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1. Introduccioén

El proyecto “Correspons-Habilidad” pretende formar y sensibilizar en materia de
corresponsabilidad a hombres residentes de la Comunidad de Madrid, haciendo uso de un
enfoque integrado de género, para aumentar su implicacion en la participaciéon en el ambito
de los cuidados y otras responsabilidades domésticas en el ambito familiar. El proyecto incluye
la realizacién de itinerarios formativos con hombres, acciones de sensibilizacion hacia
distintos agentes como el tejido empresarial, profesionales de la intervencién publica y privada,
asi como acciones de transferencia y publicacién de una guia de recomendaciones.

Asimismo, en el marco del proyecto hemos realizado una investigacion social que exponemos
en el presente informe. En primer lugar, abordaremos los principales conceptos teoricos de
referencia. Seguidamente, mostraremos los resultados de una encuesta dirigida a hombres y
mujeres de la Comunidad de Madrid. Y, por ultimo, presentaremos las buenas practicas
detectadas en materia de conciliacion y corresponsabilidad impulsadas desde diferentes
agentes sociales.

La iniciativa esta financiada por el Plan Corresponsables, en el ambito de la Comunidad de
Madrid, ORDEN 1468/2022, de 24 de junio, de la Consejeria de Familia, Juventud y Politica Social
de la Comunidad de Madrid.
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2. Objetivos del proyecto

El objetivo general del proyecto consiste en promover la corresponsabilidad de los hombres
de la Comunidad de Madrid en el reparto de las tareas en el hogar y los cuidados, a través de
su propia formacion y sensibilizacion; haciendo participes del proceso a otros agentes
implicados como padres, administraciones publicas, entidades sociales y el tejido empresarial.

Los objetivos especificos vinculados a la investigacidon se concretan en:

e Analizar cdmo se distribuye el reparto de las tareas del hogar y los cuidados, asi como los
niveles de corresponsabilidad de los hombres madrilefios.

e Fomentar el conocimiento y analisis de la realidad de las medidas de conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal impulsadas en el tejido empresarial de la Comunidad de Madrid.

e ldentificar y transferir de buenas practicas relacionadas con el fomento de la
corresponsabilidad.

A partir de la investigacion realizada, pretendemos ofrecer un diagnéstico de la participacion
de los hombres en las tareas del hogar y los cuidados en la Comunidad de Madrid, que
nos permita poder ajustar las sesiones formativas y otras actividades especificas de
intervencién con hombres en materia de corresponsabilidad.
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3. Metodologia de investigacion

El estudio propone una metodologia mixta, utilizando técnicas de investigacién tanto
cuantitativas como cualitativas.

Revision de fuentes secundarias. Para la construccién de un marco tedrico de referencia
hemos realizado una consulta bibliografica de fuentes publicas y privadas.

Encuesta a hombres y mujeres de la Comunidad de Madrid. A partir de un cuestionario
de 30 preguntas, hemos encuestado a un total de 201 hombres y mujeres residentes
actualmente en la Comunidad de Madrid. Los datos recopilados nos permitiran concretar
un diagnostico sobre el grado de corresponsabilidad en el hogar.

Entrevistas con entidades sociales y administraciones publicas. Ademas, hemos
realizado entrevistas con 16 profesionales de entidades sociales y publicas, con el fin de
detectar buenas practicas en materia de intervencién que fomenten la implicacion de los
hombres en la igualdad de género, especialmente en lo referente al reparto igualitario de
tareas domésticas y de cuidados.

Entrevistas con empresas. Por Uultimo, el estudio incluye entrevistas con 16
representantes de organizaciones empresariales. Principalmente, para visibilizar las
medidas de conciliacion implementadas en las plantillas, asi como conocer los beneficios
que estas pueden reportar a las propias empresas.
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4. Marco tedrico

En este apartado tedrico abordaremos con especial hincapié el papel de los hombres en la
consecucion de una reorganizacién socialmente justa y corresponsable del trabajo doméstico
y de cuidados. De manera introductoria, mostraremos los datos disponibles acerca de cémo se
distribuye el reparto del trabajo reproductivo. Posteriormente, tendremos en cuenta los
principales conceptos desarrollados en el campo de estudio de la masculinidad. Después,
plantearemos la importancia de la intervencion social con hombres, asi como las estrategias
empresariales para promocionar el uso de medidas de conciliacion entre los hombres,
ambas cuestiones con el fin ultimo de apoyar el ejercicio de una correcta corresponsabilidad
en el hogar.

4.1. El trabajo reproductivo y la necesidad de un reparto
corresponsable

La incorporacién de las mujeres al mercado laboral supuso una primera fractura a un modelo
tradicional de organizacion del trabajo basado en la division sexual (dmbito productivo y
reproductivo). Sin embargo, esta primera ruptura no ha ido acompafiada por una implicacién
de los hombres equitativa en el trabajo reproductivo. Este desequilibrio en las
responsabilidades domeésticas y de cuidados supone, para muchas mujeres, dobles y triples
jornadas de trabajo. (Farré, Ly Gonzalez, L, 2020).

Pero, ademas, la division sexual del trabajo continla teniendo sus efectos en las desigualdades
de género que, a dia de hoy, existen en el mercado laboral. En este sentido, de acuerdo con
la EPA IVT 2022, cerca de tres millones de mujeres (2.985.300) se encuentran en situacién de
inactividad por dedicarse a cuidar su propio hogar sin contraprestacion econdémica alguna,
lo que supone el 14,45% de las mujeres en edad de trabajar. En contraste, cerca de
cuatrocientos mil hombres (417.700) se dedican a las labores del hogar, o que supone el 2,14%
de los hombres en edad de trabajar.

Asimismo, para mas de seiscientas mil mujeres en situacion de inactividad (638.400) el motivo
de no buscar empleo es el cuidado de nifios o de adultos enfermos, incapacitados o mayores,
frente a solo 55.000 hombres en situacion de inactividad que presentan este mismo motivo.
Por ultimo, si atendemos a las causas para dejar su ultimo empleo, en la EPA IVT 2022, nos
encontramos con 12.400 mujeres en situacion de desempleo que dejaron su ultimo empleo
por cuidado de nifios o de adultos enfermos, incapacitados o mayores, unos resultados que
estan lejos de los poco mas de mil hombres (1.100) que dejaron su empleo por esta misma
razon (INE, 2022).

Con el propésito de combatir estas desigualdades y perseguir una distribucidn justa del trabajo
reproductivo, surge el término “corresponsabilidad”. Desde el Instituto de las Mujeres (2013)
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se define como “el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las responsabilidades
familiares, tales como su organizacion, el cuidado, la educacién y el afecto de personas
dependientes dentro del hogar, con el fin de distribuir de manera justa los tiempos de vida de
mujeres y hombres.”

CONSEJERIA DE FAMILIA, JUVENTUD Y
POLITICA SOCIAL

Los resultados obtenidos en la Ultima “Encuesta de percepcion social de la igualdad de género
en la Comunidad de Madrid” (2017), sefialan que mas del 90% de la poblacion madrilefia
considera que las responsabilidades familiares deberian recaer tanto en hombres como
mujeres por igual. Entre los hombres madrilefios encuestados, el 89,7% considera que, tanto
el hombre como la mujer, deben trabajar y compartir por igual tareas.

A pesar de ello, el diagndstico “Corresponsabilidad-Conciliacion en la Comunidad de Madrid”
(2020) analiza la participacion en las diferentes tareas del hogar y sus resultados nos indican
que las mujeres madrilefias aglutinan la mayor parte de las respuestas en la categoria
“siempre” cuando se les pregunta con qué frecuencia realizan determinadas actividades en
tareas como limpieza del hogar (45,2%), lavado de ropa (56,4%), planchado (50,4%), cocinar
(42,8%), cuidados de los hijos (18,8%). Los hombres madrilefios aparecen con cierto peso
cuando se trata de gestiones administrativas del hogar, con el 27,7% frente al 31% que suponen
las mujeres en esta tarea. Los hombres también se encargarian del bricolaje y las reparaciones
del hogar (57%), segun informa el estudio de “Percepcidn social de la igualdad de género” en la
Comunidad de Madrid (Sigma Dos, 2017).

Encontramos, por tanto, diferencias entre el deseo expresado y las practicas reales que
suceden en la vida cotidiana. Sin embargo, a dia de hoy existen pocos estudios oficiales sobre
el reparto de tareas domésticas y de cuidados. Asi, por ejemplo, la Ultima actualizacién
disponible de la Encuesta de Empleo del Tiempo del Instituto Nacional de Estadistica se realiz6
en 2010. Resulta imprescindible que se lleven a cabo mas estudios que diagnostiquen cual es
la situacidn sobre la corresponsabilidad en los hogares, con el propdsito de conocer el punto
de partida para encontrar soluciones a las desigualdades de género en el mercado laboral y
mejorar la conciliacion de las mujeres evitando esas dobles y triples jornadas de trabajo.

En los siguientes apartados nos centraremos tanto en los conceptos mas utilizados
actualmente, como en las practicas que se llevan a cabo para intentar involucrar a los hombres
en el ejercicio de la corresponsabilidad en el hogar.
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4.2. De la masculinidad hegemonica a la promocidon de las nuevas
masculinidades

El concepto de masculinidad hegemadnica, cuya conceptualizacion mas empleada desarrolld
la soci6loga australiana R.W. Connell (1982, 1987; cit. en Connell y Messerschmidt, 2005), parte
de un analisis del género como sistema de poder que establece que la masculinidad no es
unidimensional, sino que estd estructurada en base a una jerarquia de poder. En consecuencia,
la masculinidad hegemdnica contiene la dimensién central de la jerarquia, cuya condicién,
apenas perceptible, se impone como lo normal o de sentido comun y se convierte en la
identidad que define quién es un hombre (Aspiazu, 2017). Una forma de masculinidad que
se construye, en gran medida, por oposicion a lo femenino (Badinter, 1993) y a otras
masculinidades no-hegemodnicas (Kimmel, 1997), como una instruccién negativa constante
sobre lo no ser y sobre lo que apartarse.

Es precisamente esta estructura jerarquica la que nos permite entrever la posicidén de privilegio
de la masculinidad hegemoénica frente a la subordinacién o marginacion (Connell y
Messerschmidt, 2005) de aquellas otras masculinidades que no encajan en sus principales
mandatos. Un modelo que resulta fundamental para entender donde se sitian los hombres en
el entramado de las relaciones de género (Alonso-Fernandez de Avilés et al., 2021), y lo
pernicioso que resulta tanto para la identidad femenina como para toda identidad masculina
que no cumpla los requisitos establecidos (Alonso-Fernandez de Avilés y Lopez-Ramos, 2019).

Desde este marco, la masculinidad hegemonica es un constructo abierto histéricamente, es
decir, es sensible a los avances logrados por el movimiento feminista y otros movimientos
sociales; por lo que, sus mandatos, que buscan mantener el privilegio patriarcal de los
hombres, varian en funcion de las tensiones presentes, en cada momento histérico, en el
terreno de las relaciones de género (Connell y Messerschmidt, 2005). Asi, algunos de los
principales mandatos establecen que: ser un hombre es ser proveedor (breadwinner), protector
y procreador (Gilmore, 1994); ser un hombre es no ser mujer, nifio u homosexual (Badinter,
1993); ser un hombre es no expresar emociones y buscar el riesgo (Martin-Vidafna, 2021).

Es a partir de esta conceptualizacién jerarquica sobre la masculinidad que, en los Ultimos afios,
se ha constituido un marco social para el estudio y promocién de nuevas masculinidades?
(Martin-Vidafia, 2019). Un término que reune diferentes ideales y valores masculinos que
pueden sernos Utiles para identificar actitudes y acciones positivas con la igualdad de género
(Boscan-Leal, 2008). Asi, se trata de una propuesta ampliamente trabajada entre grupos de
hombres, a menudo provenientes de grupos hegemodnicos, que buscan desarrollarse hacia
modelos de masculinidad mas igualitarios y menos nocivos (Azpiazu, 2017), y que desean
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ir tomando consciencia sobre el sufrimiento individual y colectivo de obedecer los mandatos
de la masculinidad (Bonino, 2022).

No obstante, cabe matizar que no siempre la promocién de estas nuevas masculinidades se ha
abordado desde propuestas comprometidas con reflexionar de forma critica sobre los
privilegios masculinos y sus efectos perjudiciales sobre las mujeres, asi como con la
transformacion de las estructuras sociales que sostienen las desigualdades de género. Por ello,
autores como Riviere (2021) plantean que el enfoque debe apelar a la responsabilidad de los
hombres en el cambio, promoviendo la toma de conciencia sobre las actitudes que generan
sexismo y desigualdad.

Por otro lado, en el marco de los estudios criticos sobre masculinidades, surge el concepto de
masculinidades cuidadoras o caring masculinities, en referencia a aquellas formas de
masculinidad que comparten el rechazo a las légicas de dominacién y la integracion de
los valores del cuidado, como son las emociones y afectos, la interdependencia o las
relaciones (Elliot, 2016). Las formas de masculinidad cuidadora se oponen al mandato que se
basa en el sacrificio de las mujeres y la subordinacién de su desarrollo profesional frente al de
su pareja (Humer et al., 2022).

4.3. La intervencion social con hombres para combatir las
desigualdades de género en el ejercicio de la corresponsabilidad

Las desigualdades de género que hemos expuesto anteriormente son la base para considerar
la necesidad de enfatizar una intervencién social con los hombres, que promueva
profundizar y cuestionar sus actitudes hacia la corresponsabilidad en el hogar, y sus
efectos en la feminizaciony precarizaciéon de los cuidados. Asi, como plantea Alonso-Fernandez
de Avilés (2016), la intervencidn social con hombres, desde una perspectiva de género, es una
tarea “compleja y necesaria”, ya que “los hombres como grupo no estan acostumbrados a
cuestionarse cdmo sony como se comportan; y (...) es un trabajo personal que remueve y tiene
consecuencias en la vida cotidiana mediante el cambio de actitudes”. La autora plantega,
ademas, varios ambitos a trabajar desde la intervencién social con hombres: el empleo y los
roles dentro de la familia; la paternidad y la implicacion en los cuidados y educacion de los/as
hijos/as; la expresion de las emociones y sentimientos; la sexualidad, el placer, el erotismo o la
reproduccion; el cuidado de su propia salud; y el ejercicio de la violencia, contra las mujeres,
contra otros hombres y contra si mismos.

En esta direccion, para abordar estos ambitos de intervencion social, segun MenEngage y ONU
Mujeres, se necesita mas investigacion, que busque comprender las formas en que los
hombres y los nifios ya estan cambiando, y mas seguimiento de politicas para involucrar
a los hombres en la igualdad (Ricardo, 2014). Contar con diagndsticos precisos que describan
lo que piensan, dicen y hacen los hombres en relacion con estos diferentes ambitos de trabajo



CONSEJERIA DE FAMILIA, JUVENTUD Y
POLITICA SOCIAL

% CORRESPONSABLES

Comunidad
de Madrid

es prioritario en el disefio e implementacién de politica publica (Alonso-Fernandez de Avilés et
al., 2021). Un ejemplo interesante es el estudio realizado por Covas (2009) sobre los hombres
con valores igualitarios en Espafa, en el que detecta dos factores decisivos sobre los que
implementar iniciativas de intervencion social. Para los hombres igualitarios, el modelo
masculino tradicional no es un referente satisfactorio, representan subjetividades que no se
han visto identificadas con aspectos como la competitividad, el exitismo, la rudeza o el
aislamiento emocional. Segundo, la influencia de las mujeres del entorno (compafieras, amigas,
familiares) es el factor facilitador decisivo para acceder al discurso y a la practica igualitaria. Asi,
la presencia de discursos feministas en el entorno inmediato exige a los hombres
cotidianidades mas comprometidas y representa oportunidades de poner en marcha sus
propios cambios.

4.4. Estrategias implementadas desde las empresas para
favorecer el uso de medidas de conciliacion

En este marco de la promocion de la corresponsabilidad, otra linea de accién fundamental
aborda las estrategias y acciones que adoptan las empresas para promover el uso de las
medidas de conciliacion entre sus trabajadores y directivos. A este respecto, segun
diferentes datos disponibles, se observa una gran brecha de género en el uso de medidas como
la reduccion de jornada o las excedencias por cuidado de menores. Asi, de acuerdo con el
modulo de conciliacion entre vida familiar y laboral de 2018, ultimo afio realizado, el 20,63% de
las mujeres con empleo reduce su jornada por motivos de cuidado de menores, frente al 3,05%
de los hombres con empleo (INE, 2018). Por otro lado, en 2022 se dieron de alta 47.455
excedencias por cuidado de hijo/a, de las que 33.290 correspondieron a mujeres, el 70,2%, y
14.165 a hombres, el 29,8% (Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones, 2022).

Un estudio publicado por Men in Care en 2022 refiere que son cinco las principales dificultades
gue se encuentran los hombres para hacer uso de las medidas de conciliacion implementadas
por sus empresas: la cultura de las empresas marcada por los estereotipos de género; la
inseguridad y penalizacion que perciben los hombres que se acogen a las medidas de
conciliacion; los horarios de las reuniones; los horarios laborales rigidos y las largas horas de
trabajo; y, por ultimo, el desconocimiento de sus derechos de conciliacion y de las medidas
implementadas en la empresa (Humer et al., 2022).

En este sentido, de acuerdo con un informe publicado por El Observatorio Social de la
Fundacién La Caixa en 2019, una politica de recursos humanos sensible incorporaria acciones
como: facilitar y animar a los padres a utilizar los permisos de paternidad; llevar a cabo una
estrategia de ejemplaridad (role model) fomentando que los directivos varones también usen
las medidas de conciliacion; procurar que la cultura de la conciliacion llegue a los mandos
intermedios de la empresa; y cuestionar la cultura corporativa tradicional que estigmatiza a
quienes utilizan las medidas de conciliacién (Fernandez-Cornejo et al., 2019). Asimismo, el
estudio de Men in Care (Humer et al., 2022), propone otras estrategias como: favorecer
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mecanismos de participacidn directa para conocer la perspectiva de los empleados respecto a
las medidas de conciliacion; planificar el permiso de nacimiento; crear rutinas de control de las
horas (exceso) de trabajo; desarrollar formacién en cuidados a directivos/as que pueda
redundar en el ejemplo y apoyo a los trabajadores; disefiar herramientas (pagina web, guias,
campanfas, reuniones) que faciliten conocer las politicas de conciliacién implementadas en la
empresa; y unificar en un mismo punto de informacion los recursos de la empresa destinados
a informar a los trabajadores y directivos sobre las politicas de la empresa y del pais en materia
de cuidados y conciliacion.

Hablamos de estrategias que, ademas de su valor ético y social para impulsar una
reorganizacidon socialmente justa de los cuidados, presentan beneficios individuales a los
trabajadores en la calidad de participacidén familiar (Ricardo, 2014), en la mejora de la salud y
cuidados o en la capacidad de disfrutar de la crianza (Bonino, 2022). Similarmente, de acuerdo
con el estudio de Men in Care (Humer et al., 2022), se observan tres dimensiones de beneficios
para las empresas que adoptan estas medidas: mejora de la productividad (mayor motivacion
y creatividad de las personas trabajadoras, aumento del compromiso y aumento de la
productividad), reducciéon de costes (menor rotacién de personas, menores costes de
formacién y de bajas por enfermedad) y responsabilidad social (mayor diversidad y mejor
equilibrio de género, mayores garantias de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, empresa socialmente responsable).
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5. Resultados de la encuesta

A continuacion, presentamos los resultados de la encuesta dirigida a hombres y mujeres de la
Comunidad de Madrid. Los datos obtenidos muestran informacion sobre las dificultades de
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar, la percepcion de las medidas de
conciliacion implementadas por parte de las empresas, el interés en realizar formacioén en
materia de corresponsabilidad en el hogar y la situacién actual sobre el reparto de tareas
domésticas y de cuidados.

5.1. Perfil de la muestra encuestada

GRAFICO 1. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR SEXO (%)

La muestra para este estudio esta conformada por un

total de 201 participantes (115 hombresy 86 mujeres).
A lo largo del informe presentaremos las variables
analizadas teniendo en cuenta las diferencias
existentes entre hombres y mujeres.

GRAFICO 2. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR EDAD (%)

En lo que respecta a la edad, la mitad de las personas que componen la muestra (50,7%) tiene
mas de 45 afos. Por el contrario, los/as menores de 30 afios aglutinan la menor proporcién
con un 12,4% del total.
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GRAFICO 3. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR NIVEL DE ESTUDIOS (%)
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En cuanto a los estudios realizados, la mayoria de participantes de la encuesta tiene un nivel
alto de estudios (53,7%), seguido de aquellas personas con nivel medio (27,4%) y bajo (18,9%).

5.2. Conciliar la vida laboral, familiar y personal

Una vez mostrada la distribucidn de la muestra en cuanto a variables basicas, abordaremos los
temas nucleares de la encuesta. Para el analisis referente a la conciliacién laboral, familiar y
personal hemos tenido en cuenta a aquellas personas que declaran tener un empleo
remunerado, lo que supone un 73,6% del total.

GRAFICO 4. DIFICULTADES PARA COMPATIBILIZAR EL EMPLEO
CON LA VIDA FAMILIAR'Y PERSONAL (%)
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En primer lugar, les preguntamos en qué medida consideraban experimentar dificultades
para compatibilizar el empleo con su vida familiar y personal. Los datos sefialan que 4 de cada
10 percibe tener algunas dificultades y solo un 26,4% cree tener pocas o ninguna dificultad.

GRAFICO 5. MUCHAS O BASTANTES DIFICULTADES PARA CONCILIAR POR SEXO (%)

Sitenemos en cuenta a las personas que consideran
tener muchas o bastantes dificultades de
conciliacion, a nivel general obtenemos un
porcentaje del 34,5%. Sin embargo, cuando se
desagregan los datos por sexo, en el caso de las
mujeres la proporcién aumenta hasta en un
44,4%, mientras que para los hombres disminuye a
un 25%.

GRAFICO 6. PERCEPCION SOBRE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION EN LAS EMPRESAS (%)
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En segundo lugar, quisimos averiguar cual es la percepcion de las personas que actualmente
cuentan con un empleo acerca de las medidas de conciliacién que ofrecen sus empresas. Los
resultados sefialan una muestra dividida entre quienes creen que sus empresas tienen las
medidas suficientes (41,9%) y aquellas que no (42,6%). Por su parte, encontramos también un
15,5% de encuestados/as que desconoce si la organizacion donde trabaja cuenta con medidas

de este tipo.
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GRAFICO 7. CON MEDIDAS SUFICIENTES DE CONCILIACION EN LAS EMPRESAS POR SEXO (%)
Q 47,4%

GRAFICO 8. TENER QUE RENUNCIAR A TIEMPO PERSONAL O DE OCIO
PARA REALIZAR TAREAS DEL HOGAR Y DE CUIDADOS (%)

De nuevo, hallamos diferencias significativas entre
hombres y mujeres. Son menos las mujeres las
gue creen que sus empresas tienen las medidas
de conciliacién suficientes (36,1%) frente al 47,4%
de los hombres.
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Para este primer apartado, también preguntamos a las personas encuestadas en qué medida
renuncian a tiempo personal o de ocio para realizar las tareas del hogar y de cuidados. La
opcion intermedia: “a veces” es la que mas se considera en el 45,8% de los casos, seguida de
los/as encuestados/as que sefialan renunciar “casi siempre” (32,3%). En esta ocasién no
encontramos diferencias estadisticamente entre la percepcion de los hombres frente a las
mujeres.
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5.3. Formacidn sobre corresponsabilidad en el hogar

Seguidamente, presentamos el grado de interés que genera para la poblaciéon encuestada
realizar formacién en materia de corresponsabilidad en el hogar.

GRAFICO 9. INTERES EN REALIZAR FORMACION SOBRE CONCILIACION, GESTION DEL TIEMPO
EN EL HOGAR Y REPARTO DE TAREAS (%)

Nuevamente, las opiniones se encuentran divididas.

Un 31,8% declara que si tendria interés en formarse,
si pero otro 37,8% no lo considera. Asimismo, destaca
31,8% un porcentaje considerable de personas (30,3%) que
estan dudosas ante la propuesta de realizar este
tipo de formacion. Tampoco aparecen diferencias
por sexo en la muestra analizada.
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GRAFICO 10. MOTIVOS DE DESINTERES EN FORMACION SOBRE CONCILIACION, GESTION DEL
TIEMPO EN EL HOGAR Y REPARTO DE TAREAS (%)
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Vemos que el principal motivo por el que las personas no estan interesadas en la formacion es
percibir que ya cuentan con los conocimientos suficientes (55,3%), seguido de la falta de
tiempo (21,1%) o la falta de utilidad (11,8%).
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Los dos siguientes apartados: “Reparto de las tareas domésticas” y “Dedicacién a los cuidados
de menores” nos permitiran realizar un diagnéstico sobre el grado de corresponsabilidad
en el ambito doméstico. Primeramente, abordaremos los resultados de manera general, para
posteriormente profundizar en las tareas mas concretas, poniendo el foco en quién le dedica
mas tiempo a cada una de ellas.

5.4. Reparto de las tareas domésticas

En este apartado mostraremos las diferentes percepciones de las mujeres y los hombres con
respecto a qué personas invierten mayor tiempo en las tareas domeésticas.

GRAFICO 11. ;QUIEN DEDICA MAS TIEMPO A LAS TAREAS DOMESTICAS? (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X?=10,228; p=0,017.

Los resultados de la encuesta sefialan que las mujeres consideran que son ellas las
principales responsables de las tareas domésticas en el 61,6% de las ocasiones. Sin
embargo, los hombres perciben ser ellos quienes dedican mayor tiempo en el 24,3% de los
casos. En cuanto a las personas que declaran invertir el mismo tiempo que sus parejas en las
tareas domésticas, también encontramos diferencias. Son los hombres quienes en mayor
medida perciben que existe corresponsabilidad en su hogar (37,4%), frente al 23,3% de
mujeres.
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A continuacién, mostramos mas detalladamente la visiéon de la poblaciéon encuestada con
respecto a cada una de las tareas domésticas por separado. En este caso, dividiremos la
informacion entre aquellas tareas que realizan en mayor medida las mujeres y aquellas otras
que realizan mas los hombres.

5.4.1. Tareas que realizan en mayor medida las mujeres

Vemos que casi todas las tareas domésticas por las que hemos preguntado en la encuesta
recaen en su mayor parte en las mujeres, a excepcion de tareas como reparar y gestionar los
desperfectos de la casa o tirar la basura. Por otro lado, si tenemos en cuenta las tareas
domésticas en las que invierten mas tiempo las mujeres obtenemos el siguiente orden de
mayor a menor brecha de género:

e Poner lalavadora, tendery planchar.

e Ordenary limpiar la casa.

e Preparar la lista de la compra.

e Llevar el control de los gastos del hogar.
e Cocinar.

e Hacer la compra.

Seguidamente, expondremos los datos tanto desde la perspectiva de los hombres como de las
mujeres acerca de quién dedica mas tiempo a cada una de las tareas. Tras exponer los
resultados se explicaran los aspectos mas relevantes comparando los diferentes graficos.
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GRAFICO 12. PONER LA LAVADORA, TENDER Y PLANCHAR (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=24,197; p=0,000.

GRAFICO 13. ORDENAR Y LIMPIAR LA CASA (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=18,107; p=0,000.
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GRAFICO 14. PREPARAR LA LISTA DE LA COMPRA (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=16,888; p=0,001.

GRAFICO 15. LLEVAR EL CONTROL DE LOS GASTOS DEL HOGAR (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X?=13,241; p=0,004.
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GRAFICO 16. COCINAR (%)
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GRAFICO 17. HACER LA COMPRA (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=9,907; p=0,009.
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Las mayores brechas de género las encontramos entre las tareas: “Poner la lavadora,
tender y planchar” (29,4 puntos), “Ordenar y limpiar la casa” (28,9 puntos) o la tarea mental
“Preparar la lista de la compra” (22,4 puntos).

Los porcentajes de corresponsabilidad (Mi pareja y yo por igual), aumentan para las tareas:
“Llevar el control de los gastos del hogar” o “Hacer la compra”. Aunque en estos casos el
reparto equitativo tampoco es el porcentaje mayoritario. (Solo alcanzan en torno al
30% de los casos).

En cuanto a la percepcion de los hombres, cabe mencionar que, a diferencia de lo que
ocurre en el grafico general sobre las tareas domésticas (grafico 11), donde el mayor
porcentaje dentro de los hombres alude a la corresponsabilidad, cuando les preguntamos
por las tareas concretas, las mayores proporciones de los hombres se sitian en considerar
qgue son ellos quienes les dedican mayor tiempo a las tareas.

Con respecto a las respuestas de las mujeres, los porcentajes mas elevados también
hacen alusién a que son ellas las principales encargadas, aunque en mucha mayor
proporcidon con respecto a los hombres, los cuales distribuyen en mayor medida sus
respuestas con el resto de categorias.

En proporciones pequefas, tanto hombres como mujeres, consideran que son sus parejas
quienes se encargan mayoritariamente de las tareas. El porcentaje mas elevado alude a un
25% por parte de los hombres en: “poner la lavadora, tender y planchar”.

También es destacable que en referencia a la categoria: “otras personas” en todas las
ocasiones son mas los hombres que las mujeres quienes sefialan esta opcion.

5.4.2. Tareas que realizan en mayor medida los hombres

Entre las tareas domésticas por las que hemos preguntado, tan solo en dos casos los hombres
aglutinan un mayor porcentaje que las mujeres en la respuesta de que son ellos los principales
encargados.

La tarea: “reparar o gestionar los desperfectos de la casa” presenta las mayores diferencias
entre hombres y mujeres, con 36,2 puntos de distancia, seguida de “tirar la basura” (29,8
puntos).
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GRAFICO 19. REPARAR O GESTIONAR LOS DESPERFECTOS DE LA CASA (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X?=57,809; p=0,000.

GRAFICO 18. TIRAR LA BASURA (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=33,946; p=0,000.
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e Desde la muestra encuestada observamos que las tareas domésticas que llevan a cabo
mayoritariamente los hombres requieren un corto periodo de tiempo para su realizacion
0 son necesarias de manera puntual.

o Adiferencia de lo que ocurria con la percepcion de los hombres en las anteriores tareas, en
esta ocasion las mujeres si consideran con proporciones mas elevadas que sus parejas, son
las principales responsables, especialmente con respecto a la actividad: “reparar o gestionar
los desperfectos de la casa”.

e Vemos, por tanto, que los roles de género tradicionales continlan perpetuandose y que la
corresponsabilidad es todavia una tarea pendiente en la esfera del hogar.

5.5. Dedicacion a los cuidados de menores

En este apartado queremos profundizar en el reparto de las tareas relativas a los cuidados en
el hogar. Encontramos que un 57,7% de la muestra encuestada tiene a cargo menores de hasta
16 afios y que un 22,4% tiene en su familia otras personas dependientes como mayores,
personas con discapacidad o enfermedad. Debido al reducido nimero de estas ultimas
personas (27 hombres y 18 mujeres) nos centraremos en este informe en los cuidados a
menores.

GRAFICO 19. ;QUIEN DEDICA MAS TIEMPO AL CUIDADO? (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=17,902; p=0,000.
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Cuando preguntamos acerca de quién invierte mas tiempo en el cuidado de los/as menores
de 16 afios, observamos algunas diferencias con respecto a las tareas domeésticas. Lo mas
destacable es que los datos apuntan a un porcentaje considerablemente superior de
hombres que perciben la existencia de corresponsabilidad (56,8%). Lo que supone de
nuevo un porcentaje superior al de las mujeres (36,8%).

Ademas, la informacion sefiala una proporcién mayor de mujeres que consideran ser ellas
las principales cuidadoras (55,3%), frente a solo un 15,9% de los hombres.

En cuanto a percibir que su pareja o ex-pareja es la persona que se encarga en mayor
medida, también encontramos diferencias. Las mujeres tan solo lo mencionan en el 5,3%
de las ocasiones en comparacion con el 27,3% de los hombres.

Los resultados nos permiten inferir que existe una importante diferencia en la percepcion
de hombres y mujeres respecto a la realidad de los cuidados, mostrando los hombres una
vision mas optimista respecto a la presencia de corresponsabilidad.

Seguidamente, mostraremos el reparto de las tareas concretas que requiere el trabajo de
cuidados. Para ello, dividiremos el contenido en los siguientes apartados: tareas relacionadas
con la educacion, tareas relacionadas con la salud y el bienestar y otras tareas y actividades:
proporcionar cuidados basicos, jugar y pasar tiempo libre y efectuar traslados.

5.5.1. Tareas relacionadas con la educacion

En este primer apartado sobre el cuidado a menores hemos analizado las siguientes tareas:

Llevar y recoger del centro educativo y actividades extraescolares.
Acudir a reuniones con el profesorado.

Ayudar con las tareas escolares.

A continuacién, mostramos los datos relativos a cada una de ellas.
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GRAFICO 20. LLEVAR Y RECOGER DEL CENTRO EDUCATIVO
Y ACTIVIDADES EXTRAESCOLARES (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=17,902; p=0,000.

GRAFICO 21. ACUDIR A REUNIONES CON EL PROFESORADO (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X?=13,136; p=0,004.
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GRAFICO 22. AYUDAR CON LAS TAREAS ESCOLARES (%)
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Diferencias estadisticamente significativas: X?=11,198; p=0,011.

Entre las tareas descritas encontramos una mayor equidad en “llevar y recoger del centro
educativo y actividades extraescolares”. En este caso, la percepcion de la
corresponsabilidad es mas elevada tanto en hombres (51,2%), como en mujeres (38,9%).

Sin embargo, en los casos de “acudir a reuniones con el profesorado” y “ayudar con las
tareas escolares” la proporcién de mujeres que perciben ser ellas las principales encargadas
aumenta. A pesar de ello, los hombres consideran en las tres tareas analizadas una mayor
existencia de corresponsabilidad.

5.5.2. Tareas relacionadas con la salud y el bienestar

Continuamos con mas tareas que requiere el trabajo de cuidados a menores. En este apartado
abordaremos aspectos sobre su salud y bienestar:

Estar pendiente de las citas médicas.
Acompafiar al médico.
Cuidar cuando esta enfermo/a.

Supervisar su bienestar emocional.
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Los resultados de la muestra encuestada son los siguientes:

GRAFICO 23. ESTAR PENDIENTE DE LAS CITAS MEDICAS
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=27,371; p=0,000.

GRAFICO 24. ACOMPANAR AL MEDICO
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=9,741; p=0,008.
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GRAFICO 24. CUIDAR CUANDO ESTA ENFERMO/A
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Diferencics estadisticamente significativas: X2=21,369; p=0,000.

GRAFICO 25. SUPERVISAR SU BIENESTAR EMOCIONAL
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=19,326; p=0,000.
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o “Estar pendiente de las citas médicas” es la tarea que mas mujeres consideran que son ellas
solas las principales responsables, alcanzando hasta un 71,9% de los casos. Vemos, por
tanto, del mismo modo que ocurria con otras tareas domésticas como “preparar la lista de
la compra” que las tareas mentales y mas invisibilizadas recaen en mayor medida en las
mujeres.

e Como en los anteriores casos, observamos que las percepciones de corresponsabilidad
difieren entre hombres y mujeres, generando una brecha. En esta ocasion encontramos
diferencias entre unas tareas y otras. “Estar pendiente de las citas médicas” supone la
mayor brecha de género en cuanto a considerar la existencia de corresponsabilidad (33,8
puntos), seguida de cuidar cuando esta enfermo/a (25,1 puntos), supervisar su bienestar
emocional (21,4 puntos) y acompafiar al médico (11,9 puntos).

5.5.3. Otras tareas y actividades

Por ultimo, mostramos como se percibe el reparto de:
e Proporcionar cuidados basicos: aseo, alimentacién y descanso.
e Jugary pasar tiempo libre.

e Efectuar traslados.

GRAFICO 25. PROPORCIONAR CUIDADOS BASICOS: ASEO, ALIMENTACION Y DESCANSO
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Diferencias estadisticamente significativas: X2=20,475; p=0,000.
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GRAFICO 26. JUGAR Y PASAR TIEMPO LIBRE
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GRAFICO 27. EFECTUAR TRASLADOS
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Entre las tres actividades mostradas, “proporcionar los cuidados basicos de aseo,
alimentacion y descanso” es la que presenta una mayor diferencia entre hombres y
mujeres a la hora de estimar un reparto igualitario (31,7 puntos).

En el caso de “efectuar traslados”, la percepcién de corresponsabilidad es mayoritaria
tanto en hombres (68,3%) como en mujeres (54,3%). En este caso, ademas, el porcentaje de
mujeres que consideran que sus parejas o ex-parejas son las principales responsables
(14,3%) es superior al de hombres (4,9%).

En cuanto a la visidon sobre jugar y pasar tiempo libre, también experimentan con las
proporciones mas elevadas la existencia de corresponsabilidad el 57,7% de las mujeresy
el 55,8% de los hombres.

Comparando las tres actividades, vemos que la tarea que requiere una mayor regularidad:
“proporcionar cuidados basicos: aseo, alimentaciény descanso”, presenta la frecuencia mas
elevada (50,0%) de mujeres que perciben ser ellas quienes se ocupan en mayor medida.
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6. Buenas practicas detectadas para
favorecer la conciliacion y la
corresponsabilidad por parte de entidades
sociales, administraciones publicas y
organizaciones empresariales.

Una vez mostrados los datos obtenidos de la encuesta, analizaremos los resultados de las
entrevistas realizadas con entidades sociales, administraciones publicas y empresas, con fin
de detectar buenas practicas que favorezcan la conciliacién laboral y familiar, asi como la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el ambito doméstico. (*Se pueden consultar
cada una de las BB.PP por separado en los anexos | y Il del informe).

6.1. Entidades sociales y administraciones publicas

Con el propésito de detectar buenas practicas que impliquen a los hombres en la igualdad de
género, hemos entrevistado a 15 profesionales de entidades publicas, fundaciones y
asociaciones con actuacion en la Comunidad de Madrid. Entre las buenas practicas (13 en
total) destacan especialmente actividades formativas, grupos y circulos de hombres. A
continuacion, concretamos las principales tematicas que abordan:

e Ladetecciony el cuestionamiento de los mandatos de la socializacion (estereotipos y roles
de género).

e Las implicaciones que los roles masculinos tienen con uno mismo y con las demas
personas.

e Los privilegios y costes de la identidad masculina tradicional.
o El abordaje de las nuevas masculinidades.
o Elfomento de la corresponsabilidad en los cuidados.

e Lasdesigualdades en el mercado laboral entre hombres y mujeres (brecha salarial, techo
de cristal, segregacion horizontal y vertical, etc.).

e Losretosy laresponsabilidad de los hombres dentro de las organizaciones.

e Lalucha contra las violencias machistas y la promocién del buen trato.
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e Lasrelaciones afectivas sanas e igualitarias.
e La gestién emocional y el autocuidado.

Desde la perspectiva de los/as profesionales que hemos entrevistado, los talleres o
formaciones de corta duracién son de utilidad para comenzar a sembrar un interés en la
materia. Sin embargo, a la hora de conseguir cambios reales en aspectos fuertemente
arraigados en las identidades y actitudes resulta necesario abordar los contenidos de manera
mas profunda y sostenida en el tiempo. En este sentido, aparecen los circulos y grupos de
hombres como una buena practica que favorece su implicacién hacia el propio cambio,
cooperando por la igualdad entre hombres y mujeres.

Desde un enfoque mas individualizado, también hemos detectado un servicio de atencion
telefonica dirigido a hombres con problemas con su identidad de género. A partir de este
dispositivo de orientacion se abordan las cuestiones que interesan a los hombres desde una
perspectiva critica con la masculinidad tradicional, buscando en ellos una transformacién
basada en la igualdad.

Asimismo, encontramos otras acciones formativas, en este caso a profesionales de la
intervencién social o del ambito sanitario, como por ejemplo la capacitacion de matronas en
centros de salud para que puedan impartir talleres a futuros padres, promoviendo su
participacion corresponsable y cuidadora en el acompafiamiento a los procesos de embarazo,
parto, lactancia o crianza.

En la suma de buenas practicas promovidas desde el tercer sector, hallamos una campaifia
destinada a empresas con el propésito de que se comprometan con la igualdad de géneroy
se interesen en formar a sus profesionales (especialmente hombres). O una plataforma que
busca un cambio de legislacién para que los permisos por nacimiento y cuidado del menor se
utilicen de forma corresponsable.

Ademas de todo ello, las asociaciones y entidades entrevistadas realizan otras acciones de
difusion (publicacion de articulos y documentales, entrevistas con la prensa, etc.), guias de
buenas practicas sobre corresponsabilidad dirigidas a hombres o encuentros mixtos con
otras asociaciones de mujeres donde se tratan temas relacionados con la aportacion de los
hombres al feminismao.

6.2. Empresas

En el caso de las organizaciones empresariales, hemos entrevistado a un total de 16
profesionales tanto de Pymes como de grandes empresas con actuacion en la Comunidad de
Madrid. En este apartado reflejamos los principales resultados que han sido recogidos con
relacion a las medidas de conciliacién que tienen implementadas, los beneficios que estas
suponen para las empresas, las estrategias para fomentar el uso de las medidas por parte de



ol MINISTERIO.
DE IGUALDAD

b

2

CONSEJERIA DE FAMILIA, JUVENTUD Y
POLITICA SOCIAL

%{% CORRESPONSABLES el

de Madrid

hombres y otras acciones que llevan a cabo para promover la igualdad entre mujeres y
hombres.

En primera instancia, destacamos las principales medidas y actuaciones que han instaurado las
empresas encuestadas para favorecer la conciliacion laboral y familiar:

o Establecimiento de una jornada continua.

» Flexibilidad horaria de entrada y salida del puesto de trabajo.

e Teletrabajo al 100% o modelo de trabajo hibrido (presencial y virtual).

o Fomento del uso de las nuevas tecnologias para intentar evitar viajes o desplazamientos.

e Permisos remunerados para atender compromisos familiares, como puede ser el
acompafiamiento de un familiar a una cita médica u otros asuntos personales que
requieran la ausencia puntual del centro de trabajo.

e Ampliacion del permiso por nacimiento y cuidado del menor establecido por ley.

e Posibilidad de realizar cursos retribuidos por la empresa para reciclar y actualizar
conocimientos tras un periodo de baja por nacimiento o cuidado del menor.

o Actividades de ocio y excursiones para menores en dias laborables no lectivos con precios
mas econdmicos para las personas trabajadoras de la empresa.

» Ayuda econdémica a los padres y las madres para sufragar los costes del inicio escolar.

o Formaciones facilitadas por las empresas dentro del horario laboral estipulado o
posibilitando diferentes horarios para poder acogerse a conveniencia, asi como poner a la
disposicion de la plantilla un servicio de personal para el cuidado de menores cuando se
efectian formaciones.

o Formacion dirigida a la plantilla en materia de corresponsabilidad, parentalidad y
fomento de un equilibrio saludable entre la vida personal, familiar y laboral.

e Comunicacion al nuevo personal de la plantilla sobre las medidas de conciliacién que
estan a su disposicion.

e Formar parte de una red de empresas corresponsables para conocer buenas practicas
implementadas por otras empresas.

Desde la informacion proporcionada, pudimos comprobar que todas estas medidas suponen
también numerosos beneficios para las empresas. A nivel interno: mejora el clima laboral, se
reduce el absentismo y la rotacion del personal, se incrementa la motivacién, el compromiso y
el bienestar de la plantilla, mejora la productividad, se fideliza el talento y para las personas
empleadas implica un valor afiadido a la remuneracién por el empleo.
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Ademas, a nivel externo, mejora la calidad de los servicios ofrecidos con clientes y proveedores,
aumenta la atraccion del talento, contribuye a proyectar una buena imagen y reputacion,
posiciona a la entidad como ejemplo para otras organizaciones similares y favorece la
visibilidad de la empresa.

Sin embargo, a pesar de la implementacion de medidas de conciliacion por parte de las
empresas, en ocasiones sucede que son solicitadas en mayor medida por mujeres que por
hombres, dificultando de este modo la corresponsabilidad en el hogar. Aunque las estrategias
para paliarlo no son tan habituales entre las empresas entrevistadas, si encontramos algunas
acciones que se llevan a cabo tales como: realizar campafias de sensibilizacién en conciliacion
y corresponsabilidad dirigidas a la plantilla, registrar el nUmero de hombres que utilizan las
medidas de conciliacién y tenerlo en cuenta como KPI (indicadores clave de desempefio),
reforzar los mensajes acerca de la conciliacién corresponsable, tratar de normalizar y
comunicar de manera adecuada para que no suponga un impacto negativo para los hombres
0 que los responsables de la entidad actien como referentes acogiéndose a las medidas.

Por ultimo, las empresas también nos han proporcionado otras estrategias que realizan para
promover la igualdad entre hombres y mujeres. Entre ellas podemos destacar las
siguientes:

o Desayunos con directivas, con el fin de visibilizar los logros conseguidos por las mujeres
superando el techo de cristal.

e Formacion en materia de igualdad de género y prevencion del acoso sexual.

e Medidas para favorecer la detecciéon de los sesgos de género tanto en los procesos de
seleccion, como en las promociones internas.

e Garantizar la igualdad de trato y no discriminacién en todas las fases del proceso de
seleccion (redaccion de la oferta con lenguaje inclusivo, preseleccién curricular ciega, etc.).

e Formacién obligatoria en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dirigida a
personas con responsabilidades en la gestion de equipos, seleccién, formacion,
comunicacién y marketing.

e Decidir ascensos y promociones basados exclusivamente en el rendimiento y
cumplimiento de objetivos.

e Revisiones periddicas de las altas y bajas de la empresa para comprobar que no existe
desigualdad en los puestos de trabajo.

e Formaciones en liderazgo femenino y programas de impulso orientados a mujeres
ejecutivas.

o Distribucién igualitaria en cargos directivos.
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/. Principales conclusiones extraidas de la
Investigacion

1.

En cuanto al interés de las personas encuestadas en realizar formacién sobre
conciliacion, gestion del tiempo en el hogar o reparto de las tareas, los datos reflejan que
un 37,8% manifiesta desinterés, un 30,3% tiene dudas y un 31,8% estaria dispuesto/a.

El motivo principal de desinterés en este tipo de formacidn es considerar que cuentan con
los conocimientos suficientes (55,3%). Sin embargo, en el diagndstico sobre
corresponsabilidad en el hogar encontramos diferencias notables en el reparto asignado
a hombres y mujeres.

Las mujeres perciben que son las principales responsables de las tareas domésticas en
el 61,6% de los casos. Las tareas concretas que declaran hacer ellas en mayor medida son:
“ordenary limpiar la casa” (62,8%), “poner la lavadora, tender y planchar (60,5%) y preparar
la lista de la compra (58,1%).

Los porcentajes de corresponsabilidad aumentan en tareas como “llevar el control de los
gastos del hogar” o “hacer la compra”. Aunque en estos casos el reparto equitativo
tampoco es el porcentaje mayoritario, alcanzando tan solo en torno a un 30%.

Aparecen, sin embargo, otras tareas que realizan mayoritariamente los hombres, a pesar
de que requieren un corto periodo de tiempo o solo son necesarias de manera puntual,
como es el caso de “reparar y gestionar los desperfectos de la casa” o “tirar la basura”.

En referencia a los cuidados a menores, los resultados de la encuesta sefialan un
porcentaje superior de hombres que se muestran mas optimistas ante la existencia de
corresponsabilidad en sus hogares (56,8%), frente a un 36,8% de mujeres.

Esta diferente percepcion entre hombres y mujeres genera una brecha con diferencias
de unas tareas a otras. Asi, por ejemplo, “estar pendiente de las citas médicas” supone la
mayor brecha de género en cuanto a considerar que existe corresponsabilidad (33,8
puntos), seguido de proporcionar cuidados basicos: alimentacidn, aseo y descanso (31,7
puntos), cuidar cuando esta enfermo/a” (25,1 puntos) y supervisar su bienestar emocional”
(21,4 puntos).

Entre todas las tareas analizadas, “estar pendiente de las citas médicas” es la que concentra
el mayor porcentaje de mujeres que perciben ser ellas las principales responsables (71,1%).
También veiamos que “hacer la lista de la compra” se encontraba entre las actividades mas
realizadas por las mujeres. Ambas se tratan de tareas mas mentales y, por tanto, mas
invisibilizadas.
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9. Abordando las dificultades de conciliacion de la poblacién encuestada, los datos
recogidos ponen de manifiesto que entre las personas con empleo, un 44,4% de mujeres
y un 25% de hombres declara tener muchas o bastantes dificultades para compaginar su
vida laboral, familiar y personal.

10. Desde las entrevistas a empresas hemos detectado buenas practicas que pueden favorecer
la conciliaciéon de sus plantillas, suponiendo ademas beneficios para las propias
organizaciones como la mejora del clima laboral, la reduccién del absentismo y rotacion del
personal, el incremento de la motivacion y el compromiso de la plantilla o el aumento de Ia
productividad.

11. También desde el trabajo cualitativo observamos que, a pesar de las reticencias que
continua habiendo, son crecientes las asociaciones, organizaciones del tercer sector y
administraciones publicas que apuestan por lineas de trabajo que intervienen con los
hombres en busca de cambios que favorezcan la igualdad de género.

12.En cuanto a la tipologia de buenas practicas que actiuan en este sentido, hemos
encontrado especialmente talleres, cursos, gruposy circulos de hombres, acciones dirigidas
a empresas 0 a la busqueda de cambios legislativos, asi como actividades de difusién a
partir de guias de buenas practicas, documentales, publicaciones de articulos o encuentros
con otras asociaciones promoviendo el intercambio de experiencias y el trabajo conjunto.
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Anexo |. BB.PP de entidades sociales y
administraciones publicas

NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA (ENTIDAD): LUGAR DONDE SE IMPARTE:

Asociacién de Hombres por la Igualdad de Género | Nacional
Estatal (AHIGE)

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE: Hombres de manera general

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

AHIGE se trata de una asociacion de hombres que se cred en el afio 2000 para emprender acciones
de tipo politico, activista en favor de las reivindicaciones del movimiento feminista.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

e Promocion del buen trato.

e Lucha contra la violencia de género.

e Cuestionamiento de la masculinidad tradicional.

e Promocion de la paternidad y los cuidados.

ACCIONES QUE SE LLEVAN A CABO:

Actividades de sensibilizacién en entidades: centros educativos, asociaciones, prisiones sobre qué
pueden aportar los hombres con respecto a la prevencion de la violencia de género, la promocién
del buen trato y el fomento de los cuidados.

Participacion en proyectos europeos junto con otras entidades para realizar acciones de prevencion
y sensibilizacién. Actualmente, cuentan con un proyecto activo dirigido a jévenes adolescentes.

Promocién de grupos de hombres para reflexionar sobre su masculinidad, los condicionamientos
sociales aprendidos para ser hombre, como deconstruir y aprender a cuidar, etc. Se trata de grupos
de hombres mas horizontales (sin profesional técnico que los dinamice) que generalmente se redinen
de manera mensual. En la Comunidad de Madrid cuentan con dos grupos de hombres.

Encuentros mixtos con otras asociaciones de mujeres donde se abordan temas relacionados con la
aportacién de los hombres al feminismo.

Reuniones metodoldgicas e intercambio de experiencias entre los socios de AHIGE de diferentes
territorios.

Con respecto al fomento de la corresponsabilidad en el hogar, desde AHIGE se realizan las siguientes
acciones:

o Sedifunden articulos relacionados con la paternidad desde la revista semestral de AHIGE.
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o El dia del padre se denomina por parte de la asociacion: “El dia del padre igualitario”. Este dia se
realiza un manifiesto sobre la paternidad corresponsable en colaboracion con la PINNA
(Plataforma por Permisos Igualitarios de Nacimiento y Adopcién). También se difunden videos con
testimonios de padres acerca de los beneficios que ha supuesto para ellos la crianza.

e Espacio de crianzas: grupo de padres que se retinen quincenalmente. Se trata de un espacio de

reflexion, donde se aborda todo lo relacionado con la paternidad, los cuidados, las dificultades
con las que se encuentran. Todo ello mientras cuidan a sus hijos/as en el mismo espacio.

e Proyecto Empapados. Es una iniciativa con varias lineas de accién: curso de formacién de
profesionales, actividades en centros de salud, ademas de un curso online para padres.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

Para los hombres que participan en AHIGE supone un cuestionamiento y reflexiéon continua a través
del intercambio con otros hombres sobre sus inquietudes y sus experiencias vitales. También les
supone una red de contactos amplia tanto a nivel profesional como personal.

El hecho de que sean hombres los que se dirigen a otros hombres tiene un efecto poderoso a la hora
de concienciar, sensibilizar y generar inquietud con respecto a la igualdad de género.

NUMERO DE PARTICIPANTES:

Actualmente, AHIGE cuenta 200 socios con implantacién en casi todo el ambito nacional,
especialmente en los territorios de Madrid, Catalufia y Andalucia.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

Espacio de Igualdad Elena Arnedo Soriano. Retiro: Formacion dirigida a hombres en materia de
igualdad de género. Concejalia de Igualdad de Torrejon: Talleres de paternidad.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA: Talleres de paternidad corresponsable.

ENTIDAD: Concejalia de Igualdad del Ayuntamiento | LUGAR DONDE SE IMPARTE: Dos centros de
de Alcald de Henares, en coordinaciéon con las salud de Alcalad de Henares.

Matronas y la Gerencia de Atencién Primaria del
Servicio Madrilefio de Salud.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE: futuros padres interesados en reflexionar sobre el proceso de
acompafiamiento en el embarazo, el parto y la lactancia.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA: Talleres presenciales sobre paternidad
corresponsable de tres sesiones (dos horas por sesion), e impartidos cada dos meses desde centros
de salud de Alcala Henares.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

e Fomentar en los padres la participacién corresponsable y cuidadora en el acompafiamiento al
embarazo, al parto, la lactancia y el primer afio de crianza.

e Promover que las matronas de los centros de salud reciban formacién para que en un futuro
estos talleres puedan formar parte de su trabajo habitual.

CONTENIDOS:

En cada sesidn se aborda una tematica general diferente. De esta manera, en la primera sesién se
comparte informacion relativa al acompafiamiento en el embarazo, la segunda sesién es referente al
partoy en la tercera se aborda la lactancia y el primer afio de crianza. La formacién parte desde el
punto de vista de lo que ellos pueden hacer para facilitar todas las fases y que transcurran con la
mayor seguridad, salud y bienestar posibles, atendiendo y sabiendo de antemano las necesidades
que puede ir teniendo su pareja.

Como eje transversal a estos contenidos se trata el género y la masculinidad: analisis personal,
autocritica, cuestionamiento de la masculinidad, mandatos de género, aprendizaje de los cuidados,
gestidon emocional, renuncia de los privilegios, etc.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

Los talleres aportan beneficios tanto a los hombres participantes, como a sus parejas como al futuro
bebé.

En primer lugar, reporta unos conocimientos al padre que le permite ofrecer a su hijo/a un modelo
de crianza equitativo, proporcionandole los cuidados necesarios y permitiendo asi que no solo
dependa de los cuidados proporcionados por su madre. Los hombres participantes aprenden a
cuidar, adquieren autonomia personal, capacidad para gestionar y ser activos en la vida doméstica,
ademas de generar un vinculo con su hijo/a intenso, afectivo, emotivo, protector y cuidador desde el
primer momento de su nacimiento.

Los beneficios también repercuten en las madres, facilitando su salud, su bienestar y el proceso
psicocorporal que supone. Resulta también imprescindible para que la madre no tenga que
renunciar a su empleo, como tradicionalmente ha ocurrido, ya que esta corresponsabilidad facilita
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que las mujeres puedan conciliar adecuadamente el trabajo con la crianza y con su vida personal.
Esto solo es posible si el padre también se responsabiliza de los cuidados.

NUMERO DE PARTICIPANTES Y EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA

Desde octubre de 2013 han pasado por estos talleres 50 grupos, lo que supone un total de 760
participantes.

Al finalizar el taller se difunde entre los participantes un cuestionario de evaluacién acerca de las
expectativas cumplidas, el grado de satisfaccién con el ponente, la valoracion de los recursos
proporcionados o los aprendizajes adquiridos. Este cuestionario tiene una valoracién en una escala
del 0 al 5 que supera una media 4, por lo que suele estar muy bien valorado por los participantes.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

También desde la Concejalia de Igualdad del Ayuntamiento de Alcala de Henares se llevan a cabo:
“grupos de padres cuidadores”. Esta iniciativa comenz6 en enero de 2019 y permite una continuidad
de los talleres para padres aqui descritos, pero desde un abordaje mas profundo y de mayor
continuidad. En este sentido, se trata de grupos de reflexién donde cada mes se aborda una
tematica diferente en relacion a la crianza. En los grupos de padres cuidadores han participado un
total de 34 hombres.

Otra iniciativa realizada igualmente desde la Concejalia son las jornadas formativas que se realizan
anualmente y que estan dirigidas a profesionales, en ellas se han compartido experiencias de buenas
practicas. Recientemente, estas jornadas han dado lugar a un curso donde se imparte una
metodologia completa a profesionales (especialmente matronas) para dinamizar grupos de padresy
madres en torno a la preparacion y al proceso de crianza.

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

La formula de los talleres de paternidad corresponsable ha permitido llegar a muchos hombres en
comparacion con otras formaciones también dirigidas a hombres, pero donde la participaciéon no es
tan extensa. En primer lugar, porque se realizan desde los propios centros de salud (entornos
cercanos para las personas a las que va dirigida la formacién). Y, en segundo lugar, porque se aborda
el género y la masculinidad de manera transversal, siendo el foco la preparacion a la crianza
(momento en el que se encuentran actualmente) siendo, por tanto, tematicas cercanas a su realidad.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA:

Anteriormente se denominé: Talleres de Masculinidad y ahora se denomina: Conciencia de género.

ENTIDAD: Luz Casanova. LUGAR DONDE SE IMPARTE: Centro de Dia,
espacio grupal, en el Distrito de Chamberi
(Madrid).

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE:

Personas en exclusion social: hombres sinhogarismo. La mala gestién emocional, el aislamiento y la
falta de redes de apoyo sélidas hacen que en una gran parte acaben en una situacion de exclusiéon
social.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Se enmarca en un Centro de dia al que acuden 1200 personas anualmente, de las cuales 1000 son
hombres. Se trata de un Taller sobre conciencia de género, que se realiza Unicamente con hombres,
un dia a la semana, durante 1 hora y media.

En él se exponen temas de género que sirven para empezar a construir una imagen mediante una
participacion activa, el dialogo, el debate y la escucha. Las sesiones toman forma, a partir de los
argumentos que van surgiendo y el modelo de masculinidad que van exponiendo.

Los temas que se comparten van dirigidos al trabajo de género: ambito laboral, techo de cristal,
relaciones que establecemos con las mujeres, clichés en los cuidados, ;qué significa para ti ser
hombre?, ;qué significa ser mujer?

Se crea una imagen y a partir de ahi detectamos si nos sentimos identificados o no.

La persona debe permitirse “repensarse”, detectar modelos que puede y quiere cambiar.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:
e Anivel social, que las personas puedan transitar y movilizarse. Que permitan cuestionarse.
e Tomar conciencia del modelo heredado.

e Que las personas puedan generar alianzas.

CONTENIDOS:
o Conciencia y posiciébn que ocupamos.
e Cuidados, de qué manera nos hemos responsabilizado y ocupado

e Gestion del poder: cdmo lo hemos puesto en marcha con el resto de las personas.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

A nivel de identidad: la reconciliacién consigo mismos.

Personal: permitirse, escuchar, identificarse, crear una identidad,

El poder establecer relaciones de compafierismo, afectivo-sexuales mas saludables.
Fomentar la conciencia critica. Posicionamiento.

Generar referentes.
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EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:

Evaluaciones finales de participacion y satisfaccién de la propia persona que ha pasado por el taller.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:
Espacio de Igualdad Maria Zambrano.

Proyectos de Violencia sexual, dentro de la misma entidad (Luz Casanova).

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

Los beneficios, no solo van hacia el propio participante, sino también desde mi posicion de hombre,
a las personas que cuida, qué legado quiere dejar.

Se trata de un espacio abierto, el acceso es para las personas que acuden al comedor social: Luz
Casanova.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA: MenEngage LUGAR DONDE SE IMPARTE: Espafia y Portugal

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Red Internacional se fund6 en 2007 e integra a mas de 1.000 organizaciones a nivel mundial.
Posteriormente, se fundé la Red Europea, en la que comenzaron a participar diversas entidades
espafiolas y especialistas a titulo individual.

A partir de un encuentro de la Red Europea en Viena, se decidioé formar una red de entidades
espafiolas y portuguesas con el fin de compartir experiencias y recursos. Actualmente, la Red Men
Engage consta de 16 organizaciones (2 de Portugal y 14 de Espafia) y 3 especialistas a titulo personal.
Entre las organizaciones que participan, algunas de ellas son de hombres, otras mixtas y hay también
organizaciones que no trabajan de manera exclusiva sobre las masculinidades, pero si contemplan
en sus intervenciones una linea de trabajo relacionada con la tematica.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

e Intercambiar experiencias y buenas practicas.

e Generar espacios de trabajo comunes.

e Servir como interlocutor con respecto a los poderes publicos y otras organizaciones.

e Trabajar por un cambio en los hombres y en los nifios hacia la igualdad de género y hacia la
prevencién de las violencias machistas.

ACCIONES:
e Reuniones mensuales entre las entidades y personas integrantes de la red.
e Colaboraciones entre organizaciones de la red para facilitar espacios de cooperacion.

o Participacion en el proyecto: “La agenda feminista sobre hombres y masculinidades”. Para pensar
y dialogar con el movimiento feminista que responsabilidad pueden tener los hombres en el
cambio social y como animar a que los hombres y los nifios se responsabilicen. Se han realizado
10 encuentros territoriales en 9 comunidades auténomas en Espafiay 1 en Portugal. También se
realizd un encuentro en Sevilla, un foro internacional sobre masculinidades y se participé en una
manifestacion multitudinaria de hombres contra las violencias machistas.

e Actualmente, la Red Men Engage se encarga del disefio de un proyecto de corresponsabilidad
para hombres con diferentes lineas de accién. Formacioén a profesionales, formacién a hombres 'y
sensibilizaciéon (promover que los hombres asuman la responsabilidad de los cuidados y disminuir
el coste social que tiene para muchos hombres en espacios masculinizados. Ademas, de una linea
de investigacion que se desarrollara de forma independiente.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

La Red permite que las diferentes entidades que la componen puedan ponerse en contacto,
intercambiar ideas, experiencias, dudas, recursos, compartir contactos y proyectos.
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NUMERO DE PARTICIPANTES:

En un inicio la Red Men Engage constaba de 7 organizaciones. Actualmente, cuenta con 3
especialistas a titulo individual y las siguientes 16 entidades:

e Accién Contra la Trata (ACT).

e Asociacién de Hombres por la Igualdad de Género (AHIGE).
e Asociacion de Trabajadores y Trabajadoras en Salud por la Comunidad "Marie Langer".
e Colectivo Manuel | Pelaez.

o Conexus.

e Fundacion CEPAIM.

e Fundacioén Iniciativa Social (FIS).

e Hombres Igualitarios - AHIGE Andalucia.

e Homes Igualitaris.

e Homes Transitant.

e Masculinidades Beta.

e Red de Hombres por la Igualdad.

e Colectivo Cala.

e Red Mas Estado.

e Associa¢do para o Planeamento da Familia (APF).

e Centro de Estudios Sociales - CES / Promundo Portugal.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

o “El puzzle de las masculinidades” de la Asociacion Mujeres Opafiel.

e Los grupos de hombres que llevan a cabo desde la Asociacién Otro tiempo.
e AHIGE (Asociacion de Hombres por la Igualdad de Género).

e PPiiNA (Plataforma por los Permisos Igualitarios de Nacimiento y Adopcién).
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA: Circulo de hombres.
ENTIDAD: LUGAR DONDE SE IMPARTE:
Circulo de Hombres. Matalpino, Sierra Norte de Madrid.

Centro Penitenciario, Soto del Real.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE: Hombres que quieren acudir libremente, para tratar diferentes
tematicas.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Se trata de un espacio intimo y seguro, en el que participa un grupo de hombres, para compartir qué
es lo que sienten, con aquello que les pasa. Cada persona viene de un lugar o perfil diferente y
aporta su vivencia y experiencia. La persona se interesa y acude de manera libre.

Son dinamizadas por un terapeuta y un co-terapeuta. Los facilitadores son personas con formaciény
bajo un prisma de ofrecer un buen colchén emocional.

Estos circulos se realizan el mismo dia de la semana, cada 15 dias.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

e Aprender un lenguaje emocional que no nos han dejado sentir nunca.
e Hablar, compartir y gestionar emociones.

o Compartir sentimientos.

e Crear un espacio diferente en el que pueda sentirme seguro.

o Sensibilizar y ejercer derechos adquiridos.

» Conocerse personalmente.

e Crear un trabajo posterior, enfrentarse a la sociedad en general.

CONTENIDOS:

e Sentimientos ;Como se nos permite ser?
e Violencia. Como se ejerce el poder.

e Duelosy crecimiento personal.

e Constructo masculino de la sociedad.

e ¢Cémo me influye el hecho de cémo me han dicho que tengo que ser?

BENEFICIOS QUE REPORTA:

Soltar presion dentro del circulo. Controlar la ansiedad, miedos, ira...
Elegir maneras de actuar.

Creacién de lazos y redes.

Desaprender maneras de actuar.

Lucha por el feminismo de manera conjunta.
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NUMERO DE PARTICIPANTES Y EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:
No se han realizado medidas de evaluacién o impacto ejercido sobre las personas. Esta en proceso
generar herramientas de evaluacion.

En cuanto al nimero de personas atendidas, ha habido 8 espacios, formado por un nimero de entre
13 a 15 hombres. Hablan de 200 personas aproximadamente de manera continua.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

Si los hombres hablasen. Se trata de un grupo en busqueda de nuevas paternidades. Se lleva a cabo
en varias localidades de la Comunidad de Madrid: Moratalaz, Majadahonda, Chamberi, Valdemoro,
eje de Aravaca-Pozuelo y Sierra Norte.

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

Les gustaria poder profesionalizar el servicio. Hasta el momento lo hacen de manera voluntaria y
altruista.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA: LUGAR DONDE SE IMPARTE:

PPiiNA (Plataforma por los Permisos Igualitarios | Nacional
de Nacimiento y Adopcion).

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

La Pinna es una plataforma reivindicativa que busca un cambio legislativo para que los hombres y las
mujeres cuiden de manera igualitaria. Nacié en 2005 en un primer momento para conseguir que se
implementaran los permisos de paternidad, buscando que los permisos tuvieran la misma duracién
para hombres y para mujeres, que estuvieran pagados al 100% y que fueran intransferibles.

A partir del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, se consiguid que los permisos fueran iguales en
duracion, intransferibles y pagados al 100%. Sin embargo, desde la PPiiNA también se considera
necesario que la legislacidon permita un uso consecutivo y no simultaneo de los permisos. De esta
manera, tendria lugar un mayor cambio de rol de los hombres como figura cuidadora, al encargarse
del cuidado de forma exclusiva e independiente de la madre.

Asimismo, desde la plataforma se sefiala que actualmente para solicitar al agente empleador las 10
semanas voluntarias del permiso de manera no consecutiva a las 6 primeras semanas obligatorias,
es necesario un segundo certificado que supone negociar con la empresa si el permiso se va a tomar
a tiempo parcial o completo. Sin embargo, para tomar las 16 semanas de manera ininterrumpida
solo es necesario un unico certificado de empresa.

Con la legislacién actual, en las Ultimas 10 semanas voluntarias, un 75% de los padres utilizan el
permiso de manera simultdnea a las madres. Es por ello, que desde la PPiiNA se propone un cambio
en la ley que reduzca a dos semanas el tiempo obligatorio de disfrute simultaneo y que el resto del
tiempo (14 semanas) pueda ser fraccionado segun lo decida cada familia (manteniendo el periodo de
obligatoriedad para cada progenitor en 6 semanas). También se plantea que la solicitud del permiso
a la empresa suponga una notificacion simple, permitiendo asi disfrutar de los permisos a tiempo
completo a conveniencia.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

Cambiar la legislacion para que los permisos por nacimiento y cuidado del menor se utilicen de
forma corresponsable, disefiando permisos parentales igualitarios, pagados al 100%, intransferibles
y sin un sesgo de género en su planteamiento.

ACCIONES:
¢ Incidencia politica con los diferentes grupos parlamentarios.

e Pedagogia social a través de formaciones, eventos, publicacion de articulos, entrevistas con la
prensa, etc.
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BENEFICIOS QUE REPORTA:

En el caso de las familias con dos figuras parentales, para el bebé la corresponsabilidad en los
cuidados supone contar con dos figuras fuertes de apego. Ademas, aprenden un tipo de relaciones
entre hombres y mujeres mas igualitaria, donde pueden trabajar de forma remunerada y cuidar,
compatibilizando diferentes esferas de su vida.

Por su parte, los padres aprenden a cuidar, generando un vinculo mucho mas fuerte con sus hijos/as
y adquieren una mayor confianza en su rol de cuidadores. Y para las madres son numerosos los
beneficios que reporta. En primer lugar, hay una menor penalizacion en el mercado laboral por la
maternidad, las brechas de género en el empleo disminuyen, se reducen las dobles jornadas, los
suelos pegajosos y los techos de cristal. Ademas, la maternidad es mas satisfactoria, disminuyendo la
carga mental al ser compartida.

EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:

A pesar de la dificultad para llegar a muestras representativas, desde la PPiiNA se han realizado
encuestas y entrevistas a padres, que reflejan el impacto positivo del uso consecutivo y no
simultaneo en la mayor implicacion de los hombres para el cuidado. También se sefiala la falta de
evaluaciones por parte de la administracion publica acerca de las repercusiones que esta teniendo la
actual reforma de la ley sobre la ciudadania.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

Men in Care es un proyecto europeo que ha trabajado durante tres afios (marzo 2019- febrero 2022)
en la construccion de masculinidades cuidadoras, en 12 organizaciones nacionales (universidades,
agentes sociales y ONG 's).
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA:

Talleres de Igualdad de género en relaciones laborales.

ENTIDAD: LUGAR DONDE SE IMPARTE:

Fundacién Railes. Servicio de PROMECO, Madrid, Distrito de
Vallecas, Calle Fernandez Hijicos.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE:

Hombres jovenes, con diversidad funcional (discapacidad limite e intelectual) que participan en el
Servicio de PROMECO.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Estos Talleres se enmarcan dentro de la promocion de un Taller de competencias de empleo y
habilidades para la integracion comunitaria, financiados por la Comunidad de Madrid y el Fondo
Social Europeo.

Se trata de un grupo de confianza, que se programa después de estar establecido el grupo de
formacién y han creado de manera conjunta un método de trabajo.

Estos talleres siempre comienzan con la misma pregunta: ;Por qué es tan necesario aplicar este
taller?, y se realiza un cuestionario/ ejercicio previo en el que plantean su papel en su casa.

Este cuestionario ya da pie a trabajar todo el taller.

En el grupo se genera una reflexién sobre materia de género y especialmente desde una vision en el
ambito de la empleabilidad, aunque no se olvidan temas como la Violencia de género y el machismo
cotidiano, que permiten entender el histérico y el entorno.

Los talleres se plantean pensando en el nivel del grupo. Poder expresar a nivel oral sus emociones.

Preguntas sencillas, contenidos adaptados y actividades que permitan activar el debate y el
aprendizaje de los hombres con discapacidad.

OBJETIVOS:

e Reflejar su realidad cotidiana.

e Identificar desigualdades en su entorno. Micromachismos.

o Reflexionar sobre la desigualdad laboral.

e Gestionar las emociones dentro del entorno del hombre con discapacidad intelectual.
o Posibilitar el derribo de los roles fijados.

e Dar opciones de identificacion propia.
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CONTENIDOS:

Diferencia entre género y sexo.

Como se crean los roles de género y estereotipos. Educacion y Social.
Condicionamiento y critica historica.

Techo de cristal, salario, economia productiva y doméstica, empleos tipificados.
Violencia de género, desde una relacion toxica. Cbmo pararlo.

Nuevas masculinidades. Estereotipos no solo a los hombres, también a las mujeres.

Triple discriminacién de la mujer con discapacidad intelectual.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

Herramientas con las que poder identificar conductas carentes de igualdad.

Generar identidad en las personas. Diversidad.

Reflexion, deteccion y opciones de convertirse en motores de cambio.

Creacion de identidad.

NUMERO DE PARTICIPANTES Y EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:

Evaluaciones de satisfaccion, que cada participante cumplimenta tras su paso por el taller. Opina que
se queda corta, para valorar el impacto que ha producido.

Se comenzaron en 2016 hasta la actualidad, como minimo pasan 25 personas cada afo. 7 afios, 25
personas: 175 personas aproximadamente.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

Plena Inclusion, que ya estad programada la entrevista
Dentro de la misma entidad:

Charlas en IES, a las que acuden alumnos, profesores y familiares. Estas son impartidas por
personas con discapacidad, concretamente una mujer y un hombre.

Grupo en Railes, Talleres de Nuevas Masculinidades, solo con hombres, en el servicio de COFOIL.

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

Destacar la importancia de acoger e impulsar la labor que tienen los hombres en este cambio. Hacer
posible que sean incluidos en las medidas de prevencidn, informacién y proceso del cambio. Hacerlo
de una manera conjunta.

Separar la lucha de género y reportar al hombre una transformacién libre y conjunta, verlo como un
trabajo social.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA: Masculinidades | LUGAR DONDE SE IMPARTE:

Beta. Nacional.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE: A hombres y mujeres de manera general.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Masculinidades Beta se fundé en el 2018 como una asociacién mixta con el propésito de involucrar a
los hombres en la igualdad y en la lucha contra las violencias machistas.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

e Generar relaciones basadas en el buen trato y en los cuidados.

e Implicar a los hombres para que inicien un proceso de autocuestionamiento sobre su identidad
de género, a partir de la deteccion de los mandatos de la socializacion y generando otra
subjetividad desde la que se puedan vincular de una forma mas sana consigo mismos, con sus
relaciones y con la sociedad en general.

e Favorecer la corresponsabilidad de los cuidados, no solo en el &mbito de los cuidados domésticos
y de la familia, sino también involucrar a los hombres en el autocuidado.

e Formar a profesionales en el ambito de la intervencion social para abordar los proyectos desde
un enfoque de género.

e Trabajar por la prevencion de las violencias machistas a partir de formaciones especificas sobre la
tematica o de manera transversal en las actividades que se realizan.

ACCIONES:

e Curso de nueva sexualidad masculinidad (4 ediciones).

o Talleres de formacion y sensibilizacién en el ambito de la corresponsabilidad y los cuidados.

e Otras formaciones generales (a hombres y a mujeres) y a profesionales en intervencién social.
e Guia sobre corresponsabilidad dirigida a hombres para el Gobierno de La Rioja.

e Documental: “Clonar a un hombre”. Hombres de diversos perfiles reflexionan sobre la
construccidon masculina, cémo les afecta a ellos ajustarse a los estereotipos masculinos y que
hacen para intentar cambiar su lugar en el mundo e intentar deconstruir el machismo.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

Las formaciones permiten visibilizar y reconocer el valor real de los cuidados, buscando el origen que
les ha generado desprecio hacia los mismos. Estos cambios tienen repercusiones en cdmo se
relacionan los hombres consigo mismos y también con otras personas.

Hay pocos espacios mixtos que aborden la masculinidad. Sin embargo, permiten a los hombres
escuchar las necesidades de las mujeres y a ellas entender aspectos de la construccion masculina,
generando empatia.
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NUMERO DE PARTICIPANTES Y EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:

En las formaciones realizadas por Masculinidades Beta han participado aproximadamente unas 300
personas.

Se realizan cuestionarios antes y después de las formaciones para poder medir su impacto.
Generalmente, se percibe que en los hombres hay un mayor cambio. Aunque a veces aparecen
resistencias, en numerosas ocasiones los hombres consideran que las formaciones les han servido
para entender qué tipo de cambios tenia que hacer tanto en su vida personal, como profesional.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:
e Men Engage (red de entidades sobre masculinidades).
e Ayuntamiento Lorca. Formacién tedrica y practica en corresponsabilidad para hombres.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA:

Programa de intervencion grupal con orientacién comunitaria dirigida a hombres.

ENTIDAD: LUGAR DONDE SE IMPARTE:

Centro Marie Langer. Proyecto PROCC. Proyectos que se realizan en diferentes
asociaciones, segun financiacion, en la
Comunidad de Madrid, resto de Espafiay
Latino América.

Ayuntamientos, Servicios Sociales, Ministerios.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE:

Hombres que pueden contar con alguna de estas caracteristicas: desempleados, hombre en
paternidad reciente, hombres con malestares inespecificos y salud mental, hombres con condena
por maltrato.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Se trata de una iniciativa que genera espacios de reflexién, no es una charla, no es una formacioén,
sino que se paran a pensar conjuntamente. Todo ello lo hacen bajo la metodologia PROCC
(Metodologia de los Procesos Correctores Comunitarios).

Se hace desde un encuadre comunitario, no es clinico, no es terapéutico. Espacio para hablar de las
cosas que nos pasan y nos atraviesan. Aunque si creen que tiene efectos terapéuticos,

Estan estructurados, aunque son flexibles.
Tiene una duracién de 10 reuniones, 2 horas, una vez a la semana.

Fase de captacion, a través de difusion de los Talleres. Fase de sensibilizacion previa y motivacion.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

e Reflexionar sobre la construccién social de los géneros y como influye en la vida cotidiana.
e Construir un nuevo género masculino.

o Entender mejor qué es lo que nos pasa

e Analizar las implicaciones que los roles masculinos tienen con uno mismo y los demas.

e Recuperar aspectos humanos expropiados por la asignaciéon de género masculino.

e Fomentar el autoconocimiento. Desculpabilizar.
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CONTENIDOS:

Se determinan desde un analisis previo de necesidades de identificacién de indicadores relacionados
con la construccion del género masculino:

e Construccién social y contexto

e Concepcién de género. Cdmo se construyen los géneros.

e Actividades practicas de vida cotidiana.

e Presentacion de la Problematica

e Analisis del lugar del hombre en el trabajo como proveedor. Atenta contra su identidad.

e Elhombre en la familia. Paternidad, cuidados y autocuidados. COmo se viven los lugares de cada
uno dentro del nucleo familiar.

e Autocuidado y salud. Vulnerabilidad ante el cuerpo.
e Expropiaciones y autonomia.

e Tenervozy aporte.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

e Incidir en la sociabilidad de los hombres. Hablar por primeras veces de ciertos temas limitados al
hombre.

e Generar espacios de confianza.
e Mejora el autocuidado y la autopercepcion.
e Bienestar social.

e Contribuye a la transformacion social.

EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:
Evaluacién cualitativa, se hacen registro de frases que salen y aportan,

Instrumentos de evaluacion: Analisis de la asistencia: regular, inicio y fin. Nos permite medir la
pertenencia.

Evaluacién permanente: técnicas participativas para chequear el proyecto.

Evaluacién final y encuesta de satisfaccion: Qué ha supuesto la experiencia para cada uno de los
participantes.

Anadlisis de prey pro, para la deteccién de necesidades.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

Asociacion Hombre Siglo XXI.

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:
Reivindicar mucho el trabajo con hombres.

Los resultados nos animan a seguir trabajando por el trabajo colaborativo y de la mano entre
hombres y mujeres.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA:

Grupo de hombres por la igualdad. Maria de Maeztu.

ENTIDAD: LUGAR DONDE SE IMPARTE:

El impulsor es la Asociacion Carmelita. Distrito Latina, Aluche y Madrid.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE:
Hombres de mas 19 afios Ayuntamiento de Madrid.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Las programaciones de las acciones se llevan a cabo a través de un Taller tedrico-practico, en el que
se genera un espacio de trabajo vivencial y en primera persona. Este se realiza desde una
perspectiva de género, pero introduciendo contenidos tedricos.

Dentro de este taller se persigue el hecho de deconstruir la masculinidad hegemonica, de manera
comunitaria. Las conduce y dinamiza un facilitador, que permite Trabajar los costes y renuncias por
el hecho de ser hombre, pero también los privilegios en subordinacién a la mujer.

Es un programa abierto. Se publica y difunde y acuden hombres de manera libre y auténoma.

Tras un ejercicio de diagnostico se empez6 a intervenir en mayo de manera individual y grupal a
partir de junio. Este grupo empezé en septiembre de 2022, lunes de 6 a 19,30, de manera quincenal.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

e Deconstruiry construir la manera de ser hombre.

e Transformar de manera individual y colectiva la manera de relacionarse.
e Gestionar procesos de grupo.

e Trabajar los costes.

e Trabajar los privilegios y transformarlos.

CONTENIDOS:

e Corresponsabilidad.

e Politicas de igualdad dirigidas a hombres.

e Violencia de género.

* Violencia sexual.

» Relaciones afectivas.

e Bienestar emocional.

e Desigualdades de género y cémo poder trabajarlas.
e Enfoque de participacion, el facilitador es flexible a las necesidades del grupo.
o Estereotipos que se estan reproduciendo.

e Socializacion.

e Cuidadosy corresponsabilidad.

e Prevencion de las violencias.
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BENEFICIOS QUE REPORTA:
Impacto a nivel personal.
Impacto grupal.

Impacto familiar.

Impacto social.

Impacto laboral.

NUMERO DE PARTICIPANTES Y EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:
Han participado 9 hombres.
Plan evaluativo: dinamica cualitativa, cuestionario de satisfaccién y de cémo mejorar el proyecto.

Cuestionario de Género, percepciones de cada uno de los participantes.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

La participacion se nutre de otras entidades, red de espacios de igualdad.

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

Mirada de transformacion bajo el feminismo, empieza a haber mas implicacién por parte del hombre
y animaria a

Incorporar la interseccionalidad que también tienen que trabajarse.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA:

Practica la Igualdad, marca la diferencia del programa + Adelante:

ENTIDAD: Cepaim.. LUGAR DONDE SE IMPARTE: Nacional.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE: A hombres trabajadores en empresas espafiolas.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

“Practica la Igualdad, marca la diferencia del programa” forma parte del programa +Adelante. Se
trata de una campafia para que las empresas se comprometan con la igualdad de género y se
interesen en formar a sus profesionales (especialmente a hombres).

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:

Sensibilizar a las empresas y que se comprometan con el proyecto.

Dotar a las empresas de las herramientas necesarias para que puedan formar en igualdad de
género a sus plantillas.

Implicar a los hombres dentro de las organizaciones en la consecucion de la igualdad efectiva.

ACCIONES:

A través de la pagina web de Cepaim las empresas se pueden adherir a la campafia, a través de la
firma de un compromiso con la igualdad. La Fundacién difunde el compromiso publicando el logo
con la empresa.

A las empresas que se han adherido se les ofrecen formaciones especificas en torno a 5 tematicas:

Masculinidades

Violencias cotidianas en el ambito laboral
Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
Conciliacién y corresponsabilidad

Retos y responsabilidad de los hombres dentro de las organizaciones

También se ofrece una exposicion fisica en las propias empresas y se ha habilitado una exposicién
virtual, ambas con el propésito de hacer pensar en el papel de los hombres dentro de las
organizaciones, mostrando la incidencia directa que tienen en conseguir la igualdad en la cultura
empresarial de las organizaciones.

Actualmente, se esta elaborando una guia recopilatorio de los tres afios que lleva vigente el proyecto
para que pueda servir como herramienta a la hora de implementar acciones de igualdad en las
empresas.
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BENEFICIOS QUE REPORTA:

Mejora el compromiso de la empresa con la igualdad, beneficia al clima laboral, a la productividad e
incluso la rentabilidad aumenta, los costes de personal disminuyen y favorece a la imagen de la
empresa.

También es muy importante el trabajo con los hombres en materia de corresponsabilidad por los
beneficios que supone: se plantean el desarrollo de su masculinidad, sus creencias y valores, como
los aplican al trabajo diario en su empresa y los efectos que tiene para otras compafieras. No
solamente es importante que exista corresponsabilidad en las familias, sino también en las
empresas.

NUMERO DE PARTICIPANTES Y EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:
Aproximadamente unas 50 empresas que se han adherido a la campanfa.

En cuanto a la evaluacién, por un lado, se mide la calidad del servicio con la empresay, por otra
parte, a las personas participantes se les envia un cuestionario sobre que les han parecido los
maodulos, posibles areas de mejora o intereses acerca de trabajar mas a fondo en aspectos
concretos.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

Desde el area de igualdad, la Fundacién Cepaim también desarrollan el proyecto Kinder a partir del
cual se realizan formaciones con profesionales sobre masculinidades.
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NOMBRE DE LA BUENA PRACTICA: Impuso a las nuevas masculinidades.

ENTIDAD: Plena Inclusion. LUGAR DONDE SE IMPARTE: Madrid.

COLECTIVO AL QUE SE DIRIGE: Hombres con discapacidad intelectual o del desarrollo y sus
profesionales de apoyo.

BREVE DESCRIPCION DE LA BUENA PRACTICA:

Desde la confederacion Plena Inclusion se ha abierto una linea de trabajo con los hombres que
forman parte de las diferentes entidades para adquirir nuevos conocimientos e integrar practicas
saludables a partir de la reflexién acerca de su masculinidad.

OBJETIVOS QUE SE PERSIGUEN:
o Deconstruir estereotipos de género y expectativas de la masculinidad relacionadas con el poder.
e Mostrar que la masculinidad hegeménica no es el Unico modelo y aportar alternativas.

e Apostar por las relaciones afectivas sanas e igualitarias.

ACCIONES:

e Formaciones en nuevas masculinidades dirigidas a hombres con diversidad funcional entre 7y 10
horas de duracion.

e Grupos de hombres. Son espacios de encuentro para reflexionar en grupo, dividir el trabajo y
tomar acciones. Actualmente, se han puesto en marcha en algunas de las entidades que
pertenecen a Plena Inclusion y esta previsto que a lo largo de 2023 también se realicen grupos
desde la propia federacién.

e Curso de formador de formadores. Dirigido a parejas formadas por un hombre con diversidad
funcional y su persona de apoyo para ensefiarles a impartir talleres sobre nuevas masculinidades
a otros hombres de sus entidades.

BENEFICIOS QUE REPORTA:

Los hombres participantes aprenden a identificar conductas machistas, detectar cual es la
procedencia de estas, empiezan a considerar que su forma de comportarse podria vulnerar los
derechos de otras personas y adquieren herramientas para revertirlo.

NUMERO DE PARTICIPANTES Y EVALUACION DE LA BUENA PRACTICA:

A las formaciones directas a personas han asistido en torno a 75 participantes y en el curso formador
de formadores un total de 16 personas (8 hombres con diversidad funcional y 8 personas de apoyo.

Al finalizar los cursos de formacion se envia a los participantes un cuestionario de evaluaciéon con el
fin de conocer su nivel de satisfaccion con los contenidos impartidos y los aprendizajes adquiridos.

CONOCIMIENTO DE OTRAS PRACTICAS SIMILARES:

Desde Plena Inclusion Espafia, se llevan a cabo programas de sexualidad que también abordan el
cuestionamiento de la masculinidad hegeménica.
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Anexo |l. BB.PP de empresas.

NOMBRE DE LA EMPRESA: COMPASS GROUP SPAIN

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Restauracion colectiva Territorio nacional

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n° 1

Campana Bienestar emocional y salud en el trabajo: sesiones formativas que incluyen tips y
consejos practicos para mejorar el bienestar emocional y la salud en el trabajo.

Medida n°2

Beneficios para empleados y empleadas (viajes, ocio, tecnologia, electrodomésticos,
alimentacién, moda, gasolina, perfumeria, salud, hogar, etc.)

Medida n°3

Woman Academy: formacion para auxiliares de colectividades como ayudantes de cocina (titulo
homologado), con servicio de personal monitor para los/as hijos/as de las participantes. Por el
momento, se han desarrollado dos ediciones, la primera en Tenerife y la segunda, con victimas de
violencia de género en colaboracién con la Fundacion Integra, siendo personal externo a la
compafiia.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN:

Las medidas de conciliacién n°1 y n°2 estan dirigidas a la totalidad de la plantilla (11.500) y en la
medida n°3 participan 33 personas.

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:

Mejora del clima laboral.

Mejora del bienestar de la plantilla.
Retencion del talento interno.

Incremento del compromiso de la plantilla.

Reduccién del absentismo.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

Tiempo de los recursos.

Financiacién.
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ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

e Plan de comunicacién.
e Formacion en EFR (Empresa Familiarmente Responsable).

e Campafias de sensibilizacion en conciliacién y corresponsabilidad.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e |l Plan de Igualdad
o Catalogo de medidas efr

o Desayunos con directivas. Cada tres meses se realiza un desayuno al que acuden un supervisor
hombre y una trabajadora mujer de centro. El objetivo es dar visibilidad a los logros conseguidos
por las mujeres, la importancia de estas en el terreno profesional y como superar el famoso techo
de cristal.

* Reconocimientos “Mujer del afio”, “Employee of the year".
+ Formacion en materia de igualdad de género.

o Formacion obligatoria en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para todas
aquellas personas con responsabilidades en la gestidén de equipos, las personas de los
departamentos de Seleccién, Formacion, Comunicacidén y Marketing, asi como aquellas que
integren la Comision de Igualdad y las que participen en la Universidad de Managers. Esta
formacion serd voluntaria para el resto de la plantilla y las nuevas incorporaciones.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: NTT DATA Spain, S.L.U.

SECTOR DE ACTIVIDAD: Consultoria tecnolégica LOCALIDAD: Territorio nacional (Oficina central
en Madrid)

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Politicas de Flexibilidad horaria:

e Adecuacion horaria: Al objeto de mejorar y adoptar nuevas medidas de conciliacién de la vida
laboral y familiar de nuestros profesionales, desde hace varios afios se acordé adecuar, adaptary
ajustar los horarios laborales a fin de permitir la finalizacién de la jornada de trabajo alas 18 h en
lugar de a las 19 h como aplicaba hasta el momento. Ademas, se permitio la flexibilidad horaria
conforme se indica en apartado siguiente, a fin de adecuar dichos horarios a la vida familiar y
personal (escuelas, transportes, etc.).

o Flexibilidad horaria: Se establecen dos tipos de flexibilidad horaria; en ambos casos, podran
aplicarse cuando las necesidades del proyecto o departamento asi lo permitan y siempre con
autorizacién del gerente o responsable:

o Diaria. El gerente o responsable podra conceder una hora de margen en la hora de entrada y
de salida oficial, bien adelantandose o bien atrasandose.

e Semanal: en base a las necesidades familiares y las profesionales de la Compafiia (teniendo en
cuenta que el servicio no se vea afectado ni genere ningun conflicto entre los profesionales), el
profesional podra distribuir la jornada semanal pactada con los siguientes limites: La hora
como maximo de inicio de jornada laboral seran las 07:00 h. Disponibilidad en horario de
invierno entre las 10:00 h y las 17:00 h de lunes a jueves, con parada de una hora para comer, y
entre las 10:00 h y las 13:00 h los viernes. Disponibilidad en horario de verano: entre las 10:00 h
y las 14:00 h de lunes a viernes.

e Jornada intensiva. Se establece los viernes durante todo el afio, asi como en la totalidad del
periodo estival comprendido entre el 1 de julio al 15 de septiembre (horario de 8 h-15 h). Lo
indicado se aplicara siempre y cuando las necesidades del proyecto al que esté asignado el
empleado/a, asi lo permitan.

o Flexibilidad para personas trabajadoras con menores a cargo en Educacién Infantil: dos primeras
semanas de adaptaciéon escolar al inicio del curso escolar (septiembre). Salvo que las necesidades
del proyecto no lo permitan.

o Flexibilidad personas progenitoras no gestantes: (i) acompafiamiento a la persona progenitora
gestante a las pruebas y controles prenatales, asi como (ii) a las clases de preparacion al parto (en
este caso un maximo de 4 dias al afio). Salvo que las necesidades del proyecto no lo permitan. Si
dichas pruebas (i) y controles se realizan a través de la Seguridad Social: permiso retribuido por
las horas necesarias.

Medida n.° 2
o Teletrabajo y flexibilidad espacial
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o Teletrabajo: Con motivo de la situacion de pandemia sanitaria generalizada derivada del
coronavirus, la mayoria de los profesionales han venido prestando sus servicios durante este
periodo en formato de prestacion de servicios de teletrabajo. A resultas de dicha situaciény
los cambios mundiales acaecidos en los entornos de trabajo, se ha actualizado y desarrollado
una nueva politica hibrida de teletrabajo, que permita compaginar las necesidades de
conciliaciéon familiar de las personas empleadas con las necesidades laborales. En este sentido,
se ha previsto un modelo general en el que el teletrabajo se situaria en torno al 60% y el
trabajo presencial en torno al 40%, no obstante, adaptandose a las circunstancias personales y
familiares del trabajador y a las circunstancias profesionales. Dicho % de teletrabajo podra
alcanzar hasta el 100% en circunstancias y casos excepcionales, debidamente justificados por
razones familiares y personales. Para todos los supuestos, cuando las necesidades del
proyecto o departamento asi lo permitan y siempre con autorizaciéon del gerente o
responsable. Se utilizan las tecnologias pertinentes y necesarias que posibilitan la conexion
remota de los profesionales.

o Teletrabajo en segunda residencia dentro del territorio nacional: Maximo 60 dias laborables si
cumple con los requisitos de Prevencion de Riesgos Laborales.

o Teletrabajo para mujeres embarazadas: Hasta el maximo del 100% de su jornada. Salvo que las
necesidades del proyecto no lo permitan, en cuyo caso deberd elevarse la peticién a la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Medida n.° 3
e Formacion en horario laboral

Realizacién de la formacion interna de la organizacién en horario laboral, o bien, en parte de este: la
formacién en la empresa suele ser en horario laboral, y en caso contrario se recuperan las horas de
formacién por tiempo de descanso. Las sesiones suelen ser 4 por las mafianas para que las personas
trabajadoras con reduccion de jornada no tengan dificultades a la hora de acceder a la formacion. En
este sentido, ademas, también se incluye formacién por las tardes por si, al objeto de adaptarse a la
conciliacién familiar de los profesionales, alguna persona lo necesita. En definitiva, se pretende cubrir
todas las posibilidades.

Medida n.° 4
e Politica de Desconexion Digital:

Conforme a dicha politica, se debe garantizar la desconexién digital de los/as profesionales durante
sus vacaciones y fuera de su horario laboral, por lo que, salvo excepciones, se adquiere el
compromiso de que las reuniones se realicen dentro del horario laboral (inicio y fin).

Medida n.°5
e Ayudas everislife - ayudas y conciliacion a la vida laboral y familiar:

o Lactancia: Se concede la acumulacion del periodo de lactancia a peticién de la persona
trabajadora y por un periodo de 21 dias naturales continuados (mejorando lo establecido
legalmente).
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Permiso sin sueldo: Ampliacion del periodo establecido en convenio colectivo (1 mes), hasta 12
meses por motivo de cuidado de hijos/ familiares (se mantiene la cotizacién del empleado, asi
como los seguros médicos y vida que la compafiia otorga a las personas trabajadoras como
beneficio social). Se requiere aprobacion del responsable de proyecto y del responsable de
oficina (si > 9 meses de duracién).

Ayuda econdmica hijos en edad hasta Educacion Secundaria Obligatoria: la compafiia concede
una ayuda a los/as profesionales de importe 100 € brutos anuales, para sufragar los costes de
inicio escolar.

Campamentos de verano: con precios mas econdmicos para las personas trabajadoras;
entrega y recogida de hijos en el centro de trabajo, a fin de ofrecer facilidades a las personas
trabajadoras.

Reconocimiento de licencias y permisos establecidos en el Convenio Colectivo de aplicacién, asi
como en el Plan de Igualdad del Grupo a las parejas de hecho: Deberan estar debidamente
inscritas en el Registro Oficial de Parejas de Hecho y aportar acreditacion de esta inscripcion.
Se exceptua el permiso por matrimonio.

Permiso por fallecimiento de familiar hasta el 1° grado de consanguinidad/ afinidad:
ampliacion del periodo establecido en convenio colectivo (4 dias) en 1 dia adicional si la
persona trabajadora necesita realizar un desplazamiento al extranjero (tota 5 dias); si
desplazamiento intercontinental se amplia en 2 dias adicionales (total 6 dias).

Movilidad geografica voluntaria: preferencia si el motivo de solicitud es por cuidado de
personas dependientes/ facilitar régimen de visitas/ custodia compartida en personas
separadas (segun posibilidades organizativas del cambio de centro y la aprobacién de la
persona responsable.

Preferencia de turnos y vacaciones en familias con hijos menores, monoparentales/ situacién
de separacién o divorcio, cuya sentencia o convenio regulador establezca turnos de vacaciones
con cada progenitor/ familiares dependientes de primer grado de consanguinidad.

Reconocimiento de licencias y permisos establecidos en el Convenio Colectivo de aplicacién, asi
como en el Plan de Igualdad del Grupo a las parejas de hecho. Deberan estar debidamente
inscritas en el Registro Oficial de Parejas de Hecho y aportar la acreditacion de esta inscripcion.

Proteccion a victimas de violencia de género. Mejora de derechos legalmente establecidos:

v Asistencia a Servicios Sociales de Salud, Atencion o Administrativos y demas tramites
vinculados con esta situacion debidamente justificados: ausencias justificadas. v Faltas de
asistencia o puntualidad motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de la violencia
de género, debidamente acreditadas por el organismo competente: ausencias justificadas. v
Posibilidad de cambio en el periodo vacacional, previo acuerdo con el responsable. v Si
excedencia por cuidado de hijo menor de 4 afios: ampliacién en un afio adicional la reserva de
puesto (total 2 afios). v Teletrabajo 100% de su jornada y cambio de ubicacién sin notificacion
previa, en caso de urgente necesidad. Salvo que las necesidades del proyecto no lo permitan,
en cuyo caso deberan ofrecerse soluciones alternativas. Si la situacién se alarga en el tiempoy
ello supone dificultades a la empresa: se plantearan alternativas. v Flexibilidad horaria
adicional a la establecida por politica de compaiiia (proteccion y derecho a la asistencia social
integral). Salvo que las necesidades del proyecto no lo permitan, en cuyo caso deberan
ofrecerse soluciones alternativas v Ayuda econémica de 1.000 € brutos por primer cambio de
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domicilio + 2 dias de permiso por mudanza + bolsa de 24 horas para gestiones necesarias
(escolarizacién, cambio Centro Salud, etc.). 7 v Ampliacién periodo reserva de puesto por
traslado (12 meses adicionales a los 6 meses legalmente establecidos. Total 18 meses).
Posibilidad, durante este periodo, de retornar al centro origen. Al finalizar los 18 meses
posibilidad de continuar en el nuevo centro/ retornar al centro origen.

o Energyclubs: grupo de profesionales de NTT Data que comparten una aficién y se relinen para
practicarla. Con esta iniciativa se pretende generar networking entre los/as profesionales, un
mayor engagement en la compafiia y que conecten mas alla del entorno laboral. Se buscan
fuertes conexiones que potencien el sentido motivacional, avivando los intereses comunes,
con el objetivo de impulsar un engagement, vinculo y sentimiento de pertenencia. Algunos de
nuestros energyclubs son: energyrunning, energypadel, energyfutbol, energygaming.

e Ayuda Be Flex: Ayuda Flex supone un beneficio del modelo de compensacion flexible, de
caracter anual, que ofrece NTT DATA a las personas, en la apuesta de NTT DATA por la nueva
modalidad de trabajo Be Flex.

e Plan 360: El Plan 360 de NTT DATA es un beneficio exclusivo para personas con certificado de
discapacidad, que pone a disposicion un conjunto de ventajas y servicios gratuitos que ayudan
a conciliar el dia a dia. Se incluyen también las personas empleadas con descendientes a cargo
con discapacidad reconocida.

e The Parenthood Experience es una iniciativa enmarcada dentro de la
estrategia Uniqueness que quiere acompafiar, de manera sistematica, en todas las etapas de
crianza y educacion. Se buscan los siguientes objetivos:

o Establecer diferentes espacios, mecanismos y servicios para la concienciacién,
acompafiamiento, celebracién y ocio.

o Acompafar en todas las etapas de crianza.
o Desarrollar habilidades y recursos desde una perspectiva sistémica.

o Serealiza a través de formaciones y charlas sobre corresponsabilidad y parentalidad. A su vez,
se imparten clases gratuitas a nifios y nifias, y se comparten revistas de ocio y actividades.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: 22. 000 personas en Espanfia.

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
* Mejora del clima laboral medido en encuestas de clima y de experiencia de la diversidad.

e Impulso a la presencia paritaria de género en todos los niveles de la compafiia, con eliminacién de
sesgos en las promociones de las mujeres en la capa ejecutiva.

e Reduccién de la Retencién no deseada y engagement.

e Aumento de la productividad, creatividad e innovacién a través de la presencia de la diversidad en
todos los proyectos de la empresa.

e Atraccion de talento y contratacién gracias a la combinacion entre salario efectivo y salario
emocional.

o Bajas tasas de absentismo.
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DIFICULTADES ENCONTRADAS:

Si bien la implantacion es facil, el conocimiento y aprovechamiento por parte de todos los colectivos
no es uniforme. Se cuenta con una plantilla con una media de edad de 33 afios, con una gran capa
de talento joven que no suele valorar y aprovechar todas estas medidas. Tampoco hemos
conseguido una corresponsabilidad parental diferente a la socialmente instaurada, lo que nos hace
ver que algunas medidas legales desde lo laboral tampoco tienen la misma incidencia en los
hombres que en las mujeres.

o Eltransferir a clientes y partners, en un sector como el de la consultoria extremadamente
tensionado, nuestro modelo cultural.

e El conseguir un punto intermedio de liderazgo humano que bascule entre la eficiencia econémica
y la promocién de la conciliacion de los equipos.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

e Se cuenta con un programa de Parentalidad y promocién de la corresponsabilidad.
Parent, we care (The Parenthood Experience).

e Se mide como KPI el nUmero de hombres que usan estas medidas y se promueve su Uso, en
especial el nUmero de bajas de paternidad.

e Se celebran jornadas de Corresponsabilidad Parental en las empresas en las que la tasa y la edad
de los hombres de 26 a 40 afios es mayor. Dicha medida esta incluida en el Plan de Igualdad.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:

e Contamos con un Plan de Igualdad en todas las compafiias, en el que se incluye el seguimiento de
la igualdad salarial y se promueve de forma activa la igualdad real.

o Dentro del plan estratégico de Diversidad, Equidad e Inclusion, su principal foco esta en la
Igualdad y Equidad de Género, y en especial en las capas ejecutivas. Tenemos objetivos de género
22-25 en todos los niveles y categorias. Se han implementado medidas y estrategias de atraccion
de talento de género y promocién de talento STEM, medidas positivas en la revision del sesgo de
género en las promociones y en el crecimiento en las carreras. Existen programas de impulso
orientados a las mujeres ejecutivas (Women Together, WomanLeaderships) asi como la
participacion en otras acciones externas como Promociona y Progresa. En todas ellas participan
hombres como forma de eliminacién de sesgo dentro del plan formativo Inclusive Executives.

o Existe un Employee Resource Group de género, asi como iniciativas sectoriales en varias unidades
de negocio que vinculan la red interna de mujeres con mujeres directivas de cliente.

o Existe una red de impulsoras de talento femenino STEM a través de iniciativas como GirlsGonna,
Inspiring Girls, Tecnovation Girls y otras acciones vinculadas.

e En las oficinas locales existen planes formativos y de promociéon denominados Woman in Future
para desarrollo del talento junior y jévenes lideresas.
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OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

La compaiiia cuenta con una Politica Global de Igualdad, Equidad e Inclusion que inspira al area de
Diversidad, con entidad propia dentro del grupo de sociedades. Sus responsabilidades dentro del
area de Cultura y Talento son las de coordinar todas las politicas y acciones internas, asi como la
gestion de los planes de igualdad. Se trabaja el concepto Uniqueness donde se valora la unicidad de
las personas y el valor que aportan a la sociedad. Trabajamos todos los dias para garantizar la
igualdad de oportunidades en la Compafiia y garantizar que cada persona se sienta incluida 'y
respetada en la comunidad de NTT DATA, independientemente de su género, orientacion sexual,
religion, cultura, nacionalidad, discapacidad u otras caracteristicas personales.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: CEIS (Centro de Ensayos, Innovacién y Servicios) S.L.

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Investigacion cientifica y técnica Mostoles

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:

Medida n.® 1

Flexibilidad horaria.

e Jornada de 37,5 horas semanales, por debajo del minimo establecido.

o Flexibilidad para entraday salida de 1 hora en caso de que haya turno partido.

e Sien algin momento hay que realizar alguna salida espontanea del lugar de trabajo, no habria
ningun problema. Se puede recuperar en otra ocasion.

e Horario intensivo de mariana.

e Solo para las reuniones de trabajo el horario es obligatorio.

Medida n.° 2
Teletrabajo

e 26% de la plantilla trabaja bajo la modalidad de teletrabajo.

Medida n.° 3
Solicitudes de ausencia por cuidados

e Se pueden solicitar sin ningun problema solicitudes de ausencia (conciliacién) en caso de que
haya que acudir con algun familiar al médico.

Medida n.° 4
Cierre de atencién en puentes.

e En caso de que haya puentes, la empresa cierra y trata de cogerlos. Ademas, tratan de que
coincida con el calendario escolar.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN:

99 personas. Del teletrabajo se beneficia el 26% de la plantilla y de las medidas de conciliacién el
1009%.

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
e Mejora el clima laboral.
e Retencidn del talento.

» Responsabilidad social.
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DIFICULTADES ENCONTRADAS:

Falta de recursos humanos. Sobre todo dificultades a |la hora de realizar sustituciones de
trabajadores/as.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:

La empresa cuenta con un Plan de Igualdad desde el afio 2021.
Sensibilizacion de la plantilla en materia de igualdad.

Elaboracién de un video corporativo donde interviene una de las mujeres con mas afos en la
empresa. Apoyo digital para que esta mujer pueda intervenir en él.

Politicas de desconexion digital. No existe ninguna obligacién de contestar las llamadas
telefénicas de la empresa fuera del horario laboral.

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

La empresa entrevistada comenta que para otras empresas (la suya NO) harian falta ayudas para
llevar a cabo la conciliacion en las empresas, ya que, estas medidas suponen un coste importante
para las empresas que las llevan a cabo.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: SACYR
SECTOR DE ACTIVIDAD: Infraestructuras LOCALIDAD: En Espafia e Internacionalmente

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Sacyr Concilia

Dirigido a los/as hijos/as de las personas trabajadoras de la entidad, con edades comprendidas entre
los 3-14 afios. Se ha llevado a cabo en Madrid, Barcelona y Valladolid. Se esta implementando en las
otras sedes en Castillay Leén.

El objetivo es ofrecer la posibilidad gratuita a aquellos hijos e hijas de trabajadores/as de la empresa
que lo deseen en dias no lectivos, pero si laborables de optar a una excursién. Conocen el lugar
donde trabajan sus padres y desde alli los desplazan en autobus a la actividad guiada con monitores,
con certificado de delitos de naturaleza sexual, de una empresa externa contratada para tal evento.

Medida n°2
Promociona

Supone una formacién técnica especializada dirigida a mujeres dentro de la compafiia para seguir
ascendiendo laboralmente. Programa anual financiado por COE. Logros: Nivel formativo
especificamente disefiado para las aspiraciones en el desarrollo de carrera profesional dentro de la
empresa de las mujeres. Beneficios: Impulsa a las mujeres a alcanzar puestos directivos dentro de la
empresa.

Medida n.° 3
Jornada Flexible

Permite dar la posibilidad a las personas trabajadoras de modificar su horario laboral en funcién de
sus necesidades de conciliacion. Desde las 7:30 a las 16:30 hay flexibilidad para la ejecucién del
trabajo siempre que se cumpla la jornada laboral establecida en convenio. Beneficios: poder conciliar
el horario laboral para la conciliacion familiar. Acciones: Corresponsabilizar a las personas
trabajadoras en el horario laboral.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: la totalidad de personas trabajadoras de la empresa se benefician
en algin momento de alguna de las medidas.

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
e Mayor satisfaccion del trabajador/a.
e Incremento de la productividad.

e Reduccién de absentismo y rotacién.
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DIFICULTADES ENCONTRADAS:

e Es preciso una formacion inicial tanto para la/s personas encargadas de implantar dichas medidas
como para los integrantes de la empresa.

e Es algo por lo que ha apostado la empresa en independencia a la posible financiacion obtenida.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

e Salvo “Promociona”, todas las medidas estan al alcance de todos los integrantes de la empresa 'y
se les informa de manera personalizada al comenzar para formar parte de ellas.

o Disponen de un departamento al que dirigirse para cualquier duda.
e Reciben informacién interna de las posibles medidas y/o acciones que se realicen.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Formacion especifica a aquellas personas directivas o con personal a su cargo.
e Preseleccion curricular ciega. De este modo se elimina la variable del sexo.

e Formacion en materia de Igualdad de género.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: ART MARKETING

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:
Empresas que necesiten una consultoria de Madrid, Villanueva del Pardillo y Pozuelo de
marketing y comunicacion. Alarcén.

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Flexibilidad Horaria:

Las trabajadoras tienen flexibilidad de horario, lo Unico que tienen establecido son 3 reuniones
semanales a partir de las 10 h, que por motivos justificados se pueden modificar, el resto de jornada
se lo pueden distribuir como consideren.

Medida n.° 2
Teletrabajo, flexibilidad geografica:

Desde hace tres afios, teletrabajan al 100%, pudiendo hacer desde cualquier lugar, hogar, cafeteria,
etc.

Medida n.° 3
Vacaciones flexibles:

Las trabajadoras pueden elegir los dias que mejor le convengan para coger sus dias de vacaciones.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: 4, todas las trabajadoras.

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
e Mejora del clima laboral, las trabajadoras estan contentas y los clientes lo notan.
e Poca rotacion de personal.

o Continuidad de clientes en el tiempo.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:
Ninguna.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

No tienen actualmente hombres en plantilla y cuando los han tenido han podido disfrutar de las
mismas medidas.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
No expone.
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OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

Hay que empezar a hablar de corresponsabilidad no solo en familias, sino adaptar el tema de la
flexibilidad a otros aspectos, como formaciones, asociaciones, etc.




o CORRESPONSABLES

*
*

gl ‘Comunidad

de Madrid

CONSEJERIA DE FAMILIA, JUVENTUD Y
POLITICA SOCIAL

NOMBRE DE LA EMPRESA: CAVALA Gabinete de Asesoria Empresarial SL

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Consultoria, auditoria y formacion Madrid

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Flexibilidad horaria de inicio y fin de la jornada

La persona contratada puede empezar y terminar su jornada laboral de acuerdo a sus obligaciones
profesionales y familiares con autonomia.

Medida n.° 2
Permisos remunerados para atender compromisos familiares

La persona trabajadora informa a su responsable de la necesidad de tener un permiso para atender
en horas laborales cualquier compromiso personal. La responsable autoriza este tiempo que es
remunerado y puede ser recuperado desde el autoliderazgo y responsabilidad de cada persona.

Medida n.° 3
Trabajo desde el domicilio

Los trabajos que ofrece la compafiia se llevan a cabo desde la constitucion de la empresa, o en las
instalaciones del cliente o en el domicilio de cada persona contratada. No es necesario acudir a la
oficina.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: 100% de la plantilla, 9 personas.

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
Aumento de la productividad.

Aumento de la retencién del talento.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

e Serequiere un alto grado de madurez por parte de las personas contratadas que deben hacer
buen uso de las medidas, es decir, un uso responsable de las medidas.

o Falta de valoracion de las medidas por parte de las personas trabajadoras, que se cogen permisos
retribuidos sin informar a la empresa.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

No se ha detectado falta de corresponsabilidad en la empresa. De ahi que no se haya implementado

ninguna medida especifica para favorecer la conciliacién masculina. En caso de que fuera necesario,
se optaria por la formacién.




st CORRESPONSABLES

e Comunidad
de Madrid

CONSEJERIA DE FAMILIA, JUVENTUD Y
POLITICA SOCIAL

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Meritocracia.

e Disposiciéon indiscriminada de las medidas existentes al 100% de la plantilla.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: SGS TECNOS SAU

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Testificacion, Inspeccion y Certificacion (TIC) Territorio nacional

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1

Elaboracién y distribucion de un documento con recomendaciones para incentivar el uso de las
nuevas tecnologias en aras a mejorar la conciliacion.

Medida n.° 2

Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion, siempre que sea posible, para evitar viajes o
desplazamientos.

Medida n.° 3

La realizacion de un estudio/protocolo de puestos susceptibles de realizar un trabajo en el lugar
elegido por la persona trabajadora, indicando un maximo de % de jornada para dedicar al mismo.

Medida n.° 4
Flexibilidad de maximo 1 hora y 30 minutos a la entrada con el ajuste equivalente en la salida.

Medida n.°5

Permiso retribuido con un limite de 16 horas anuales para el acompafiamiento de cényuge y
parientes de primer grado en tratamiento oncolégico o dialisis.

Medida n.°6

Extension de todos los permisos que incluya al cdnyuge a las situaciones de pareja de hecho
legalmente formalizada y registrada.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN:

Todas las medidas de conciliacion y corresponsabilidad estan dirigidas a toda la plantilla, sin
discriminacion de ningun tipo.
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BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
e Reduccién del absentismo.

e Aumento de la productividad.

e Mejora del clima laboral.

e Mejora del bienestar de la plantilla.

e Retencién del talento interno.

e Incremento del compromiso de la plantilla.

e Sentimiento de pertenencia.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:
e Falta de planificacion con los compafieros del departamento o de turno.

e Posibles perjuicios para las personas trabajadoras sin responsabilidades familiares.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

o Reforzar el mensaje de que la conciliacion debe ser corresponsable por parte de hombres y de
mujeres.

o Campafias de sensibilizacién en conciliacion y corresponsabilidad.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Plan de Igualdad entre mujeres y hombres.
e Formacion en materia de igualdad de género.

e Formacion obligatoria en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para todas
aquellas personas con responsabilidades en la gestién de equipos, las personas de los
departamentos de Seleccién, Formacion, Comunicacién y Marketing, asi como aquellas que
integren la Comision de Igualdad y las que participen en la Universidad de Managers. Esta
formacion sera voluntaria para el resto de la plantilla y las nuevas incorporaciones.

e Guia de medidas de conciliacion y corresponsabilidad.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: Sincro Asesores de Empresa (SincroGO)

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Consultoria laboral y de direccion estratégica de Madrid
personal y consultoria fiscal. Compliance laboral y
fiscal.

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1

SincroGO cuenta con el certificado efr (empresas familiarmente responsables) expedido por la
Fundacién MasFamilia.

Medida n.° 2
Teletrabajo y modelo de smart working

Modelo de teletrabajo flexible para toda la plantilla que incluye supuestos de teletrabajo 100%
remoto (en el caso de personas trabajadoras que viven fuera de Madrid) y modelo hibrido para el
resto de la plantilla.

El modelo hibrido permite a las personas trabajadoras (a salvo de supuestos de reuniones con
clientes, reuniones corporativas o similares) elegir los dias de teletrabajo y los dias de presencialidad
en el centro de trabajo. Unicamente tienen que indicar via plataforma especifica para ello, qué dias
acudiran presencialmente a la oficina.

Medida n.° 3
Flexibilidad horaria
Horario flexible de entrada y de salida (entrada entre las 7:00 y las 10:00).

Medida n.° 4
Mas vacaciones y disfrute de los dias a eleccion del empleado/a

Cuentan con 22 dias de vacaciones y dos dias de asuntos propios (siendo el 24 y el 31 de diciembre
dias de permiso).

La persona trabajadora tiene eleccion total para disfrutar como quiera de sus vacaciones (dias
sueltos, por semanas, el mes que quiera...)

Ademas, el trabajador puede disfrutar los dias de cada afio hasta el 30 de abril del afio siguiente.

Medida n.° 5

Tardes libres + jornada intensiva el dia de Reyes

Tarde libre en el dia del aniversario del trabajador/a en la empresa.
Tarde libre en el dia del cumpleafios de la persona trabajadora.

Jornada intensiva el 5 de enero (dia de Reyes) para todos los empleados/as (con o sin hijos).
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Medida n.° 6
Bonus formacién para toda la plantilla

Presupuesto individualizado para formacién (siempre y cuando esté vinculada al puesto de trabajo/
funciones que desempefias en la empresa).

Un maximo de 500 euros al afio (si el coste del curso es superior, SincroGO abona

hasta los 500 euros). Se considerara tiempo efectivo de trabajo.

Medida n.°7

El plan de medidas de conciliaciéon de SincroGO se compone actualmente de 28 medidas.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN:

El plan de medidas de conciliacion incluye 28 medidas. La mayoria de ellas son para toda la plantilla.
Unicamente hay medidas que son para determinados colectivos, como por ejemplo medidas para
empleados/as con hijos o el permiso para llevar al veterinario a la mascota en los casos necesarios.

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:

e Mejora de la productividad a medio-largo plazo.

e Es una magnifica herramienta de employer branding.

e Esuna gran palanca de atraccién y fidelizacion del talento.

e Reduccién de la rotacién y de las bajas por IT.

e Se enmarca dentro de nuestra politica de Responsabilidad Social Corporativa (RSC).

e SincroGO entiende que apostar por la conciliacidn es algo natural en las empresas del siglo XXI.
Todas las personas necesitan conciliar, aunque los motivos para ello sean diferentes (por cuidado
de hijos o familiares dependientes, por razones formativas, por razones de ocio, por cuidado de
una mascota...)

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

La empresa no encuentra dificultades, puesto que la apuesta por la conciliacion viene impulsada
desde el CEO de la compafiia y la concienciacion de los mandos (entendiendo por mando a quien en
SincroGO tiene un equipo de personas a su cargo) sobre el respeto y disfrute de las medidas de
conciliacién es absoluta.

Evidentemente, hay medidas (no todas, pero si algunas) que requieren una inversion econémica,
tecnoldgica o ambas. Por ejemplo, el modelo de teletrabajo es posible porque ha habido detras una
inversién tecnoloégica en equipamiento, sistemas de videoconferencia, herramientas de
comunicacién interna... Pero al final cuando ves la inversién en medidas de conciliacién como una
inversiéon (y no como un gasto) y mides el ROl de esa inversidn, ves que te compensa.
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ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

En SincroGO se entiende el plan de conciliacion desde un punto de vista global y para todas las
personas trabajadoras (sea cual sea su sexo, tengan o no tengan hijos o familiares dependientes a su
cargo). Hay medidas para todas las personas de la organizacion, independientemente de su sexo,
asegurandose de que las medidas las conocen y disfrutan todas las personas trabajadoras.

e La mejor estrategia es que el CEO y los mandos (entendiendo por mando quien tiene a un equipo
de personas bajo su cargo y tanto ellos como ellas) se acogen también a las medidas de
conciliacién.

e Cuando entra una nueva persona en la plantilla se le hace entrega y comunica especificamente el
plan de medidas de conciliacién y se le anima a su disfrute desde el primer dia.

e Se analiza quienes se acogen a las medidas para asegurarse de que todas las personas lo hacen,
sea cual sea su sexo.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
Nuestro comité de direccion esta integrado por 7 personas. 4 hombres (incluyendo al CEO de
SincroGO) y 3 mujeres.

En el proceso de seleccidén se aseguran de que tanto la redaccién de la oferta como todo el proceso
se garantiza la igualdad de trato y no de discriminacién de ningun tipo (ni edad, ni sexo, ni
procedencia...)

A la hora de decidir ascensos y promociones nos basamos en el rendimiento y el cumplimiento de
objetivos.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: RECUPERACION Y RECICLAJE DE VIDRIO SL

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Gestién de residuos de vidrio NP Leganés (Madrid)

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Jornada Continua. De lunes a viernes. De 07:00 A 15:00 Horas.

Medida n.° 2
Eleccion de los periodos vacacionales por acuerdo entre la plantilla.

Medidan.°3

Incorporacion a la red de empresas corresponsables de Madrid. Para estar al dia en cuestiones
de normativa y las buenas practicas en otras empresas.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: 5 personas (toda la plantilla es masculina).

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
e Buen ambiente de trabajo.
e Mayor implicacién de la plantilla para la consecucion de los objetivos de la empresa.

e Mayor satisfaccion de clientes y proveedores.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

La implantacién de estas medidas no ha supuesto ninguna dificultad para la empresa, mas alla de las
meras cuestiones organizativas.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

Fomentar una mayor implicacién en los cuidados y atencién en la familia.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Formacion y comunicaciones sobre temas de igualdad.
e Comunicaciones corporativas con mensajes de corresponsabilidad, igualdad, solidaridad, etc.

e Recabar informacion y materiales sobre temas de igualdad y corresponsabilidad para su
distribucién a la plantilla.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: Axel Springer Espafia S.A.

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Medios de comunicacion // Editorial Madrid, pero hay empleados/as en otras CCAA

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Teletrabajo, aunque no 100%.

Modelo de trabajo flexible en el que el empleado se organiza libremente su trabajo, lo redistribuye
como quiere. Si que es verdad que existen algunos eventos presenciales en los cuales hay que ir
presencialmente al acto. Reuniones mensuales presenciales.

Medida n.° 2
Flexibilidad horaria.
No existe horario de entrada. Organizacion libre del trabajo y no existe control.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: 85 personas (100%).

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
e Engagement.

o Fidelizacién del talento.

e Motivacion de las personas empleadas.

e Productividad por el hecho de que cuanto antes acabas tu trabajo antes puedes salir de la oficina.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

Dificultad para entender la sistematica porque en ocasiones se entendia que se trataba de una
jornada intensiva.

e Lentitud de implantacién.

e Organizacién por el hecho de que igual una persona a lo mejor trabaja de noche y otra de diay es
dificil que exista comunicacién entre ambas por la flexibilidad.

e Resistencia a ir a la oficina una vez implementadas las medidas por acomodo de las personas.
o Dificultad para el trabajo en equipo.
e Se estan implantando sistemas para tratar de coincidir en horarios de teletrabajo.

e Acotar los horarios de reuniones en un determinado tramo horario para coincidir las personas
trabajadoras.
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OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Implantacion del plan de igualdad.

e Medidas para favorecer la igualdad entre hombres y mujeres.

e Uso del lenguaje inclusivo.

e Revision de los puestos de trabajo para que haya un trato igualitario.

e Formacion especifica en igualdad.

e lgualdad orientada a RRHH.

e Revision cada 6 meses de las altas y bajas de la empresa para comprobar que no existe
desigualdad en los puestos de trabajo.

e Formacion en prevencion del acoso.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: MAS Business

SECTOR DE ACTIVIDAD: Consultora de LOCALIDAD: Madrid
sostenibilidad

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:

La empresa cuenta con un catalogo de 36 medidas de conciliacion. En 2021, se ha conseguido la
certificacion efr A + sobre excelencia en conciliacién (primera micropyme en Madrid en alcanzarla).

Medida n.° 1

Horario flexible de entrada y salida. Se establece que cada miembro del equipo estara disponible
dentro de su ventana de disponibilidad.

Medida n.° 2

Teletrabajo. Disponibilidad telematica y de telefonia minima de acuerdo al horario laboral habitual.
Organizacién del trabajo basada en el concepto de oficina virtual.

Medida n.° 3

Permiso para asistir a consulta médica (vigilancia de la salud): permiso de 3h al afio para asistir a
consulta médica (para revisiones preventivas voluntarias).

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: 7

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
El impacto de la conciliacion en MAS Business es relevante y positivo:

A nivel interno:

e La conciliacion es una parte esencial de la compensacién para los miembros del equipo. Al ser
una microempresa se considera que no se puede competir en salarios con la competencia, por lo
que se intenta fidelizar y compensar al equipo con un clima laboral agradable y con ventajas que
permiten conciliar el trabajo con los asuntos personales y familiares.

e Supone una mejora de las condiciones laborales y familiares del equipo.

e Proporciona un valor afladido a la remuneracién por el trabajo, mejorando asi la productividad y
el clima laboral.

e Los miembros del equipo se sienten integrados en la empresa y conseguimos con ello un alto
COMpromiso por su parte.

* Mejora la retencion del talento.
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A nivel externo:

e El compromiso con la conciliacion, al destacar como empresa ‘excelente’ segin el modelo efr de
Fundacién Masfamilia, contribuye a nuestra buena imagen y reputacion.

e Mejora la atraccién del talento.

* Nos posiciona como ejemplo para otras entidades similares a la nuestra.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

Presupuesto: es mas dificil implementar medidas que no sean de tiempo (es decir, que conllevan un
coste econdémico directo para la empresa).

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

La empresa tiene una amplia variedad de medidas, que pueden ser aplicadas con independencia del
género de la persona. Las medidas no estan enfocadas a la conciliacion segun el género: todos los
miembros del equipo pueden disfrutar de ellas.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:

Sistema de retribucién por niveles: se cuenta con cinco niveles de retribucién en la empresa. El
equipo tiene un nivel retributivo entre 1y 5, dependiendo de sus competencias y responsabilidades.
Asi se evita cualquier desigualdad o discriminacién en la retribucion.

OTROS ASPECTOS DESTACADOS:

Se considera que la empresa tiene muchas medidas de conciliacion y algunas de ellas resultan
bastante innovadoras o diferentes con respecto a empresas similares:

e Fomento del voluntariado privado: se promueve el voluntariado privado del equipo, ofreciéndoles
40 horas/anuales por persona. Para una micro pyme, esto supone un compromiso muy grande
con la accién social.

e Permiso para ausentarse por animales: se ofrece un permiso para ausentarse del puesto de
trabajo en circunstancias extraordinarias, derivadas del cuidado y atencién de animales
domeésticos (enfermedades, veterinario, etc.).

o Dia libre para celebrar aniversario de boda/registro de pareja de hecho: las personas
casadas/registradas como pareja de hecho pueden celebrar su aniversario de boda/registro. En el
dia del aniversario, se disfruta de la tarde libre. A partir del 5° aniversario, y cada 5 afios, se
disfruta del dia libre.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: SIDN Digital Thinking

SECTOR DE ACTIVIDAD: Consultora de negocio LOCALIDAD: Madrid, Granada y Barcelona. El
digital 75% de sus clientes estan en Madrid

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Flexibilidad horaria de entrada y salida por diferentes motivos.

Los motivos pueden ser: llevar nifios/as al colegio, hacer labores domésticas. Se puede entrar una
hora mas tarde al inicio de la jornada y salir 1 hora antes al finalizar la jornada.

Medida n.° 2

Jornada intensiva en Julio-Agosto de 08:00 a 15:00.

Medida n.° 3
Teletrabajo.
Teletrabajo (2 dias de oficinay 3 fuera de oficina o 3 dias de oficina y 2 fuera de oficina).

Existen algunos puestos full remote que desempefian 100% el teletrabajo, esto ya supone una
diferencia del tipo de contrato cuando se realiza la entrevista de seleccion de personal.

Posibilidad de solicitar la opcién de realizar teletrabajo en mayor medida por desplazamiento de
hijos/as a una experiencia Erasmus, por ejemplo.

En los periodos de vacaciones escolares en navidades, verano y puentes se realiza teletrabajo
permanente.

Medida n.° 4

Para los hombres y mujeres existe 1 mes extra de permiso de paternidad o maternidad aparte de lo
establecido por ley.

Medida n.°5

Permisos de lactancia.

Medida n.° 6
Presupuesto para formacién por desconexién.

Posibilidad de solicitar un presupuesto de formacion de 4.000 € para empleados/as que quieran
reciclar sus conocimientos por haber estado fuera por bajas de maternidad, paternidad, necesidades
formativas para actualizar la formacion.

Medida n.° 7
Se puede salir del lugar de trabajo sin necesidad de avisar a RRHH.
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Medida n.° 8

Realizacion de actividades especificas los dias de la mujer, dia del padre, colectivos LGTBI.

Con esta organizacion de eventos aproximan a la gente a la empresa y ven que es un lugar seguro,
donde trabajan todo tipo de personas.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: el 100% de la plantilla (200 empleados/as).

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:

Desde la creacién de la empresa en 2002 han visto que salen rentables estas medidas por su
indice de rotacion tan solo es del 1,5%, mientras que en otras empresas como la suya varia 26
veces mas.

Implicacién en el trabajo.

Los beneficios de las medidas suponen un reflejo de lo que hacemos a nuestros clientes y nos
ayuda a captarlos.

Gente motivada desde el primer momento.
Beneficios en temas de comunicacién de la marca. Branding.
Desarrollo de negocio.

Propuesta de valor para el cliente. El cliente ve como tratamos al equipo y eso se refleja en las
propuestas comerciales para captar clientes.

Conseguir buenos partnership.
Grandes clientes como Google, Tik Tok...
Visibilidad.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

Impacto econémico, necesidad de ayudas para llevar a cabo estas medidas.
Necesidad de descuentos en la seguridad social.

Medidas para fomentar la contratacién de mayores de 50 afios.

Seria interesante contar con descuento en impuestos.

Necesidad de reconocimientos para visibilizar las medidas que implementan las empresas en
temas de conciliacién, igualdad... Generar mas premios, rankings, certificaciones...
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ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

» Posibilidad de contar con un mes extra de paternidad.

e Reuniones con los futuros padres y madres con la alta direccién para concienciar de que nova a
tener un impacto negativo en la empresa la posible baja.

e Subidas de salarios en periodos de baja por paternidad.

e Posibilidad de asistencia a festivales escolares para normalizar la situacién de reducciones de
jornadas.

En definitiva, tratar de normalizar, comunicar este tipo de situaciones de manera que no sea un
impacto negativo para el hombre.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Meritocracia.
e Empoderamiento de diferentes colectivos.

e Hombres y mujeres tienen los mismos derechos. Distribucion igualitaria en cargos directivos. La
directora general es mujer y la directora de RRHH también.

e Cuentan con un programa de plan de carrera para analizar la progresién salarial de las personas
empleadas, diagramas de formacion.

o Tienen 2 planes de igualdad: el que se establece por ley y otro interno en el que existe un
protocolo de igualdad donde analizan casos donde pueda haber acoso sexual, bullying...
Mediante mecanismos anénimos, la responsable de personas, cultura y talento vela porque vaya
todo bien en estos aspectos, velando por la integracién y la igualdad.

e Mecanismos de control del acoso y bullying.

e Tratan de transmitir desde el primer momento a las personas que se incorporan cuales son los
valores de la empresa. En las salas de reuniones cuentan con pantallas con mensajes, cifras,
clientes.




4

u
lllllll ) i
DEIGUALDAD

ox

= S omeonsiotes

CONSEJERIA DE FAMILIA, JUVENTUD Y
L
id

POLITICA SOCIAI

g8

NOMBRE DE LA EMPRESA: ENDESA

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Energia Todo el territorio nacional

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Modelo de trabajo hibrido.

Endesa ha continuado promoviendo el proyecto “Trabajo Fuera de la Oficina” (TFO). A o largo del afio
2022, el teletrabajo se ha seguido aplicando, en todos aquellos casos en los que es posible hacer la
actividad en remoto, al principio era una via para preservar la salud frente a los contagios y ahora se
ha instaurado como medida de conciliacién. Mas del 60% de la plantilla estd acogida a algun tipo de
trabajo hibrido en el que pueden trabajar 3 dias desde el domicilio y 2 en la oficina. Es un modelo
muy innovador por su flexibilidad y es muy competitivo respecto a otras empresas de nuestro sector.

Medida n.° 2
Flexibilidad temporal y personal.

Reducciones de jornada, excedencias, permisos retribuidos, etc.

Medida n.° 3
Apoyo a la familia.

Excedencias, permisos y flexibilidad horaria para cuidado de familiares, ayudas a mayores
dependientes, etc.)

Medida n.° 4
Igualdad de oportunidades.

Asistencia profesional para victimas de violencia de género, asesoramiento médico, etc.

Medida n.°5

El convenio actualmente recoge 68 medidas de conciliacién que mejoran lo estipulado por ley.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN:
En 2022 ha habido 6.086 personas que han disfrutado alguna medida de conciliacién.




u
lllllll ) i
DEIGUALDAD

ox

= S CmEPONSHBLES

B Consro [y
de Madrid

CONSEJERIA DE FAMILIA, JUVENTUD Y
POLITICA SOCIAL

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:

Endesa situa a las personas en el centro con foco en su bienestar y su satisfaccién, creemos en el
ciclo bienestar-satisfaccién- resultados, a mayor bienestar, mayor satisfaccién y mejores resultados.

e Mejora de la satisfaccion (tal y como demuestran las encuestas realizadas).
e Mejora del clima laboral.
¢ Incremento de la productividad.

e Mejora en los resultados.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:

Trabajamos en la corresponsabilidad para fomentar que las medidas de conciliacion se disfruten
tanto por hombres como por mujeres, pero actualmente hay un porcentaje mayor de mujeres que
disfrutan las medidas de conciliacién.

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

Los datos mejoran cada afio para tener una mayor igualdad en el disfrute de las medidas, hacer
seguimiento, medicidon y sensibilizacidon en corresponsabilidad son algunas de las claves para
mejorar cada afo.

e Plan deigualdady plan de accién de género.
e Sensibilizacion en materia de corresponsabilidad.

e Sensibilizacion a gestores.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:

e Plan deigualdad y plan de accién de género con mas de 30 medidas.

e Formacidn en sesgos inconscientes.

e Proyecto decisiones conscientes, en el que a través de analitica de datos hacemos que los
gestores sean conscientes de que sus decisiones impactan en los datos de diversidad de la
compafiia.

e Planes de sucesién y de seleccion con foco en igualdad.

e Procesos de women mentoring, cross mentoring, coaching.

e Formacion en liderazgo femenino.

e Fomento de carreras STEM como medida para una plantilla mas equilibrada en el largo plazo.

e Sensibilizacion a toda la plantilla (formacion y termdmetro de diversidad).

e Eventos de comunicacién (mesas redondas, etc.).

e Creacion de comunidades de grupos de interés (discapacidad, mujeres, etc.).

e Celebracién de efemérides y de dias de la diversidad.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: Decide Soluciones

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:
Consultoria Tecnologica basada en inteligencia Madrid
analitica

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Trabajo remoto 100%.

Medida n.° 2

Jornada flexible, posibilidad de balancear las horas para adaptarse a las necesidades del dia a dia.

Medida n.° 3
Vacaciones
22 dias de vacaciones y 24y 31 de vacaciones, para poder disfrutar de mas dias en familia.

Medida n.° 4

Permisos por nacimiento y lactancia.

Medida n.°5

Adaptacion de jornada tras el nacimiento.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: La totalidad de la plantilla (120 personas).

BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
e Incremento del compromiso del empleado.

* Mejora la satisfaccién y el clima laboral.

e Supone una herramienta para la atraccion y retencion del talento.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:
o Falta de adaptacién de las medidas de cara al cliente.
e Impacto en la rentabilidad del empleado.

o Falta de mentalidad empresarial.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Politica de igualdad, diversidad e inclusién (y su difusion).
e Publicidad en las RRSS de la cultura y valores de la compafiia.

e Presentaciones internas.
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NOMBRE DE LA EMPRESA: Cisco Systems

SECTOR DE ACTIVIDAD: LOCALIDAD:

Tecnologia de informacion. Empresa multinacional, en Espafia, con
oficinas en Madrid y Barcelona.

MEDIDAS PARA FAVORECER LA CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR:
Medida n.° 1
Hybrid Work

Trabajo en remoto al 100% o parcial, con condiciones de trabajo soportadas por la empresa,
sin horario fijo y totalmente adecuado a la logistica familiar. 20 dias al afio se pueden trabajar
desde otros paises.

Medida n.° 2
Employee & Family Assistance Program (EAP)

10 sesiones de coaching familiar al afio soportadas por la empresa en temas como ayuda al
apoyo matrimonial, psicologia infantil, orientacién vocacional a adolescentes.

Medida n.° 3
Cisco Pavelka Wellbeing Initiative

Formacién especifica o sesiones de consultoria soportadas por la empresa para que las
personas puedan adoptar y compartir una forma de vida mas equilibrada para ellos, su familia
y quienes los rodean.

La filosofia de Pavelka se centra en “Los cuatro elementos de la salud”: alimentacion,
movimiento, poder mental (pensar) y familia (conectar). Se trata de tomar medidas
consistentes utilizando estos cuatro elementos que ayudan a crear un cambio sostenible y
desarrollar el estilo de vida que merecemos. Ayudan a los empleados y las familias a adoptar
estilos de vida mas saludables y los equiparemos con herramientas para mantener este estilo
de vida.

PERSONAS QUE SE BENEFICIAN: Todos los empleados Cisco a nivel mundial (alrededor de
91.000) y sus familiares.
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BENEFICIOS QUE SUPONE PARA LA EMPRESA IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS:
o Empleados mas felices dentro y fuera de la empresa.

e Mayor conciliacion entre trabajo y vida personal.

e Menos rotabilidad y mayor engagement con la marca Cisco.

e Mayor conexién con la empresa.

e Mayor productividad.

DIFICULTADES ENCONTRADAS:
e Formacién y comunicacion a larga escala de los beneficios.
o Adaptacion a las distintas leyes de cada territorio.

e Inversién financiera (aunque recuperada).

ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR EL USO DE MEDIDAS DE CONCILIACION POR PARTE DE LOS
HOMBRES:

e Jornadas reducidas para apoyo familiar.
o Baja parental alargada y pagada a 100%.

OTRAS ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:
e Equidady paridad en los beneficios de apoyo familiar.
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