad.

.¢Qué tres ideas son las que MAS compartes con esta Exposicion?

Que laigualdad entre hombres y mujeres es un objetivo colectivo y no de las mujeres (73%).
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Que vivimos en una sociedad machista que influye en nuestras actitudes, comportamientos y elecciones
(56%).

Que es importante preguntarnos si nuestras practicas son machistas (40%).

Que los hombres estan capacitados para cuidar y cuidarse (30%).

Que ejercer y practicar los cuidados mejora sustancialmente tu vida y la de tus personas cercanas (30%).
Que hoy hay hombres que se implican personal y laboralmente con la igualdad (30%).

Que practicar laigualdad es el mejor modo para marcar la diferencia (26%).

Que el hecho de ser mujer conlleva unos riesgos y dificultades afiadidas para la vida cotidiana (20%).

Que las emociones que los hombres tienen permitidas limitan sustancialmente sus capacidades y posibi-
lidades (11%).

Que es importante preguntarnos qué es ser un hombre (8%).
p preg a

Que los hombres son los principales responsables de los delitos y conductas violentas (4%).

.Y las tres ideas que MENOS compartes de la Exposicion?

Que es importante preguntarnos qué es ser un hombre (52 %).
p preg q

Que las emociones que los hombres tienen permitidas limitan sustancialmente sus capacidades y posibi-
lidades (51 %).

Que los hombres son los principales responsables de los delitos y conductas violentas (46%).

Que el hecho de ser mujer conlleva unos riesgos y dificultades afiadidas para la vida cotidiana (28 %).
Que hoy hay hombres que se implican personal y laboralmente con laigualdad (17 %).

Que ejercer y practicar los cuidados mejora sustancialmente tu vida y la de tus personas cercanas (13%).
Que es importante preguntarnos si nuestras practicas son machistas (12%).

Que practicar la igualdad es el mejor modo para marcar la diferencia (11%).

Que vivimos en una sociedad machista que influye en nuestras actitudes, comportamientos y elecciones
(9%).

Otras opiniones: lo comparten todo (8%).
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e Quelos hombres estan capacitados para cuidar y cuidarse (7%).

e Quelaigualdad entre hombres y mujeres es un objetivo colectivo y no de las mujeres (6%).

6. ;:Has visto u oido algo durante la visita guiada que pueda cambiar tu forma de ver este tema? ;El qué?

Parece que ésta ha sido una pregunta complicada que solo han querido contestar el 35% de las personas en-
trevistadas. Ademas, en el 48,3% de los casos, han reconocido que, tras la experiencia, no han cambiado su forma
de entender laigualdad. No sabemos si porque ya conocian todo lo que se ha transmitido en la exposicidén o, por el
contrario, porque aun conociendo nuevas opiniones y datos, siguen con su idea inicial.

Por otro lado, en el 52% de las respuestas, parece reflejarse que muchas han manifestado haber adquirido
nuevas ideas que les han hecho replantearse el tema. Estas ideas pasan por: implicar a los hombres en el logro
por laigualdad, revision de conductas y comportamientos cotidianos, concienciacién y sensibilizacién social, edu-
cacién no-sexista, implicacién de las empresas, visibilizacién de los privilegios masculinos, la importancia de los
cuidados, laimplicacién de toda la sociedad en la lucha por laigualdad y el asombro por ver que ya son muchos los
hombres feministas.

7.:Qué ideas de la Exposicion te han llamado mas la atencion?
Las cuestiones que mas han sefalado son las siguientes.

En primer lugar, no podemos dejar de senalar el gran impacto que ha tenido cuestiones que se recogenenla
Exposicion como “;qué es ser hombre?” o “;eres machista?”, y la presentacion de un auto-cuestionario junto a ellas.

Citamos alguna respuesta:
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“El panel 'qué es ser HOMBRE’ descoloca y hace pensar, y no sélo a los hombres. Las mujeres debemos revisar
nuestras ideas y condicionantes educacionales y romper estereotipos. Aprender a vivir siendo libres”. Surge con ello el
planteamiento sobre la educacion sexista que ninos y ninas reciben hoy. Se hace el silencio ante revelaciones como
“nos educan para no llorar” que ha sido destacada en varias respuestas. “El hombre tiene que hacer su espacio
feminista” ha destacado una de las personas participantes.

Lainvisibilidad de los micromachismos, las desigualdades en general y la indefension ante un sistema patriar-
cal que te absorbe sin darte cuenta, es otro de los temas mas mencionados. Se comparten preocupaciones: ;Cémo
pueden perdurar las conductas machistas entre la juventud actual?”, “;cémo es que la sociedad no ve estas desigualda-
des?”, “;por qué cuesta reconocer el machismo?”, “;quién disfraza el machismo para que no lo veamos?”, “las prdcticas que
realizamos de manera habitual y resultan ser machistas, y ni nos lo planteamos”, “la cantidad de micromachismos diarios”

y “la forma de identificar al patriarcado”.

Otra cuestién que ha llamado la atencién ha sido, por ejemplo, el “;cuidas o te cuidan?” sobre el que
se ha hablado en algunos grupos y que han abierto el debate hacia la corresponsabilidad, los roles de género y la
responsabilidad individual. Recogemos algunas respuestas al respecto: “La implicacion de los hombres es necesaria”,
“hacer entender al hombre que la responsabilidad con respecto a su entorno familiar, no lleva implicito solo el aspecto
laboral”, “hay que repartirse las tareas en el hogar, no se trata de ‘ayudar’ a la mujer como si las tareas del hogar fuesen
obligacion de ella, se trata de 'hacer’ entre todos”.

Por otro lado, hay quien ha mencionado: “La falta de implicacion de la sociedad en general ante un problema tan

» o«

grave”, “La responsabilidad individual que tenemos cada persona desde nuestro espacio”.

No ha pasado desapercibido el hecho de que este tema tiene que tratarse también en las empresas
y que sus decisiones tienen impacto directo sobre la sociedad. Algunas respuestas: “Sensibilizacion en las empresas”’,
“En general, el hecho de que se expanda esto a las empresas y se intente implementar en ellas es importante y ese cambio
de mentalidad beneficia a toda la sociedad”.
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Algunas personas han destacado los datos estadisticos y conceptos que desconocian y que les ayu-

dan a conocer mas y mejor el tema y a poder opinar con conocimiento: “Mansplaining, no conocia el término”, “‘que
los hombres son los que mds accidentes tienen”...

— Finalmente, se ha hecho hincapié en alguna ocasion a “La forma en que se han tratado los mensajes,

de manera clara y directa pero también sensible”; “El lenguaje utilizado. Directo. Incisivo”; “la presentan de una manera
muy prdctica”, y han agradecido el debate dentro de la empresa de esta forma: “Me ha alegrado conocer la opinién

de algunos comparieros y su vision de este tema”, “La presentacion y los comentarios que se hacian sobre cada temay la
implicacion de los asistentes”.

8. ;Ha cambiado tu visién sobre la igualdad después de asistir a esta visita guiada?

No

A simple vista, podriamos decir que la Exposicién ha supuesto un cambio sustancial sobre el 48% de las per-
sonas encuestadas. No obstante, también puede extraerse de aqui que algunas o muchas de estas personas ya se
habian planteado con anterioridad que la igualdad entre hombres y mujeres es un tema real y de alta repercusién
en nuestra sociedad, por lo que no han considerado que hayan existido cambios. Asi también sabemos que es una
Exposicién con un contenido que de alguna manerainterpela a los hombres y es por este motivo que las opiniones

que nos revelan este tipo de cuestiones nos puede llevar a interpretarlo como resistencias al cambio por parte de
los hombres.

El 26% de las personas que nos han dejado su evaluacién a través de estos cuestionarios, han querido com-
partir sus propuestas, impresiones y otras reflexiones.
Recogemos aqui algunas de ellas:
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é@ Propuestas:

'Quizas mas medidas de accidn positiva Y clausulos de igualdad para los convenios'.

"Motivar mas o los agentes sociales y o la sociedod en general para que acudon o estas jornados y
exposiciones coh vistas o conseguir una sociedad mejor'.

—

Q . .
@ Resistencias:

"Creo que se ha focalizado demasiado al hombre como problema, como el malo de la pelicula, cuan-
do es la sociedad en si la que ha creado el problema”.

"Creo que se deberia de impartir el curso desde la propia igualdad, hablando de personas y no
tanto de géneros, sin que haya videos separatistas”.

@ Otras reflexiones e impresiones:

"Cada uno de fodos aquellos que luchamos por la igualdad tiene que hacerse una pregunta a sf
mismo para consfatar si dentro de su propia familia lleva esta igua,lo\a,o\ sobre todo Teniendo L‘i\')os de
sexos diferentes, A menudo tendemos, sin darnos cuenta, @ profeger mucho mds a las nifias que @ los
chicos, considerdndola como la mds debil”,

"Que se produzca un a,preno\iza,\')e real, para que se puedan hacer cambios”,
"Hay que hacerla de cara a todos los sectores de la sociedad”,
"Enbhorabuena, muy buena y muy necesaria la campaina”,

"Ha estado excelente”,

"Excelente el fener un dinamizador en la exposicion,

"Esta labor es fan necesaria que fodas las acciones que se propongan pard fomentar y conseguir la
igualdad son pocas, felicidades por ello",

"Estupendo, la charla me sirvid para trasladar este tema a mi citculo cercano, para compartir lo que
se frafd y generar nuevas opiniones”,
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A pesar del acogimiento de gran parte de las empresas a las que nos hemos dirigido y la valoracién positiva
alas medidas presentadas a las organizaciones, debemos considerar las resistencias encontradas en las empresas
a la hora de implementar acciones de promocion de la igualdad que ponen el foco en los hombres. Nos estamos
refiriendo a las dificultades para reconocer la discriminacion, el acoso sexual, asi como la perpetuacién del rol de
cuidados en las mujeres. Obstaculos, no obstante, que demuestran la falta de formacién en igualdad dentro de la
direccién de las empresas y los hombres, hecho que incide directamente sobre las medidas que se adoptan, asi
como en los PIE.

Sin embargo, si que existe una cierta conciencia de la discriminacién e interés por implementar medidas que
produzcan mejoras en las relaciones laborales, los procesos productivos y la actividad en general de las organiza-

>
S

69 Guia para la incorporacion de los hombres en las politicas de igualdad de las empresas



70

6. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS




En numerosas ocasiones los PIE, son redactados y dirigidos a la plantilla de manera general
y aparentemente neutral, es decir, dirigiendo todas las medidas por igual, tanto a mujeres como a
hombres. Si bien la sensibilizacién y formacién en igualdad debe ser comun a todas las personas
que trabajan en la empresa, consideramos fundamental que exista una distincion entre el lugar
que ocupan los hombres y las mujeres. Esto implica que en un PIE se debe introducir como obje-
tivo explicito y cumpliendo su cardcter transversal, la inclusion de los hombres como agentes de
cambio y transmisores de la estrategia de igualdad de la empresa.

un Plan de Igualdad y Diversidad (en adelante
PID) donde ademds de trabajar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, analice
y disefie medidas en funcion de las variables de Ia
diversidad tales como: origen, orientacion afectivo-

sexual, edad, etc. Se recomienda la lectura de la
siguiente publicacion editada por Fundacion Cepaim,
. para conocer los pasos y cuestiones clave a la hora
N de elaborar un PID.

Fundacién Cepaim (2018). Médulo I11. Elaboracion de Planes de Igualdad y Diversidad. Cuaderno para la Formacién®*.

44 http://cepaim.org/wp-content/uploads/2019/07/Planes-de-Igualdad-y-Diversidad-IlI-Cuaderno-para-la-Formacio%CC%8 1n-2019.pdf
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http://cepaim.org/wp-content/uploads/2019/07/Planes-de-Igualdad-y-Diversidad-III-Cuaderno-para-la-Formacio%CC%81n-2019.pdf

Lo que debemos tener en cuenta, después del andlisis que hemos analizado, es que los hombres no solo de-
ben aparecer en un eje como beneficiarios, en este caso con relacién a la conciliacion. Para que los hombres sean
agentes de cambio en las organizaciones, esta perspectiva debe calar durante todo el proceso de elaboracion de
un PIE. Esto conlleva que estén implicados en las comisiones de igualdad y en las diferentes fases de elaboracion:
desde el diagnéstico hasta el disefio, medicién, evaluaciéon y comunicacién del mismo:

X . - '
’ ﬁ Compromiso wx

5

2
Diagnéstico

Evaluacion

El primer paso de cualquier PIE o PID es lograr el compromiso de la direccién de la organizacién. En este sen-
tido es importante, no solo visibilizar con un escrito formal que la organizacién va ainiciar un Plan, sino también es
importante que se comunique interna y externamente el compromiso que tiene la organizacion con la necesidad
de implicar la plantilla masculina. Es importante que este compromiso sea nominal, es decir, que los hombres de
las organizaciones con ciertos puestosy responsabilidades, comuniquen este compromiso publicamente y animen
a otros hombres a manifestar ese compromiso. Por lo tanto es muy importante que las organizaciones abracen
experiencias externas como HeForShe, Practica La Igualdad o @Soy365 para visibilizar esta acciéon, que no es in-
compatible con otras acciones que la organizacion pueda tener por iniciativa propia.

Con relacién al diagnéstico, es una obviedad que los datos deben estar desagregados por sexo, pero en mu-
chas ocasiones no se tiene en cuenta esta cuestion en determinados datos que también nos van a aportar infor-
macién del estado de igualdad en la organizacién. Por ejemplo, a la hora de analizar quién utiliza o no los permisos
retribuidos y no retribuidos. Los diagnosticos, ademas, tras el nuevo RD-L 6/2019, también deben ser negociados
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http://practicaslaigualdad.cepaim.org/apoyarlacampana/
http://firma365.cepaim.org/

por las comisiones, y estas deberian ser lo mas diversas y paritarias posibles, por lo tanto, debemos preguntarnos
:Los hombres participan de manera activa en las comisiones de igualdad? o ;siguen siendo las mujeres las que pro-
mueven o intentan promover los cambios en las empresas? Los hombres en las empresas, ¢se forman sobre igualdad?

En cuanto a este proceso de diagnéstico es necesario, ademas, que sea fiable para poder implementar me-
didas acordes al mismo y esto significa estudiar ;dénde estan los hombres?, ;qué opinan?, ;qué se les va a pedir
para eliminar la desigualdad?, ;cual es su responsabilidad en la ejecucién del PIE? etc. Es evidente que faltan diag-
nosticos que nos informen acerca de los hombres y hay una gran escasez de formacién a los equipos y comisiones
encargadas de elaborar dichos planes, tanto en metodologia como en perspectiva de género, feminismo y mascu-
linidades.

Con esto nos referimos no sélo a que tengamos en cuenta esta cuestion en la parte cuantitativa del diag-
nostico, sino también en la parte cualitativa. Es importante que en los cuestionarios o grupos de debate que se
realicen para conocer las opiniones y actitudes de la plantilla con relacion a laigualdad preguntemos a los hombres
que concepto tienen sobre determinadas cuestiones para poder actuar sobre ellas (sobre el cuidado, la violen-
cia, el acoso, etc.). Asi también, es importante que se haga un analisis sobre si los hombres y las mujeres opinan
diferente con relacién a cuestiones como: la situacién de hombres y mujeres en la empresa, la existencia o no de
discriminaciény brecha salarial, la consecucién de laigualdad, sobre qué papel tienen los hombres para promover
cambios, etc.

Enlafase dediseno, esimportante contemplar acciones que realmente den cuenta de esa transversalidad de
género y esto implica por lo tanto mencionar a los hombres tanto en las medidas de las que son receptores, como
en las que deben ser actores de transformacion, especialmente en la sensibilizacidén a otros hombres. Por ejemplo:

¢ Enlarealizacion de formaciones y campanas de sensibilizacion internas en materia de prevencion de acoso
sexual y por razén de sexo, donde los hombres obviamente tienen responsabilidad en su prevencion.

Es cierto que puede generar resistencias entre la plantilla, pero es necesario partir de datos que reflejan
que hay un porcentaje significativo de mujeres que sufren acoso por parte de sus compareros en sus or-
ganizacionesy plantear alguna accién preventiva, asi como realizar seguimiento de quien acosa en el seno
de las organizaciones por parte de la comisidn o personas responsables de ese eje.

e Implicacién de los hombres en la transmision del PIE y sus objetivos a otros hombres: es fundamental in-
cluir a los hombres como agentes de cambio y, por tanto, en mas ejes que el referido a la conciliaciéon y
corresponsabilidad. Es necesario tener en cuenta el enfoque de transversalidad de género y que dichas
medidas deben tener el objetivo del logro de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y no

73 Guia para la incorporacion de los hombres en las politicas de igualdad de las empresas



aumentar, sin mas, las medidas dirigidas a hombres. Es Importante considerar que atender a determinadas
necesidades (como puede ser el derecho a cuidar de los hombres), no sélo beneficia a los propios hombres,
sino que favorece la promocion de las mujeres en la esfera productiva. Estas cuestiones son fundamen-
tales para que ala hora de transmitir el PIE o PID llegue a toda la plantilla de trabajadores hombres de la
organizacién y no se perciba solo que un PIE o PID sélo trabaja cuestiones relacionadas con la paternidad
y la conciliacion de los hombres. Esto es, debe transmitirse que los hombres son responsables y receptores
de las medidas para la consecucién de la igualdad en la empresa.

Con todo, ademds de que las empresas contemplen en mayor o menor medida a los hombres en sus politicas de
promocion de la igualdad, es importante también considerar como interaccionan y qué impacto tienen los factores es-
tructurales frente a los ideoldgicos para comprender mejor como se generan los cambios, asi como las resistencias, en el
proceso de promover una mayor implicacion por parte de los hombres con el dmbito privado o relacionado con las tareas
domeésticas y de cuidado (Bacete y Gartzia, 2016).

Es decir, es importante analizar como los factores estructurales (politicas, medidas, planes) pueden ser pe-
dagdgicos y provocar modificaciones en las actitudes de los hombres. En este sentido pensamos que los planes,
como politicas internas de las empresas, podrian promover cambios siempre y cuando sean realizados con la mis-
ma minuciosidad que se realiza cualquier otra politica en la organizacién. Por ejemplo, la politica de compras y
gestion de proveedores, marketing, etc. Es decir, la igualdad en la empresa es una politica y por lo tanto debe ser
realizada con estrategia.

Partiendo entonces de las experiencias sefaladas y de la literatura existente, asi como de nuestra experien-
cia de trabajo con las organizaciones, nos gustaria sefalar algunas recomendaciones concretas enmarcadas en
diferentes ejes que se pueden poner en marcha a la hora de disefiar los PIE o PID.

Los ejes o lineas de actuacion pueden variar en su denominacién por la empresa agregando contenidos o
especificando las tematicas a abordar en el mismo. No obstante, el RD-Ley 6/2019 ha establecido unas minimas
materias que deben incluirse:

A) Proceso de seleccion y contratacion. B) Clasificacion profesional. C) Formacion. D) Promocion
profesional. E) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres. F) Ejer-
cicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. G) Infrarrepresentacion
femenina. H) Retribuciones. I) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
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Desde la experiencia de Fundaciéon Cepaim, y en aras de ampliar estos minimos integrando la perspectiva de

diversidad y la implicacién de los hombres, proponemos a continuacién algunas medidas que pueden integrarse
en los diferentes ejes:

Cultura, compromiso con la igualdad y diversidad

Comunicacioén interna y externa de la posicion de la empresa con relacién a su politica de igualdad en la cual se marca
como objetivo, la implicacion de los hombres en materia de igualdad.

Posicionamiento de las y los CEOS en este sentido elaborando un compromiso publico.

Visibilizar la composicion de la Comisién de Igualdad y Diversidad asi como la participacién masculina en la misma.
Adhesién a camparnias que legitiman a la empresa con este tipo de compromiso donde la implicacién de los hombres es un
compromiso. (Ej: Heforshe, Practica la Igualdad).

Incluir objetivos de comunicacion donde los hombres sean transmisores de los objetivos del Plan y las acciones que deben
desarrollar, al resto de la plantilla masculina.

Andlisis de los modelos de liderazgo de la organizacion ejercidos por los hombres y las mujeres.

Acceso, cobertura de vacantes, seleccién y contratacion

En la recogida de datos para realizar el seguimiento del Plan y en el diagndstico se deben tener en cuenta los siguientes datos:

Distribucién total de hombres y mujeres.

N° de mujeres en las distintas dreas y niveles de la empresa.

Porcentajes de mujeres y hombres directivos.

Mujeres y hombres con titulacion profesional/universitaria en las carreras/especialidades mds frecuentes en la empresa.
Andlisis de la clasificacion profesional de la empresa:

Media de edad y antigtiedad de hombres y mujeres.

Datos de rotacién por género.

Datos con relacién al acceso, cobertura de vacantes, seleccién y contratacion:
Andlisis del proceso de seleccion.

Revision de las ofertas de empleo (andlisis del lenguaje y las imdgenes utilizadas).
Relacién de personas candidatas presentadas y seleccionadas por género.

Andlisis de los perfiles principales/puestos criticos.
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Formacion, desarrollo y promocién profesional

Diseriar formaciones en materia de igualdad, dirigidas de forma explicita a los hombres (siendo extra a la formacion
bdsica e inicial en igualdad para toda la plantilla).

Fomentar la contratacién de mujeres en puestos masculinizados.

Fomentar la contratacion de hombres en puestos feminizados. (Siempre y cuando estd accion no obstaculice otras
medidas del plan y no afecte negativamente a las mujeres).

Condiciones de trabajo y auditoria salarial

Andlisis de los puestos de trabajo desde una perspectiva de género que incluya el concepto de “la masculinidad como
factor de riesgo”.

Analizar las condiciones de salud y seguridad en el trabajo; accidentes de trabajo, en particular, su frecuencia y gravedad,
asi como las enfermedades profesionales; desagregando los datos por sexo. Medida que ya se contempla en la Ley de
informacién no financiera 11/2018 (Empresas de mds de 500 trabajadoras/es).

Visibilizar los salarios de toda la plantilla, desagregando los datos por sexo. A esperas de obtener mds informacion sobre
cémo se regulard la obligatoriedad de contar con un informe de auditoria salarial, se puede contar con un informe y
comunicar el estado de la organizacién con relacion a la brecha salarial. Este es un paso fundamental para que la plantilla
en su conjunto y los hombres en particular puedan hacerse eco de las diferencias salariales existentes (ya que muchas
veces existe el falso espejismo de que la brecha salarial no existe y por lo tanto, los planes y medidas no son necesarios).

Conciliaciéon laboral, personal y familiar

Indicadores para medir el uso de permisos de maternidad y paternidad. Permisos retribuidos y no retribuidos en funcién
del sexo.

Acciones de sensibilizacion e informacion con relacion al uso responsable de los permisos de paternidad.

Campanas de sensibilizacion sobre los beneficios de una paternidad consciente. Es importante que se transmita tanto
los beneficios como el apoyo que la plantilla tiene por parte de la empresa.

Campanas de sensibilizacion sobre los beneficios de cuidar y hacer uso de las medidas y permisos para realizar otro tipo
de cuidados (personas dependientes, familiares, etc.).

Ampliacién del uso del permiso de paternidad para equipararse con el de maternidad, adelantdndose al calendario que
establece el RD-Ley 6/2019.
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Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

e Medidas para la Prevencion del Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo: protocolo y formacion para la plantilla.
e Formacion y sensibilizacion dirigida a la plantilla con especial incidencia en los hombres.

e Campanas internas para la prevencion del acoso, haciendo especial incidencia en el papel de los hombres.

Comunicacion, lenguaje e imagen

e Revision de toda la imagen corporativa de la empresa para hacer un uso no estereotipado de mujeres y hombres,
evitando también el sexismo en el lenguaje.

e Formacion a toda la plantilla y de manera especifica a los hombres en un uso del lenguaje no sexista, y formas de
comunicacion verbal y no verbal igudlitarias.

e Formacién prioritaria a los departamentos que estén mas masculinizados de la empresa. Especial atencién a los
departamentos de comunicacién, marketing, o publicidad de la empresa.

Prevencion Violencia de Género

o Talleres dirigidos a hombres sobre violencia de género.

o Difusion expresa entre la plantilla masculina sobre los protocolos y medidas de prevencion de la violencia que tenga la
empresa en la materia y cdmo los hombres pueden actuar en su prevencion y erradicacion.

Infrarrepresentacion femenina

e Estudio de los factores externos que pueden afectar a la infrarrepresentacion femenina, y que relacion guarda con la
implicacion de los hombres (corresponsabilidad, formacién y desarrollo de la plantilla, etc.).

o Andlisis de las posibles politicas o sistemas de gestion que tengan un sesgo o estereotipo de género, o puedan generar
una infrarrepresentacion femenina.

e Implicacion de los CEOS (especialmente hombres) de la empresa en el alcance de las cuotas u objetivos de contratacion
de mujeres en la empresa y en el acceso a puestos de toma de decisiones.

Estas medidas son algunos ejemplos que las organizaciones pueden incluir en sus planes, siempre y cuando
estén adaptadas al contexto de su actividad, tamano y caracteristicas. Son algunas ideas que pueden ser incluidas
para promover el cambio e innovar en materia de igualdad en las organizaciones, teniendo en cuenta que las nece-
sidades de la sociedad y organizaciones cambian.
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Laimagen de la contraportada, es un guifio para el equipo de técnicas que
ha trabajado en el proyecto NEO y que ha sido una parte fundamental en
la deteccion de las experiencias en empresas.

Asitambién, para hacer que la exposicion Practica la Igualdad,
haya supuesto una buena practica para organizaciones que han
decidido iniciar un trabajo de sensibilizacién con sus plantillas masculinas.



x* X % A S | proyecto
R UNION EUROPEA gﬁg I — (~ St gmpote proyecto
i Sl Fondo Social Europeo s [REETETn L pOIm “w

* x X EI FSE invierte en tu futuro N mewme e\ comencis e —

cepaimorg practicaslaigualdad.cepaimorg 3 arundacioCepaim fundacionCepaim B3 /FundacionCepaim


https://ec.europa.eu/esf/home.jsp?langId=es
https://www.mscbs.gob.es/
http://cepaim.org/
http://cepaim.org/que-hacemos-convivencia-social/igualdad-de-oportunidades/neo/

