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1. Introduccion

El Manual de Formacién en Igualdad de Cuidados ha sido disefiado para proporcionar un enfoque
estructurado en el desarrollo de competencias en el sector asistencial. Simplifica la metodologia
piloto nacional y garantiza que sea accesible para formadores, estudiantes y organizaciones
asociadas.

Este manual permite que la formacién sea interactiva, con una duracién de entre 8 y 10 horas por
unidad, y que pueda desarrollarse a lo largo de entre 1,5 y 3 dias..., impartida por formadores
formados en T3.3.

2. Objetivos

Los principales objetivos del programa de formacién EQUAL-CARE son:

Mejorar las habilidades y competencias de los profesionales de la atencién

Proporcionar materiales de aprendizaje accesibles e inclusivos.

Fomentar la cooperacién entre socios europeos.

Promover la calidad, la sostenibilidad y la igualdad de oportunidades en la formacién en
cuidados.

3.  Publico objetivo

TG2. Empleadores, recursos humanos y gestion de proveedores de atenciéon a personas con
discapacidad
TG1. Fuerza laboral (proveedores de atencion social, profesionales de enfermeria, etc.).

4. Unidades de aprendizaje vy
competencias esenciales
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La siguiente seccion incluye las competencias esenciales identificadas en el proyecto EQUAL-CARE,
estructuradas segln conocimientos, habilidades y responsabilidad/autonomia, y contenidos sobre
cada unidad de aprendizaje para ambos TGs.

Publico general

» Capacidad para analizar, valorary aplicar la atencién como una necesidad y un

derecho humano universal, reconociendo sus variaciones culturales,
implicaciones econdmicas y la importancia de una distribucién equitativa de
los roles de cuidador independientemente del género.
Capacidad para reconocer y reflexionar criticamente sobre los roles del
cuidado formal e informal, evaluar como el cuidado afecta a la vida personal,
social y profesional, y promover un reparto justo y con perspectiva de género
de las responsabilidades de cuidado.

Introduccién: Valor del
0| cuidado / Hombres y
mujeres en el cuidado

TG2: Empleadores, recursos humanos y gestion de
proveedores de atencion a personas con
discapacidad

Intervencién contra la | Cémo prevenir y proteger al personal de la organizacién contra cualquier forma
discriminacién femenina | de trato desfavorable y discriminacién hacia las mujeres

Cumplimiento legal e|Cédmo garantizar el cumplimiento organizativo de las leyes y normativas de

2| . . .

igualdad de género igualdad de género

Politica de Igualdad de| _, . . o
3 Género Cémo desarrollar una Politica de Igualdad de Género en la organizaciéon

Sesgo de género en el

4 . Coémo detectar, medir e intervenir en el sesgo de género
lugar de trabajo
Creando culturas ) .
5 . . Creando culturas laborales inclusivas
laborales inclusivas
5
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Como identificar las disparidades salariales y estrategias para cerrar la brecha

6 | Equidad salarial )
salarial

Responsabilidad y

. Coémo desarrollar un Plan de Igualdad de Género en la organizacién
seguimiento

Presencia equilibrada de
8 | mujeres y hombres en el
sector de la atencién

Como garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles de la organizacién (eliminar la segregacién vertical y/o horizontal).
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TG1: Fuerza laboral (proveedores de atencién
social, profesionales de enfermeria, etc.).

Sesgo de género en el

. Coémo entender un sesgo inconsciente y su impacto en el entorno laboral
lugar de trabajo

Cémo identificar las disparidades salariales y estrategias para defender practicas

2 | Equidad salarial ) )
salariales justas y transparentes

Defensa, habilidades de
3 | negociaciény desarrollo | Auto empoderamiento sobre como abogar por si mismos
de liderazgo

Estrategias de equilibrio
4 | entre vida laboral y
personal

Coémo equilibrar las responsabilidades de cuidado con la vida personal y
profesional

5. Unidades de aprendizaje

Cada unidad de aprendizaje deriva de las competencias esenciales establecidas previamente en una
matriz de competencias. El contenido incluye temas clave, actividades de aprendizaje y
material/recursos.

Las actividades de aprendizaje pueden incluir:

e Estudio de caso (audiovisual, documental, etc.)
e Juego de roles

e Entrevista semiestructurada

e Actividad practica en el entorno

e Disefio de medidas

e Simulaciéon de la implementacién de medidas
e Debates grupales

e Ejercicios de reflexion

Material y recursos como lectura de textos, multimedia, ejemplos de estudios de caso y referencias
externas, con el enlace correspondiente a internet/proyecto Google Drive.

Se han desarrollado presentaciones en PowerPoint para cada unidad de aprendizaje.

Formulario de evaluacion de la unidad de aprendizaje: Cada unidad incluye un formulario de Google
para evaluar la adquisicion de conocimientos tras la sesion.
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Publico general

0. Introduccién: Valor del cuidado / Hombres y mujeres
en el cuidado

Competencia basica para adquirir:

Capacidad para analizar, valorar y aplicar la atencion como una necesidad y un derecho humano
universal, reconociendo sus variaciones culturales, implicaciones econémicasy la importancia de una
distribucién equitativa de los roles de cuidador independientemente del género.

Capacidad para reconocer y reflexionar criticamente sobre los roles del cuidado formal e informal,
evaluar cémo el cuidado afecta a la vida personal, social y profesional, y promover un reparto justo
y consciente del género de las responsabilidades de cuidado.

Materiales a utilizar:

e Unidad de Aprendizaje PPT 0. Introduccién: Valor del cuidado / Hombres y mujeres en el
cuidado

e Hoja de trabajo 1

e Kit de herramientas digitales para cuidadores

Contenido

0.1. El cuidado como valor y necesidad universal

Cuidar de aquellos miembros de la comunidad que no pueden cuidarse a si mismos es una
caracteristica de todas las civilizaciones desarrolladas. Los seres humanos nacen indefensos y
completamente dependientes de los demds. Aunque normalmente ganamos mas independencia a
medida que envejecemos, nuestra conexidon con otros miembros de la comunidad influye
enormemente en el curso de nuestras vidas. Los humanos también tienen una habilidad innata para
mostrar solidaridad. "Los humanos tienen una capacidad innata para volverse compasivos (...), pero
si se desarrollan desde el nacimiento hasta la muerte en una persona buena y compasiva, cada vez
mas capaz de crear una hermosa convivencia y una cooperacion fructifera, o en un egoista apatico,
depende de su experiencia, educacion y orientacién." (Ramovs, 2017, pag. 498).

La cuestién también es si un individuo experimenta la dependencia de la resistencia como un
obstaculo para su independencia o la alegria como fuerza motriz para una mejor convivencia con los
demas. (Ramovs, 2017, pag. 53). La aceptacién agradecida del cuidado permite que tanto el receptor
como el cuidador crezcan personalmente durante el periodo de prestacién. Dado que solo
aprendemos solidaridad y compasién a través de la experiencia de dar o recibir cuidados—ya sea
para nifios, adultos mayores fragiles o personas con enfermedades crénicas o discapacidades—y
dado que la atencidn es esencial para la supervivencia y calidad de vida de quienes lo necesitan, se
puede argumentar que la interdependencia no solo es necesaria, sino también beneficiosa para el
desarrollo de la sociedad.
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A lo largo de la historia, los seres humanos han dependido de la sociedad, las circunstancias y la
cultura de su comunidad. Desde la concepcién hasta la muerte, todo ser humano depende de los
demas para sobrevivir: literalmente, para nacer, para ser ayudado a satisfacer sus necesidades
inmediatas y de desarrollo, para ser enterrado tras la muerte y para ser recordado. Normalmente no
somos conscientes de nuestras dependencias.

Si lo aceptamos conscientemente y lo realizamos creativamente en la convivencia mutua y la
convivencia con la naturaleza, esta es la esencia de la respuesta al misterio de toda la humanidad y
el desarrollo humano.

Al recibir ayuda de otros, una persona sobrevive y se desarrolla; Ayudando a otros, sobreviven y se
desarrollan. Esto también es crucial en otro sentido: cuando una persona experimenta a los demas,
empatiza con ellos y responde conscientemente a sus necesidades, se desarrolla a si misma: el
desarrollo personal ocurre a través de la comunicacién y la cooperacion.

La neurociencia moderna revela con precisiéon esta ley fundamental del cerebro humano y su
creatividad, mientras que personas de todas las culturas la han percibido de forma intuitiva y con un
imperativo ético de realizarla. (Ramovs, 2020, Integrirana dolgotrajna oskrba, pag. 61).

Sin embargo, en el mundo actual, la codependencia no suele tener connotaciones positivas. "Aunque
existan interdependencias poco saludables, esto no significa que la codependencia entre personas
sea algo peligroso o malo. Al contrario, la codependencia es una de las mayores fuentes de desarrollo
humano y convivencia armoniosa. ;Cémo surgidé entonces el desprecio equivocado de hoy por la
codependencia? A lo largo del siglo XX, las sociedades desarrolladas enfatizaron la libertad y la
autonomia. Hoy en dia, estamos impregnados del ideal de la independencia autosuficiente del
individuo. Esto tiene un alto valor publicitario, mientras que la responsabilidad personal en la
convivencia se subestimay tiene un regusto moralizador. En realidad, la libertad y la responsabilidad
son polos complementarios de la misma capacidad humana. Girar en torno al propio ego es una de
las ilusiones o patologias colectivas de nuestro tiempo..." (Frankl, segin Ramovs, 2017, pags. 53y 54).

0.2. Diferentes modelos tradicionales de atencidén

Los modelos tradicionales de cuidado varian en todo el mundo. En Europa, durante los uUltimos
milenios, la atencion a largo plazo

ha sido en gran medida responsabilidad de la familia principal o extensa, siendo los principales
motores motivacionales las normas culturales y religiosas de respeto a los mayores.

En estos contextos, las mujeres suelen cargar con la mayor parte de la carga de cuidado debido al
patriarcado —también tradicional—. (Ramovs, 2020, Integrirana dolgotrajna oskrba, pag. 27).

La revolucién industrial trajo cambios en la forma de pensar sobre diversos procesos sociales,
incluida la atencién a largo plazo. Desde el siglo XIX en adelante, comenzaron a aparecer en nimero
creciente instituciones que ofrecian cuidados a largo plazo proporcionados por profesionales.
(Ramovs, 2020, Integrirana dolgotrajna oskrba, pag. 29).

En la sociedad de la informaciéon del siglo XXI, la atencion a largo plazo experimenta nuevos cambios,
caracterizados por un aumento de la demanda de cuidados tanto en cantidad como en calidad de
los servicios. Dos rasgos principales definen el desarrollo de la atencién a largo plazo: (1) la
integracién de los cuidados de larga duracién y (2) los cuidados de larga duracion basados en la
comunidad (Ramovs, 2020, Integrirana dolgotrajna oskrba, p. 32).

Por tanto, el propio concepto de cuidado también estd cambiando. Ya no se refiere solo a la asistencia
fisica y/o servicios de salud, sino que también abarca la atencién social y un enfoque holistico hacia

11
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el individuo. El cuidado a largo plazo, tal y como lo define la Comisiéon Europea, consiste ahora en
una variedad de servicios y asistencia para personas que, como resultado de fragilidad mental y/o
fisica y/o discapacidad durante un periodo prolongado, dependen de ayuda en las actividades diarias
y/o necesitan cuidados de enfermeria permanentes. Estas actividades diarias pueden ser el
autocuidado como bafiarse, vestirse, comer, meterse y levantarse de la cama o de una silla, moverse,
usar el bafio y controlar funciones fisiol6gicas. Alternativamente, pueden estar relacionadas con
actividades de vida independiente como preparar comidas, gestionar el dinero, hacer la compra o
objetos personales, realizar tareas domeésticas ligeras o pesadas y usar un teléfono.

No hace mucho, buscdbamos una atencion que se centrara en el individuo o la persona, lo que ha
tenido un gran valor para trasladar el enfoque de la institucién hacia el individuo y sus necesidades
(comparar Coulter y Oldham, 2016; Grover et al., 2022). Pero el nucleo de la provisién de cuidados
parece estar en la relacién, por lo que no es de extrafiar que hoy en dia el modelo relacional esté
cobrando protagonismo (Tieu y Matthews, 2023). Parece que cada vez somos mas conscientes de
que el cuidado se realiza en relaciones y comunidades especificas (Ramovs, 2020, Integrirana
dolgotrajna oskrba, pag. 32). Las relaciones no pueden ser serializadas, de lo contrario se vuelven
impersonales, lo que también se aplica al cuidado. La clave para una atencién de calidad reside en
una relacién de calidad entre el cuidador y el receptor. Por tanto, al planificar un buen cuidado,
también es crucial tener en cuenta el contexto. La realidad es que, en una sociedad envejecida, las
necesidades de cuidado crecen hasta tal punto que tanto la atencién formal como la informal deben
trabajar juntas e integrarse.

0.3. Comprender qué significa ser cuidador informal y formal y como la
prestacion de cuidados influye en otros aspectos de la vida de una persona

En la mayoria de los paises europeos, prevalece una combinacién de atencién formal e informal: las
personas que necesitan atencidon son atendidas tanto por profesionales como por cuidadores
informales.

El cuidado informal se refiere al cuidado de personas con discapacidad o personas mayores con
necesidades de cuidado y apoyo, que es llevado a cabo por familiares, amigos, conocidos o vecinos,
a menudo sin un acuerdo contractual ni pago formal (Centro Europeo de Politica e Investigacion de
Bienestar Social). La atencién formal generalmente se refiere a la atencién remunerada
proporcionada por profesionales o personas formadas profesionalmente para quienes lo necesitan.

Respectivamente, los cuidadores formales estdn empleados en una capacidad profesional que presta
servicios de atencién a una persona o grupo de personas y que es remunerada. Los cuidadores
informales, en cambio, son personas que proporcionan —normalmente— atencién no remunerada
a alguien con una enfermedad crénica, discapacidad u otra necesidad de salud o atencion duradera,
fuera de un marco profesional o formal.

Aunque ambos grupos ofrecen atencidon y enfrentan desafios similares, también existen diferencias
importantes entre los trabajadores profesionales y las personas que cuidan de sus seres queridos
ademas de su trabajo.

Algunas excepciones:

En Espaiia, la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, sobre la promocidn de la autonomia personal y
el cuidado de las personas en situaciones de dependencia , proporciona una asistencia
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econémica para el cuidado en el entorno familiar y apoyo a cuidadores no profesionales; esta
asistencia econémica se concede excepcionalmente cuando el beneficiario es cuidado por su
cényuge o familiares por sangre, matrimonio, o adopcién, hasta el tercer grado de parentesco.

El beneficiario debe haber sido cuidado por una de estas personas durante el periodo de un afio
previo a la fecha de la solicitud, siempre que existan condiciones de vida adecuadas y habitabilidad
del hogar, y segln lo establecido en su Plan de Atencién Individual (PIA).

Las principales caracteristicas de esta ayuda:

Naturaleza excepcional.

Su propésito es permitir que el beneficiario permanezca en su hogar, cuidado por
cuidadores no profesionales, siempre que existan condiciones de vida adecuadas y
habitabilidad del hogar.

Se establecerd a través del Plan de Atencién Individual (PIA).

Sujeto al grado de dependencia y recursos financieros del beneficiario

0.4. Coste-beneficio de la atencidn para el proveedory el receptor sin importar
el género

Investigaciones realizadas como parte del proyecto Equalcare han confirmado que cuidar tiene
consecuencias tanto positivas como negativas para los cuidadores. Los cuidadores se enriquecen con
la satisfaccion de quienes cuidan, y también sienten su gratitud. Un trabajo bien hecho significa
mucho para ellos. Aprenden mucho de quienes quieren, y cuidarles les da un sentido de propdsito.
También les da tranquilidad, sabiendo que algun dia alguien cuidard de ellos también.

Al mismo tiempo, los cuidadores también experimentan agotamiento. Los cuidadores formales
suelen estar agotados por estandares insuficientes, trabajo fisico duro y falta de tiempo para realizar
un trabajo de calidad. El bajo salario, el trabajo por turnos y el bajo estatus social empeoran la
situacion.

Por otro lado, los familiares y otros cuidadores informales se ven agotados por las experiencias que
viven sus seres queridos, mientras aumentan sus necesidades de cuidado y la falta de conocimientos
y recursos para apoyarlos adecuadamente. Es especialmente agotador cuando el LTC es intenso y
requiere una vigilancia constante. En estas situaciones, compartir las responsabilidades de cuidado
es crucial para mantener la salud del cuidador. Cabe mencionar que la motivacién ética es uno de
los motivadores mas fuertes en el cuidado (Ramovs et al., 2013), pero si no esta respaldada por el
sistema que proporciona formacién, informacién y servicios de apoyo, esta motivaciéon puede
convertirse en agotamiento moral y en el ya mencionado agotamiento.

Es importante entender el contexto en el que se realiza el cuidado y los desafios que enfrentan cada
cuidador, pero sobre todo, es importante comprender su motivaciéon. Todo esto debe tenerse en
cuenta al planificar un equilibrio personal entre las responsabilidades de cuidado y las necesidades
del cuidador. Desde esta perspectiva, es especialmente importante crear condiciones en las que el
cuidado pueda desarrollarse de la manera mas fluida posible, teniendo en cuenta también las
capacidades del cuidador.
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0.5. Equilibrio entre trabajo, cuidado y otros

Encontrar el equilibrio y establecer su propio bienestar es un reto particular para los cuidadores. En
2019, el Consejo de Europay el Parlamento Europeo emitieron una directiva sobre el equilibrio entre
la vida laboral y personal para padres y cuidadores. Los principales derechos de los cuidadores
derivados de la directiva, que los Estados miembros deberian poner a disposiciéon de sus ciudadanos
para 2022, se refieren al permiso de cuidador, el derecho a horarios flexibles y a la reduccién de
horas laborales, asi como la proteccién frente a la discriminacién.

Eurocarers publicé un documento de posicién sobre el asunto y expuso algunas debilidades de la
directiva, principalmente la definicién restrictiva de cuidadores: se aplica solo a los cuidadores
trabajadores (La Directiva sobre el Equilibrio Vida Laboral y Personal: ;qué gana para los cuidadores?,
2019, pag. 2).

Por tanto, los cuidadores informales que no estdn empleados no tienen proteccién legal especial
para mantener un equilibrio saludable. Por tanto, es aln mas importante que al menos tengan el
conocimiento de como cuidarse a si mismos.

Como dijo uno de los gerontélogos eslovenos mas destacados, el Dr. JoZze Ramovs: Si quieres cuidarte
a ti mismo, cuida a los demas y si quieres cuidar a los demas, cuidate a ti mismo. Es importante que
los cuidadores cuiden tanto de su propia salud como de su inclusién social. El apoyo de otros
cuidadores es crucial para intercambiar buenas ideas y estrategias, y sobre todo para reducir los
sentimientos de soledad e impotencia. En este sentido, mantener los lazos sociales, también en
grupos de apoyo o de forma o cuidadores, es uno de los factores protectores mas importantes.

Cuando se trata de monitorizacién sistematica y planificacion del autocuidado, los cuidadores
pueden encontrar muy Util el kit digital de cuidadores.

0.6. Experiencia personal en la prestacién de cuidados

Al pensar en el cuidado, inevitablemente recurrimos a nuestras propias experiencias o a aquellas
que hemos presenciado. Esta informacion contiene posibles preocupaciones y miedos personales,
asi como deseos y esperanzas sobre el cuidado a largo plazo. Como queremos allanar el camino
hacia un futuro brillante, es importante aprender de buenas experiencias. ;Qué podemos aprender
de nuestras propias experiencias de cuidado?

Cuando estamos indefensos, es especialmente importante que se nos tenga en cuenta. Esto no
significa necesariamente que todos nuestros deseos se cumplan o todas nuestras necesidades—a
veces esto simplemente no es posible. Sin embargo, es fundamental que, independientemente de
nuestras capacidades, participemos en relaciones receptivas y respetuosas.

El método de aprendizaje social en grupo es especialmente valioso para empoderar a cuidadores
informales y formales, ya que sitla la experiencia individual en el centro del aprendizaje. A través del
dialogo grupal guiado, los cuidadores comparten sus propias historias, desafios y soluciones en un
entorno seguro, transformando la experiencia personal en conocimiento colectivo.

Este proceso ayuda a los participantes a reconocer el valor de su experiencia vivida y fomenta la
empatia y solidaridad mutuas entre los miembros del grupo. Al reflexionar e intercambiar
experiencias reales de cuidado, los cuidadores no solo adquieren habilidades practicas y confianza,
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sino que también desarrollan un mayor sentido de dignidad, autoestima y pertenencia. De este
modo, el método les empodera tanto personal como relacionalmente, convirtiendo la experiencia en
una fuente de fortaleza y crecimiento en lugar de una carga o aislamiento (Ramovs et al., 2019,
Formacién informal para cuidadores: aprendizaje social en grupo como método eficaz para el
empoderamiento de una atencién de calidad).

0.7. Detalles de género en el cuidado

Como se ha mencionado, las mujeres predominan tanto en el cuidado formal como en el informal.
Este hallazgo también fue confirmado por una investigacién de campo realizada como parte del
proyecto EqualCare.

Aunque hay muchas similitudes, también existen diferencias entre mujeres y hombres que prestan
atencion. Como parte de la investigacién de EqualCare descubrimos que, aunque por un lado la
atencién que ofrecen las mujeres suele pasar por alto, los cuidadores masculinos destacan y a
menudo enfrentan estigma social—el cuidado sigue sin ser reconocido como un "trabajo de hombre"
en muchos paises europeos.

Ademds, aunque los hombres suelen ser muy bienvenidos en entornos profesionales de atencién,
también pueden encontrarse con desconfianza y prejuicios por parte de los propios beneficiarios, lo
que tiene un efecto desmotivador.

Las investigaciones también nos indican que, aunque en muchos paises mas hombres empiezan a
participar en la atencion, si observamos los graficos mas de cerca, vemos que las formas de atencién
mas intensiva siguen estando dominadas por mujeres.

Un aspecto importante del cuidado es también la motivacién y, aunque seguin la investigacion el
impulso moral es la motivaciéon para cuidar tanto a cuidadores hombres como mujeres, también
existen diferencias entre géneros en cuanto a dénde encuentran motivacién para su trabajo. Las
cuidadoras tienden a dar mayor importancia a que sus cuidadoras estén satisfechas y agradecidas,
mientras que los hombres obtienen mas satisfaccién de un trabajo bien realizado (Ramovs et al.,
2013). Conocer estos y otros aspectos especificos de género en el cuidado puede ayudarnos a
comprender y apoyar mejor tanto a cuidadores hombres como mujeres.

Actividad de aprendizaje O.

Tipo de actividad: Aprendizaje social en grupo
Objetivos de aprendizaje:
e Reflexiona sobre su experiencia personal al recibir atencién
e Fomentar la reflexion sobre la prestacién de atencién y la calidad de la atencién

Instrucciones:

e Reflexién sobre la pregunta: "Piensa en una experiencia positiva, cuando alguien te cuidé y
recibiste ayuda. ;Cémo te ha beneficiado esta experiencia, tanto a nivel personal como al
cuidar de otros? “

e Reflexion sobre la pregunta: ";Qué significa para ti una atencién de calidad a largo plazo?
¢Puedes dar un ejemplo de tu experiencia profesional o personal? “

e Al principio, cada individuo piensa en su propia experiencia
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e La experiencia personal se comparte en grupos pequefios o medianos (con un minimo de 2
y un maximo de 25 participantes), siguiendo las reglas de oro de la comunicacién.

Cada grupo estd moderado por un lider — un educador previamente formado. Es importante sefialar
que el trabajo en grupo se basa en los principios de solidaridad, comprensién mutua y
confidencialidad.

Materiales necesarios: hoja de trabajo con las preguntas principales o una hoja en blanco

Produccién esperada:
e Experiencia compartida y reflexién sobre la calidad de la atencién basada en la experiencia
e Mayor motivacién para participar en cuidados de larga duracién de calidad y en formacién
adicional

Enlaces a materiales/recursos:
e Unidad de Aprendizaje PPT 0. Introduccién: Valor del cuidado / Hombres y mujeres en el
cuidado
e Hoja de trabajo 1
e Kit de herramientas digitales para cuidadores

Evaluacién

e Enlace
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSePZgRiV]ht086sumIlvPgXDSHuLaOM_nvI
0jYKxI f10iCFRQ/viewform?usp=header

Referencia y bibliografia

e Directiva (UE)2019/1158 del Parlamento Europeoy del Consejo de 20 de junio de 2019 sobre

el equilibrio entre vida laboral y personal para padres y cuidadores, y derogaciéon de la
Directiva del Consejo 2010/18/UE

e FEurocarers (2019). La Directiva sobre el Equilibrio Laboral y Personal: ;qué ganan los
cuidadores? Documento de posicién.

e Gradisnik, L., Velnar, T. (2021). Desarrollo y diversidad en la atencién institucional para los
ancianos. Quality Age, Volumen 24, NUmero 4, p. 19-38.

e Grover, S., Fitzpatrick, A., Tabassum Azim, F., Ariza-Vega, P., Bellwood, P., Burns, J., Burton, E.,
Fleig, L., Clemson, L., Hoppmann, C. A, Madden, K. M., Price, M., Langford, D. y Ashe, M.C.
(2022). Definiendo e implementando la atencién centrada en el paciente: una revision
paraguas. Educacién y asesoramiento al paciente, 105(7), 1679-1688.

e Ramovs, J. (2013). Envejecimiento en Eslovenia: una encuesta sobre las necesidades,
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Ramovs, J. (2017). La convivencia en la familia. Sociedad Celje Mohor: Liubliana.
Ramovs, J., Ramovs, A, & SvetelSek, A. (2019). Formacion informal para cuidadores:
Aprendizaje social en grupo como método eficaz para el empoderamiento de una atencién
de calidad. Fronteras en sociologia, 4. https://doi.org/10.3389/fs0c.2019.00063

e Ramovs, J. (2020). Cuidados integrados a largo plazo. Instituto Anton Trstenjak de
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Tieu, M., & Matthews, S. (2024). El marco de atencién relacional: Promover la continuidad o
el mantenimiento del yo en la atencién centrada en la persona. The Journal of medicine and
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TG2: Empleadores, recursos humanos y gestion de
proveedores de atencion a personas con
discapacidad

1. Intervencion contra la discriminacion femenina

Competencia basica para adquirir:

Cémo prevenir y proteger al personal de la organizacidon contra cualquier forma de trato
desfavorable y discriminacidon hacia las mujeres. Capacidad para reconocer y prevenir la
discriminacion directa, indirecta e institucional.

Capacidad para garantizar igualdad de oportunidades durante y después de la baja por
maternidad, paternidad, paternidad y cuidador.

Materiales a utilizar:

PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit1_Against. Women_Discrimination_MARGARITA.pptx
Directivas de la UE: 2006/54/CE, 2010/41/UE, 2019/1158, 2023/970

Leyes griegas: 3896/2010, 4443/2016, 4808/2021, P.D. 80/2022

Datos de EIGE y Eurostat 2024

Plantillas de Manual y Kit de Herramientas de Equal Care WP3

Contenido

1.1. Ejercicio coresponsable de los derechos del personal, de la familia y de la
vida laboral: durante y después del embarazo y durante la baja familiar
(baja por maternidad/paternidad/paternidad/cuidador)

Esta seccion explora cémo la igualdad de género en las organizaciones de cuidado depende de la
responsabilidad compartida en la vida familiar y profesional. Los participantes conocen la Directiva
de la UE 2019/1158 sobre el equilibrio entre vida laboral y personal y la Ley griega 4808/2021, que
garantizan el acceso igualitario a la baja por maternidad, paternidad, paternidad y cuidador.

Através de debatesy un estudio de caso practico (Maria), examinan situaciones de discriminacién
indirecta —como la reduccién de responsabilidades tras la baja por maternidad— e identifican
acciones correctivas en linea con los marcos nacionales y de la UE. Se pone énfasis en normalizar el
uso de la baja familiar por parte de los hombres, para desmontar el estereotipo de que el cuidado
es "trabajo de mujeres".

Puntos clave:

e Acceso igualitario y trato no discriminatorio antes, durante y después de la baja familiar.
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e Medidas de reintegracion de apoyo para empleados que regresan de permisos.
e Promover el cuidado compartido como valor cultural y organizativo.

Actividad de aprendizaje 1.1:

Los participantes analizan el escenario de "Maria" en pequefios grupos y redactan una politica
interna que garantice la igualdad de derechos y la responsabilidad compartida en los permisos
familiares.

1.2. Acuerdos de trabajo flexibles

Los participantes debaten cémo los sistemas de trabajo flexibles contribuyen a la igualdad, la
retencién del personal y el bienestar mental en el sector de la atencion. Examinan barreras —como
horarios rigidos y restricciones de personal— e identifican medidas practicas que mejoran la
inclusién sin comprometer la calidad del servicio. Ejemplos reales de entornos de atencion griegos
y europeos ilustran como las organizaciones pueden equilibrar con éxito la flexibilidad con la
continuidad de la atencion.

Medidas practicas:
e Horarios flexibles, opciones de teletrabajo y ajustes de tareas durante el embarazo o
condiciones de salud.
Derecho a solicitar trabajo a tiempo parcial o remoto sin desventaja profesional.
Comunicacién interna transparente que garantiza un acceso justo a opciones flexibles tanto
para hombres como para mujeres.

Actividad de aprendizaje 1.2:

Utilizando ejemplos nacionales, los participantes disefian un plan de accién breve que introduce una
medida de trabajo flexible en su organizacién, especificando los beneficios para el personal y la
direccion.

1.3. Democratizar la contratacion y construir procesos de contratacion
inclusivos

Esta parte se centra en reconocer y eliminar el sesgo de género en la contratacién y la promocién.
Los participantes aprenden a disefiar sistemas de seleccién inclusivos y transparentes que atraigan
a candidatos diversos al sector asistencial.

Mediante un ejercicio de juego de roles, simulan negociaciones entre la direccion y los empleados
para desarrollar una politica de seleccién justa y criterios de contratacién equilibrados en cuanto a
género.

Componentes clave del reclutamiento inclusivo:

Descripciones de puestos y anuncios de género neutro.

Paneles de entrevista equilibrados y criterios de evaluacion justos.

Cribado anénimo de curriculums y lenguaje libre de sesgos en la comunicacién.
Procesos de promocién transparentes con acceso igualitario a la progresion profesional.

Resultado esperado:
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Los participantes comprenden cémo transformar la contratacién de un paso procedimental en una
herramienta de equidad y diversidad en la plantilla de cuidados.

1.4. Involucrar a los empleados en la construccion de un entorno laboral
inclusivo

Esta seccién promueve la participacion activa de los empleados en la creaciéon de una cultura
organizativa de igualdad de género. Los participantes exploran mecanismos para involucrar al
personal en el desarrollo, implementacién y seguimiento de Planes de Igualdad de Género (GEPs).
Se pone énfasis en la propiedad colectiva, la transparencia y el dialogo abierto entre la direccion y
el personal.

Métodos y herramientas:

e Comités de igualdad o grupos de trabajo con representantes del personal.
e Mentoria entre iguales y iniciativas de apoyo entre géneros.
e Retroalimentacion regular y revision participativa de las medidas de igualdad.

Actividad de aprendizaje 1.4:
Los participantes reflexionan sobre "Un cambio que aportaré a mi organizaciéon" y proponen una
iniciativa para fortalecer la inclusion y la cooperacién entre la direccion y los empleados.

1.5. Salud mental y bienestar del personal

Abordar la discriminacién también significa garantizar la seguridad psicolégica de todos los
trabajadores. Esta seccién destaca como el estrés, el agotamiento y la desigualdad percibida socavan
la inclusién y la calidad del servicio. Los participantes debaten cémo las organizaciones de atencién
pueden promover el bienestar a través de acciones preventivas, estructuralesy culturales.

Temas principales:
e Prevencion del agotamiento y estructuras de apoyo (por ejemplo, supervisién reflexiva,
debriefing).
e Promover la empatia, la equidad y el reconocimiento del trabajo emocional en el trabajo de
cuidado.
Seguridad psicologica: construir confianza y abrir canales de comunicacion.
Acceso a asesoramiento o apoyo externo en salud mental cuando sea necesario.

Actividad de aprendizaje 1.5:
Ejercicio grupal para identificar factores de estrés dentro de los propios lugares de trabajo de los
participantes y proponer una acciéon de apoyo para fortalecer el bienestar e inclusiéon del personal.

Evaluacion:

e Link: https://forms.gle/L8hqrQBtENKMx4qg4A
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Referencia y bibliografia

Marco legal de la UE

e Parlamento Europeo y Consejo de la Unién Europea. (2006). Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 sobre la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades y trato igualitario entre hombres y mujeres en materia de empleo y
ocupacion (reformulado). Revista Oficial de la Uniodn Europea, L 204, 23-36.

e Parlamento Europeo y Consejo de la Unién Europea. (2010). Directiva 2010/41/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo de 7 de julio de 2010 sobre la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad en calidad de auténomo y
deroga la Directiva del Consejo 86/613/CEE. Journal Oficial de la Unién Europea, L 180, 1-6.

e Parlamento Europeo y Consejo de la Unién Europea. (2019). Directiva (UE) 2019/1158 del
Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de junio de 2019 sobre el equilibrio entre vida laboral y
personal para padres y cuidadores, y derogacién de la Directiva 2010/18/UE del Consejo. Revista
Oficial de la Unién Europea, L 188, 79-93.

e Parlamento Europeo y Consejo de la Unién Europea. (2023). Directiva (UE) 2023/970 del
Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 para reforzar la aplicacién del principio
de igualdad salarial por trabajo igualitario o trabajo de igual valor entre hombres y mujeres
mediante mecanismos de transparencia salarial y de ejecucién. Revista Oficial de la Unidn
Europea, L 132, 21-46.

Marco legal griego

e Republica Helénica. (2010). Ley 3896/2010: Aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades y trato igualitario de hombres y mujeres en materia de empleo y ocupacién -
Armonizacion de la legislacién vigente con la Directiva 2006/54/CE (Boletin Oficial A
207/8.12.2010).

e Republica Helénica. (2016). Ley 4443/2016: Sobre el trato igualitario y la prohibicién de la
discriminacién por motivos de raza, color, origen nacional o étnico, origen genealégico, creencias
religiosas u otras, discapacidad o enfermedad crénica, edad, estatus familiar o social, orientacién
sexual, identidad de género o caracteristicas de género (Boletin Oficial A 232/9.12.2016).

e Republica Helénica. (2021). Ley 4808/2021: Proteccién del empleo, modernizacién del derecho
laboral y transposicién de la Directiva (UE) 2019/1158 sobre el equilibrio entre vida laboral y
personal entre padres y cuidadores (Boletin Oficial A 101/19.6.2021).

e Republica Helénica. (2022). Decreto Presidencial 80/2022: Cédigo de Derecho Laboral Individual
(Boletin Oficial A 222/2022).

e Fuentes de datos (EIGE & Eurostat / UE)

e Instituto Europeo para la Igualdad de Género. (2024a). indice de Igualdad de Género 2024:
Grecia - Perfil del pais. EIGE.

e Instituto Europeo para la Igualdad de Género. (2024b). indice de Igualdad de Género 2024 -
Enfoque temadtico: Equilibrio entre vida laboral y personal y cuidado de los nifios. EIGE.

e Comision Europea. (2024). La situacién de la brecha salarial de género en la UE: estadisticas e
indicadores (datos de Eurostat/UE 2024). Direccion General de Justicia y Consumidores.

e Comision Europea. (2023). Situacién de las mujeres en el mercado laboral. Direcciéon General
de Justicia y Consumidores.

e Servicio de Investigacién Parlamentaria Europea. (2025). Abordando la brecha de atencién de
género. Parlamento Europeo.
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Politica y practica sobre el equilibrio entre vida laboral y personal, trabajo flexible y
salud mental

e Comisién Europea. (2023). Politicas de igualdad de género y equilibrio entre vida laboral y
personal durante y después de la crisis de la COVID-19.Direccién General de Empleo, Asuntos
Sociales e Inclusion.

e Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo. (2021). Equilibrio entre vida
laboral y personal para padres y cuidadores - Resumen de la Directiva (UE) 2019/1158. EU-OSHA.

e Organizaciéon Mundial de la Salud y Organizacién Internacional del Trabajo. (2022). Salud
mental en el trabajo: Informe de politica. OMS & OIT.

2. Cumplimiento legal e igualdad de género

Competencia basica para adquirir:
Cémo garantizar el cumplimiento de las organizaciones con las leyes y regulaciones de igualdad de
género

Materiales a utilizar:

e  PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit 2 Cumplimiento legal e igualdad de género
e Estudios de caso impresos, folio
e Herramienta de colaboracion online (Miro, Mentimeter, Jamboard).

Objetivos del médulo

Este médulo tiene como objetivo dotar a empleadores, profesionales de recursos humanos (RRHH)
y equipos directivos de proveedores de atencién a personas con discapacidad de un conocimiento
integral de las leyes y regulaciones de igualdad de género de la UE especificas del sector de la
atencion. Al finalizar el mddulo, los participantes podran comprender sus obligaciones legales bajo
las leyes de la UE y garantizar el cumplimiento, asi como implementar de forma proactiva medidas
para promover aln mas la igualdad de género dentro de su organizacion.

Formato:

e LaParte 1 ofrece una visién tedrica, cubriendo el marco legal de la UE y las acciones de la
UE sobre igualdad de género especificas del sector asistencial. También examina cémo los
Estados miembros han implementado estas leyes y destaca iniciativas de organizaciones de
la sociedad civil.

e La Parte 2 es una actividad interactiva disefiada para que los participantes reflexionen
sobre sus propias précticas, ayudarles a aplicar sus conocimientos e identificar acciones
clave que pueden tomar para promover la igualdad de género en el trabajo.
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Contenido

2.1. Leyes y regulaciones de la UE y de igualdad de género en el sector de
la atencién

La Unién Europea (UE) ofrece una serie de iniciativas para promover la igualdad de género en el
sector de la atencion. Mientras que algunos ofrecen orientacién voluntaria para mejorar la igualdad
y la inclusion, otros imponen obligaciones legales que empleadores, recursos humanos y equipos
directivos deben implementar.

2.1.1 Base del tratado

Los Tratados de la UE y la Carta de Derechos Fundamentales son los textos juridicos fundacionales
de la Unién. Definen sus instituciones, procesos legislativos y principios fundamentales y derechos
fundamentales, incluida la igualdad de género.

e Articulo 8 TFUE - integracién de género: Exige que la UE integre una perspectiva de
igualdad de género en todas sus politicas, programas y actividades. Tanto la UE como sus
Estados miembros deben garantizar que la igualdad de género sea una prioridad en todas
sus acciones.

e Articulo 157 TFUE - igualdad salarial por trabajo igual: Prohibe pagar menos a las
mujeres que a los hombres por el mismo trabajo o por trabajos de igual valor. Los
empleados pueden emprender acciones legales si sufren discriminaciéon salarial, y los
empleadores deben garantizar la transparencia.

e Carta de Derechos Fundamentales: El articulo 21 prohibe la discriminacion por motivos
de sexo, entre otros motivos (por ejemplo, raza, religién, discapacidad). El articulo 23
garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en todas las areas, incluyendo empleo,
trabajo y salario.

Ademas, la UE y sus Estados miembros han firmado varios convenios internacionales que
promueven la igualdad de género. Aunque no es especifico del sector de la atencion, si se aplica a
él. Al firmarlas, la UE y sus Estados miembros estan legalmente obligados a alinear sus leyes y
politicas con las obligaciones de los convenios.

e Convenion® 190 y Recomendacién n° 206: protege a los trabajadores de la atencién frente
a la violencia y el acoso, garantizando lugares de trabajo seguros y respetuosos.

e Convencién de las Naciones Unidas para la Eliminacion de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW): exige la eliminacién de la discriminacién contra

las mujeres en todas las areas, incluido el trabajo de cuidado.
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e Convencion del Consejo de Europasobre la prevencién y combate de la violencia
contra las mujeres y la violencia doméstica ('Convenio de Estambul»): aunque no impone

obligaciones directas a los empleadores, exige que los Estados tomen medidas para prevenir
y abordar la violencia de género "dondequiera que ocurra", lo que también se aplica a los
lugares de trabajo.

2.1.2 Estrategias de la UE

Una estrategia de la UE es un conjunto de prioridades politicas y acciones politicas desarrolladas por
la Comisién Europea para abordar desafios especificos y alcanzar objetivos a largo plazo. Establece
ambiciones asi como iniciativas politicas a desarrollar y adoptar.

e Pilares Europeos de los Derechos Sociales (2017): establece 20 principios y derechos clave
para apoyar mercados laborales y sistemas de bienestar justos y bien funcionados. Varios
son relevantes para apoyar la igualdad de género en los sectores de atencion a personas
con discapacidad, especialmente los principios 2 (Igualdad de género) y 9 (Equilibrio entre
vida laboral y personal). Va acompafiado de un_Plan de Accion para que la UE tome e
implemente acciones concretas para 2030.

e Estrategia de Igualdad de Género de la UE 2020-2025: fomenta politicas e iniciativas que
aborden la brecha de cuidado de género (disparidad en el trabajo informal de cuidado

(cuidado infantil, cuidado de ancianos, tareas domésticas)) entre hombres y mujeres.
También pretende abordar la segregacién de género en el mercado laboral y aboga por
salarios justos, oportunidades de progresion profesional y mejores condiciones laborales
para atraer y mantener, incluso en el sector de la atencién.

e Hoja de Ruta para los Derechos de las Mujeres (2025): sienta las bases para la Estrategia
de Igualdad de Género de la UE posterior a 2025. Destaca explicitamente la necesidad de
abordar la brecha de género en la atencién y subraya la importancia de salarios justos,
progresion profesional y mejores condiciones laborales en el sector de la atencion, y de
hacer que sea una opcién profesional mas atractiva.

e Estrategia Europea de Atencién (2022): reconoce la atencién formal como un sector

laboral principal y pide mejores condiciones laborales y una participaciéon equilibrada en
cuanto a género. El didlogo social y la negociacién colectiva se identifican como esenciales
para abordar los desafios que enfrentan los trabajadores de la familia. Anima a los Estados
miembros a invertir en la fuerza laboral de atencion y a utilizar la negociacion colectiva para
mejorar la calidad y la retencién del empleo.
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2.1.3 Directivas

Las directivas de la UE son leyes vinculantes que los Estados miembros deben implementar a nivel
nacional. Directivas recientes, algunas derivadas de la Estrategia de Igualdad de Género de la UE
2020-2025, establecen obligaciones legales para abordar las desigualdades de género en el mercado
laboral, que afectan directa o indirectamente al sector de la atencién.

e Directiva de Igualdad de Trato (2006): establece igualdad salarial, acceso al empleo,
ascensos y condiciones laborales.

e Directiva sobre el Equilibrio Trabajo-Vida Personal (2019): tiene como objetivo mejorar
ciertos derechos, como la baja parental y la posibilidad de solicitar acuerdos de trabajo
flexibles con fines de cuidado. Introduce nuevos derechos a nivel de la UE para la baja de
paternidad y la baja de cuidadores, e incluye disposiciones especificas para animar a los

padres a tomar la baja parental y promover una mayor reparcién equitativa de las
responsabilidades de cuidado entre los padres, abordando asi la brecha de cuidado de
género.

e Directiva sobre Salarios Minimos Adecuados (2022): tiene como objetivo apoyar los
salarios minimos legales (cuando existan) en niveles adecuados (60% del salario medio) y
reforzar la negociaciéon colectiva y la cobertura de la proteccién del salario minimo. No

introduce un nivel comun de salario minimo de la UE ni obliga a los Estados miembros a
introducir un salario minimo legal si dependen principalmente de convenios colectivos.

e Directiva de Transparencia Salarial (2023): los empleadores estan obligados a divulgar
las estructuras salariales, informar sobre las brechas salariales de género y proporcionar
acceso a datos salariales para los empleados. Para el sector de la atencién, esto significa una
mayor rendicién de cuentas en la lucha contra las desigualdades salariales y la promocién

de una compensacién justa. Empodera a los trabajadores para desafiar la discriminacion
salarial y anima a los empleadores a implementar practicas salariales transparentes y
equitativas.

Este instrumento es fundamental para abordar la brecha salarial de género que consiste en
la diferencia media entre la remuneracién de hombres y mujeres (para el mismo trabajo,
con las mismas competencias). Los Estados miembros tienen hasta junio de 2026 para

trasladarla a las leyes nacionales.

e Directiva sobre la lucha contra la violencia contra la mujer y la violencia doméstica
(2024): esta es la aplicaciéon del Convenio de Estambul. Aunque la directiva no se dirige
especificamente al sector de la atencién, sus disposiciones sobre seguridad laboral, apoyo a
las victimas y politicas sensibles al género pueden contribuir a un entorno mas seguro y
equitativo. Los Estados miembros tienen hasta mayo de 2027 para trasladarlo a las leyes
nacionales.
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2.1.4 Recomendaciones del Consejo

Una Recomendacién del Consejo es un acto no vinculante que ofrece orientacién sobre cémo
mejorar las politicas. Aunque los Estados miembros no estan legalmente obligados a cumplirla, se
les anima a tomar medidas y a informar sobre sus avances.

e Recomendacién del Consejo sobre el Acceso a una Atencidén a Largo Plazo Asequible y
de Alta Calidad (2019): llama a los Estados Miembros a mejorar las condiciones laborales,
incluyendo salarios justos, negociacién colectiva y dialogo social, equilibrio entre vida laboral

y personal, seguridad laboral y desarrollo profesional, para atraer y mantener carreras
cualificadas. Hace hincapié en la formacion y el desarrollo profesional, asegurando que los
cuidadores formales tengan las habilidades necesarias para ofrecer un apoyo de alta
calidad.

e Recomendacidén del Consejo sobre educacion y cuidado infantil de alta calidad (ECEC)
(2019): destaca la necesidad de personal bien formado y condiciones laborales justas,
reconociendo que el propio sector de la atencion esta dominado por mujeres y a menudo
infravalorado.

Conclusion clave: La igualdad de género es un principio y compromiso fundamental de la UE que se
refuerzay se traduce en acciones concretas a través de estrategias, directivas y recomendaciones del
Consejo. A través de estrategias especificas, directivas y recomendaciones del Consejo, la UE tanto
obliga como apoya a los Estados miembros y empleadores en la promocién de la igualdad salarial, la
reduccion de la brecha salarial de género, la garantia de condiciones laborales justas, la promocién
del equilibrio entre vida laboral y personal, la abordacién de la brecha de atencién de géneroy la
promocién de oportunidades profesionales libres de discriminacion.

2.2 Estrategias y mejores practicas dentro de los Estados miembros de la
UE

Esta seccién presenta buenas practicas que ilustran cémo se pone en practica el marco legal de la
UE sobre igualdad de género en el sector de la atencién. Las buenas practicas incluyen acciones
nacionales para implementar las leyes de la UE, iniciativas voluntarias de organizaciones de la
sociedad civil y proyectos europeos.

2.2.1 Cerrar la brecha salarial de género: Practicas de Islandia, Suecia, Finlandia y
Francia

Islandia - Certificacion de Igualdad Salarial: Adoptada en 2017, esto convirtié a Islandia en el
primer pais del mundo en exigir a empresas y entidades publicas con 25 o mas empleados que
demuestren que pagan a hombres y mujeres por igual o igual valor trabajo.

El proceso requiere que los empleadores analicen y documenten sus estructuras salariales,
evaluaciones laborales y sistemas salariales para confirmar el cumplimiento de las leyes de igualdad
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salarial. Esto garantiza que los empleos histéricamente infravalorados o dominados por mujeres,
como en el sector de la atencidn, estén justamente remunerados y no sistematicamente mal pagados
en comparacién con los roles dominados por hombres de igual valor.

Suecia y Finlandia - Convenio colectivo sélido: En estos paises, los sindicatos representan a la
mayoria de los trabajadores de cuidados, incluyendo enfermeras, personal de cuidado de ancianos
y proveedores de cuidado infantil (Municipal para Suecia, y Tehy para Finlandia). Los convenios
colectivos se negocian entre sindicatos y organizaciones empresariales, y por tanto cubren a casi
todos los trabajadores de cuidados. Se han dado como resultado acuerdos en mejores salarios
justos, mejores condiciones laborales, mayores oportunidades de progresién profesional y un mayor
estatus profesional para los trabajadores de cuidados, que son mayoritariamente mujeres, lo que
conduce a una menor rotaciéon y mayor estabilidad laboral.

France - indice Profesional de Igualdad: Adoptado en 2018, tiene como objetivo medir las brechas
salariales de género y promover la equidad profesional. Es obligatorio para todas las empresas con
al menos 50 empleados, incluido el sector de la atencién. El calculo se basa en cuatro o cinco
indicadores:

e Brecha salarial de género (40 puntos): Diferencia en el salario medio entre mujeres y
hombres, por grupo de edad y categoria laboral equivalente.

e Brecha individual de aumento salarial (20 puntos): Diferencia en la tasa de aumentos
individuales entre mujeres y hombres.

e Brecha de ascenso (15 pts): Diferencia en la tasa de ascensos entre mujeres y hombres.

e Aumentos de devolucion por baja por maternidad (15 puntos): Porcentaje de mujeres que
recibieron un aumento al regresar de la baja por maternidad.

e Para las empresas con mas de 250 empleados, se afiade un quinto criterio: el equilibrio de
género entre los 10 mayores ingresos (10 pts).

Las empresas que obtengan una puntuacién inferior a 75 puntos deben tomar medidas correctivas
en un plazo de tres afios para evitar sanciones econémicas. Sin embargo, esta herramienta tiene un
impacto desigual y su eficacia es objeto de debate. El Tribunal de Cuentas francés deplord que
afectara solo a una pequefia proporciéon de empleados, enmascarara desigualdades reales y no
siempre fuera seguido por practicas mas virtuosas. Aun asi, la herramienta se considera una buena
base para la transicién en la legislacién francesa de la Directiva de la UE sobre Transparencia Salarial
(junio de 2026 como muy tarde). Existen planes para hacerlo mas ambicioso, transparente y fiable, y
para monitorizar mejor su aplicacién.

2.2.2 Garantizar el equilibrio entre vida laboral y personal: Practicas de Lituania y
Finlandia

Lituania - Apoyo a la baja por paternidad: Lanzada por el Ministerio de Seguridad Social y Trabajo,
la "Téciai atostogose" ("Padres de Permiso") anima a los padres a tomar la baja por paternidad y
paternidad. A través de diversos canales mediaticos como las redes sociales, la televisién (como la
Radio y Televisién Nacional de Lituania) y eventos publicos, la campafia desafia los roles tradicionales
de género. Promueve la paternidad activa y el reparto equitativo de las responsabilidades de cuidado
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infantil, y destaca los beneficios de la implicacién paterna en la primera infancia. El siguiente articulo
sobre las historias de padres es un ejemplo de la campafia. Por ultimo, también se dirige a los
profesionales de RRHH para romper el estigma laboral en torno a los hombres que toman la baja por
paternidad y animar a los empleadores a crear entornos de apoyo.

Finlandia - Bancos de tiempo de trabajo: Los bancos de tiempo de trabajo y los arreglos flexibles
de horario de trabajo se han desarrollado e implementado ampliamente, especialmente en los

sectores social y sanitario. Son el resultado de negociaciones entre organizaciones patronales y
sindicatos.

Desde 2020, los bancos de tiempo laboral permiten a los empleados ahorrar horas de trabajo (por
ejemplo, horas extra o compensaciones por festivos) y usarlas mas tarde como permisos extendidos
o semanas laborales mas cortas. Estos acuerdos apoyan la recuperacién, promueven el bienestar en
el trabajo y mejoran el equilibrio entre la vida laboral y personal.

2.2.3 Apoyar el desarrollo profesional y el liderazgo femenino: Proyectos de practica
desde Suecia, Francia y Europa

Suecia - Formacion en liderazgo para mujeres: El pais invierte mucho en este tipo de programas,
a menudo en colaboracién con universidades e instituciones publicas. Por ejemplo, la organizacién
Ledarna dirige The Female Leaders of the Future, que tiene como objetivo romper los estereotipos
sobre el liderazgo como dominio masculino, al tiempo que ofrece visibilidad al talento femenino
internacional en diversos sectores (eleccion anual a través de un jurado). Los ganadores se benefician

de un networking de alto nivel, formacion en liderazgo y apoyo personalizado para prepararse para
roles de gestioén y toma de decisiones.

Francia - Programas de organizacién de la sociedad civil: Varias organizaciones, como
asociaciones o sindicatos, proponen programas de mentoria, eventos para apoyar y celebrar el
liderazgo femenino, avanzar en su carrera y romper estereotipos relacionados. El Collectif Femmes de
Santé retine a mujeres profesionales de la salud (médicas, enfermeras, jefes de departamento, etc.)
para promover la igualdad de género, el liderazgo y el reconocimiento de las habilidades femeninas
en el sector de la atencién. Organiza eventos, talleres, formaciones y campafias de defensa para

apoyar a las mujeres en sus carreras profesionales.

Proyecto europeo - Guia: Desarrollado bajo Erasmus+, este programa ofrece cinco médulos
interactivos que profundizan en: (i) la comprensién de la sensibilidad de género en la orientacién
profesional, (ii) la exploraciéon de la igualdad de género en el mercado laboral europeo, (iii) la
identificacién y abordamiento de estereotipos de género en las decisiones profesionales, (iv) la
implementacién de modelos de co-creaciéon para fomentar la concienciaciéon de género, y (v) la
aplicacion de estrategias efectivas para trayectorias profesionales inclusivas. Aunque no se
desarrollé especificamente para el sector de la atencién, esta herramienta también puede utilizarse
en este campo.
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2.2.4 Garantizar una representacion equilibrada dentro de la fuerza laboral:
Practicas de Alemania y el Centro Europeo para la Mujer y la Tecnologia

Alemania - "Pflege kann was": Lanzada en 2022, esta campafia ("El cuidado tiene lo que hace falta")

tenia como objetivo animar a mas hombres a considerar carreras en el sector del cuidado, tanto para
abordar la escasez de mano de obra como para romper los persistentes estereotipos de género. Se
basa en iniciativas previas como "Mann wird Pfleger" ("Los hombres se convierten en cuidadores") y
colabora estrechamente con la iniciativa anual Boys' Day, que ofrece a los nifios en edad escolar la
oportunidad de explorar profesiones dominadas por mujeres, incluyendo cuidados, educacién y
trabajo social.

Modelos a seguir en STEM: Esta plataforma en linea desarrollada con el apoyo de la Comisién
Europea tiene como objetivo promover la visibilidad de las mujeres que trabajan en ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas. Gestionado por el Centro Europeo para la Mujery la Tecnologia,
comparte historias reales de mujeres de diferentes sectores, ofreciendo perspectivas sobre sus
trayectorias profesionales, experiencias y consejos.

Se podria desarrollar una plataforma similar para promover modelos positivos con profesionales
masculinos del cuidado, ayudando a romper estereotipos de género, atraer a mas hombres a
carreras en el cuidado y crear una fuerza laboral mas inclusiva.

2.2.5 Implementar politicas laborales sensibles al género: Practicas de Islandia y
Espafia

Islandia - Planes de Igualdad de Género: Las empresas e instituciones con 25 o mas empleados
deben contar con un plan de igualdad de género o integrar perspectivas de igualdad de género en
sus politicas de personal. Esto incluye el sector de la atencién. Los planes deben incluir politicas y
procedimientos claros para prevenir la discriminacién basada en el género, la identidad de género o

la expresion. Esto incluye politicas antiacoso y mecanismos de denuncia seguros y confidenciales, asf
como formacién para empleados y directivos sobre como reconocer y denunciar el acoso. Un Plan
de Igualdad aprobado es uno de los requisitos previos para obtener la Certificacién de Igualdad
Salarial mencionada anteriormente.

Espafia - Planes de Igualdad: El pais se ha convertido en lider europeo en la promocién de la
igualdad de género en el lugar de trabajo a través de Planes de Igualdad ("Planes de Igualdad") y redes
de Diversidad, Equidad e Inclusién (DEI). Estas iniciativas estan disefiadas para eliminar las
disparidades de género, monitorizar las brechas salariales y fomentar la corresponsabilidad en el
cuidado y el trabajo doméstico entre hombres y mujeres. Los Planes de Igualdad son obligatorios
para las empresas con 50 o0 mas empleados en Espafia (desde 2022, ampliados desde el umbral
anterior de 100+ empleados). Estos planes son legalmente vinculantes y deben negociarse con
representantes de los trabajadores (normalmente sindicatos). Las medidas se centran en prevenir y
abordar el acoso.
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2.3 Prevencion de la discriminacion y medidas de igualdad de
oportunidades

La discriminacion y el sexismo dentro del personal de atencién pueden adoptar multiples formas,
incluyendo trato desigual en la contratacién, disparidades salariales, acceso limitado a promociones
y desigualdades de oportunidades formativas. También puede manifestarse en interacciones diarias,
comportamientos individuales y organizacionales, creando un entorno donde persisten los sesgos
sistémicos. Esto no solo crea un entorno laboral desigual, injusto e inseguro, sino que también viola
la legislacion de la UE. Pasando del marco juridico de la UE a la aplicacién practica por parte de los
Estados miembros, esta Ultima parte del médulo presenta medidas que las organizaciones de
atencién a personas con discapacidad deberian implementar para prevenir la discriminacién y
fomentar activamente la igualdad de oportunidades.

2.3.1 Practicas de reclutamiento justas e inclusivas

e Establecer procesos de seleccién inclusivos y ofrecer formacion sobre sesgos
inconscientes y reclutamiento inclusivo a todo el personal de RRHH y directivo.

e Asegurate de que las descripciones de empleo y los anuncios usen un lenguaje neutro en
cuanto al género y fomenten explicitamente las solicitudes de grupos subrepresentados
(como hombres).

e Promover la contratacion de hombres rompiendo los estereotipos sobre el cuidado como
profesién femenina (por ejemplo, a través de campafias de reclutamiento).

e Establecer una politica y un mecanismo transparentes sobre salarios y ascensos, en
linea con la Directiva de Transparencia Salarial de la UE.

2.3.2 Compensacion transparente y equitativa

e Establecer una estructura salarial transparente basada en criterios objetivos como el
puesto, la experiencia y las habilidades, en cumplimiento con la Directiva de Transparencia
Salarial de la UE y las leyes nacionales.

e Garantizar la igualdad salarial por un trabajo de igual valor, abordando las disparidades
histéricas y corrigiendo cualquier carencia identificada.

e Proporcionar criterios claros para ascensos y aumentos, con revisiones periodicas para
evitar sesgos en la toma de decisiones.

e Realizar auditorias anuales de brecha salarial de género y publicar los resultados tanto
interna como externamente, segun lo requiera la ley.

2.3.3 Progresién profesional y liderazgo
e Establecer objetivos medibles para el equilibrio de género en puestos de liderazgo y
gestion, incluyendo cuotas cuando sea legalmente permitido.

e Garantizar el acceso igualitario a las oportunidades evitando suposiciones sobre quién
estd "preparado”, "disponible" o "interesado" basadas en el género o el equilibrio personal
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entre vida laboral y personal, y estableciendo una comunicacién clara y transparente y
mecanismos para las oportunidades de desarrollo profesional.

e Crear u ofrecer programas de mentoria y patrocinio disefiados especificamente para
apoyar a mujeres y grupos subrepresentados en el ascenso a puestos de liderazgo.

e Ofrecer formacién especifica en liderazgo para mujeres para desarrollar habilidades y
confianza para la progresion profesional.

e Supervisar e informar sobre las métricas de progresion profesional por género y otras
dimensiones de diversidad para identificar y abordar barreras.

2.3.4 Representacion y voz

e Consulta regularmente a las mujeres en el desarrollo de politicas y toma de decisiones
en el lugar de trabajo.

e Fomentar la participacion de las mujeres en consejos de trabajadores, sindicatos y
drganos representativos.

e Garantizar una representacién diversa en los érganos de gobernanza, como juntas y
comités.

2.3.5 Apoyo al equilibrio entre vida laboral y personal

e Ofrece cuidado infantil in situ, apoyo para mayores y horarios flexibles para ayudar a
los empleados a gestionar las responsabilidades de cuidado. Aseglrate de que la adaptacién
no impida la progresion profesional y las oportunidades futuras.

e Proporcionar o subvencionar el apoyo para el cuidado infantil para ayudar al personal
a equilibrar las responsabilidades profesionales y personales.

e Promover la baja parental compartida y animar a los hombres a asumir sus derechos.

e Desarrollar programas de reincorporacién al trabajo para empleados que regresan de una
baja parental o de cuidador, incluyendo regresos por fases, mentoria y actualizaciones de
habilidades.

2.3.6 Lugares de trabajo seguros y respetuosos, libres de sexismo y discriminacion

e Comprometer y establecer una politica de tolerancia cero contra el sexismo, la
discriminacion y el acoso. Esto debe hacerse asegurando la inclusién interseccional,
reconociendo otros factores como la edad, la discapacidad, el origen migratorio, etc.

e Establecer mecanismos internos de reporte para que todos los empleados puedan
denunciar conductas sexistas y discriminatorias.

e Proporcionar formacidn sobre las responsabilidades de RRHH, los directivos y el papel de
los lideres en la prevencion y combate a conductas sexistas y discriminatorias,
especialmente sobre como recibir y apoyar a los empleados que denuncian sexismo y
practicas discriminatorias.

e Fomenta una cultura de inclusién y respeto mediante formacién regular sobre diversidad,
equidad e inclusién (DEI) para todos los empleados. Especialmente para informar a los
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empleados sobre sus derechos y sobre comportamientos discriminatorios en el trabajo,
especialmente sobre el sexismo comun.

e Organiza campanas internas con eventos dedicados, semanas y campafias visuales para
concienciar sobre la igualdad de género en el trabajo.

e Colaborar con actores externos como los derechos de las mujeres o asociaciones de apoyo
a victimas, ONG, pero también con organizaciones internacionales.

2.3.7 Supervision y rendicién de cuentas

e Hazseguimiento de lainformacion sobre la distribucién por género en la contratacion,
promocién, oportunidades de formacién y la distribucién de los puestos (liderazgo, cargos
de gestion) entre hombres y mujeres en la organizacién.

e Establecer puntos de contacto para la igualdad de género. Puede ser una persona por
equipo y establecer un comité de igualdad de género (grupo de trabajo) formado por ellos
para supervisar el progreso y abordar los desafios.

e Haz un seguimiento de informes, resoluciones y tendencias de comportamientos
discriminatorios reportados dentro de la organizacion.

e Utiliza encuestas anénimas y herramientas de retroalimentacién para monitorizar la
igualdad de género dentro de la organizacion e identificar areas de mejora, desde salarios,
oportunidades de formacién, hasta seguridad e igualdad en el lugar de trabajo.

e Publica un informe anual de igualdad para mantener la transparencia y la rendicién de
cuentas.

Actividad de aprendizaje:
"Aplicar la UE a escenarios de trabajo real"

Tipo de actividad: Debates en grupo y estudios de caso.
Objetivos:
e Aplicar conocimientos teéricos sobre la legislaciéon europea sobre igualdad de género en el
sector de la atencion
e Identificar las desigualdades de género dentro de su organizacién.
e Reflexiona sobre los prejuicios personalesy la cultura laboral.
e Planifica medidas practicas para promover la igualdad de género y la inclusién.

Materiales requeridos: estudios de caso impresos, flipchart o herramienta de colaboracién online
(Miro, Mentimeter, Jamboard).

Introduccion

El formador presenta los objetivos de la sesion (objetivos de aprendizaje mencionados
anteriormente) y la relevancia para el sector de la atencién (dominado por mujeres, bajo salario,
oportunidades limitadas de ascenso, estereotipos culturales).

Estudios de caso
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Los participantes se dividiran en pequefios grupos. Se les darad un escenario en el que tendran que
reflexionar sobre varias preguntas. Varios grupos pueden tener el mismo escenario de caso,
dependiendo del niUmero de participantes.

Estudio de caso 1: Desigualdadad de oportunidades profesionales

Contexto:

Maria lleva seis afios trabajando como cuidadora en una organizacién que apoya a personas con discapacidad
para que vivan de forma independiente. Tiene experiencia, es muy valorada por sus colegas y ha asumido
responsabilidades adicionales.

Recientemente, la organizacidn lanzé un programa de desarrollo de liderazgo que ofrece formacién especializada
y mentoria para preparar al personal para roles de gestién. Maria solo se enterd del programa después de que se
cerraran las solicitudes. Cuando preguntd a su supervisor, le dijeron que "la informacién se compartié con quienes
habian mostrado interés anteriormente.” Mds tarde, Maria descubrid que varios colegas masculinos habian sido
animados personalmente por sus responsables a presentarse.

Con el tiempo, se da cuenta de que las oportunidades de formacién y desarrollo profesional no siempre se
comunican de forma transparente. La informacién tiende a circular de forma informal, dejando a algunos
empleados, especialmente mujeres, desinformados y excluidos.

Cuestiones sobre las que reflexionar:

¢Qué violacidn del derecho de la UE estd en juego en este ejemplo?

¢Cémo puede el acceso desigual a la informacién crear barreras para el progreso profesional?

¢Qué sistemas o hdbitos en la organizacién podrian reforzar este desequilibrio?

¢Coémo puede la organizacion garantizar una comunicacion transparente e inclusiva sobre

oportunidades de formacién y liderazgo?

e /Qué politicas o herramientas (por ejemplo, boletines internos, plataformas de RRHH, programas de
mentoria) podrian promover la equidad y la visibilidad?

Estudio de caso 2: Construir un equipo de atencion mas equilibrado en cuanto a género

Contexto:
Una organizacién cuenta con un departamento que ofrece apoyo a personas con discapacidad intelectual,
incluyendo temas relacionados con las relaciones, la sexualidad, el bienestar emocional y el desarrollo personal.

Aunque la organizacidn estd comprometida con la igualdad y la diversidad, se enfrenta a desafios persistentes
para atraer y retener a hombres en roles de apoyo para este departamento. Algunas familias también han
expresado incomodidad con que el personal masculino brinde orientacién sobre temas delicados como la
sexualidad o las relaciones emocionales. Aunque esta reticencia suele basarse en estereotipos mds que en riesgos
reales, también ha contribuido a limitar la diversidad de la organizacién. Los pocos hombres que se han unido al
equipo suelen marcharse en menos de un afio, diciendo que se sienten aislados o que el puesto se considera "no
apto para hombres".

La organizacién quiere crear una plantilla mds inclusiva y equilibrada en cuanto a género, que refleje la diversidad
de la comunidad a la que sirve.
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Cuestiones sobre las que reflexionar:

¢Qué violacidn del derecho de la UE estd en juego en este ejemplo?
¢Qué estereotipos de género o expectativas sociales podrian desanimar a los hombres a incorporarse o
permanecer en roles de cuidado?

e ;Cémo puede la organizacién fomentar una cultura en la que todos los géneros se sientan valorados y
apoyados?

e /Qué estrategias de comunicacién o alcance podrian atraer a mds hombres a roles de apoyo
comunitario?

Estudio de caso 3: Equilibrar trabajo, responsabilidades de cuidado y bienestar

Contexto:

Sofia es trabajadora de apoyo senior en un servicio comunitario de apoyo a personas con discapacidad. Tiene dos
hijos pequefios y recientemente pidid ajustar sus turnos para poder gestionar mejor sus responsabilidades
familiares.

Aunque la organizacién ofrece cierta flexibilidad sobre el papel, su solicitud fue rechazada. Le dijeron que esto
"podria sentar un precedente" y que "otros podrian empezar a preguntar lo mismo."

Unos meses después, a su colega Thomas se le permitié cambiar sus horarios para asistir a la formacién nocturna.
Sofia siente que ha sido tratada injustamente. También estd desmotivada y le preocupa que tener
responsabilidades de cuidado le impida acceder a oportunidades profesionales.

Cuestiones sobre las que reflexionar:

¢Qué violacién del derecho de la UE estd en juego en este ejemplo?
(Qué desafios pueden enfrentar los empleados en el sector de la atencién para el equilibrio entre vida
laboral y personal?
cExisten suposiciones de género que influyen en las decisiones sobre los arreglos de trabajo flexibles?
¢Cémo pueden las organizaciones garantizar un acceso justo a la flexibilidad sin interrumpir la
continuidad de la atencién?

e /Qué politicas internas podrian apoyar tanto el bienestar del personal como la calidad del servicio?

Tras las discusiones grupales, un portavoz por grupo presentard su caso ante todo el grupo de
participantes y lo que han discutido.

Conclusién y conclusion clave

Para concluir la actividad grupal y la sesidn, cada participante escribiréd dos acciones concretas que
tomara para promover la igualdad de género en su rol (por ejemplo, revisar las practicas salariales,
diversificar la formacién en liderazgo, fomentar la baja por paternidad). La informacién puede
recopilarse a través de un tablero de papel o de un tablero compartido en linea. Los entrenadores
cierran entonces la sesién.
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Evaluacion:

e Enlace: https://forms.gle/9Hwno3VNJP9D7gmv5
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3. Politica de Igualdad de Género

Competencia basica para adquirir:

Los participantes aprenderan a disefiar e implementar una Politica de Igualdad de Género (GE) que
cumpla con los estadndares de la UE y responda a las desigualdades en el sector de la atencién. Al
final de este médulo, los participantes podran hacerlo:

e Comprender conceptos clave de igualdad de género y su relevancia en los entornos de
atencion.

e Interpretar los marcos y recomendaciones de la UE relacionados con las Politicas de
Igualdad de Género.

e Disefla una Politica de Igualdad de Género que incluya objetivos, medidas,
responsabilidades, plazos y mecanismos de supervision.

e Implementar y comunicar eficazmente una Politica de Educacién General dentro de su
organizacion.
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e Promover culturas organizativas inclusivas, involucrando tanto a mujeres como a hombres
y desafiando estereotipos.

Materiales a utilizar:

e Unidad de aprendizaje PPT 3: politica de igualdad de género
e Folletos
o Hoja informativa sobre la estrategia de atencién de la UE impresa
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/fs 22 5363
o Manuales de desarrollo de politicas sobre igualdad de género: La guia paso a paso del
Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) sobre el Plan de Igualdad de Género
> eige.europa.eu ; La Agencia de Igualdad de Género en el Lugar de Trabajo (Australia)
wgea.gov.au; PNUD y INTERCAMBIO DE HAZ. Crear una politica de igualdad de género:
Orientacién para profesionales del desarrollo de sistemas de mercado.
o Hoja 1: Estudio de caso Giulia Arena, "Plan de igualdad de género y atencién sanitaria: un
estudio de caso sobre politicas de género en un entorno hospitalario,” 2024. riviste.unige.it .
El caso destaca como desarrollar una estrategia de género requirié abordar la resistencia
interna y alinear el plan con las realidades institucionales.
o Folleto 2: Plantilla de politica de igualdad de género
o Hoja 3: Descripcion del escenario
e Tablas de palancos, notas adhesivas, rotuladores para trabajo en grupo

Contenido

3.1. Politica de igualdad de género (GE)

3.1.1 Conceptos clave y definiciones

La igualdad de género son los derechos, responsabilidades y oportunidades iguales de mujeres,
hombres y personas con diversidad de género (Comisién Europea, 2020).

Una Politica de Igualdad de Género es un documento organizativo formal que establece
compromisos, directrices y medidas para prevenir la discriminacién, garantizar condiciones laborales
justas y promover la participacion y las oportunidades iguales (OIM, 2024).

3.1.2 Marcos de la UE e informes clave

El desarrollo de una politica de igualdad de género en el sector de la atencion deberia estar alineado
con las prioridades estratégicas, obligaciones legales y recomendaciones establecidas a nivel de la
UE e internacional. Los siguientes marcos proporcionan orientacién esencial:

- Estrategia de Igualdad de Género de la UE 2020-2025: Esta estrategia establece
prioridades clave para lograr una Unién de Igualdad; se centra en la independencia
econdémica de las mujeres, el cierre de las brechas salariales de género, la prevencién de la
violencia de género y la integracion de género en todas las politicas publicas (Comisién
Europea, 2020).

- Estrategia Europea de Atencién 2022: Su objetivo es mejorar el acceso a servicios de
atencion de calidad, asequibles y sensibles al género en toda la UE. Reconoce la atencién
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como un servicio esencial y un sector laboral importante, pidiendo mejores condiciones
laborales, una participacion equilibrada en cuanto a género y apoyo a los cuidadores
informales (Estrategia Europea de Atencion, 2022).

- Informe sobre la Igualdad de Género en la UE 2024: Este informe anual supervisa los
avances en la igualdad de género entre los Estados miembros. Destaca las persistentes
brechas en salarios, toma de decisiones, trabajo de atencién y violencia, y subraya la
importancia de mecanismos institucionales como los Planes de Igualdad de Género (Informe

sobre la Igualdad de Género, 2024).

3.1.3. Elementos fundamentales de una politica de igualdad de género
Una Politica de Igualdad de Género sélida debe ser tanto aspiracional como operativa. Debe integrar:

ComunicacioénVisible
en la web, formacién
de incorporacion,
carteles en los
lugares de trabajo,
cauces sencillos
para quejas.

Seguimiento y
rendicion de cuentas
Auditorias anuales,
informes andénimos,
datos desagregados
por género, informes
publicos.

Justificacién y vision
Explica por qué la GE
es esencial para el
bienestar del personal,
la seguridad del cliente

v la ecalidad del servicin ..
Principios rectores

No discriminacion,
interseccionalidad,
transparencia,
dignidad en el trabajo,
participacién personal.

<ﬂ"‘r

e

Objetivos y
medidasDeben
definirse metas

claras con acciones
medibles, como:
revisiones de

.. . igualdad salarial,
ImplementacionAsign

aroles (responsable
de
RRHH/direccién/GE),
asigna presupuesto,
astahlece nlazons.

Estos componentes aseguran que la politica no sea simbdlica, sino orientada a resultados, inclusiva
y responsable. (Adaptado de: Politica de Igualdad de Género de la OIM 2024 -Enlace)

3.2. Politica de GE y el sector de la atencién

3.2.1 ;Por qué necesita el sector de la atencion una politica de GE?

Aunque las mujeres constituyen la mayoria de las trabajadoras de cuidados, los hombres suelen
ocupar cargos gerenciales superiores o mejor remunerados, lo que revela una segregacién horizontal
y vertical (EIGE, 2022). Los roles de cuidado estdn socialmente infravalorados porque estan
vinculados al "deber natural de las mujeres" (ONU Mujeres, 2024).

Esto da lugar a:
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Brechas salariales y contratos informales

Progresion limitada en su carrera

Alto agotamiento y desequilibrio entre vida laboral y personal
Tolerancia al acoso o comportamientos sexistas

Una politica de GE mejora el bienestar del personal, la retencién, la calidad de la atencién y la
reputaciéon organizativa.

3.2.2 Estrategias y medidas para promover la GE en el sector de la atencion

Basandose en RESISTIRE (2023) y los marcos laborales de la UE:

® Promover el equilibrio entre vida laboral y personal, prevenir el agotamiento y aumentar la
retencién, especialmente en sectores feminizados.
a. Horario flexible y teletrabajo siempre que sea posible
b. Permiso parental remunerado para todos los géneros
c. Derecho a solicitar tareas ajustadas para trabajadoras embarazadas
® Equilibrio de género en el liderazgo Aunque las mujeres dominan los roles de cuidado, la
direccion suele estar dirigida por hombres. Las acciones incluyen:
a. Objetivos para las mujeres en la toma de decisiones
b. Programas de mentoria
¢. Reclutamiento transparente de liderazgo
® Reclutamiento y progresién profesional justos en cuanto al género: Estas medidas reducen
el sesgo inconsciente y ofrecen un crecimiento profesional mas alld de "cuidar como un
trabajo sin futuro".
a. Descripciones de puestos de género neutro
b. Revision andnima de curriculum
c¢. Comités de contrataciéon equilibrados en cuanto a género
d. Criterios claros de promocion
® Prestacion de servicios sensible al género Las organizaciones de atencién pueden integrar
consideraciones de género en los servicios al cliente mediante:
a. Formacién del personal en comunicacién sensible al género
b. respetando la identidad de géneroy los roles familiares de los clientes
c. adaptar espacios y procedimientos para garantizar la seguridad y la dignidad
® Prevencién de la Violencia y el acoso de género Las politicas deben incluir:
a. Enunciados de tolerancia cero
b. Canales de notificacién seguros
¢. Puntos focales entrenados
d. Medidas de proteccién inmediatas
e. Apoyo psicolégico
e Involucrar a los hombres y desafiar los estereotipos: Anima a los hombres a asumir roles de
cuidado, compartir tareas de cuidado, usar la baja parental y apoyar la cultura antisexista.
La inclusiéon de los hombres ayuda a reducir el estigma y desafia la idea de que "cuidado =
mujeres".
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e Marcay liderazgo inclusivos: Mostrar la diversidad en la comunicacién, asegurar imagenes
equilibradas de género, celebrar modelos a seguir y adoptar estilos de liderazgo inclusivos
basados en la empatia, la escucha y la toma de decisiones compartida.

De la politica a la practica

Las politicas efectivas de igualdad de género se fundamentan en contextos organizativos realesy se
refinan continuamente mediante el seguimiento y la implicacién del personal. Los siguientes
ejemplos ilustran aplicaciones exitosas en el sector de la atencién

e Osakidetza - Sistema Vasco de Salud Publica (Espafia, 2021) Un plan integral que integra la
igualdad de género a través de: protocolos de prestacion de servicios, formacién interna del
personal, comités de igualdad e indicadores transparentes de seguimiento. Enlace

e Estudio de caso hospitalario (Italia, 2024) Un hospital italiano implementé su primer Plan de
Igualdad de Género tras auditorias internas y consultas al personal. A pesar de la resistencia,
tuvo éxito gracias al apoyo del liderazgo, objetivos claros y revisiones regulares de progreso.
Enlace

e  RESISTIRE - Planes de Igualdad de Género en la Sanidad (Proyecto UE, 2023) Aunque no es
una buena practica en si misma, este proyecto financiado por la UE desarroll6 una estrategia
holistica que ilustra cbmo podria ser una Politica de Educacién General bien estructurada en
el sector sanitario. Establece cinco areas prioritarias: (1) equilibrio entre vida laboral y
personal, (2) liderazgo y toma de decisiones, (3) contratacién y progresién justas, (4)
prestacion de cuidados sensibles al género, y (5) medidas contra la violencia y el acoso.
(Explora el modelo RESISTIRE — Enlace)

ACROSS PARALLEL DOMAINS

-
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HEALTHY CULTURE LEADERSHIP RECRUITMENT PATIENT SERVICES GBV & HARRASMENT

Figura: Proyecto RESISTIRE. (2023). Igualdad de género en el sector sanitario. Una Politica de Igualdad
de Género integral que aborde los multiples &mbitos donde ocurre la discriminacién. Enlace

Actividad de aprendizaje 3.1
"Aprendiendo del Plan de Igualdad de Género de un Hospital"
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Tipo de actividad: Andlisis de estudios de caso

Objetivo de aprendizaje: A través de un estudio de caso real, los participantes examinaran los
desafios y factores de éxito en el desarrollo de una estrategia de igualdad de género dentro de una
organizacién de proveedores de atencién y extraeran lecciones para su propio contexto.

Instrucciones paso a paso:

1. Resumen de casos: El facilitador introduce el contexto del estudio de caso. Asegurate de que los
participantes comprendan el entorno (tipo de organizacion, tamafio de la plantilla, etc.).
Después, dadle a todos 10 minutos para leer el resumen del caso proporcionado.

2. Identificar desafios y logros: Dividir a los participantes en pequefios grupos. Instruir a cada grupo
para que identifique: (a) los principales desafios o resistencias que se enfrentan durante el
desarrollo de la estrategia de la organizacién del caso, y (b) cualquier resultado exitoso o factor
habilitador. Por ejemplo, el caso podria revelar resistencia interna o escepticismo ("resistencias
y criticas encontradas") y cémo el equipo negocié y llegd a un acuerdo para que el plan fuera
aprobado. Los grupos también deben sefialar qué ha salido bien, por ejemplo, un fuerte
compromiso del liderazgo o un uso efectivo de los datos.

3. Preguntas de discusién guiada: Aln en grupos, los participantes discutan preguntas preparadas
para profundizar el analisis. Preguntas de ejemplo:

- ¢Por qué cree que ciertos empleados se opusieron al Plan de Igualdad de Género?

- ¢Cémo se abordaron sus preocupaciones?

- ¢Qué medidas tomé el hospital para evaluar sus brechas de género (diagndstico) y se reflejaron
estas en la estrategia final (prondstico)?

- (/Qué medidas del plan crees que serian mds efectivas en un entorno de cuidados, y por qué?"

Fomenta referenciar detalles del estudio de caso en sus respuestas. El objetivo es conectar el
caso con principios mas amplios (como la implicacién de las partes interesadas, alinear el plan
con las lagunas identificadas, etc.).

4. Presentaciones en grupo: RelUnete de nuevo y que cada grupo presente brevemente sus
hallazgos. Deberian destacar un desafio clave y como se superd o no, y un factor clave de éxito
del caso.

5. Lecciones aprendidas y aplicacién: Facilitar una discusién final sobre lo que ensefia este caso
acerca del desarrollo de una estrategia de igualdad de género en organizaciones de cuidado.
Saca lecciones como la importancia de un analisis exhaustivo y directo frente a las realidades de
la politica institucional, o la necesidad de construir consenso y comunicacion clara. Pregunta a
los participantes cémo aplicarian estos conocimientos en su propio lugar de trabajo. Termina
proporcionando la referencia completa o el enlace al caso original para lectura adicional.

Resultados esperados: Al final de la sesién, los participantes tendran:

e Analiz6 un caso real de un hospital que implementé un Plan de Igualdad de Género

e Identific6 al menos un desafio importante y un factor habilitador en el proceso de
implementacién

e Hablé sobre el papel del liderazgo, la resistencia interna, la implicaciéon del personal y el
seguimiento para que las politicas de GE tengan éxito

e Extraje lecciones y propuso ideas para transferir enfoques similares a sus propias
organizaciones de atencion
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Cada grupo presentara una breve sintesis de su analisis, apoyando el aprendizaje entre iguales.

Evaluacién y reflexion: Para consolidar el aprendizaje, invita a los participantes a reflexionar
sobre las siguientes preguntas durante una discusion grupal final o ronda de
retroalimentacién:

e /Cudl fue la idea mds impactante del estudio de caso?

o Cambid este caso su comprensién de lo que hace que una Politica de Igualdad de Género
funcione en la prdctica?

e /Qué tan similar es este caso a tu propio contexto organizativo? ;Qué harias diferente?

e  (;Cudl seria tu primer paso si mafiana iniciaras un GEP en tu lugar de trabajo?

Consejo: Utiliza post-its o una pizarra para agrupar los puntos clave.
Materiales requeridos:

Resumen del estudio de caso (Folleto 1) de un caso sobre un hospital que implementa un Plan de
Igualdad de Género (GEP).

Fuente: Basado en un estudio de caso real sobre la implementacién de un Plan de Igualdad de
Género en un hospital europeo

Giulia Arena, "Plan de igualdad de género y sanidad: un estudio de caso sobre politicas de género en un
entorno hospitalario," 2024. riviste.unige.it. El caso destaca como desarrollar una estrategia de género
requirié abordar la resistencia interna y alinear el plan con las realidades institucionales.

Para formadores y estudiantes interesados en explorar ejemplos mas reales de Planes de Igualdad
de Género (GEPs), los siguientes recursos ofrecen valiosos materiales en inglés y otros idiomas
europeos: Base de Datos MindTheGEPs - Una amplia seleccién de estudios de caso y ejemplos de
GEP de diferentes organizaciones de toda Europa.

Consulta a continuacién lecturas adicionales y herramientas:

- Plan de igualdad de género - Directrices, principios y procedimientos. Liberi Tutti -
Cooperativa social. Una guia practica para disefiar e implementar GEPs en organizaciones
sociales y de cuidado.

- Empoderando a las mujeres en el trabajo: politicas y practicas empresariales para la
igualdad de género. Un recurso integral de la OIT con ejemplos de empresas globales y
marcos politicos.

- EuroHealthNet Estrategia de Género y Diversidad (2022) Se centra en enfoques
interseccionales de género y diversidad en sistemas y redes sanitarias.

- EIT Health Plan de Politica e Igualdad para la Integraciéon de Género (2024) Un GEP concisoy
aplicado de una importante red europea de innovacion sanitaria.

- Kit de herramientas para auditoria participativa de género y actividades de la OIT Incluye
ejercicios y plantillas para involucrar al personal en el diagnostico y abordaje de las brechas
de género.

EQUAL-CARE

Enhancing Gender Equality
in the Disability Care Sector

Project 101191171




EQUAL-CARE

Actividad de aprendizaje 3.2
"Escribe tu propia politica de igualdad de género”

Tipo de actividad; Taller grupal

Objetivo de aprendizaje: Permitir que los participantes desarrollen colaborativamente un borrador
de Estrategia de Igualdad de Género (o Plan de Igualdad de Género) para su organizacién de atencién
(por ejemplo, hospital, clinica, residencia).

Instrucciones paso a paso:

1. Introduccién y contextualizacién: El facilitador comienza explicando la importancia de una
estrategia de igualdad de género en las organizaciones de atencién (garantizar oportunidades
justas, mejorar la calidad de la atencion). Presenta cualquier hecho rapido o obligacion legal (por
ejemplo, requisitos nacionales o de la UE). Explica el objetivo del taller: esbozar una Estrategia
de Igualdad de Género al final de la sesién.

2. Evalla la situacién actual: Divide a los participantes en pequefios grupos. Proporcionar a cada
grupo datos clave sobre la organizacién ficticia o real - por ejemplo, composicién de la plantilla
por género, roles de liderazgo, datos salariales o fragmentos de encuestas (véase Folleto 2) Los
grupos identifican desigualdades o brechas de género. Deberian recopilar datos desagregados
por sexo y revisar las practicas organizativas para detectar cualquier desigualdad de género y
Sus causas

3. Distribuir las plantillas de politicas Cada grupo recibe la plantilla de planificacién. Aclara cualquier
pregunta.

4. Define objetivos y prioridades: De vuelta en pleno, los grupos comparten sus hallazgos. A través
de la discusion, acordar los objetivos clave para la estrategia (maximo 5). Estos objetivos marcan
el foco de la estrategia. Aseglrate de que los objetivos estén alineados con las lagunas
identificadas.

5. Planificaciéon de ideas: Asigna a cada grupo uno o dos objetivos. Indicales que propongan
acciones concretas para alcanzar esos objetivos. También deberian considerar qué recursos o
apoyo se necesitan. Limita esto a 2-3 acciones por objetivo. Los grupos registran sus ideas en
papel de hoja de pégina.

6. Sintesis de estrategias y proximos pasos: Cada grupo presenta sus acciones propuestas. En
conjunto, integra estos en una estrategia de borrador coherente. Para cada objetivo, enumera
las acciones acordadas, las personas/departamentos responsables y un plazo tentativo. Observa
como se seguird el progreso (por ejemplo, auditoria anual de salarios por género, seguimiento
de las tasas de promocién por género). La implementacién y el seguimiento regular son las
siguientes fases tras este taller: una estrategia debe ser un "documento vivo".

7. Concluye discutiendo cémo los participantes pueden finalizar la estrategia y abogar por su
adopcién en su organizacion.

Materiales requeridos
e Hojas de hojas o pizarra blanca
e Rotuladores y notas adhesivas
e Datos organizativos relevantes (estadisticas de personal desglosadas por género,
informacion sobre brecha salarial, etc.)
e Proyector o diapositivas (opcional)

EQUAL-CARE

Enhancing Gender Equality
in the Disability Care Sector

Project 101191171




EQUAL-CARE

e Folletos o plantillas que describan la plantilla de estructura de la estrategia (secciones para
visiéon, metas/objetivos, acciones, plazos, responsabilidades, indicadores). Consulta un
ejemplo a continuacién:

Plantilla de Politica de Igualdad de Género (Folleto 2)
Problema principal = Describe aqui los problemasy debilidades de la organizacién en relacién con la toma de
decisiones, tal como se ha identificado en el analisis/evaluacion anterior.
Metas/prioridades | Establecen cudles son los principales objetivos y prioridades a abordar mediante
acciones para el periodo correspondiente

Acciones Responsabilidade = Cronologia = Blanco Indicador Recursos necesarios
planificadas s s
R1... Aqui indica quién Especifica, = Identifica en Haz la distincion entre
sera responsable cuantitativ. | base a los recursos financieros y
de preparar o amente datos otros: tiempo de xyzy
|levar a cabo la cuando verificables (si relevante) recursos
accion, asi como sea que se pueda | financieros (y si es
quién debe posible, los | comprobartu | relevante, también
aprobarla resultados | progresoy otros recursos, como
que resultados. por ejemplo ponentes
quieres externos o expertos).
conseguir.

Inspirado en la plantilla de plan de igualdad de género

Descripcidn del escenario (Folleto 3): Un centro residencial de tamafio medio para personas con
discapacidad. 120 empleados (85% mujeres). Los hombres trabajan principalmente en puestos
técnicos/logisticos. Solo el 20% de los puestos de liderazgo los ocupan mujeres. No hay una politica
formal de permiso parental. Varias quejas informales sobre la distribucién de la carga de trabajo y la
falta de transparencia en los ascensos.

Datos proporcionados:

El 85% de las trabajadoras de cuidado son mujeres; El 70% de la administracion o el liderazgo son
hombres

No hay acuerdos de trabajo flexibles disponibles

No se ha impartido formacién en género ni diversidad en los ultimos 5 afios

Una encuesta anénima al personal reveld que el 65% de los empleados piensa que los ascensos se
basan en redes informales

Produccién esperada:

Al final de la actividad, cada grupo habra elaborado un borrador de Politica de Igualdad de Género,
que incluye:

e Identificacién de las principales brechas de género dentro de la organizacién de atencién
ficticia

e 1-2 Objetivos estratégicos claramente definidos alineados con las lagunas

e 2-3 acciones planificadas por objetivo, con responsabilidades, plazos, indicadores y
necesidades de recursos definidos
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e Reflexién sobre como la estrategia podria adaptarse a su contexto organizativo real
Este borrador servird como base para construir o mejorar Planes de Igualdad de Género en las
instituciones de atencién reales de los participantes.

Evaluacion y reflexién:

Tras la actividad, se anima a los formadores a dirigir un breve informe con las siguientes preguntas
orientativas:

e /Qué fue lo que mds te resultd dificil al redactar una Politica de Igualdad de Género?

e /Qué te sorprendié al revisar los datos organizativos?

e /Qué pasos concretos podrias tomar para iniciar una estrategia similar en tu propio lugar de
trabajo?

o Cambid esta actividad la forma en que piensas sobre la igualdad de género en tu organizacién?
¢;Coémo?

Puedes recoger respuestas verbalmente o mediante pequefios formularios de feedback o notas
pegajosas en una pizarra. Esta reflexién refuerza el aprendizaje y fomenta la aplicacién en el
mundo real.

Fuente: Esta actividad esta inspirada en guias de buenas practicas para desarrollar Estrategias de
Igualdad de Género;

- Laguia paso a paso del Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) sobre el Plan de
Igualdad de Género > eige.europa.eu

- El enfoque del Sello de Igualdad de Género del PNUD (que recomienda la autoevaluacién y
la planificacién de acciones en las instituciones publicas)

- LaAgencia de Igualdad de Género en el Lugar de Trabajo (Australia) wgea.gov.au.

- PNUD Yy INTERCAMBIO DE HAZ. Creando una politica de igualdad de género: Orientacién para
profesionales del desarrollo de sistemas de mercado. creacién de una politica de GE

- Plantilla de plan de igualdad de género. Supera, apoyando la promocién de la igualdad en la

investigacion.  https://www.gender-sti.org/wp-content/uploads/2022/08/Gender-Equality-
Plan-template.pdf

Evaluacion:

e Enlace: https://forms.gle/SZDnyhWZW3vwigNF8

Referencias y bibliografia

e Arena, G. (2024). Plan de igualdad de género y sanidad: Un estudio de caso sobre politicas de
género en un entorno hospitalario. Rivista di Politiche Sociali.
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e  https://riviste.unige.it/index.php/aboutgender/article/view/2290#:~:text=process%200f%20
the%20document%20but,equality%20in%20an%20institutional%20context

e CARE Austria. (2018). Politica de Igualdad de Género. CARE Austria. https://care.at/wp-
content/uploads/2023/03/Final-CI-Gender-Equality-Policy-2018.pdf

e Comision Europea. (2020). Estrategia de igualdad de género de la UE 2020-2025: Esforzdndose
por una Unién de igualdad. https://commission.europa.eu/strategy-and-
policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy en

e Comisiébn Europea. (2024). Informe 2024 sobre igualdad de género en la UE.
https://commission.europa.eu/document/download/965ed6c9-3983-4299-8581 -
046bf0735702 en

e Instituto Europeo para la Igualdad de Género. (2020). Trabajo en la UE: Mujeres y hombres en
extremos opuestos. https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/work_in_the eu -
women_and_men_at opposite_ends.pdf

e Instituto Europeo para la Igualdad de Género. (2022). Kit de herramientas sobre igualdad de
género en la academia y la investigacién (GEAR). https://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits/gear

e EIGE (2024), Planes de accién para la igualdad de género, Oficina de Publicaciones de la
Unién Europea, Luxemburgo. https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/gender-
equality-action-plans.pdf

e Parlamento Europeo. (2024). lgualdad de género en Jla UE. Informe EPRS.
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE/2024/766269/EPRS BRI(2024)76626
9_EN.pdf

e Organizacion Internacional para las Migraciones. (2024). Politica de Igualdad de Género 2024.
https://www.iom.int/sites/g/files/tmzbdI486/files/documents/2024-
09/iom_hg_iomgenderequalitypolicy2024 english_digital.pdf

e Proyecto RESISTIRE. (2023). Hoja informativa 3: Igualdad de género en el sector sanitario.
https://resistire-project.eu/recommendations/factsheet-3-gender-equality-in-the-
healthcare-sector/

e ONU Muijeres. (octubre de 2024). Cuidado: Una inversién fundamental para la igualdad de
género y los derechos de mujeres y nifias. https://www.unwomen.org/en/news-
stories/statement/2024/10/care-a-critical-investment-for-gender-equality-and-the-rights-of-
women-and-girls

e PNUD y INTERCAMBIO DE HAZ. (s.f.). Creando una politica de igualdad de género: Orientacién
para profesionales del desarrollo de sistemas de mercado.
https://beamexchange.org/media/filer_public/5d/1a/5d1aa80f-6a1c-47f2-91b4-
de5263ed5bc0/141_-_creating_a_gender_equality policy compressed.pdf

e Agencia de Igualdad de Género en el Lugar de Trabajo. (s.f.). Estudios de caso y recursos para
empleadores. Gobierno de Australia. Recuperado de https://www.wgea.gov.au/resources
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4. Sesgo de género en el lugar de trabajo

Competencia basica:

El foco principal es el manejo del sesgo de género existente, con un énfasis clave en reconocerlo y
reconocerlo tanto en uno mismo como en la organizacion respectiva, y en entender cémo puede
medirse, hacerse visible y contrarrestar eficazmente.

Materiales a utilizar:

e Video:
https://docs.google.com/document/d/1FhggCal2CywGqdQqUL26_6yV1gmnywjd/edit?usp=
drive link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=true

e Plan de igualdad de género en cuestionario:
https://docs.google.com/document/d/1k]JquybnZcMkipr53054rQKsGRWGIR7SN/edit?usp=d
rive_link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=true

e Interpretacién: https://docs.google.com/document/d/120p)330kva-
UnhLzQWKWNOINk3fOuf88/edit?usp=drive link&ouid=107749073718294587611&rtpof=tr
ue&sd=true

e PPT:
https://docs.google.com/presentation/d/1K3GBQO0sNvBp2IQ0bFf01aGVRyrvSQ6B/edit?us
p=drive link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=true

e Guia de autoevaluacion:
https://docs.google.com/document/d/1STzYbhzjavsDLPIPcTPrSnMtyK4CLOjm/edit?usp=driv
e_link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=true

e PayGapAudit: https://docs.google.com/document/d/112B9uQQHWSao4BNAHUEQiYdI3A7U-
vFg/edit?usp=drive_link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=true

e Reclutamiento inclusivo de género: https://docs.google.com/document/d/TNRCE_oTTLbLFt-
gzR B17fjQyalIHUX7/edit?usp=drive link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=
true

e Evaluacién de conocimientos:

https://docs.google.com/document/d/1h3b9kXIZOzEdV|M0280_8Q-
Smc8Qawta/edit?usp=drive link&ouid=1077490737182945876118&rtpof=true&sd=true
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Contenido

Introducciéon temaética:
(Video: https://youtu.be/IAKLQZjpOyl?si=Itfn7Rp9eTnZFQhb )

Cada vez que nos encontramos con nuevos lugares o personas, automaticamente les atribuimos
ciertos atributos, caracteristicas y emociones. Los clasificamos en categorias, un proceso que ocurre
completamente inconscientemente. Este mecanismo nos ayuda a orientarnos en situaciones
desconocidas, en nuevos entornos y en interacciones con personas que aln no conocemos.
Proporciona una sensacién de estabilidad y orientacion.

Sin embargo, estas categorizaciones y atribuciones inconscientes a menudo conducen a una
percepcién distorsionada. Esto se hace especialmente evidente en relacién con el sesgo de género:
en funcion del género de una persona, se le asignan ciertas expectativas, suposiciones y
evaluaciones, la mayoria de las veces de forma inconsciente. Estos sesgos moldean la percepcion, el
juicio y la toma de decisiones, con frecuencia de formas que perjudican a las mujeresy a las minorias
de género y refuerzan los roles tradicionales de género.

Para ilustrar cémo el sesgo de género puede manifestarse en contextos cotidianos, presentamos un
ejemplo ficticio como una actividad conjunta de grupo:

Actividad de aprendizaje 4.1

Tipo de actividad: Discusién grupal con un ejemplo ficticio:
Objetivos de aprendizaje:
- El sesgo de género se hace visible
- Las atribuciones de roles se hacen evidentes.
- Serevelan patrones de pensamiento subyacentes
Contenido e instrucciones:
1. Introduccién (2 minutos): Lectura conjunta del ejemplo, planteando preguntas.
a. ¢Qué atribuciones de género se hacen visibles en este ejemplo?
b. ¢Ddénde se puede identificar el sesgo de género?
2. Trabajo principal y informe (8 minutos): Coleccién conjunta de sesgos de género,
estereotipos, atribuciones de roles y patrones de pensamiento en un grafico de palancas.
Materiales necesarios:
- Diapositivas de PowerPoint (ejemplo ficticio)
- Imagina una residencia para jévenes adultos con discapacidades. Una trabajadora
cuidadora es responsable de ayudar con las rutinas diarias de cuidado personal.
Comprueba que todo en la cocina esté en orden, va a hacer la compra con los residentes
y prepara las comidas junto a ellos. Su compafiero masculino también acompafia al
grupo al supermercado, ayuda a llevar bolsas pesadas y conduce el coche. Por la tarde,
hay que cambiar varias Idmparas. El cuidador masculino va a buscar una escalera junto
con uno de los residentes y comienza las reparaciones.
- Flipchart
- Marcadores
Produccién esperada:
- Un grafico con una colorida coleccién de estereotipos, atribuciones y momentos de sesgo
de género descubiertos.
Evaluacién y reflexion:
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- Elformador revisa oralmente los comentarios de los grupos

Antes de poder explorar estrategias concretas para contrarrestar el sesgo de género, es esencial
aclarar los conceptos clave implicados. Una comprensién comun de la terminologia proporciona la
base para un analisis posterior y una reflexion eficaz.

4.1. Comprension de la igualdad de género

GENERO se refiere a los roles, expectativas y comportamientos socialmente construidos asociados
con ser mujer, hombre o tener identidades de género diversas. Estos roles surgen a través de normas
culturales, procesos de socializacién y contextos histéricos, y moldean lo que se considera apropiado,
valorado o esperado de los individuos en funcién de su género. Como resultado, el género influye en
las responsabilidades, el acceso a recursos y el poder de decision, y varia segun el tiempo y los
entornos culturales.

IGUALDAD DE GENERO: Igualdad de derechos, oportunidades y reconocimiento para mujeres,
hombres y personas con diversidad de género. La igualdad de género no implica que todos deban
ser iguales; en cambio, asegura que las oportunidades individuales no estén determinadas por el
género. Requiere reconocer diferentes necesidades y circunstancias y pretende crear un entorno
justo e inclusivo en el que todas las personas puedan participar plenamente y prosperar.

Esto plantea la cuestion de como se puede lograr la igualdad de género en el contexto especifico del
trabajo de cuidados. Por ejemplo, se necesita...
- Descripciones de puestos y procesos de solicitud justos
- lgualdad salarial por trabajo igualitario: estructuras salariales transparentes y justas; cerrar
la brecha salarial de género en el sector de la atencién;
- Equilibrio entre vida laboral y personal: horario flexible y opciones de horario; trabajo a
tiempo parcial sin desventajas profesionales;
- Promocién de mujeres en roles de liderazgo: programas de mentoria y desarrollo
profesional; desarrollo de liderazgo sensible al género
- Participacién masculina en el trabajo de cuidado
- Reduccion de los estereotipos de género: Desafiar el estereotipo de que el trabajo de
cuidado esta asociado a las mujeres

SESGO DE GENERO: Acciones o pensamientos prejuiciosos basados en la percepcién de que, debido
al género, las mujeres no son iguales a los hombres en derechos y dignidad.

Como se destaca en el video (https://youtu.be/IAKLQZjpOyI?si=Itfn7Rp9eTnZFQhb), el primer paso
para abordar este problema es reconocer que existe el sesgo de género y ser consciente de que a
veces hacemos suposiciones rapidas que no siempre son precisas. También es importante
desafiarnos continuamente buscando nuevas situaciones, entornos y personas, especialmente
aquellas que al principio puedan resultar desconocidas. Al ampliar nuestras experiencias y
conocimientos, reducimos la probabilidad de hacer suposiciones inexactas y nos volvemos mas
abiertos a perspectivas diversas.

ESTEREOTIPOS (DE GENERO): Los estereotipos de género son supuestos socialmente construidos
que asignan rasgos, comportamientos, habilidades y apariencias especificos a los individuos en
funcién de su género. Estan estrechamente vinculados a los roles de género y a menudo conducen
a la devaluacién o discriminacién de quienes no se ajustan a ellos.
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Mensaje clave: Los estereotipos de género son creencias, mientras que el sesgo de género es el
comportamiento que resulta de actuar segln esas creencias.

4.2. Sensibilidad social y medioambiental.

La conciencia de estos aspectos puede variar segun el entorno, la cultura o las experiencias de los
participantes. Tras definir diferentes aspectos de la igualdad de género, se pide a los participantes
que los pongan en contexto de su vida laboral.

Actividad de aprendizaje 4.2

Elige el Ejercicio 1 o el Ejercicio 2:

Ejercicio 1:

Tipo de actividad: Discusion en grupo
Objetivos de aprendizaje:

- Obtener una visién sobre qué estereotipos predominantes en situaciones concretas de los
lugares de trabajo de los participantes, tanto los propios como los de otros, moldeados por
la experiencia cultural y la socializacion, contribuyen a ocurrencias especificas de sesgo de
género.

Contenido e instrucciones:

- Introduccién (2 min): Presenta el propésito de la actividad

- Tarea principal (4 minutos): Los participantes recopilan ideas dentro del grupo.

- Resumen (4 minutos): los grupos comparten y discuten sus reflexiones con el grupo mas
amplio.

Materiales necesarios:
- Diapositivas de PowerPoint en PowerPoint.
Resultados esperados:

- Identificacion de las conexiones entre socializacién, experiencias, cultura, estereotipos y

sesgo de género.
Evaluacién y reflexién:

- Elformador vuelve a destacar los estereotipos mencionados y los momentos resultantes de
sesgo de género, explicando la relacién entre socializacion, cultura, entorno, estereotipos y
sesgo de género.

Ejercicio 2:
Tipo de actividad: Reflexién individual
Objetivos de aprendizaje:

- Aumentar la conciencia de los participantes sobre las desigualdades de género tanto a nivel
personal como institucional y fortalecer su capacidad para reflexionar criticamente sobre
cémo dichas desigualdades se manifiestan en su propio entorno.

Contenido e instrucciones:
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- Introduccién (2 minutos): El formador explica en qué preguntas se espera que trabajen los
participantes.
- ¢Alguna vez te has enfrentado a estas desigualdades a nivel personal o
institucional?
- ¢Conoces campafias o medidas de igualdad de género en tu entorno?
- Tarea principal (5 minutos): Los participantes reflexionan en silencio sobre las preguntas
individualmente.
- Informe (3 minutos): Los participantes que deseen hacerlo pueden compartir
voluntariamente sus ideas con el grupo mas amplio.
Materiales necesarios:
- Diapositivas de PowerPoint
Produccién esperada:
- Cada participante adquiere la vision y la capacidad de identificar situaciones en las que surge
la desigualdad de género y de comprender los factores subyacentes que la sustentan.
Evaluacién y reflexién:
- Elformador destaca la conexién entre la socializacién, la cultura, el entorno, los estereotipos
y el sesgo de género.

4.3. Como definir parametros y medir el sesgo de género (herramientas)

Para identificar y medir el sesgo de género en la plantilla del sector de la atencion, las organizaciones
deberian establecer parametros claros que capturen la representacion, el acceso a oportunidades,
la cultura laboral y los resultados. El objetivo es entender si el personal de diferentes géneros
experimenta la organizacién de la misma manera, y si los roles, expectativas y oportunidades se
distribuyen de manera justa y equitativa.

e Un primer parametro clave se refiere a la participacién, es decir, la composicion
general de la fuerza laboral.

Esto implica examinar la proporcién de hombres, mujeres y empleados no binarios, asi como la
distribuciéon de puestos a tiempo parcial y completo entre géneros. Estos datos ofrecen una vision
sobre si los diferentes géneros estan representados en la organizacién y si sus patrones de empleo
difieren. Es importante destacar que el sesgo de género puede comenzar incluso antes de que se
haya contratado, en la fase de anuncio de empleo y reclutamiento. Las investigaciones muestran que
la redaccion de género, por ejemplo términos masculinos codificados como competitivo, fuerte o
orientado al liderazgo, puede desalentar a las mujeres a postularse incluso cuando estan igualmente
cualificadas (Gaucher, Friesen y Kay 2011). En el sector de la atencién esta dindmica también puede
operar al revés, ya que un lenguaje estereotipado que enfatiza la calidez emocional o el cuidado
puede desanimar a los hombres a postularse a puestos de atencién en primera linea o sefialar que
las oportunidades de liderazgo estdn marcadas por género. Para contrarrestar estas primeras
formas de sesgo y apoyar la participacién igualitaria, las organizaciones pueden revisar sus procesos
de seleccion y utilizar herramientas como verificadores de lenguaje inclusivos de género (por
ejemplo, Job Ad Decoder JADE o la herramienta de andlisis de sesgos de StepStone) para asegurar
que las ofertas de empleo estén libres de sesgos y atraigan a un grupo diverso de candidatos.

Herramientas de medicién: Revisién del proceso de reclutamiento, herramientas de evaluacion de
sesgos de lenguaje (por ejemplo, Gender Decoder o la herramienta de andlisis de sesgos de
StepStone), andlisis de datos de RRHH, estadisticas de empleo desagregadas por género;
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e Unsegundo parametro central es la representacién y la asignacion de roles.

Esto va mas alla de la simple presencia numérica y analiza dénde se sitlan los distintos géneros
dentro de la estructura organizativa. Aqui, es relevante analizar si hombres, mujeres y personal no
binario estan igualmente representados en roles de atencién directa, funciones administrativas y
niveles de liderazgo. Ademas, es importante evaluar como se distribuyen las tareas, por ejemplo, si
el trabajo fisicamente exigente, el trabajo emocional o las responsabilidades de cuidado complejo se
asignan de forma desproporcionada. Esta dimensién también incluye examinar el acceso a la
formacién, el desarrollo profesional, las cualificaciones especializadas y las oportunidades de
desarrollo profesional. Estos indicadores revelan posibles patrones de segregacién ocupacional y
barreras estructurales que pueden influir en quién progresa hacia puestos de liderazgo o
especializados.

Herramientas de medicion: datos de RRHH, andlisis en el lugar de trabajo, encuestas al personal,
entrevistas, grupos focales, herramientas observacionales, cuestionarios de autoevaluacién de
igualdad de género.

Ejemplo de un cuestionario, utilizado en combinacién con el Plan de Igualdad de Género:
https://docs-google-com.translate.goog/forms/d/e/1FAIpQLSfvCEZmEPyfcMZKEVaF-
W70wfM7mR8UQ5ugR8ySSjBg4KZbMw/viewform?_x_tr_sl=es&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=es&_x_tr_pto=
wapp

Otro ejemplo: la "Guia de Autoevaluacion sobre la Igualdad de Género en las Empresas": una
herramienta desarrollada en Portugal (por ejemplo, por IAPMEI) que permite a las empresas
evaluar sus politicas de igualdad de género y no discriminacion, asi como sus practicas de equilibrio
entre trabajo y familia https://cite.gov.pt/documents/14333/141518/acting4p.pdf.

e Un tercer parametro se centra en la compensacion y la equidad salarial.

Determinar si los empleados de todos los géneros reciben igual salario por trabajo igual o
equivalente. Esto también implica analizar quién recibe bonos, asignaciones o suplementos de turno,
y si las estructuras salariales son transparentes y se aplican de forma coherente. Las practicas de
compensacién desiguales pueden reflejar desigualdades estructurales mas amplias e indicar sesgos
en como se valoran los distintos roles, habilidades y responsabilidades.

Herramientas de medicién: auditorias salariales, informes salariales de RRHH, herramientas de
analisis de brechas salariales, listas de verificacién de cumplimiento. Ejemplos breves: En la Unién
Europea, pafses como Austria, Suiza y Alemania utilizan herramientas como informes de
transparencia de ingresos e instrumentos de andlisis salarial (por ejemplo, Logib y Logib-D) para
ayudar a las organizaciones a detectar y abordar diferencias salariales injustificadas basadas en el
género. Otro ejemplo: una herramienta de auditoria de equidad salarial en el lugar de trabajo para
ayudar a las empresas a prepararse para la Directiva de Transparencia Salarial de la UE:
;https://skillstrust.org/resources/diy-guide-to-conducting-your-eu-pay-transparency-pay-gap-audit?

e Un cuarto parametro se centra en las condiciones laborales y la cultura organizativa,

Destacando las experiencias cotidianas del personal. Esto incluye si los empleados sufren
discriminacién, estereotipos o microagresiones, si tienen acceso igualitario al apoyo y la mentoria, y
si el entorno laboral fomenta la justicia, la inclusion y la seguridad psicolodgica. Los arreglos y politicas
flexibles que apoyen el equilibrio entre vida laboral y personal también son relevantes, ya que
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pueden influir en la retencion, la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional de manera diferente
segun el género.

Herramientas de medicién: entrevistas y grupos focales, observacién en el lugar de trabajo, revision
de documentos y politicas, datos de incidentes de RRHH y entrevistas de salida, sistemas de
retroalimentacién y quejas, talleres y sesiones de practica reflexiva.

En conjunto, estas dimensiones proporcionan un marco integral para examinar el sesgo de género
en las organizaciones de cuidado. Analizando sistematicamente la participacién, la asignaciéon de
roles, el acceso al desarrollo, la compensacién y la cultura laboral, las organizaciones pueden
identificar desigualdades, comprender sus causas profundas e implementar medidas para crear un
entorno de atencién mds inclusivo y equitativo.

4.4, Medidas para reducir el sesgo de género

Como se ha comentado antes, aunque el sesgo de género a menudo se manifiesta de forma
involuntaria, existen varias medidas que pueden ayudar a prevenirlo y reducirlo.

Un punto de partida central es crear conciencia y fomentar la reflexién. Es fundamental reconocer
que existe el sesgo de género y participar activamente en la reflexion critica en multiples niveles, ya
sea en discusiones profesionales, programas formales de formacién o entornos de aprendizaje
informal. Es esencial animar a las personas a cuestionar sus propios patrones cognitivos,
estereotipos y suposiciones de género en lugar de aceptarlos tal cual.

Cuando aumenta la conciencia, las personas se preparan mejor para identificar sus propias
atribuciones automaticas. Una vez reconocidos los estereotipos y las expectativas implicitas, pueden
ser desafiados conscientemente, lo que ayuda a reducir el riesgo de microagresiones y conductas
discriminatorias.

Las campaiias de concienciacién publica también desempefian un papel importante. Las
campafas que destacan la importancia de una distribucién equitativa del trabajo de atencion pueden
ayudar a redefinir las expectativas culturales. Estas iniciativas deben dirigirse explicitamente a los
hombres y enfatizar los beneficios sociales y personales de compartir las responsabilidades de
cuidado. Las intervenciones educativas son igualmente importantes. Los conceptos de igualdad de
género y una division equilibrada entre el trabajo doméstico y el de cuidado deberian introducirse
temprano en los planes de estudio escolares. Los programas educativos que abordan estos temas
apoyan a nifios y jévenes en cuestionar criticamente las normas de género arraigadas. Adema4s, los
modelos a seguir visibles son esenciales. Figuras publicas que encarnan un enfoque equilibrado del
trabajo remunerado y el cuidado pueden servir como ejemplos influyentes y contribuir a una
transformacién cultural mas amplia.

Otra area clave esla mejora de las condiciones laborales y el fortalecimiento de la compatibilidad
entre el empleo remunerado y las responsabilidades de cuidado. Modalidades laborales
flexibles, cuidado infantil accesible y asequible, baja parental remunerada para todos los géneros y
servicios de asesoramiento para familiares que cuidan favorecen una distribucién mas justa del
trabajo de cuidado y reducen la carga desproporcionada que recae sobre las mujeres. Nuevos
instrumentos politicos que fomenten la comparticion de responsabilidades de cuidado dentro de las
familias pueden avanzar ain mas en la igualdad de género.
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La concienciacién y las medidas de sensibilidad estdn estrechamente relacionadas con estas
iniciativas estructurales. La comunicacién publica y los esfuerzos educativos pueden aumentar la
comprensién de la distribucion desigual del trabajo de cuidado y contribuir a una nueva apreciacion
de las actividades de cuidado. Reconocer el trabajo de cuidado como una contribucién esencial y
especializada a la sociedad es un paso clave para superar jerarquias de género profundamente
arraigadas.

Promover la igualdad de género a nivel sistémico también es esencial. Reducir la brecha salarial de
género, mejorar la transparencia en las estructuras de ingresos y fortalecer la legislaciéon sobre
igualdad de trato proporciona un marco importante para abordar el sesgo de género y la distribucion
desigual de las responsabilidades de cuidado. Garantizar la igualdad salarial y las igualdad de
oportunidades profesionales es fundamental en este contexto. Las estructuras salariales justas y
los sistemas salariales transparentes ayudan a prevenir desventajas sistematicas. Ademas, son
necesarias trayectorias profesionales claramente definidas y accesibles para que todos los
empleados, independientemente de su género o de sus funciones de cuidado, tengan igualdad de
oportunidades de ascenso profesional.

Los procesos de reclutamiento y formacion deben fomentar la diversidad de género en el sector
de la atencién. Un lenguaje neutro en cuanto al género, una comunicacién inclusiva y modelos
visibles pueden favorecer una distribucién mas equilibrada de los roles de atencién entre géneros.
Los programas de formacion deben cuestionar las suposiciones persistentes sobre qué género es
adecuado para cada tipo de trabajo y destacar el valor de las diferentes perspectivas y experiencias
en las profesiones de cuidador. Un ejemplo concreto de este tipo de instrumento es el "Kit de
Herramientas para Reclutamiento y Seleccion Inclusiva de Género" desarrollado por el proyecto
EQUAL4EUROPE financiado por la UE, que ofrece orientacién practica y plantillas para implementar
procesos de contratacion justos en cuanto al género.

Ademas de estas medidas, la rotacién de puestos y el trabajo en equipos multiprofesionales
pueden servir como estrategias eficaces para reducir el sesgo de género en la practica profesional
cotidiana. Al rotar entre diferentes roles y colaborar estrechamente con colegas de diversos origenes
profesionales, los miembros del personal adquieren una amplia perspectiva sobre una amplia
variedad de tareas, responsabilidades y perspectivas.

Esta forma de aprendizaje experiencial apoya el intercambio de conocimientos y fomenta un cambio
de perspectiva, lo que amplia la comprensién individual y hace que las realidades y experiencias de
los demas sean mas tangibles.

Estas oportunidades estructuradas para la interaccién y la resolucién compartida de problemas
ayudan a desafiar supuestos preconcebidos y abren espacio para nuevas formas de pensar. Cuando
las personas experimentan de primera mano la complejidad de los roles tradicionalmente asociados
a un género especifico, los patrones previos de percepcién pueden ser cuestionados y ampliados.
Con el tiempo, esto reduce el riesgo de categorizacion automatica y fomenta una visién mas
equilibrada e informada de las competencias y contribuciones profesionales entre todos los
miembros del personal.

Actividad de aprendizaje 4.4

Tipo de actividad: Juego de roles (simulacién de rotacién de puestos en pequefios grupos mixtos)
Objetivos de aprendizaje:
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- Los participantes obtienen una visién de cémo las expectativas de género moldean los roles
profesionales y las interacciones dentro de los entornos de atencién.

- Los participantes desarrollan la capacidad de identificar situaciones en las que surge la
desigualdad de género y de reconocer los estereotipos, suposiciones y factores culturales
subyacentes.

Contenido e instrucciones:

e Introduccién (2 minutos): el entrenador explica brevemente el propésito del juego de rol;
asigna a los participantes en pequefios grupos (4-6 personas) una vifieta de caso corto; y
asigna un rol a cada participante;

e Tarea principal (5 min):

o Los participantes discuten brevemente el caso, cada uno hablando desde la
perspectiva de su rol asignado.
Tras unos minutos, cambian de rol para experimentar una perspectiva diferente.
Los participantes prestan atencién a cémo se siente el nuevo rol, qué expectativas
asocian instintivamente con el rol y cémo se perciben las responsabilidades y el
estatus.

o Informe (3 minutos):

o ¢Qué papeles se sintieron "tipicamente femeninos" o "tipicamente masculinos"?
¢Por qué?

o ¢Qué suposiciones sobre habilidades, responsabilidades o estatus profesional
aparecieron durante el ejercicio?

o ¢Cébmo influyé el cambio de rol en tu percepcidn de las jerarquias profesionales y
las expectativas de género?

o (Qué te sorprendio o desafio?

Materiales necesarios:
- Diapositivas de PowerPoint
- Vifietas en casos cortos (impresas)
- Cartas derol (impresas)

Produccién esperada:
- Cada participante adquiere la vision y la capacidad de identificar situaciones en las que surge
la desigualdad de género y de comprender los factores subyacentes que la sustentan.

Evaluacion y reflexién:
- Los participantes comparten una idea clave que se obtiene al asumir diferentes roles.
El formador resume las principales observaciones sobre estereotipos, expectativas de rol y
jerarquias percibidas.
- Los participantes reflexionan sobre cémo estos conocimientos pueden influir en su
comportamiento, comunicacién y toma de decisiones en situaciones laborales reales.

Aprendizajes clave:
e Reconoce el sesgo para cambiarlo. El sesgo de género comienza con suposiciones
inconscientes. Ponerle nombre en nosotros mismos y en nuestros lugares de trabajo es el

primer paso hacia decisiones mas justas y mas igualdad de oportunidades.

e Haz visible lo invisible. Utiliza datos, reflexién y herramientas estructuradas para descubrir
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cémo difieren los roles, tareas, salarios e interacciones diarias entre géneros. Lo que
medimos, podemos mejorarlo.

e Construye laigualdad a través de la practica. Desafia estereotipos, redisefia procesos y crea
espacios para nuevas perspectivas. Un lenguaje inclusivo, expectativas compartidas en el

cuidado de la familia, trayectorias profesionales justas y la reflexién cotidiana ayudan a que
los entornos de cuidado sean equitativos para todos.

Evaluacion:

e Enlace: https://forms.gle/ypQHRC6js8Zbe3YA8
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5. Creando culturas laborales inclusivas

Competencia basica para adquirir:
Creando culturas laborales inclusivas

Materiales a utilizar:
1. Diapositivas de PowerPoint: "Estrategias de equilibrio entre vida laboral y personal"

EQUAL-CARE

Enhancing Gender Equality
in the Disability Care Sector

Project 101191171




EQUAL-CARE

2. Recurso EIGE: Kit de herramientas para el equilibrio entre vida laboral y personal e igualdad
de género

3. Ejemplo de video: Programacién flexible

4. Directiva de la UE (2019/1158) resumen sobre el permiso de cuidado y paternidad

Definicion del marco DEI

La Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI) representan tres principios interconectados para construir
entornos de trabajo justos y respetuosos.
e La diversidad significa reconocer la variedad de origenes, identidades, experiencias y
perspectivas de las personas.
e La equidad significa garantizar un acceso justo a oportunidades y recursos, reconociendo
que algunas personas enfrentan desventajas estructurales.
e Lainclusion significa crear un entorno donde cada empleado se sienta valorado, escuchado
y capaz de contribuir plenamente.
En el sector de la atencién, aplicar el marco DEI significa no solo garantizar un trato igualitario, sino
también identificar y eliminar activamente las barreras que excluyen a las personas por motivos de
género, discapacidad, etnia u otras caracteristicas. Una cultura inclusiva apoya tanto a los
trabajadores como a los usuarios de servicios, lo que conduce a una mejor colaboracion, una mayor
motivacién y una mayor calidad de atencion.

Contenido

5.1. Explorando las dimensiones de la diversidad: enfoque en la diversidad de
género

La diversidad de género es uno de los aspectos mas visibles de la inclusion en el lugar de trabajo. En
los cuidados a largo plazo (LTC), la fuerza laboral es predominantemente femenina, aunque las
mujeres a menudo enfrentan desigualdades salariales, progresion limitada en la carrera y falta de
reconocimiento. Al mismo tiempo, los hombres siguen estando subrepresentados en los roles de
atencion directa debido a estereotipos persistentes que etiquetan la atencién como "trabajo de
mujeres".
Promover la diversidad de género significa desafiar estas normas y crear equipos equilibrados en
todos los niveles de la organizacién. Esto se puede lograr mediante:

e Animando a mdas hombres a solicitar puestos de cuidado y proporcionando modelos a

seguir.

e Garantizar criterios transparentes de promocién para las mujeres.

e Adoptar politicas de equidad salarial y planes de igualdad de oportunidades.

e Comunicar que cuidar es una habilidad profesional, no una tarea de género.
La diversidad de género beneficia a todos. Los equipos mixtos ofrecen diferentes perspectivas y
estilos de resolucién de problemas, que contribuyen a la innovacién y mejoran el ambiente
emocional y cultural de la organizacién.

5.2. Comprender los motivadores y barreras para la DEl en el sector de la
atencion
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Los motivadores para adoptar practicas de DEI suelen incluir el deseo de mejorar el trabajo en
equipo, aumentar la satisfaccién del personal, atraer nuevo talento y reflejar los valores de la
comunidad. Muchas organizaciones de atencién también estdn motivadas por su mision social y el
deseo de modelar la inclusion para los usuarios de servicios y las familias.
Sin embargo, persisten varias barreras. Entre ellas se encuentran:
Falta de conocimiento o formacién sobre los principios de DEI.
Estereotipos y prejuicios inconscientes.
Recursos limitados y presion de tiempo.

e Liderazgo que se centra Unicamente en el cumplimiento, no en el cambio cultural.
Abordar estas barreras requiere un esfuerzo continuo. Sesiones regulares de reflexion, formacion
inclusiva en liderazgo y comunicacion activa sobre el progreso de la DEI pueden transformar valores
en practica. La inclusién crece cuando se convierte en parte de las rutinas diarias y la toma de
decisiones, no en un proyecto aislado.

5.3. Comprender las identidades diversas en el lugar de trabajo

Un entorno laboral inclusivo reconoce que la identidad de cada persona estd moldeada por muchos
factores: género, edad, discapacidad, etnia, religién, orientacién sexual, estado familiar y mds.
Comprender la interseccionalidad ayuda a las organizaciones a evitar enfoques "talla Unica".

Por ejemplo, una mujer con discapacidad o un trabajador de atencion migrante pueden enfrentarse
a multiples capas de exclusién. Las organizaciones inclusivas escuchan las voces de los empleados,
respetan las necesidades individuales y disefian politicas flexibles para apoyar a todos. Celebrar la
diversidad a través de eventos, campafias de concienciaciéon y didlogo abierto fomenta la pertenencia
y la empatia en todo el equipo.

La verdadera inclusién significa cambiar el enfoque de "encajar" a "pertenecer"”, donde las personas
son valoradas no a pesar de sus diferencias, sino por ellas.

Actividades de aprendizaje 5
"Mapeando la inclusion en nuestro lugar de trabajo"

Propdsito: Fomentar la reflexién sobre los retos y oportunidades reales para crear una cultura laboral
mas inclusiva y diversa.
Proceso: Divide a los participantes en pequefios grupos. Pide a cada grupo que mapee la situacién
actual de DEI de su organizacién usando tres preguntas:

e ;Qué estamos haciendo ya para apoyar la inclusién?

e ;Dénde seguimos viendo barreras o sesgos?

e ;Qué pequefas acciones podrian marcar una gran diferencia?

e Los grupos escriben sus ideas en tablas de cambios o pizarras digitales.
Debatir todas las ideas juntos e identificar tres acciones concretas que podrian implementarse en los
préximos seis meses.

Evaluacion:

e Link: https://forms.gle/rXmgtbGP9RtVk8658
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6. Equidad salarial

Competencia basica para adquirir:

Identificar las disparidades salariales y proponer medidas correctivas coherentes con los requisitos
de igualdad salarial y transparencia salarial de la UE, utilizando los datos de la empresa y las
herramientas proporcionadas.

Materiales a utilizar:

- PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit 6 Equidad salarial

- Enlace de video, pizarra blanca o tabla de palancos.
https://drive.google.com/file/d/10zD5fSWsoorP25L8TdiNxqGicl03yvxZ/view?usp=sharing

- Archivo de Excel "Mini Pay Register."
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1dVsXZDo5sZKd-
ed]IKx41P_jL uK Zhd/edit?usp=sharing&ouid=102893106008237513493&rtpof=true&sd=tr
ue

- Acceso a Internet, enlace al concurso:
https://view.genially.com/68358c5e82d4d11fc355a843/presentation-gender-pay-gap-exist

Contenido

6.1. Directiva de Equilibrio entre Vida Laboral y Personal, tanto para mujeres
como para hombres

El principio de igualdad salarial por trabajo igual o trabajo de igual valor esta en el corazén del
derecho laboral de la UE (articulo 157 TFUE).

La Directiva (UE) 2023/970 sobre Transparencia Salarial establece derechos y obligaciones concretos
para reforzar la aplicacién. Exige a los empleadores que revelen los rangos salariales en los anuncios
de empleo, informen a los empleados sobre los niveles salariales y reporten las brechas salariales de
género cuando el tamafio de la plantilla supera los umbrales (normalmente 100+ empleados).

La Directiva garantiza que los empleados puedan solicitar informacioén sobre los niveles salariales
medios por categoria y obliga a los empleadores a realizar evaluaciones salariales conjuntas cuando
las diferencias injustificadas superen el 5%. Refuerza el derecho a la igualdad salarial mediante la
compensacién, el acceso a recursos y sanciones por incumplimiento.

La Directiva sobre el Equilibrio Laboral y Personal (UE 2019/1158) complementa esto animando tanto
a hombres como a mujeres a compartir las responsabilidades de cuidado mediante permisos
parentales y de cuidador remunerados, trabajo flexible y derechos de paternidad.

En conjunto, ambas Directivas apoyan la igualdad estructural abordando las causas de las
disparidades salariales y promoviendo una participacion equilibrada en el empleo entre géneros.

EQUAL-CARE

Enhancing Gender Equality
in the Disability Care Sector

Project 101191171




EQUAL-CARE

Actividad de Aprendizaje 6.1
"Equilibrio entre vida laboral y personal y transparencia salarial"

Tipo de actividad: Lluvia de ideas en grupo

Objetivos de aprendizaje:

+ Identificar conexiones entre el equilibrio entre vida laboral y personal y la equidad salarial.
* Explorar los efectos de las politicas de transparencia.

Instrucciones:

1. Mira el video 'Etica y el futuro del cuidado'.

2. Debatir en pequefios grupos como la flexibilidad afecta a la igualdad.

3. Sugiere una medida que apoye tanto el equilibrio como la justicia.

Materiales necesarios: enlace de video, pizarra blanca o hoja de pagina.
https://drive.google.com/file/d/10zD5fSWsoorP25L8TdiNxqGicl03yvxZ/view?usp=sharing
Resultados esperados: Lista de medidas propuestas.

Evaluacién y reflexién: El formador resume los temas comunes.

6.2. Como definir parametros y medir las brechas salariales

La brecha salarial de género (GPB) representa la diferencia entre los ingresos brutos medios de
hombres y mujeres, expresados como porcentaje de los ingresos de los hombres.

El GPG no ajustado muestra diferencias brutas en el salario medio entre mujeres y hombres,
mientras que el GPG ajustado tiene en cuenta el nivel laboral, la antigliedad o la educacién.

Los parametros clave incluyen el salario medio y medio, las primas y las asignaciones, segun la
categoria o nivel del puesto.

Ejemplo: Brecha salarial de género en la Empresa X

Categoria Salario medio (€/aiio) Masculino [Hembra [Brecha
salarial
En general (sin ajustar) — |50.000 € [42.000€ |16%

La brecha no ajustada refleja la desigualdad general: las mujeres ganan un 16% menos que los
hombres, incluyendo la representaciéon en puestos mejor remunerados.

Categoria Salario medio (€/ano) Masculino|Hembra |Brecha salarial
ajustada
Después de los ajustes [— [50.000 € [48.500€ [B%

La brecha ajustada pone de manifiesto la desigualdad salarial dentro de posiciones comparables; Las
mujeres ganan un 3% menos de media

Actividad de Aprendizaje 6.2

"Mini caja registradora”
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Tipo de actividad: Ejercicio en grupo

Objetivos de aprendizaje:

* Calcular brechas salariales no ajustadas y no ajustadas.
* Interpretar diferencias e implicaciones.

Instrucciones:

1. Revisar datos de pago de ejemplo.

2. Calcular las brechas salariales medias y medias.

3. Discutir factores que expliquen las diferencias.

Materiales necesarios: archivo Excel "Mini Pay Register."
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1dVsXZDo5sZKd-

ed]IKx41P_jL_uK Zhd/edit?usp=sharing&ouid=102893106008237513493&rtpof=true&sd=true .
Resultados esperados: Valores y explicaciones de la brecha salarial calculada.

Evaluacién y reflexién: El formador revisa los resultados y dirige la discusion.

6.3. Registro y auditoria de remuneraciones

En algunos paises europeos, como Espafia, los registros salariales son obligatorios en todas las
empresas y deben mostrar la remuneracion media y mediana por género y grupo laboral. Si existe
una diferencia salarial superior al 25% entre hombres y mujeres, debe justificarse objetivamente.

Las auditorias salariales pueden ser obligatorias en algunos paises, como Espafia para empresas con
50+ empleados y forman parte del Plan de Igualdad. Implican la evaluacién del valor del puesto, la
estructura salarial y los criterios de evaluacién de género neutral.

Los errores comunes incluyen datos incompletos, no separar el salario base del salario variable y la
ignorancia de correcciones a tiempo parcial.

Registro de remuneracion frente a auditoria de remuneracién:
El registro — obligatorio para todas las empresas.
Audit — required for those with 250 employees (within Equality Plan).

Referencias de evaluacién de puestos: evaluacién laboral de igual valor (habilidades, esfuerzo,
responsabilidad, condiciones laborales).

Ejemplo: Empresa X — Registro de Remuneraciones 2025

: Promedi
Salario . [Brecha
Grupo a . (] Promedio .
. Categoria medio . . _[salarial |[Notas
Profesional ~ masculin femenino
(€/afio) l, (%)
Pequefia brecha debido]
Grupo | Alta direccion 85.000 € 88.000 € [82.000 € [6.8% a diferencias de|
titularidad
Grupo II Tecnico/ 55.000€  [56.000€ [54.000€ [.6% |Pento  del rango
Ingenieria aceptable
Grupo I Administrativo [32.000€  [33.000 € [31.000€ [p.1%  [RcVisarlasviasde
promocién
Grupo IV Operaciones/ Lo q0oe  hssooe [p7.s00e s [N Se detectaron
Apoyo problemas estructurales
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Puntos clave para incluir en un registro de remuneracion:
e Salarios medios y medianos (fijos, variables y beneficios)
e Desglose por género para cada grupo profesional, categoria o trabajo equivalente.
e Justificaciones para diferencias significativas (>25%)
e Fecha de preparaciény departamento responsable de RRHH

Actividad de Aprendizaje 6.3

"Registro de Remuneraciones y Tipo de Auditoria"

Tipo de actividad: Juego de roles

Objetivos de aprendizaje:

+ Comprender el proposito de una auditoria salarial.

« Simular la explicacién de los resultados de los registros a las partes interesadas.

Instrucciones:

1. Formar pequefios grupos que representen a RRHH, direccién y representantes de trabajadores.
2. Presentar los resultados de los registros de ndminas y discutir los pasos correctivos.

Materiales necesarios: Ejemplo: Empresa X — Registro de Remuneraciones 2025 (contenido
anterior)

Ejemplos de medidas correctivas de nuestro sector

e Un cuidador y un trabajador de mantenimiento descubren que ganan lo mismo tras cobrar
recientemente
Ajustes—mostrando igualdad salarial por trabajos diferentes pero igualmente valorados.

e A un nuevo trabajador de apoyo se le informa sobre las escalas salariales durante la
incorporacién, lo que ayuda a garantizar la transparencia desde el primer dia.

e En una guarderia, un equipo mixto reparte los turnos y las asignaciones por igual,
reforzando la equidad.

e En un centro de discapacidad, se revisaron las descripciones de puesto para asegurar que
los roles de 'asistente de cuidados'y 'trabajador de apoyo personal' de igual valor tuvieran
la misma franja salarial.

e El personal recibi6 explicaciones claras sobre cémo se calculan las bonificaciones y
suplementos, mejorando la confianza.

e Lasrevisiones de igualdad salarial se discuten en reuniones mensuales de equipo, junto con
temas de seguridad y bienestar.

e Una hoja de Excel comparando el salario medio del personal masculino y femenino en cada
categoria revelé una brecha del 12% entre los puestos de turno de noche, que luego se
corrigié armonizando las asignaciones.

e Otro servicio descubrié que el personal a tiempo parcial (mayoritariamente mujeres) no
actualizaba los salarios anuales; Recursos Humanos ajusté esto automaticamente de ahora
en adelante.

e Los supervisores fueron formados para detectar disparidades salariales al aprobar horas
extra o programar el trabajo de fin de semana.

e El registro de nébminas mostré que los hombres en puestos técnicos ganaban un 27% mas
que las mujeres en puestos de coordinaciéon de cuidados de nivel similar; un proceso de
reclasificacion aline6 estos aspectos.

e Durante una auditoria salarial, una fundacién encontré que los bonos adicionales vinculados
a los turnos nocturnos estaban distribuidos de manera desigual y corrigié la asignacién.

e Los responsables ahora revisan los registros salariales anualmente con representantes de
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los trabajadores y comparten un breve resumen con el personal.

e Un centro residencial introdujo criterios transparentes para las bonificaciones por
rendimiento vinculadas a las habilidades y la asistencia, no a recomendaciones personales.

e Los supervisores empezaron a animar tanto a hombres como a mujeres a usar horarios
flexibles, normalizando las responsabilidades compartidas de cuidado familiar.

e La organizacion sigue dos indicadores: el porcentaje de las escalas salariales revisadas y la
cuota de empleados masculinos que utilizan acuerdos flexibles.

Resultados esperados: presentacién simulada con propuestas correctivas.
Evaluacion y reflexién: Feedback del formador y de los compafieros.

6.4. Prevencion de la brecha salarial y medidas de promocion de la equidad
salarial

La prevencion de la brecha salarial y la promocién de la equidad salarial son esenciales para
garantizar la equidad, la motivacién y la igualdad de oportunidades dentro de una organizacién.

Implican establecer estructuras salariales transparentes y coherentes, utilizar sistemas objetivos de
evaluacion de puestos y realizar auditorias salariales periddicas para detectar y corregir
desigualdades.

Las medidas preventivas incluyen procesos de reclutamiento y promocion neutrales en cuanto al
género, revisiones salariales tras la baja por maternidad o maternidad, y una comunicacién clara
sobre las politicas de compensacion.

Las medidas de promocién se centran en programas de mentoria y liderazgo para mujeres, acceso
igualitario a la formacién y el desarrollo, trayectorias de progresién profesional basadas en el mérito
y el rendimiento, y politicas de equilibrio entre vida laboral y personal que apoyen a todos los
empleados por igual.

En conjunto, estas acciones fomentan una cultura de confianza, transparencia y respeto donde el
trabajo igualitario conduce realmente a igualdad salarial y crecimiento profesional para todos.

Actividad de aprendizaje 6.4
"Prevencion de la brecha salarial y medidas de promocién"

Tipo de actividad: Estudio de caso

Objetivos de aprendizaje:

« Identificar y clasificar las medidas como preventivas o promocionales.

* Aplicar a situaciones laborales reales.

Instrucciones:

1. Haz el cuestionario "Existe el salario por género"

2. Lee ejemplos de medidas de prevencién y promocién de nuestro sector

3. Selecciona uno de cada y comenta cuales podrian adaptarse a tu organizacion.

Materiales necesarios: acceso a Internet, concurso

enlace: https://view.genially.com/68358c5e82d4d11fc355a843/presentation-gender-pay-gap-exist y

Ejemplos de medidas de prevencion y promocién de nuestro sector
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Promocién

Programas de Mentoria y Liderazgo para Mujeres

+ Establecer un programa de mentoria para apoyar a las mujeres en el ascenso a roles de supervisién
y gestion en entornos de cuidado.

* Fomentar el patrocinio de personal femenino para prepararse para las cadenas de liderazgo.
Reclutamiento y progresién profesional equilibrados en cuanto a género

* Garantizar que las listas cortas de reclutamiento incluyan al menos un 40% de mujeres y un 40% de
hombres para puestos de gestién de cuidados. * Ofrecer planes de desarrollo profesional, formacién
y criterios claros de promocién accesibles para todos.

Acuerdos de trabajo flexibles y apoyo para la reincorporacién al trabajo

* Ofrecer horarios flexibles, opciones a tiempo parcial, trabajo compartido y trabajo remoto cuando
sea posible en el entorno de cuidado. * Proporcionar apoyo estructurado a quienes regresan de la
baja parental o de cuidador (formacién de actualizacion, reincorporacién al puesto).

Reconocimiento y valoracion del trabajo de atencién

* Promover el valor de los roles de cuidado (tanto formales como informales): ajustar la clasificacién
de los puestos para reflejar habilidades, responsabilidad y esfuerzo de forma justa,
independientemente del género.

+ Otorgar reconocimiento interno por la excelencia en el cuidado y el liderazgo en el ambito del
cuidado.

Atraer a mas hombres a los roles de cuidado y romper estereotipos

* Llevar a cabo campafias para animar a los hombres a solicitar trabajo en el cuidado y liderazgo en
el sector de la atencion (desafiando estereotipos).

+ Ofrecer trayectorias profesionales para hombres en niveles intermedios y superiores de atencion.

Prevencion

Transparencia salarial y monitoreo regular de la brecha salarial

* Publicar el recuento de personal y el salario medio por género para cada grupo/tipo de puesto. *
Realizar auditorias periédicas para detectar brechas salariales injustificadas entre géneros,
especialmente en la fuerza laboral de cuidados. *« Cuando las lagunas superen los umbrales definidos,
investigar e implementar acciones correctivas.

Evaluacion y Calificacion de Puestos Neutrales en Género

* Garantizar que los sistemas de evaluacién de puestos en el trabajo de cuidado sean neutrales en
cuanto al género: se aplican los mismos factores independientemente del género, roles informales
vs formales.

* Revisar las clasificaciones de los trabajos de atencién (a menudo feminizados) para evitar
infravaloraciones.

Cultura laboral antiacoso y segura

* Implementar una politica de tolerancia cero ante el acoso o la violencia de género en el entorno de
atencion.

* Proporcionar formaciéon regular sobre mecanismos de prevencién y denuncia del acoso. *
Supervisar incidentes y garantizar vias seguras de denuncia.

Equilibrio entre vida laboral y personal y apoyo al cuidador

* Prevenir la carga desproporcionada que recae sobre las mujeres de cuidar sin remuneracién
ofreciendo apoyo organizativo: baja para cuidadores, horarios flexibles, proteccién del empleo para
los cuidadores.

* Rastrear la toma de permisos por género para identificar posibles sesgos o barreras.
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Revisidn de Politicas Inclusivas y Seguimiento Continuo

+ Garantizar que todas las politicas (RRHH, reclutamiento, promocién, salario, roles de cuidado) sean
revisadas para determinar el impacto de género antes de su aprobacion.

+ Crear un comité directivo con supervision de igualdad de género; recopila datos desagregados por
sexo entre indicadores y ajusta las medidas segun sea necesario.

Resultados esperados: Simulacién de presentacién con propuestas de prevenciény promocién
Evaluacion y reflexién: Compartir en grupo y recibir feedback del formador.

Evaluacion:

e Enlace: https://forms.gle/C7tb7aMM5bHvkgov9
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01aa75ed71a1

e Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) - Kit de herramientas GEAR: Igualdad
de género en la academia y la investigacion.https://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits/gear

e Equinet (2024) - Transparencia salarial y herramientas para la igualdad salarial.
https://equineteurope.org/publications/pay-transparency-and-equal-pay-tools/

e Comision Europea (2023) - Informe de implementacién de la Directiva sobre el equilibrio
entre vida laboral y personal.
https://commission.europa.eu/publications/work-life-balance-directive en
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Referencias sectoriales y de politicas

e Empleadores Sociales Europeos (2023) - Proyecto EQUAL CARE: Promoviendo la igualdad de
género en el sector asistencial.
https://www.socialemployers.eu/new-project-promoting-gender-equality-in-care-equal-
care/

e FEPS - Fundacién para los Estudios Progresistas Europeos (2023) - Desigualdad de géneroy
economia del cuidado: Hora de un cambio.
https://feps-europe.eu/gender-inequality-and-the-care-economy-time-for-a-change/

e Organizacion Mundial de la Salud (2022) - Politicas de género, equidad y fuerza laboral
sanitaria: cerrando la brecha.
https://www.who.int/publications/i/item/9789240052895

e Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2023) - Trabajo de cuidado y empleos de
cuidado para el futuro del trabajo digno.
https://www.ilo.org/global/topics/care-economy/publications/WCMS 633135/lang--
en/index.htm

e Proyecto RESISTIRE (2023) - Ficha informativa 3: Igualdad de género en el sector sanitario.
https://resistire-project.eu/recommendations/fact

7. Responsabilidad y seguimiento

Competencia basica:
Disefiar un sistema de seguimiento de Plan de Igualdad de Género que incluya roles, indicadores,
objetivos y ciclos de informe, alineado con los requisitos legales de registro y evaluacién.

Materiales a utilizar:

- PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit 7 Responsabilidad y seguimiento

- Mapa del ciclo de vida del Plan de Igualdad

- Acceso a Internet y kit de herramientas EIGE https://eige.europa.eu/publications-
resources/toolkits-guid,

- Accede a Internet, enlace de Google Form https://forms.gle/QhU8V9fXayVrgGJU6

- Tabla de bloques de construccién GEP

Contenido
7.1. Fases del Plan de Igualdad de Género (GEP)

Los planes de igualdad corporativa son un conjunto organizado de medidas valuables, adoptadas
tras realizar una evaluaciéon de la situacion, destinadas a lograr el trato y las oportunidades iguales
entre mujeres y hombres en la empresa y eliminar la discriminacién de género.

Los Planes de Igualdad de Género estableceran:
e Los objetivos especificos de igualdad a alcanzar
e Las estrategias y practicas que deben adoptarse para lograrlas
e Sistemas efectivos para monitorizar y evaluar los objetivos establecidos.
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Un Plan de Igualdad de Género eficaz sigue un ciclo de vida estructurado que garantiza
e Responsabilidad y mejora.
e Laigualdad seintegra como un proceso continuo en lugar de un ejercicio puntual.

Las principales fases son: diagnéstico, desarrollo, registro (presentacién legal, por ejemplo, REGCON
en Espafia), medidas, implementacién, evaluacion y siguientes

Cada fase requiere la participacion de la direccion, los representantes de RRHH y de los empleados
(sindicatos).

En Espaiia, la RD-ley 6/2019, RD 901/2020 y RD 902/2020 establecen la base legal para el registro
del GEP y las auditorias salariales. Los planes registrados son publicos, lo que refuerza la
transparencia y el cumplimiento. Una documentacién clara respalda las auditorias y la confianza de
los grupos de interés.

Actividad de Aprendizaje 7.1

"Mapeando el ciclo de vida del Plan de Igualdad"

Tipo de actividad: Ejercicio de mapeo grupal
Objetivos de aprendizaje:
+ Identificar la etapa actual de tu organizacion en el ciclo de vida del plan de igualdad.
+ Detecta fases débiles o ausentes.
Instrucciones:
1. Utiliza el mapa del ciclo de vida para representar la fase actual de tu organizacion.
2. Discutir pasos faltantes o débiles que responde a las siguientes preguntas para cada fase:
° Diagnostico: ;tenemos datos actualizados? ;Lo estamos interpretando de forma
sistematica?
° Desarrollo de planes: ;tenemos objetivos inteligentes de igualdad y una responsabilidad
definida?
Registro: ¢ha sido aprobado y compartido formalmente nuestro plan de igualdad?
Implementaciéon de medidas: ;estan operativas las acciones? ¢Estan los equipos formados y
dotados de recursos?
° Evaluacién y seguimiento: sevaluamos los resultados regularmente? ;Cé6mo se comunican
los resultados?
° Bucle de retroalimentacién: ;qué logros rapidos podriamos aplicar este afio para fortalecer
el impacto?
Materiales necesarios: Mapa del Ciclo de Vida del Plan de Igualdad
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EQUAL-CARE
Enhancing Gender Equality

in the Disability Care Sector
Project 101191171




EQUAL-CARE

Phases of the Equality Plan

m PLAN DEVELOPMENT REGISTRATION

¢ Data Collection Draft the Equality Plan based Officially record the Equality
Gather informantion on diagnostic findings. Plan las required by
on pay, representatiron, Define objectives, actions, regulation).
promotions, training. responsibilities, and indicators Ensure it is validated and
and work-life balance shared with staff
¢ Data Interpretation
Analyze data to identify i
gaps, trends, or
inequalities IMPLEMENTATION IMELUATION AND
— OF MEASURES MONITORING
Variations
Irregularities Detected « Apply the defined actions + Review progress and
using. assess results.
Material resources ¢ Detect new variations
7 (budget, tools) orirregularities
Variations « Human resources « Adjust or improve

Irreegular(jes Detected (staff or equality conrnittee) measures when necessary

¢ Implementation timeline
(clear deadlines)

Resultados esperados: Situacién de las organizaciones participantes en el ciclo de vida del Plan
Igualitario
Evaluacién y reflexién: Presentaciones en grupo

7.2. Directrices, recursos y herramientas para llevar a cabo un plan de igualdad
en la organizacion.

El Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) nos ayuda con una guia para llevar a cabo un
plan de igualdad siguiendo estos pasos y actividades

1. Evaluar la situacién actual - Realizar una auditoria de referencia: recopilar datos
desagregados por sexo, identificar desigualdades clave (por ejemplo, salario,
representacion, progresién profesional).

2. Obtén compromiso de liderazgo - Asegura el respaldo de la alta direccion, asigna recursos
humanos y financieros.

3. Involucra a los interesados - Involucra a empleados, direccion, recursos humanos, quiza
sindicatos/miembros, para co-disefiar el plan.

4. Elabora el plan - Define objetivos SMART (Especificos, Medibles, Alcanzables, Realistas,
Temporales), selecciona medidas clave, establece metas, plazos y responsabilidades.

5. Implementa el plan - Despliega las acciones, integra en politicas/procedimientos (por
ejemplo, reclutamiento, revisiones salariales, formacién, promocién).

6. Monitorizar y evaluar - Establecer indicadores, registrar el progreso, informar, aprender
lecciones, ajustar y renovar el plan.

Aqui tienes una lista de Recursos y Herramientas (a nivel UE) que te pueden ayudar

Nombre de la | Descripcién Fuente / Enlace
herramienta

GEAR - Igualdad de Un conjunto de herramientas paso a paso dirigido|Herramienta GEAR
Género en la Academiala universidades y organizaciones de investigacion
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y Herramienta de para disefiar, implementar y evaluar GEPs.
Investigacién (Instituto Europeo para la Igualdad de Género)
Presupuesto de génerofAyuda a las autoridades a aplicar enfoques de Presupuesto de

- Kit de herramientas |presupuestacion de género en |los presupuestos [género

paso a paso publicos y en los procesos del Fondo de la UE.
(Instituto Europeo para la Igualdad de Género)
Kit de herramientas [Proporciona orientacién para evaluar Kit de herramientas

para la Evaluacion del |leyes/politicas/programas en cuanto al impacto  [GIA
Impacto de Género de la igualdad de género ex ante. (Instituto

(GIA) Europeo para la Igualdad de Género)

Kit de Herramientas de[Disefiado para apoyar al personal de la Formacion en
Formacioén en Igualdad [administracién publica en la adquisicién de igualdad de género
de Género competencias en igualdad de género

(disefio/implementacion de formaciones).
(Instituto Europeo para la Igualdad de Género)

Guia de Marco para transformar instituciones que Guia de
Transformacién integren la integracién de la integracion de Transformacion
Institucional género en la cultura, los procesos y la estructura. [Institucional

(Instituto Europeo para la Igualdad de Género)
Catalogo de Métodos y |[Una lista mas amplia de métodos y herramientas [Métodos y
Herramientas (andlisis de género, auditoria de género, herramientas
indicadores, evaluacién sensible al género) para
procesos de integracion de género. (Instituto
Europeo para la Igualdad de Género)

Actividad de Aprendizaje 7.2

"Revisién de directrices y seleccién de herramientas"

Tipo de actividad: Revisién guiada y seleccién de herramientas

Objetivos de aprendizaje:

« Comprender las directrices de EIGE como base para los Planes de Igualdad de Género.
+ Identificar herramientas y recursos que apoyen la implementacién de GEP.
Instrucciones:

1. Revisar las directrices EIGE GEAR y el marco GEP de Horizon Europe.

2. En grupos pequefios, debate qué herramientas (por ejemplo, listas de comprobacién, plantillas de
monitorizacién, paneles de datos) son mas relevantes para tu organizacion.

3. Completa una tabla resumiendo tus elecciones y razones.

Materiales necesarios: acceso a Internet y kit de herramientas EIGE
https://eige.europa.eu/publications-resources/toolkits-guid,

Tabla para la seleccién de herramientas y razones

Herramienta / Propésito Aplicacion principal Razén
Método
nalisis de género Examina las diferencias entre mujeres y Se utiliza al inicio de un proyecto
hombres en cuanto a roles, necesidades y 0 politica para entender las
acceso a recursos. implicaciones de género.
[Auditoria de género [Evalda qué grado de integracion esta la |Ayuda a disefiar o actualizar [
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igualdad de género en las estructurasy politicas y formacion en igualdad
actividades de una organizacién. interna.
Evaluacién del Impacto de|Predice cémo las leyes, politicas o programas [Aplicada antes de adoptar
Género (GIA) propuestos afectaran de manera diferente a |politicas o presupuestos.
mujeres y hombres.
Presupuesto de género  |Integra una perspectiva de género en los Presupuestos publicos e
procesos presupuestarios para garantizar una [institucionales.
distribucion equitativa de los recursos.
Indicadores de género Medidas cuantitativas y cualitativas para Se utiliza para el seguimiento de
evaluar el progreso hacia la igualdad de Planes de Igualdad y la
énero. lelaboracién de informes.
Evaluacion sensible al Evallia cdmo las politicas y programas han Fase de evaluacién de los Planes
|género promovido la igualdad de género y han de Igualdad o proyectos de la UE.
respondido a las necesidades de mujeres y
hombres.
Formacién en igualdad de [Fortalece la capacidad del personal para Formacién continua en recursos
|género implementar acciones de integracion de humanos, gestién y areas de
énero y de igualdad. politicas.
Transformacion Integra la igualdad de género en todos los Se utiliza para asegurar un
institucional / Integracion [niveles de toma de decisiones y cultura. cambio duradero dentro de las
de género instituciones.
Estadisticas de géneroy [Recopila, analiza y utiliza datos desagregados [Supervision, planificacion y
recopilacién de datos por sexo para apoyar decisiones basadas en lajevaluacion.
evidencia.
Comunicacién sensible al [Promueve el uso de lenguaje e imagenes Se aplica a estrategias de
|género inclusivos y no estereotipados. comunicacién interna y externa.

Resultado esperado: Tabla con herramientas y razones priorizadas.
Evaluacién y reflexién: breve informe para compartir herramientas seleccionadas y

razonamientos.

7.3. Ejemplos de recopilacién e interpretacion de datos

La recogida precisa y sistematica de datos es la base para monitorizar el progreso de la igualdad de
género.

Un Plan de Igualdad de Género (GEP) bien disefiado deberia basarse en indicadores consistentes que
proporcionen tanto informacién cuantitativa como cualitativa.

El diagnéstico comienza mapeando los datos de la plantilla por género, nivel de puesto, tipo de
contrato, salario, formacioén, reclutamiento y salidas. Dimensiones adicionales —como la seguridad
laboral, las practicas de comunicacién y la percepcion de inclusion— ayudan a identificar
desequilibrios estructurales.

Los indicadores deben ser SMART (Especificos, Medibles, Alcanzables, Relevantes y con plazo) y
comparables a lo largo del tiempo.

Ejemplos incluyen: el porcentaje de mujeres en la direccién, la participacién de los hombres en la
adopcion de trabajo flexible o la brecha salarial de género.
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Los indicadores de seguimiento seran:

e Cuantitativa: % brechas salariales, % promociones por sexo, % participaciéon en trabajo
flexible.
e (Cualitativo: encuestas de satisfacciéon, grupo de enfoque results.by nota.

Las fuentes de datos pueden ser sistemas HRIS, ndminas, bases de datos de formacién y encuestas
al personal.

Las hojas de seguimiento deben incluir definiciones, fuentes, frecuencia de actualizaciéon y
objetivos.

Los datos fiables promueven la toma de decisiones basada en la evidencia, demostrando
responsabilidad tanto ante los actores internos como externos.

El Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) recomienda combinar indicadores de
resultados (por ejemplo, reduccion de la brecha salarial) con indicadores de proceso (por ejemplo,
numero de auditorias realizadas).

Las organizaciones de servicios sociales deben garantizar la confidencialidad y el cumplimiento
del RGPD, manteniendo la transparencia.

Actividad de Aprendizaje 7.3

"Recogida y seguimiento de datos"

Tipo de actividad: Taller con formulario de retroalimentacién digital

Objetivos de aprendizaje:

« Comprender el papel de los indicadores en el seguimiento de la igualdad.

* Practicar con un plan de igualdad de género para la plantilla.

Instrucciones:

1. Completar el formulario compartido de Google

2. Identificar los tres mejores indicadores en el formato para hacer seguimiento de la equidad salarial
y si seran Utiles para los directivos

Materiales necesarios: Acceso a Internet, enlace de Google Form
https://forms.gle/QhU8V9fXayVrgGJU6

Resultado esperado: Informe formulario enviado con resultados

Evaluacién y reflexién: El formador revisa respuestas y presentaciones resumidas en Google Forms
tendencias para el grupo.

7.4. Establecer medidas, metas y metas, ejemplos valiosos

"Guia Horizon Europe sobre Planes de Igualdad de Género (GEPs)" Se recomiendan encarecidamente
los siguientes bloques para que un GEP aborde, afiadimos algunos ejemplos de medidas:

7.4.1 Bloques de construccion obligatorios relacionados con procesos

1. Documento Publico y Respaldo de Liderazgo: El GEP debe ser un documento formal,
publicado publicamente y firmado por la alta direccién.
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Ejemplo de medida: Publicar el GEP en la web de la organizacién; organizar un evento de
lanzamiento donde el CEO/director de la institucién respalde el GEP.

2. Recursos dedicados: El plan debe contar con recursos humanos, financieros y organizativos
dedicados para implementarlo.

Ejemplo de medida: Nombrar a un Responsable de Igualdad de Género o crear una Unidad
de Igualdad de Género con una linea presupuestaria especifica.

3. Recogida, seguimiento e indicadores de datos: Requiere datos desagregados por
sexo/género sobre el personal (y cuando procede estudiantes), seguimiento anual de los
indicadores.

Ejemplo de medida: Desarrolla un panel que muestre, por ejemplo, el nimero de mujeres
frente a hombres en puestos de liderazgo, los niveles salariales por género, la contratacion
por género y publica un informe anual.

4. Formaciény sensibilizacion: El plan debe incluir sensibilizacién, formacién para el personal
y los responsables de la toma de decisiones, incluyendo formacién sobre sesgos
inconscientes.

Ejemplo de medida: Realizar talleres obligatorios sobre sesgos de género inconscientes
para responsables de contratacién y altos cargos; producir médulos de aprendizaje en linea.

7.4.2 Bloques Tematicos Recomendados

5. Equilibrio entre vida laboral y personal y cultura organizacional: Medidas para apoyar
el trabajo flexible, la baja parental y una cultura de apoyo.
Ejemplo de medida: Introducir horarios laborales flexibles y familiares, asegurar la via de
reincorporacién al trabajo tras la baja por paternidad, promover la aceptacion compartida
de la baja por maternidad.

6. Equilibrio de género en el liderazgo y la toma de decisiones: Mejorar la representacion
de mujeres y personas con diversidad de género en puestos de liderazgo.
Ejemplo de medida: Fija un objetivo para que al menos el 40 % de las nuevas contrataciones
a nivel ejecutivo sean mujeres; garantizar la paridad de género en todos los comités de toma
de decisiones.

7. lgualdad de género en la seleccion y progresion profesional: Garantizar procesos justos
de reclutamiento, ascensos y desarrollo profesional.
Ejemplo de medida: cribado ciego de CV para género; garantizar el acceso igualitario a la
mentoria y a la formacién en liderazgo para mujeres y géneros subrepresentados.

8. Integracion de la Dimensién de Género en el Contenido de Investigacion/Ensefianza:
Especialmente relevante en organizaciones de investigacion y educacioén superior: Aseglrate
de que el andlisis de sexo/género se tenga en cuenta en el contenido de R&I.
Ejemplo de medida: Desarrollar médulos de formacién para el personal investigador sobre
innovaciones de género; incluir preguntas en propuestas de proyectos sobre cémo el género
influye en el disefio y los resultados de la investigacién.

9. Maedidas contra la violencia de género, incluido el acoso sexual: abordar el acoso, el
acoso escolar, el trato desigual y crear entornos seguros e inclusivos.
Ejemplo de medida: Establecer una politica clara contra el acoso, un mecanismo de
denuncia anénima, formacién obligatoria regular sobre acoso y violencia de género.
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Actividad de Aprendizaje 7.4

"Aplicacion de los bloques de construccion del GEP"

Tipo de actividad: Analisis y planificacion grupal
Objetivos de aprendizaje:
* Revisar los cinco pilares obligatorios y recomendados de un GEP.
+ Evaluar como se aplica cada bloque a tu organizacion.

Instrucciones:

1. Revisa la tabla de bloques de construccién GEP de EIGE.
2. En equipos, evalia qué bloques ya implementa tu organizacion y cuales faltan.
3. Para cada ejemplo de objetivo, seleccione el bloque de construccién relacionado

Materiales necesarios:
Tabla de bloques de construccion GEP

(relacionado con
el contenido)

en el reclutamiento y
progresion profesional

transparentes de reclutamiento y
promocion.

Categoria Bloque de construccién | Descripcion / Elementos Centrales|Ejemplos de medidas
1. Compromiso con el|lEl GEP debe ser un documento]Publicar GEP en linea; Respaldo del CEO;
Documento Publico y elfformal y publico firmado y avalado|Declaracién de igualdad en el informe
Liderazgo por la alta direccién. anual.
Asigna personal, tiempo y|Crear un Oficial/Unidad de Igualdad de
2. Recursos dedicados |presupuesto especificos a acciones]Género; Establece un presupuesto anual
Obligatorio de igualdad de género. de igualdad.
(Relacionado con
3. Recogida,|Recopila datos desagregados por ,
el proceso) A g P Eree P Panel de recursos humanos por género;
Seguimiento elsexo anualmente para hacer un .
r o Informe anual de igualdad.
Indicadores de Datos |seguimiento del progreso.
L. Formacién regular sobre igualdad de N .
4. Formacion yl| . 5 . g. Talleres para directivos; Médulos de
. género, sesgos inconscientes 'y o .
concienciacién o - aprendizaje online.
gestion inclusiva.
5. Equilibrio entre vidajFomenta una cultura que valore la . . .
. ) - Opciones de trabajo flexibles; apoyo por
laboral y personal yfflexibilidad, la inclusion vy la] " . b )
. o ) baja por paternidad; Politicas antiacoso.
cultura organizativa responsabilidad compartida.
6. Equilibrio de género]Promover la paridad de géneroenlal , . . . s
9 . 8 .p. & objetivo de género del 40% en comités;
en el liderazgo y lajtoma de decisionesy en los roles de . .
. : programas de mentoria para mujeres.
toma de decisiones liderazgo.
Recomendado 7. lgualdad de génerolGarantizar sistemas justos y|Descripciones de puestos neutrales en

cuanto al género; Acceso igualitario a la
formaciény al desarrollo.

8. Integracion de la
dimensién de género en
la

investigacién/docencia

Incorpora el andlisis de género en el
disefio de la investigacion, la
innovacion y el contenido docente.

Exigir dimensiéon de género en las
propuestas de proyecto; Formacion del
personal sobre investigacién de género.

9. Medidas contra la

Politicas mecanismos

y para

Sistema de denuncia anoénima;
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incluido el acoso sexual}]violencia.

violencia de género,|prevenir y abordar el acoso o lajcampafias regulares de concienciacion.

Ejemplos de objetivos de Building Blocks

BLANCO BLOQUE
CONSTRUCCION

DE|

Publicar el GEP y formar al 100% del liderazgo para el segundo trimestre de 2026

Asignar un 0,5% del presupuesto de RRHH y nombrar a un Responsable de Igualdad
de Género para 2025

Elaborar un informe anual de igualdad; datos completos de RRHH desagregados por
énero para 2025

Formar a todos los directivos sobre el sesgo y alcanzar un 80% de participacién en la
concienciacion para 2026

IAumentar la adopcion de trabajo flexible en un 20% y asegurar una participacion 50/50 en
la formacion

Alcanzar un 40% de mujeres en la gestion y equilibrar el género en los 6rganos de toma
de decisiones para 2027

Asegurar listas cortas equilibradas en cuanto a género; reducir la brecha salarial
ajustada por debajo del 3% para 2028

Incluir el analisis de género en el 100% de las propuestas de investigacién para 2026

Implementar una politica de tolerancia ceroy formar a todo el personal en prevencién
para 2026

Resultados esperados: tabla de ejemplos de objetivos completados
Evaluacion y reflexién: presentaciones grupales y resumen del facilitador.

Evaluacion:

e Enlace: https://forms.gle/AXKzPLnLWxu1ANko8

Referencias y bibliografia

Marco Juridico de la UE

e Tratado sobre el Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE) - Articulo 157: Igualdad salarial
por igualdad
trabajo o] trabajo de igual valor.
7 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12012E15

e Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo (10 de mayo de 2023) -
Fortalecimiento de la aplicacién del principio de igualdad salarial por trabajo igualitario o
trabajo de igual valor entre hombres y mujeres mediante mecanismos de transparencia
salarial y de aplicacion.
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A320231.0970

e Directiva (UE) 2019/1158 - Equilibrio entre Vida Laboral y Personal para Padres y Cuidadores.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32019L1158

Directrices y Recursos Técnicos

e Comision Europea (2022) - Guia Horizon Europe sobre Planes de Igualdad de Género (GEP).
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-
01aa75ed71a1

e Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) - Kit de herramientas GEAR: Comision
Europea (2023) - Informe de Implementacion de la Directiva sobre el Equilibrio Trabajo-Vida
Personal.
https://commission.europa.eu/publications/work-life-balance-directive en

e Equinet (2024) - Transparencia salarial y herramientas para la igualdad salarial.
https://equineteurope.org/publications/pay-transparency-and-equal-pay-tools/

e EQUAL4EUROPE Project (2023) - Manual para la Implementaciéon de Planes de Igualdad de
Género por las Instituciones AHMSSBL.
https://equald4europe.eu/wp-content/uploads/2023/12/EQUAL4EUROPE_HANDBOOK-FOR-
THE-IMPLEMENTATION-OF-GENDER-EQUALITY-PLANS-BY-AHMSSBL-INSTITUTIONS. pdf

Fuentes sectoriales y de politicas

e Empleadores Sociales Europeos (2023) - Proyecto EQUAL CARE: Promoviendo la igualdad de
género en el sector asistencial. https://www.socialemployers.eu/new-project-promoting-
gender-equality-in-care-equal-care/

e FEPS (2023) - Desigualdad de género y economia del cuidado: es hora de un cambio.
https://feps-europe.eu/gender-inequality-and-the-care-economy-time-for-a-change/

e Proyecto RESISTIRE (2023) - Hoja informativa 3: Igualdad de género en el sector sanitario
https://resistire-project.eu/recommendations/factsheet-3-gender-equality-in-the-
healthcare-sector/

Organizaciéon Mundial de la Salud (2022)

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2023) - Trabajo de cuidado y empleos de
cuidado para el futuro del trabajo digno.
https://www.ilo.org/global/topics/care-economy/publications/WCMS_633135/lang--
en/index.htm
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8. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en el
sector de la atencidn

Competencia basica para adquirir

Desarrollar una comprensién mas profunda de los principios de igualdad de género y su aplicacién
en el sector de la atencion. Desarrolla habilidades en el analisis de datos de la plantilla, disefio de
alianzas y campafias inclusivas, y creacién de prdcticas organizativas aptas para la familia.

Materiales a utilizar:

- PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit 8. Equilibrio entre mujeres y hombres en el sector de la
atencion

- Tabula de papel, papel o documento compartido, rotuladores y boligrafos

- Ejemplo de buenas practicas para 8.4 "Promocion de practicas familiares - Ejemplo de
Austria"

Contenido
8.1. Alianzas con instituciones de educacién y formacion

Lograr una presencia equilibrada de mujeres y hombres en el sector de la atencién comienza con la
educacion y la formacién profesional. Establecer acuerdosy colaboraciones entre organizaciones de
atencién e instituciones educativas, como escuelas profesionales, universidades y centros de
formacién profesional, puede crear vias que atraigan tanto a mujeres como a hombres al campo.

A través de estas colaboraciones, los planes de estudio pueden disefiarse para reflejar la verdadera
diversidad y las oportunidades profesionales del sector de la atencién, evitando los estereotipos
tradicionales que asocian el trabajo de atencion principalmente con las mujeres.
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Iniciativas conjuntas como practicas, sistemas de educacién dual y programas de orientacion
profesional ayudan a los jovenes a obtener una visién temprana y realista del sector.

Promover modelos a seguir diversos, mujeres en puestos de liderazgo y hombres en puestos de
cuidador, ayuda aun mas a presentar el trabajo en cuidados como una opcién profesional
significativa y respetada para todos.

Actividad de Aprendizaje 8.1

Tipo de actividad: Ejercicio en grupo
Objetivos de aprendizaje:
e Considera estrategias para atraer a una fuerza laboral diversa a las profesiones de la
atencion creando planes e iniciativas de colaboracién inclusivas.
e Evaluar el papel de las colaboraciones en educacién y formacién en la promocién del
equilibrio de género en el cuidado.
Materiales necesarios: Papel, boligrafos

Instrucciones:
En un grupo pequefio, disefia un plan de colaboracién entre un proveedor de atencién y una

institucién educativa. Describe acciones concretas que puedan atraer tanto a mujeres como a
hombres a profesiones de cuidados, como ferias de empleo inclusivas o campafias de comunicacién
que rompan estereotipos. Después de compartir tu plan con el grupo, reflexionad juntos sobre como
las colaboraciones en educacién y formaciéon pueden promover el equilibrio de género y mejorar la
imagen del trabajo de cuidados.

8.2. Seguimiento anual de promociones y desarrollo profesional

Para asegurar que todos tengan las mismas oportunidades de crecer en su carrera, las
organizaciones deberian revisar regularmente cémo se gestionan las promociones y el desarrollo
profesional. Al analizar cada afio quién es ascendido, desglosado por género, edad, tipo de trabajoy
horario laboral, pueden detectar cualquier desequilibrio o patrén injusto.

Recopilar y analizar esta informacién ayuda a identificar barreras que podrian frenar a las personas,
como el acceso limitado a la formacién, menos oportunidades para los trabajadores a tiempo parcial
0 sesgos inconscientes en las decisiones de promocion.

Las revisiones periddicas facilitan el seguimiento del progreso, ajustan las politicas cuando es
necesario y aseguran que los ascensos y el desarrollo profesional sean justos, transparentes y
abiertos a todos.

Actividad de Aprendizaje 8.2

Tipo de actividad: Ejercicio en grupo
Objetivos de aprendizaje:
e Desarrollar conciencia sobre la importancia de analizar tendencias y brechas en igualdad de

género para informar acciones y mejorar los resultados en diversidad a lo largo del tiempo.
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e Identifica indicadores clave de igualdad de género dentro de una organizacion, como la
composicion de la fuerza laboral, el salario y la progresion profesional.

Materiales necesarios: Papel, boligrafos
Instrucciones:
Disefia una plantilla sencilla para un Panel de Igualdad de Género. ;Qué indicadores clave sobre

igualdad de género deberian ser seguidos por los directivos a lo largo del tiempo? (Por ejemplo, datos
sobre composicién de la plantilla, ascensos y niveles salariales por género, edad, tipo de puesto, etc.)

El objetivo de dicha herramienta es rastrear indicadores clave a lo largo del tiempo, identificar
brechas de género y presentar resultados en informes anuales de diversidad. Consejo: Un sistema
de semaforo (verde = equilibrado, amarillo = necesita mejoras, rojo = desequilibrio critico) puede
facilitar la interpretacion de los datos y la comunicacién interna de los resultados.

8.3. Mejora salarial y reconocimiento social

Un paso clave para lograr el equilibrio de género en el sector de la atencién es hacer que los empleos
en el sector del sector sanitario sean mas atractivos. Durante muchos afios, estos roles han sido
infravalorados tanto en salario como en posicién social. Para cambiar esto, el salario debe ser justo,
transparente y basarse en las habilidades reales, la responsabilidad y el esfuerzo emocional que
requiere el trabajo de cuidados. Las revisiones periddicas pueden ayudar a identificar y corregir las
diferencias salariales injustas entre hombres y mujeres.

Al mismo tiempo, es importante mejorar la percepcién de la sociedad sobre el trabajo de cuidados.
Las campanias publicas, las noticias en los medios y los eventos comunitarios deben destacar que el
trabajo de atencién es una parte profesional, cualificada y vital de nuestros sistemas sociales y de
salud. Cuando los trabajos de cuidado son debidamente valorados y respetados, se vuelven mas
atractivos para todos, animando tanto a mujeres como a hombres a verlos como carreras valiosas y
gratificantes.

Actividad de Aprendizaje 8.3

Tipo de actividad: Ejercicio en grupo
Objetivos de aprendizaje:
e Reflexiona sobre el valory la percepcion del trabajo de atencién dentro de una organizacion
y sociedad.
e Desarrollar ideas para mejorar la imagen profesional de los trabajos de atencion y
promoverlos como carreras significativas e inclusivas en cuanto a género.
Materiales necesarios: papel, boligrafos, acceso a internet para ver ejemplos de campafias
Instrucciones:
Reflexiona sobre cémo se valora el trabajo de cuidado en tu organizacion y sociedad. En grupos
pequefios, disefia una breve campafia de concienciacion que eleve la imagen profesional de los

trabajos de atencién y los destaque como carreras significativas e inclusivas en cuanto a género.
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Puedes crear un cartel, un eslogan, un breve esquema de video, etc. Presenta tu concepto al grupoy
discute juntos cémo mejorar el reconocimiento puede atraer a una plantilla mas diversa.

Los estudiantes pueden encontrar algunos ejemplos de campafias de comunicacion publica aqui:
«  Campafia Hombres en la Salud (y la Atencién Social), Noruega, URL: https://mennihelse.no/
+  Camparfia Ontdekdezorg (descubrir cuidado), Paises Bajos, URL: https://www.ontdekdezorg.nu/
+ Care-er.be plataforma, Bélgica, URL: https://care-er.be/nl/werkgever

8.4. Promocion de practicas familiares en las empresas

Promover practicas familiares dentro de las organizaciones es esencial para permitir que tanto
mujeres como hombres participen plenamente en la vida profesional y familiar. Las organizaciones
deberian introducir y apoyar activamente politicas que faciliten a todos los empleados conciliar el
trabajo y las responsabilidades privadas.

Esto incluye ofrecer modalidades de trabajo flexibles, como teletrabajo cuando sea posible, horarios
adaptables y roles de liderazgo a tiempo parcial, asi como ofrecer opciones de cuidado infantil
accesibles y de alta calidad.

Las politicas de permiso parental deberian disefiarse para ser inclusivas y animar a los hombres a
asumir la responsabilidad igual en el cuidado, desafiando asi el estereotipo de que el cuidado familiar
es principalmente un papel de la mujer.

La comunicacién dentro de las organizaciones debe enfatizar que utilizar permisos familiares o
opciones de trabajo flexible es normal y valorado para todos, independientemente del género.

Actividad de aprendizaje 8.4

Tipo de actividad: Ejercicio en grupo
Objetivos de aprendizaje:
e Reflexiona sobre como las medidas favorables a la familia en el entorno laboral pueden
mejorar la satisfaccion, la retenciény la igualdad de género de los empleados.
Materiales necesarios: papel, boligrafos, ejemplo de buenas practicas (mas abajo)
Instrucciones:
Debatir qué politicas apoyan mejor tanto a hombres como a mujeres en compartir responsabilidades

familiares y avanzar en sus carreras. Reflexiona sobre cémo las practicas familiares pueden mejorar
la satisfaccién, la retencién y la igualdad en tu lugar de trabajo. Para apoyar tu discusién, lee las
siguientes buenas practicas de Austria.

Buena prdctica

Ante la escasez de personal y la necesidad de un mejor equilibrio entre vida laboral y personal, el proveedor
de servicios sociales Volkshilfe Niederdsterreich en Austria desarroll6 modelos innovadores de turno de
turno adaptados a las situaciones de vida y responsabilidades de cuidado de los empleados. Tras realizar
encuestas y rondas regulares de retroalimentacién, la organizacién introdujo tres modelos principales de
planificacion:

EQUAL-CARE

Enhancing Gender Equality
in the Disability Care Sector

Project 101191171




EQUAL-CARE

El "Modelo Matutino" ofrece trabajo de lunes a viernes solo por la mafiana, sin turnos por la tarde
ni los fines de semana. Esta opcién beneficia principalmente a los empleados con nifios pequefios
o responsabilidades familiares durante las tardes y fines de semana.

El "Modelo de Tiempo Libre" permite al personal concentrar sus horas semanales en menos dias
laborables, lo que resulta en dias libres consecutivos mds largos. Este modelo es popular entre
los empleados que valoran el tiempo libre prolongado o desean beneficiarse de bonos de fin de
semana.

El "Equipo de Reemplazo de Vacaciones" es un grupo flexible de personal que cubre
temporalmente los turnos de compafieros de vacaciones, bajas por enfermedad de larga
duracién u otras ausencias planificadas. Este acuerdo se adapta a empleados que disfrutan de la
variedad en su trabajo y prefieren no tener una base fija de usuarios de servicio.

Estos modelos flexibles equilibran las necesidades de los empleados con las necesidades organizativas y
de los usuarios de servicios. Como resultado, los empleados informan de una mayor satisfaccién con sus

horarios de trabajo, menos estrés por planes impredecibles y una mayor capacidad para coordinar la vida
profesional y familiar. La organizacién, a su vez, se beneficia de un menor absentismo, una mayor lealtad
de los empleados y una plantilla mds estable.

Evaluacion:

Enlace: https://forms.gle/HugK8t3QxURjtxtk7

Referencias y bibliografia

Plan de Accién del Pilar Europeo de Derechos Sociales, 2021. URL:
https://op.europa.eu/webpub/empl/european-pillar-of-social-rights/en/

Estrategia Europea de Atencién, 2022. URL: https://employment-social-
affairs.ec.europa.eu/news/european-care-strategy-caregivers-and-care-receivers-2022-09-
07 en

Directiva de la UE sobre el equilibrio entre vida laboral y personal entre padres 'y
cuidadores, 2019. URL: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158#PP4Contents

Campafia Hombres en la Salud (y la Atencién Social), Noruega, URL: https://mennihelse.no/
Campafia Ontdekdezorg (descubrir cuidado), Paises Bajos, URL:
https://www.ontdekdezorg.nu/

Care-er.be plataforma, Bélgica, URL: https://care-er.be/nl/werkgever
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TG1: Fuerza laboral (proveedores de atencidn
social, profesionales de enfermeria, etc.).

1. Sesgo de género en el lugar de trabajo

Introduccion:

Este modulo ofrece una introduccion al sesgo de género (inconsciente) y su impacto en el entorno
laboral, con un enfoque en el sector de la atencién. Promueve la comprensién de las dimensiones de
igualdad de género y diversidad, incluyendo los principales motivadores y barreras al equilibrio de
género. Los participantes aprenden a reconocer estereotipos comunes y microagresiones que
influyen en las interacciones profesionales cotidianas.

Competencia basica para adquirir:
Como entender un sesgo inconsciente y su impacto en el entorno laboral

Materiales a utilizar:

e PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit1 Sesgo de género en el lugar de trabajo
e  Flipcharty rotuladores

® C(Cartas derol
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® C(Cartas de escenario
® Guia sencilla de observacién
® Flipchart o pizarra

Enlaces a materiales y recursos:
e Interpretacion:

https://docs.google.com/document/d/1KKAT]hBeKB8Bf4axntnv580yIq2INoqgj/edit?usp=driv
e link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=true

e PPT:
https://docs.google.com/presentation/d/1AMgPpTNKZ5UC_DaOonFrhA2vb5pcliga/edit?usp
=drive_link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=true

® Evaluacién de conocimientos: https://docs.google.com/document/d/1fN8Z0TCCx3YqEWE-
NZF7VHpx3Lao_DRS/edit?usp=drive_link&ouid=107749073718294587611&rtpof=true&sd=t

rue
Contenido
1.1. Comprensién de la igualdad de género

El género se refiere a los roles, expectativas y comportamientos socialmente construidos asociados
con ser mujer, hombre o tener identidades de género diversas. Estos roles surgen a través de normas
culturales, procesos de socializacidn y contextos histéricos, y moldean lo que se considera apropiado,
valorado o esperado de los individuos en funcién de su género.

Como resultado, el género influye en las responsabilidades, el acceso a recursos y el poder de
decision, y varia segun el tiempo y los entornos culturales.

Una condicién social deseable es la igualdad de género, donde mujeres, hombres y personas con
diversidad de género tienen derechos, oportunidades y reconocimiento igualitarios. La igualdad de
género no implica que todos deban ser iguales; en cambio, asegura que las oportunidades
individuales no estén determinadas por el género. Requiere reconocer diferentes necesidades y
circunstancias y pretende crear un entorno justo e inclusivo en el que todas las personas puedan
participar plenamente y prosperar.

Sin embargo, en la vida cotidiana, las personas a menudo dependen de la categorizacién automatica
para orientarse en el mundo, un proceso cognitivo natural que puede, sin querer, reforzar
estereotipos. Esto puede conducir a un sesgo de género, donde suposiciones, actitudes y
comportamientos resultan en un trato desigual basado en el género. El sesgo de género puede ser
explicito o inconsciente, y con frecuencia perjudica a las mujeres y a las personas de género diverso
al limitar el acceso a oportunidades, reconocimiento y autonomia. Por tanto, representa una barrera
significativa para lograr una verdadera igualdad de género.

En la literatura, los datos estadisticos y en nuestra propia encuesta realizada dentro de este proyecto,
queda claro que la gran mayoria de las responsabilidades practicas de cuidado siguen siendo
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realizadas por mujeres, mientras que los hombres en el sector de la atencién estan
desproporcionadamente representados en puestos de liderazgo. Incluso cuando no existen
jerarquias formales, las tareas a menudo parecen estar implicitamente segregadas segun lineas de
género: las mujeres tienden a realizar el cuidado corporal, las tareas domésticas y el trabajo
emocional como consolar, escuchar y proporcionar apoyo relacional. Por otro lado, a los hombres se
les asignan con mayor frecuencia tareas fisicamente exigentes como levantar pesas, reparar o
conducir.

Estos patrones reflejan no solo las expectativas tradicionales de los roles de género, sino también el
sesgo de género dentro de la practica de cuidado, donde las suposiciones inconscientes influyen
en la asignacion de tareas, las competencias percibidas y las trayectorias profesionales. Por ejemplo,
el apoyo nutritivo y emocional a menudo se consideran habilidades "naturales" femeninas y, por
tanto, poco valoradas, mientras que las tareas fisicamente exigentes o técnicas asociadas a los
hombres pueden percibirse como mds especializadas. Estas expectativas sesgadas en los roles
pueden limitar el desarrollo profesional, reforzar estereotipos y afectar la dinamica del equipo,
moldeando en Ultima instancia tanto la calidad de la atencién como la igualdad en el lugar de trabajo.

Por tanto, reconocer y abordar el sesgo de género en el trabajo de cuidado es esencial para garantizar
oportunidades justas, promover el reconocimiento profesional en todos los roles y permitir una
distribucién equilibrada de responsabilidades que valore todo el alcance de las competencias de
cuidado, independientemente del género.

Actividad de aprendizaje 1.1

Tipo de actividad: Discusién en grupo
Objetivos de aprendizaje:
- Los participantes podran reconocer y reflexionar sobre los patrones de género invisibles
dentro de los equipos de cuidado y entender como estos patrones influyen en las
interacciones, la distribucion de tareas y la toma de decisiones en la practica diaria.

Contenido e instrucciones:
1. Introduccién (2 minutos): El entrenador presenta brevemente el propésito de la actividad.
2. Tarea principal (6 minutos): Primero, el equipo enumera las tareas tipicas diarias de
cuidado, como cuidado personal, documentacién, comunicacion con familiares, apoyo
emocional, levantamiento de pesos, tareas técnicas, rutinas de limpieza y tareas de
coordinacién. Después, el grupo reflexiona sobre quiénes suelen realizar estas actividades
en la practica: principalmente mujeres, principalmente hombres o todos los miembros del
equipo. Discuten la imagen que surge con las siguientes preguntas:
a. ¢Qué patrones notamos?
b. ¢Algunas tareas se asignan de forma consistente a un solo género?
¢. ¢Qué nos sorprende?
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d. ;Qué actividades se consideran roles naturalmente femeninos o masculinos?
3. Informe (2 minutos): Finalmente, el grupo identifica formas de compartir responsabilidades
de forma mas justa, como rotar tareas y usar un lenguaje neutral al asignar tareas.
Materiales necesarios:
- Diapositivas de PowerPoint
- Flipcharty rotuladores
Produccién esperada:
- Este ejercicio fomenta la conciencia de las rutinas diarias y favorece una distribucién mas
equitativa y respetuosa de las responsabilidades en el trabajo de cuidado.
Evaluacién y reflexion: El formador reflexiona brevemente sobre los resultados una vez mas.

1.2 Explorando las dimensiones de la diversidad: enfoque en la diversidad de
género

La diversidad se refiere a la variedad de personas dentro de una organizacién, incluyendo aspectos
como género, etnia y nacionalidad, edad, origen social, religién o creencias, capacidades fisicas y
cognitivas, y orientacion o identidad sexual. La gestion de la diversidad implica reconocer y valorar
estas diferencias y similitudes entre el personal de manera estratégica que promueva la igualdad de
oportunidades. El objetivo es garantizar que todas las personas puedan desarrollarse personal y
profesionalmente sin discriminacion, creando al mismo tiempo un entorno laboral que se adapte a
las personas en lugar de esperar que se adapten a estructuras rigidas.

Una gestién eficaz de la diversidad aporta muchos beneficios. Los empleados que se sienten
valorados estan mas satisfechos, mas motivados y tienen menos probabilidades de marcharse, lo
que reduce el absentismo y la rotacién. El reclutamiento orientado a la diversidad fortalece el acceso
aun grupo de talento mas amplio y apoya una reputacién organizativa positiva. Los equipos diversos
también fomentan la conciencia intercultural y mejoran la comunicacién con diferentes grupos de
pacientesy clientes. Amenudo son mas flexibles, capaces de responder a desafios complejos y mejor
preparados para generar soluciones creativas e innovadoras gracias a sus diversas experiencias y
perspectivas. De este modo, la Gestién de la Diversidad apoya la equidad y la inclusién, al tiempo
que mejora la calidad y el rendimiento organizativo.

La Diversidad y la Gestion de la Diversidad reconocen que las personas difieren en muchos aspectos
y que las organizaciones se benefician cuando estas diferencias son valoradas y apoyadas. Dentro
de este marco mas amplio, la diversidad de género se centra especificamente en la representacion
justa e inclusiéon de personas de todas las identidades y expresiones de género. Esto incluye a
mujeres, hombres, personas no binarias, transgénero y otras personas de género diverso.

Promover la diversidad de género significa ir mas alld de la visién binaria tradicional del géneroy
asegurar que las oportunidades, recursos y trayectorias profesionales no estén limitados por normas
0 estereotipos de género. Las instituciones que apoyan la diversidad de género crean entornos
equitativos, respetuosos e inclusivos, reducen la discriminacién y se benefician de perspectivas mas
amplias, un mayor trabajo en equipo y una mejora del bienestar. En la practica, esto implica politicas
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inclusivas, lenguaje neutro en cuanto al género, procesos justos de contratacién y promocién y una
cultura donde todos los géneros puedan contribuir y prosperar.

Actividad de aprendizaje 1.2

Tipo de actividad: Reflexi6on individual
Objetivos de aprendizaje:

e Los participantes reflexionan sobre situaciones en las que observaron diversidad,
incluyendo momentos positivos y desafios.

e Los participantes identifican como sus propias suposiciones o reacciones influyeron en estas
interacciones.

e Los participantes valoran qué estrategias o recursos ayudaron y qué apoyo podria mejorar
situaciones futuras.

Contenido e instrucciones

1. Introduccién (2 minutos): Una breve introduccion del entrenador a la autorreflexion

2. Tarea principal (6 minutos): Los participantes reflexionan momentos en los que
experimentaron diversidad durante su Ultimo turno. (Esto puede incluir situaciones
relacionadas con el idioma, el trasfondo cultural, la edad, la religiéon, el género, la
discapacidad, la educacién, las circunstancias familiares o el bienestar emocional.) Deberian
pensar en qué situaciones resultaron positivas o gratificantes y doénde surgieron
malentendidos o desafios. Los participantes también deben reflexionar sobre sus propias
expectativas, suposiciones o reacciones espontaneas, ya sean conscientes o inconscientes,
y cdmo estos pueden haber influido en sus interacciones. Por ultimo, consideran qué les
ayudd a manejar estas situaciones y qué tipo de apoyo o recursos podrian haber sido Utiles.

3. Informe (2 minutos): Los participantes que deseen hacerlo pueden compartir sus ideas con
el grupo.

Materiales necesarios:
- Diapositivas de PowerPoint
Produccién esperada:

- Recoger ideas y una mejor comprensién de la diversidad, las propias experiencias con ellay
cdmo estas experiencias pueden moldear el propio comportamiento asi como el de los
demas.

Evaluacién y reflexién: El formador resume brevemente las ideas.

1.3. Comprender los motivadores y barreras para la diversidad de género en el
sector de la atencion

La diversidad de género en el sector de la atencidon es muy importante para la calidad de la atencion,
la equidad y el desarrollo sostenible de la fuerza laboral. Una composicion de género diversa puede
fortalecer la dindmica del equipo, mejorar la atencién centrada en la persona y apoyar la captacién
en un sector que enfrenta importantes escasez de mano de obra. Sin embargo, a pesar de estos
beneficios, la diversidad de género en el trabajo de cuidado sigue limitada por los roles tradicionales
de género, las desigualdades estructurales y la falta de conciencia y estrategias especificas.
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Abordar estas barreras es esencial, no solo por la equidad y la igualdad de oportunidades, sino
también para garantizar sistemas de atencién resilientes y de alto rendimiento.

Empecemos por los motivadores de la diversidad de género en el sector de la atencién:

e Seguridad laboral: La diversidad de género en el sector de la atencién es esencial a la luz
de la persistente escasez de personal y el aumento esperado de las necesidades de atencién.
Un grupo de mano de obra predominantemente femenino por si solo no sera suficiente
para satisfacer la demanda futura; Por tanto, atraer a mas hombres y personas con
diversidad de género es crucial para garantizar un personal sostenible y la resiliencia
sectorial a largo plazo. Al ampliar la base de reclutamiento e involucrar a grupos
subrepresentados, la diversidad de género contribuye directamente a la sostenibilidad de |a
fuerza laboral.

e Mejora de la calidad y el resultado de la atencién: Las investigaciones muestran que la
composicion de la plantilla sanitaria y social tiene implicaciones directas para la prestacion
de servicios. Numerosos estudios informan de asociaciones positivas entre diversidad,
calidad de la atencién y rendimiento organizativo. Los equipos diversos recurren a una gama
mas amplia de recursos, conocimientos y perspectivas, lo que se ha relacionado con mejores
resultados para los pacientes, una evaluaciéon de riesgos mdas precisa, mayores niveles de
innovacién y una comunicaciéon de equipo mas eficaz. De este modo, la diversidad de género
apoya la toma de decisiones clinicas, fortalece la practica reflexiva y fomenta una cultura de
aprendizaje colaborativo, mejorando en ultima instancia la calidad de la atencién.

® Atencién sensible al género: La diversidad de género también mejora la capacidad de los
servicios de atencién para responder a diferentes preferencias y expectativas culturales de
los pacientes. La evidencia de nuestros propios hallazgos ilustra que algunos usuarios de
servicios expresan una clara preferencia por recibir atencion de proveedores del mismo
género o de otro género. Por ello, los equipos diversos permiten vias de atencién sensibles
al género, respetan las preferencias individuales y amplian la eleccién para los usuarios del
servicio, aumentando asi la satisfaccion y la confianza en las relaciones de atencion.

e Modelos a seguir y romper estereotipos: Aumentar la diversidad de género en la fuerza
laboral de cuidados fortalece la visibilidad de modelos a seguir alternativos y ayuda a
desmantelar estereotipos de género arraigados y barreras estructurales en esta profesion
tradicionalmente dominada por mujeres. Al ampliar las representaciones de quién ofrece
atencion, la diversidad de género apoya el cambio cultural, desafia las normas tradicionales
de género y contribuye a un entorno de atencién mas inclusivo y equitativo.

A pesar de numerosos motivadores reconocidos para promover la diversidad de género en el sector
de la atencién, las barreras sustanciales siguen dificultando una representacién equilibrada de
género. Estas barreras estan profundamente arraigadas en las normas culturales, los procesos de
socializacién, las practicas institucionales y los legados histéricos, haciendo que la diversidad de
género no solo sea un reto de reclutamiento, sino también uno estructural y cultural.
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e Normas culturales y sociales: La diversidad de género en el sector de la atencidn sigue
siendo limitada debido a las persistentes expectativas culturales que situan el trabajo de
cuidado como inherentemente femenino. Las actividades de cuidado como la empatia, el
trabajo emocional y el cuidado se codifican socialmente como rasgos femeninos, lo que
dificulta que muchos hombres se identifiquen con estos roles. Elegir una profesiéon de
cuidado suele percibirse como una desviacién de las normas tradicionales de masculinidad.
Las representaciones medidticas refuerzan alin mas estas percepciones, ya que los
cuidadores masculinos suelen ser representados como incompetentes, comicos 0 poco
masculinos, o permanecen en gran medida invisibles. Estas representaciones moldean las
actitudes publicas y contribuyen a la suposicion de que los hombres estdn menos
capacitados para el trabajo de cuidado.

e Socializacién temprana y orientacion profesional: Estas normas culturales se refuerzan
a través de la socializaciéon temprana. A menudo se orientan a los nifios y jovenes hacia
trayectorias técnicas o tradicionalmente masculinas por la familia, los entornos escolares y
los sistemas de orientacién profesional, mientras que las profesiones de cuidado se
recomiendan con mayor frecuencia a las chicas. Ademas, muchos jévenes tienen una
exposicion limitada a entornos de atencién, ya que los hospitales, residencias y servicios
para personas con discapacidad estan social e institucionalmente separados de la vida
cotidiana. Sin modelos a seguir con los que se puedan identificar ni puntos de contacto
positivos tempranos, el trabajo en el cuidado sigue fuera del espectro percibido de opciones
profesionales viables para muchos estudiantes varones.

e Dinamicas institucionales y laborales: Las estructuras institucionales y las culturas
laborales también crean barreras. Los estudiantes de enfermeria varonesy los trabajadores
de atencién informan de un mayor escrutinio, doble rasero y acceso restringido a ciertas
areas clinicas, especialmente en campos que implican atencion intima o centrada en
mujeres. Los estereotipos sobre motivos o sexualidad pueden provocar estrés psicoldgico e
inseguridad profesional. Los hombres también tienen mas probabilidades de recibir tareas
fisicamente exigentes o de gestién conductual debido a supuestos de género en lugar de
competencias. Estos factores, combinados con la falta de mentores masculinos y la
representacién limitada en puestos de liderazgo, fomentan una sensacién de aislamiento y
pueden dificultar la retencién a largo plazo.

e Legado histérico e identidad profesional: El cuidado ha sido durante mucho tiempo
presentado como una extensién natural de los roles sociales de las mujeres, y esta narrativa
sigue arraigada en la identidad profesional y la percepcién publica. Como resultado, los
hombresy las personas con diversidad de género siguen encontrdndose con barreras sutiles
y evidentes al entrar, formarse o avanzar en la profesién.

1.4. Identificacion de estereotipos y microagresiones en el lugar de
trabajo

Los estereotipos se refieren a creencias socialmente compartidas que atribuyen caracteristicas,
comportamientos o roles especificos a los individuos basdndose Unicamente en su pertenencia
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percibida a un grupo social concreto. Estos grupos suelen definirse segliin categorias como género,
raza, etnia, origen, religion u otros marcadores de identidad.

Los estereotipos de género, en particular, describen suposiciones ampliamente aceptadas sobre
como son o deberian ser hombres y mujeres, moldeando asi las expectativas respecto a los rasgos y
comportamientos apropiados para cada género.

Actividad de aprendizaje 1.4

Tipo de actividad: discusion en grupo
Objetivos de aprendizaje:
e Los participantes identifican estereotipos de género comunes relacionados con el trabajo
de cuidados.
Contenido e instrucciones:
Introduccion (1 min): El formador pide a los participantes que enumeren los estereotipos
que ocurren entre los cuidadores en el sector de la atencién.
Tarea principal (3 minutos): Los participantes recopilan estereotipos juntos y el entrenador
los anota en un tablon de gira.
Informe (1 min): El entrenador resume los puntos clave una vez mas.
Materiales necesarios:
Diapositivas de PowerPoint
Rotafolio
Marcadores
Resultados esperados: Una lista de varios estereotipos del sector de la atencién que se han
recopilado.
Evaluacion y reflexion: El formador resalta brevemente algunos de los estereotipos una vez mas y
luego pasa al siguiente tema.

Las microagresiones son comentarios, preguntas o comportamientos cotidianos que, a menudo de
forma involuntaria, refuerzan suposiciones negativas sobre los grupos marginados. Aunque pueden
parecer menores o inofensivos en el momento, se acumulan y pueden crear una sensaciéon de
exclusion, incomodidad o no pertenencia para quienes se ven afectados.

Ejemplos del sector de la atencién:
e '"Eres demasiado sensible para manejar esta reunién familiar."

e ";Qué eres realmente, un hombre o una mujer?"
e ";Estas seguro de que puedes hacer este trabajo como hombre?"
e '"Eres fuerte, asi que puedes hacer todo el levantamiento hoy."

Actividad de aprendizaje 1.5

Tipo de actividad: Juego de roles sobre estereotipos y microagresiones en el trabajo de cuidados.
Objetivos de aprendizaje:
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e Reconocer estereotipos y microagresiones relacionados con el género en los entornos de
atencion.
e Practica una comunicacién inclusiva, respetuosa y que reduzca la escalada.
e Fortalecer la toma de perspectiva, la alianza y el comportamiento de equipo sensible al
género.
Contenido e instrucciones:
Introduccion (3 minutos): Los participantes se dividen en subgrupos de seis.
Tarea principal (12 min):
e En cada subgrupo, los participantes trabajan en triadas:
Dos representan el escenario.
o Uno modera/presenta.
o Se observa usando una guia de observacion.
o Dos da feedback.

e Losroles rotan para que cada uno experimente diferentes perspectivas.

e Cada subgrupo recibe una tarjeta de rol (aprendiz masculino, asistente no binario,
enfermero experimentado con visiones tradicionales) y una tarjeta de escenario
(reunién de asignacion de tareas, situacion de atencién intima, comentario en la
sala del personal, preferencia del paciente).

e Los participantes mantienen una interacciéon, expresando pensamientos y
emociones desde el papel. Las parejas responden de forma natural con un lenguaje
inclusivo y respetuoso.

e El observador observa estereotipos, microagresiones, reacciones emocionales y
estrategias de comunicacién

Informe (5 min): Preguntas orientativas:

e ;Qué estereotipos o suposiciones aparecieron?

e ;Cémo se habria sentido cada persona?

e ;Qué respuestas apoyaron lainclusién y el respeto?

e ;Cémo podria mejorar la interaccion?

Materiales necesarios:
e Cartasderol
e Cartas de escenario
e Guia sencilla de observacion
e Flipchart o pizarra
Produccién esperada
e Mayor conciencia de sesgos sutiles en las interacciones de cuidado cotidianas.
e Mejoran las estrategias de comunicacién para gestionar situaciones sensibles o
discriminatorias.
e Comprensién compartida del equipo sobre el comportamiento inclusivo.
Evaluacién y reflexién
e Discusion grupal sobre lo aprendido.
e Los participantes reflexionan sobre los patrones de comunicacién y sus propias reacciones.
e El facilitador resume los conocimientos clave y los vincula con practicas mas amplias
sensibles al género.

Aprendizajes clave:
La conciencia es el punto de partida. Comprender cémo los sesgos inconscientes, los estereotipos y
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las microagresiones moldean el trabajo de cuidados nos ayuda a reconocer patrones desiguales y su
impacto en la practica diaria.

La igualdad crece a través de la responsabilidad compartida. Una distribucion justa de las tareas, un
lenguaje inclusivo, equipos diversos y politicas sensibles al género apoyan la igualdad de
oportunidades y fortalecen la calidad de la atencién.
La diversidad es un recurso, no un complemento. Valorar los diferentes géneros e identidades

mejora el trabajo en equipo, enriquece la comunicacién y conduce a una atencién mas receptiva y
centrada en la persona.

Evaluacion:

e Link: https://forms.gle/NKxsmTncPugUGors7
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2. Equidad salarial

Introduccion:

Este modulo te ayuda a entender qué significa la equidad salarial, por qué es importante en tu trabajo
diario y cdmo puedes contribuir a crear un lugar de trabajo mas justo para todos. El objetivo es
garantizar que mujeres y hombres reciban igualdad salarial por trabajo igual o por trabajo de igual
valor, tal y como exigen las leyes europeas de igualdad salarial. Aprenderas a reconocer las brechas
salariales, entender el registro de nédminas de tu organizacion y proponer ideas realistas para
mejorar la equidad y la transparencia.

Competencia basica para adquirir:

Identificar las disparidades salariales de género y aplicar medidas basadas en la evidencia para
garantizar igualdad salarial por trabajo igualitario, alineadas con los principios de transparencia
salarial y equidad de la UE.

Materiales que vamos a utilizar:

- PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit 2 Equidad salarial
- Excel toolkit (registro y GPG),

- Video corto 'Etica y futuro de la atencién’,

- Cuestionario "existe la brecha salarial de género"

Todos aqui: https://drive.google.com/drive/folders/1gSYITqQW_-
h6zDo86mKEIu94GoRaenLI?usp=drive link

Contenido:

2.1. Parametros y definicion de la brecha salarial

Empezamos por situar el ambiente. La igualdad salarial significa que todos—independientemente
del género—ganan lo mismo por hacer un trabajo de igual valor.
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Esto es especialmente importante en el sector de la atencion, donde las mujeres constituyen la mayor
parte de la fuerza laboral, aunque los salarios y el reconocimiento suelen ser mas bajos que en otros
sectores.

La Union Europea esta promoviendo una remuneracién justa como parte de sus estrategias de
igualdad y cuidado para 2030.

Estas iniciativas tienen como objetivo mejorar las condiciones laborales, reducir la desigualdad y
garantizar que los profesionales del cuidado sean valorados.

Esta sesion conecta este objetivo con el Plan de Igualdad de tu organizacién, de modo que la equidad
salarial se convierta en una responsabilidad compartida

2.1.1 Conceptos y marco regulatorio

La equidad salarial se basa en la simple idea de que el trabajo que requiere las mismas habilidades,
esfuerzo y responsabilidad deberia recibir el mismo salario, independientemente del género.

La legislacién europea garantiza este derecho, y la legislacién de algunos paises lo concreta exigiendo
a las organizaciones que lleven un registro salarial e incluyan acciones de equidad salarial en sus
Planes de Igualdad.

El registro compara los salarios medios y medianos de hombres y mujeres por categoria laboral. Si
aparece una diferencia del 25% o mas, la organizacion debe explicar por quéy, si es necesario, tomar
medidas correctivas.

Los Planes de Igualdad ayudan a seguir el progreso, mostrando lo que se esta haciendo para cerrar
cualquier brechay quién es responsable. Para los cuidadores, esto significa mas transparencia: todos
tienen derecho a saber como se determina el salario, qué asignaciones existen y como se conceden
los ascensos o suplementos.

La igualdad salarial también esta vinculada a medidas de equilibrio familiar —como turnos flexibles
y permisos parentales— porque las obligaciones de cuidado compartido ayudan a mujeres y
hombres a acceder a oportunidades similares en el trabajo.

Actividad de Aprendizaje 2.1.1
"Comprender la justicia en el salario”

Tipo de actividad: Debate en pareja

Objetivos de aprendizaje:

+ Reflexionar sobre la percepcién personal de la equidad salarial.

* Reconocer como la transparencia contribuye a la igualdad.

Instrucciones:

1. En pareja, habla sobre qué significa para ti la equidad salarial.

2. Comparte un ejemplo en el que el pago o el reconocimiento parecieron justos y otro en el que no.
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3. Escribir un breve comentario sobre cdmo la transparencia podria marcar la diferencia.
4. Comparte tus resultados con el grupo.

Materiales necesarios: cuaderno o papel, boligrafos.

Resultados esperados: reflexiones e ideas compartidas sobre la transparencia.
Evaluacién y reflexién: Informe grupal y resumen de las principales conclusiones.

2.1.2 Parametros y definicién

La brecha salarial de género es el porcentaje de diferencia entre lo que ganan hombres y mujeres de
media. Se calcula comparando el salario medio de hombres y mujeres dentro de la misma
organizacién o grupo laboral.

Una brecha salarial positiva significa que los hombres ganan mas; Una negativa significa que las
mujeres si. En los servicios sociales, las brechas salariales suelen derivar de trabajos a tiempo parcial,
asignaciones nocturnas o de fin de semana, o diferencias en las oportunidades de ascenso.

Comprender estos parametros ayuda a todos a identificar donde puede mejorar la justicia.

El registro de néminas de la organizacién registra esta informacién cada afio, mostrando el salario
medio y mediano de hombres y mujeres por nivel o categoria.

Estos datos ayudan a detectar diferencias pronto y a tomar medidas correctivas antes de que
crezcan.

Recuerda: una brecha no es automaticamente discriminacion, pero las
diferencias inexplicables o injustificadas deben revisarse.

Actividad de Aprendizaje 2.1.2
"Parametros y definicion de la brecha salarial”

Tipo de actividad: Quiz online y reflexién grupal

Objetivos de aprendizaje:

« Comprender la definicién de la brecha salarial de género.

+ Identificar el papel de los marcos legales y la transparencia de los datos.

Instrucciones:

1. Completar el cuestionario "Existe el salario por género"

2. Reflexionar: ¢El trabajo igualitario siempre conduce a la igualdad salarial? ;Por qué o por qué no?
3. Enumera una regla o practica para que las decisiones salariales sean mas claras en tu organizacién.
Materiales necesarios: acceso a Internet, enlace al concurso.
https://view.genially.com/68358c5e82d4d11fc355a843/presentation-gender-pay-gap-exist

Resultado esperado: Puntos de cuestionario y discusién completados.
Evaluacion y reflexion: El formador resume las respuestas correctas y destaca los puntos de
aprendizaje.
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2.2. Remuneracion, registro y auditoria en la organizacion (publicacion publica
obligatoria)

El registro de remuneraciones es una lista que muestra el salario medio y mediano de hombres y
mujeres por nivel de empleo o grupo. Ayuda a garantizar la transparencia y la equidad.

En toda Europa, toda organizacion debe mantener este registro y ponerlo a disposiciéon de los
empleados o sus representantes. Cuando aparecen grandes diferencias, se puede realizar una
auditoria salarial.

Esta es una revision mas profunda de salarios, bonificaciones y asignaciones para entender por qué
existen las lagunas.

Por ejemplo, comprueba si las primas por turno de noche o el salario por antigiedad se distribuyen
por igual, o si las descripciones de puesto reflejan de manera justa las responsabilidades.

El objetivo no es culpar, sino mejorar. Los empleadores del sector de la atencién suelen utilizar este
proceso para ajustar clasificaciones laborales o revisar suplementos. Ser transparente genera
confianza, garantiza un reconocimiento justo y favorece un mejor trabajo en equipo.

Actividad de Aprendizaje 2.2
"Construyendo una mini caja de pagos"

Tipo de actividad: Ejercicio en grupo

Objetivos de aprendizaje:

* Aprender a construir e interpretar un registro basico de néminas.

+ Entender como identificar y explicar las brechas salariales.

Instrucciones:

1. En equipos pequefios, utiliza la plantilla de Excel para registrar los grupos de puestos, el nUmero

de empleados, el salario medio (hombres/mujeres) y el porcentaje de brecha salarial
2. Destacar las brechas 225% y discutir posibles causas.

3. Compartir los hallazgos del grupo.

Materiales necesarios: archivo Excel "Mini Pay Register."

https://docs.google.com/spreadsheets/d/16Mv45DC2x60ZF FfauylpRS7np-

Ygt9g/edit?usp=sharing&ouid=102893106008237513493&rtpof=true&sd=true

Resultados esperados: Registro completado identificando posibles brechas salariales.

Evaluacion y reflexién: El formador revisa los calculos y discute las justificaciones.

2.3. Prevencion de la brecha salarial y medidas de promocién de la
equidad salarial en la organizacion

Prevenir brechas salariales comienza con reglas justas y controles continuos. Las descripciones de
puesto neutras en cuanto al género, los sistemas transparentes de bonificaciones y el acceso
igualitario a la formacién o promocién ayudan a mantener la equidad.

EQUAL-CARE

Enhancing Gender Equality
in the Disability Care Sector

Project 101191171




EQUAL-CARE

Los directivos deberian revisar regularmente las decisiones salariales, especialmente tras la baja por
maternidad o por paternidad, para evitar disparidades que pasen desapercibidas.

Los sistemas de promocién deberian centrarse en las habilidades y el rendimiento, no solo en la
disponibilidad. Ofrecer horarios flexibles para todos—no solo para las mujeres—fomenta el
equilibrio y la igualdad.

Cada organizacion debe definir medidas correctivas claras e indicadores para seguir el progreso,
como el porcentaje de personal formado en igualdad o el nimero de bandas salariales revisadas.

Pequefias mejoras, como publicar rangos salariales o usar paneles de evaluacién mixtos, pueden
marcar una gran diferencia.

Actividad de aprendizaje 2.3

"Prevencion de brechas salariales"

Tipo de actividad: Analisis y discusion de video

Objetivos de aprendizaje:

* Reconocer medidas correctivas y preventivas de equidad salarial.

* Vincular ejemplos a la practica organizacional.

Instrucciones:

1. Mira el video "Etica y el futuro del cuidado."

2. En pareja, selecciona dos medidas correctivas Utiles para tu organizacion y justificalas.
3. Presentar los resultados al grupo.

Materiales necesarios: enlace al video, notas de discusién
https://drive.google.com/file/d/147golHSUWLW2Qw1RW6qUv-df FMCMPu4/view?usp=sharing
Ejemplos de medidas correctivas de nuestro sector

e Un cuidador y un trabajador de mantenimiento descubren que ganan lo mismo tras cobrar
recientemente
Ajustes—mostrando igualdad salarial por trabajos diferentes pero igualmente valorados.

A un nuevo trabajador de apoyo se le informa sobre las escalas salariales durante la
incorporacién, lo que ayuda a garantizar la transparencia desde el primer dia.

e En una guarderia, un equipo mixto reparte los turnos y las asignaciones por igual,
reforzando la equidad.

e En un centro de discapacidad, se revisaron las descripciones de puesto para asegurar que
los roles de 'asistente de cuidados'y 'trabajador de apoyo personal' de igual valor tuvieran
la misma franja salarial.

e El personal recibié explicaciones claras sobre cémo se calculan las bonificaciones y
suplementos, mejorando la confianza.

e Lasrevisiones de igualdad salarial se discuten en reuniones mensuales de equipo, junto con
temas de seguridad y bienestar.

e Una hoja de Excel comparando el salario medio del personal masculino y femenino en cada
categoria revelé una brecha del 12% entre los puestos de turno de noche, que luego se
corrigié armonizando las asignaciones.

e Otro servicio descubrié que el personal a tiempo parcial (mayoritariamente mujeres) no
actualizaba los salarios anuales; Recursos Humanos ajusté esto automaticamente de ahora
en adelante.

e Los supervisores fueron formados para detectar disparidades salariales al aprobar horas
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extra o programar el trabajo de fin de semana.

e El registro de nébminas mostré que los hombres en puestos técnicos ganaban un 27% mas
que las mujeres en puestos de coordinacion de cuidados de nivel similar; un proceso de
reclasificacion alined estos aspectos.

e Durante una auditoria salarial, una fundacién encontré que los bonos adicionales vinculados
a los turnos nocturnos estaban distribuidos de manera desigual y corrigié la asignacién.

e Los responsables ahora revisan los registros salariales anualmente con representantes de
los trabajadores y comparten un breve resumen con el personal.

e Un centro residencial introdujo criterios transparentes para las bonificaciones por
rendimiento vinculadas a las habilidades y la asistencia, no a recomendaciones personales.

e Los supervisores empezaron a animar tanto a hombres como a mujeres a usar horarios
flexibles, normalizando las responsabilidades compartidas de cuidado familiar.

e La organizacion sigue dos indicadores: el porcentaje de las escalas salariales revisadas y la
cuota de empleados masculinos que utilizan acuerdos flexibles.

Resultados esperados: Lista de medidas seleccionadas y justificaciones.
Evaluacién y reflexién: Discusion grupal y retroalimentacion de los facilitadores.

Puntos clave

% El salario justo comienza con conversaciones abiertas: todo el mundo deberia entender como
y por qué se valora su trabajo

% Conocer las normas ayuda a todos a mantener la igualdad y la transparencia en el trabajo.

% Las brechas salariales solo pueden solucionarse cuando son visibles: los datos ponen a la luz
la justicia.

% La transparencia genera confianza; Revisar los datos salariales ayuda a las organizaciones a
corregir las desigualdades de forma temprana.

% Prevenir las brechas salariales es una tarea compartida: normas claras, igualdad de
oportunidades y controles regulares mantienen los lugares de trabajo justos

Evaluacion:
e Enlace: https://forms.gle/gDnQayRvTgamh6Zd9

Referencias y bibliografia

Marco Juridico de la UE

e Tratado sobre el Funcionamiento de la Union Europea (TFUE) - Articulo 157: Igualdad salarial
por trabajo igual o trabajo de igual valor.
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12012E157

e Directiva (UE) 2023/970 - Sobre el fortalecimiento de la aplicacion del principio de igualdad
salarial por el trabajo igualitario o por el mismo valor entre hombres y mujeres mediante
mecanismos de transparencia y aplicacién salarial.

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A320231L.0970

e Directiva (UE) 2019/1158 - Equilibrio entre Vida Laboral y Personal para Padres y Cuidadores.
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32019L1158

e Directiva 2006/54/CE - Sobre la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades y trato
igualitario de hombres y mujeres en materia de empleo y ocupacién (Recast).
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054

Directrices y Marcos Técnicos
e Comision Europea (2022) - Guia Horizon Europe sobre Planes de Igualdad de Género (GEP).
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06¢3-200a-11ec-bd8e-
0laa75ed71a1
e Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE) - Kit de herramientas GEAR: Igualdad
de género en la academia y la investigacién.

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear

e Equinet (2024) - Transparencia salarial y herramientas para la igualdad salarial.
https://equineteurope.org/publications/pay-transparency-and-equal-pay-tools/

e Comision Europea (2023) - Informe de implementacién de la Directiva sobre el equilibrio
entre vida laboral y personal.

https://commission.europa.eu/publications/work-life-balance-directive en

Referencias sectoriales y de politicas
e FEPS - Fundacion para los Estudios Progresistas Europeos (2023) - Desigualdad de géneroy
economia del cuidado: Hora de un cambio.

https://feps-europe.eu/gender-inequality-and-the-care-economy-time-for-a-change/

e Organizacion Mundial de la Salud (2022) - Politicas de género, equidad y fuerza laboral
sanitaria: cerrando la brecha.
https://www.who.int/publications/i/item/9789240052895

e Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2023) - Trabajo de cuidado y empleos de
cuidado para el futuro del trabajo digno.
https://www.ilo.org/global/topics/care-economy/publications/WCMS _633135/lang--

en/index.htm

e Proyecto RESISTIRE (2023) - Ficha informativa 3: Igualdad de género en el sector sanitario.
https://resistire-project.eu/recommendations/factsheet-3-gender-equality-in-the-
healthcare-sector/

3. Defensa, habilidades de negociacién y desarrollo de
liderazgo

Introduccion:
En toda Europa, el sector de la atencion emplea a casi un 80% de mujeres, pero los hombres siguen
sobrerrepresentados en puestos directivos. Los estereotipos persistentes de género y la

infravaloracién del trabajo de cuidado afectan la forma en que se toman las decisiones y a quién se
escucha la voz.
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Desarrollar competencia en defensa, negociaciony liderazgo inclusivo permite a los profesionales de
la atencién influir en estructuras que moldean su trabajo y desafian la desigualdad. Estas habilidades
se refuerzan mutuamente:

e La defensa capacita a individuos y grupos para expresar preocupaciones de forma
constructiva y impulsar el cambio.

e Lanegociacion transforma esas voces en acuerdos justos y practicos.

e El desarrollo del liderazgo garantiza que la igualdad y la inclusién estén integradas en la
cultura organizativa, y no se traten como iniciativas separadas.

Juntos, forman la base para sistemas de atencién mds equitativos, participativos y resilientes,
alineados con la Estrategia Europea de Atencion (2022) y la Estrategia Europea de Igualdad de Género
2020-2025.

Competencia basica para adquirir:
Autoempoderamiento sobre como abogar por si mismos

Materiales a utilizar:

- PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit 3 Defensa y habilidades de negociacion - desarrollo de
liderazgo

- Cuaderno o papel, boligrafos.

- Papel de hoja o documento compartido, rotuladores/boligrafos.

- Hojas de escenarios o diapositivas, papel, boligrafos.

- Hoja de paginas o pizarra blanca para los puntos clave.

Contenido
3.1. Leyes y regulaciones de la UE y de igualdad de género en el sector de la
atencion

La Estrategia Europea de Atencidn (2022) y la Estrategia Europea de Igualdad de Género 2020-2025
hacen hincapié:

e Condiciones laborales justas, transparencia salarial e igualdad en el liderazgo.

e Fortalecer la representacion de los profesionales de la atencion en la elaboracién de
politicas.

e Promover un didlogo social inclusivo y una participacion justa.

Estos estan fundamentados en el Pilar Europeo de Derechos Sociales (2017), que garantiza igualdad
de oportunidades y acceso a una atencién de calidad y asequible.

A nivel nacional y organizacional, esto significa desarrollar procesos de toma de decisiones
transparentes, reclutamiento sensible al género y vias de liderazgo abiertas a todos los géneros.
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3.2. Alianza activa

La alianza activa significa apoyar a otros—especialmente a colegas subrepresentados—para que
sean escuchados y reconocidos. En el trabajo de cuidados, la alianza implica:

e Hablar al presenciar un trato desigual o estereotipos.

e Plataformas de compartida, no solo opiniones; Asegurando que la voz de todos sea
valorada.

e Fomentar un didlogo inclusivo entre trabajadores de primera linea, directivos y usuarios de
servicios.

La alianza fortalece la defensa colectiva al transformar la solidaridad en una practica cotidiana.
También modela los comportamientos de liderazgo inclusivo que promueven la igualdad y el sentido
de pertenencia.

3.3. Desarrollo de la inteligencia intercultural

El trabajo de cuidado es cada vez mas multicultural. La inteligencia intercultural (CQ) significa
comprender y respetar perspectivas diversas mientras se encuentran valores compartidos.
Profesionales con alto coeficiente de calidad:

e Reconoce cémo las normas culturales moldean la comunicacién y la jerarquia.
e Negocia las diferencias con empatia y adaptabilidad.
e Lidera de forma inclusiva, valorando la diversidad como una fortaleza.

Integrar la conciencia cultural en la defensa y la negociacion garantiza que las iniciativas de igualdad
beneficien a todos, independientemente de su origen o identidad.

3.4. Inteligencia emocional

La defensa efectiva, la negociacion y el liderazgo dependen de la inteligencia emocional (EQ). El EQ
incluye:

e Autoconciencia: reconocer las propias emociones y desencadenantes.
e Empatia: comprender las perspectivas de los demas en conflictos o didlogos.
e Autorregulacién: responder de forma reflexiva, no reactiva.

Una alta inteligencia emocional genera confianza, fortalece la comunicacién y apoya entornos
laborales psicolégicamente seguros; clave para avanzar en la igualdad de género y prevenir el

agotamiento.

3.5. Empoderamiento y resiliencia
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La defensa y el liderazgo a menudo requieren persistencia frente a barreras sistémicas. El
empoderamiento crece a través de:

e Confianza en la voz profesional y la experiencia de uno.
e Redes de compafieros de apoyo y mentoria.
e Reconocimiento del trabajo emocional como trabajo cualificado.

La resiliencia permite a los profesionales mantener el compromiso incluso cuando el cambio es lento.
Se fomenta mediante practicas reflexivas, responsabilidad compartida y un progreso visible en
iniciativas de igualdad.

3.6. Intervenciones de los Espectadores

La intervencion de los testigos es la practica de detectar y abordar conductas injustas o
discriminatorias en lugar de ignorarlas. En el sector de la atencién, esto podria significar:

e Cuestionar la asignacion de tareas de género o el lenguaje sesgado.
e Apoyar a un compafiero que ha sido despedido o pasado por alto.
e Utilizar canales internos y/o apoyo entre iguales para plantear problemas de forma segura.

Las intervenciones efectivas requieren concienciacién, coraje, alianza y contribuyen directamente a
lugares de trabajo mas respetuosos y equitativos.

Actividad de Aprendizaje 3.1
":Qué significa para ti la defensa?"

Tipo de actividad: Debate en pareja
Objetivos de aprendizaje:

+ Reflexionar sobre el significado de la defensa en el propio contexto profesional. « Conectar
experiencias personales de alzar la voz ante el liderazgo y el empoderamiento en el trabajo de
cuidados.
Instrucciones:

1. En pareja, hablad sobre qué significa "defensa" en vuestra vida profesional diaria.

2. Identifica una situacién en la que tu o tus compafieros hayais alzado la voz para mejorar la

equidad, la inclusién o las condiciones laborales.

3. Considera qué hizo que la accién fuera efectiva o dificil.

4. Resume vuestra vision compartida en una frase y preparate para compartirla en plenaria.
Materiales necesarios: cuaderno o papel, boligrafos.
Resultados esperados: Reflexiones breves en pareja que destacan cdmo se manifiesta la defensa
en la practica.
Evaluacién y reflexién: El formador resume temas recurrentes y los vincula con el empoderamiento
y el liderazgo.
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Actividad de aprendizaje 3.2:

"Reflexion sobre el contexto nacional”

Tipo de actividad: Discusién en grupos pequefios (3-5 participantes)

Objetivos de aprendizaje:

+ Comprender cémo se manifiestan las incidencias y negociaciones en contextos nacionales u
organizativos. * Identificar diferencias y similitudes entre paises o lugares de trabajo. * Reconocer las
carencias en la representacion y participacién en el sector de la atencién.

Instrucciones:

1.  Engrupos, debatid cdmo se practican la defensa y la negociacién en vuestra organizacién o
pais.

2. Identifica quiénes representan normalmente las voces de los trabajadores de la atencién y
quiénes podrian estar ausentes de la conversacién.

3. Comparte una buena practica y un desafio clave desde tu contexto.

4. Prepara una breve declaracién resumida para compartir plenaria.

Materiales necesarios: papel de hoja o documento compartido, rotuladores/boligrafos.
Resultados esperados: Notas del grupo que resumen perspectivas nacionales sobre la defensa
y la negociacion. Evaluacién y reflexién: El formador facilita una breve comparacién y resume
temas recurrentes.

Actividad de Aprendizaje 3.3

"Aplicacion de los conceptos (escenarios A-D)"

Tipo de actividad: Ejercicio de casos en grupos pequefios
Objetivos de aprendizaje:

« Aplicar principios de defensa, negociaciény liderazgo a los desafios reales del sector de la atencién.
+ Fortalecer las habilidades de resolucién de problemas colaborativas y comunicacién. « Reflexionar
sobre las dindmicas de géneroy poder en situaciones practicas.

Instrucciones:

1. Dividelos en cuatro grupos (3-5 participantes por grupo).

2. Asignar uno de los siguientes escenarios a cada grupo: - Escenario A: Equilibrar la voz
profesional y el cambio organizativo - Escenario B: Hablar sobre la carga de trabajo y el
bienestar - Escenario C: Representacion en la toma de decisiones - Escenario D: Liderar el
cambio hacia una contrataciéon mas inclusiva

3. Discute el escenario utilizando estrategias de defensa, negociaciéon y liderazgo.

4. Identifica una conclusién concreta o estrategia y preparate para presentarla brevemente en
pleno.

Materiales necesarios: Hojas o diapositivas de escenarios, papel, boligrafos.

Resultados esperados: Resimenes grupales de estrategias para una comunicacion justa, toma de
decisiones inclusiva y liderazgo.
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Evaluacion y reflexién: El formador observa patrones recurrentes y refuerza practicas efectivas.

Actividad de Aprendizaje 3.4
"Reflexién y Informe de Grupo”

Tipo de actividad: Debate plenario

Objetivos de aprendizaje:

+ Consolidar la comprension de la defensa, la negociacién y el liderazgo en entornos reales de
atencién. « Identificar comportamientos y factores organizativos que apoyen la inclusién y la
igualdad.

Instrucciones:

1. Reflexionad juntos sobre los escenarios: - ¢§Qué ayudd a los participantes a alzar lavoz o a
encontrar soluciones juntos? - ;Qué comportamientos de liderazgo hicieron posible el
dialogo abierto? - ;Coémo influyeron la confianza y la comunicacién en los resultados?

2. Considera un pequefio paso para mejorar la igualdad y la inclusion en tu propio lugar de
trabajo.

Materiales necesarios: Hoja de paginas o pizarra para los puntos clave.
Resultados esperados: Ideas compartidas en grupo resumidas como "lecciones clave" para la
practica.

Evaluacién y reflexién: Ronda final de retroalimentaciéon de los participantes y sintesis de los puntos
clave: voz, confianza, inclusion, colaboracion.

Evaluacion:

e Enlace: https://forms.gle/xvFPv]imEA6g5NNk8

Referencias y bibliografia

e Comisidbn Europea. Estrategia de Igualdad de Género de la UE 2020-2025. URL:
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-

rights/gender-equality/gender-equality-strategy en

e Comisién Europea. Una estrategia europea de atencién para cuidadores y receptores de
cuidados (2022). URL: https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/news/european-care-
strategy-caregivers-and-care-receivers-2022-09-07_en

e Korkmaz, A. V. (2022). Una revisidn sistemdtica de la investigacion sobre liderazgo inclusivo.
ScienceDirect. URL: https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S105348222200002X

e iy, Y, Fang, Y. Hu, L., Chen, N., Li, X. (2024). Liderazgo inclusivo y bienestar laboral de los
empleados: el papel del vigor y la retroalimentacion en el desarrollo del supervisor. Psicologia de
BMC. URL: https://bmcpsychology.biomedcentral.com/articles/10.1186/s40359-024-02029-
5
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4. Estrategias de equilibrio entre vida laboral y personal

Competencia basica para adquirir:
Coémo equilibrar las responsabilidades de cuidado con la vida personal y profesional

Materiales a utilizar:

1. PPT: EQUAL_CARE_Training_Unit 4 estrategias de equilibrio entre vida laboral y personal

2. EIGE Toolkit: Equilibrio entre vida laboral y personal y cultura organizativa
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/work-life-balance-and-
organisational-culture

3. Ejemplo de video: ;Como se crea un entorno de trabajo flexible para los cuidadores?
https://www.youtube.com/watch?v=57|x OFD5io

4. Inspiracién politica: Volkshilfe Niederosterreich - Modelo de Planificacion Flexible
(referencia de caso en el informe Social Employers) https://www.socialemployers.eu/wp-
content/uploads/2024/06/FORTE-Good-Practices EN.pdf?utm

Contenido

4.1. Ejercicio coresponsable de los derechos del personal, de la familiay de la vida
laboral: durante y después del embarazo y durante la baja familiar (baja
por maternidad/paternidad/paternidad/cuidador)

El equilibrio entre vida laboral y personal significa garantizar que los empleados puedan combinar el
trabajo, la vida personal y las responsabilidades familiares de manera justa y sostenible.
El concepto de coresponsabilidad enfatiza que tanto mujeres como hombres deben compartir
deberes de cuidado y tener acceso igualitario a los derechos familiares.
Durante y después del embarazo o la baja familiar, las organizaciones deben apoyar activamente a
los empleados para que se mantengan conectados, regresen sin problemas y continlden
desarrollando sus carreras.
Esto incluye:

e Respetando los derechos a la baja por maternidad, paternidad, paternidad y cuidadores.
Animar a ambos padres o parejas a ejercer estos derechos por igual.
Mantener la comunicacién durante la baja y ofrecer opciones de reintegracion gradual.
Asegurarse de que ese permiso no suponga desventaja en la carrera o el salario.
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Al normalizar el uso del permiso familiar para todos los géneros, las organizaciones de cuidado
promueven la igualdad y reducen la "penalizacion por maternidad" que a menudo limita las
oportunidades de las mujeres en el mercado laboral.

4.2. Acuerdos de trabajo flexibles

El trabajo flexible permite a los empleados ajustar sus horarios o su lugar de trabajo para satisfacer
las necesidades familiares sin reducir su seguridad laboral ni su crecimiento profesional.

La flexibilidad puede incluir:

Horas variables de inicio y fin,

Semanas laborales a tiempo parcial o comprimidas,

Sistemas de reparto de tareas o cambio de turnos,

Trabajo remoto para tareas administrativas.

La flexibilidad es especialmente importante en el sector de la atencién a personas con discapacidad,
donde el trabajo suele ser por turnos y exige mucho emocionalmente. Politicas transparentes y una
distribucion justa de opciones flexibles ayudan a prevenir desigualdades entre el personal.

Los lideres desempefian un papel clave en fomentar la confianza y planificar los horarios de forma
colaborativa, garantizando tanto el bienestar de los empleados como la continuidad de la atencién
para los usuarios del servicio.

4.3. Democratizar la contratacidn y construir procesos de contratacion inclusivos

Los procesos de seleccion suelen llevar sesgos ocultos que perjudican a quienes tienen
responsabilidades de cuidado o a quienes siguen trayectorias profesionales no lineales.
Para democratizar la contratacién, las organizaciones pueden:

e Utiliza descripciones de puesto inclusivas y neutrales en cuanto al género,

e Centra la evaluacion en habilidades, motivacion y potencial en lugar de en la disponibilidad

para largas horas,

e Ofrece opciones de trabajo flexibles ya en el anuncio de empleo,

e Incluir miembros diversos en los paneles de reclutamiento.
La contratacion inclusiva construye una organizacion mas justa, amplia el talento y envia un mensaje
claro de que las responsabilidades personales y familiares son compatibles con el crecimiento
profesional.

4.4. Promocion de practicas familiares en el sector de atencién a personas con
discapacidad

Crear una organizacién familiar va mas alla de ofrecer trabajo flexible. Implica incorporar valores de
apoyo en la gestién diaria.

Las medidas practicas pueden incluir:
e Proporcionar horarios predecibles, acceso a guarderia o tiempo libre para emergencias
familiares;
Reconocer y apoyar a empleados que también son cuidadores informales;
Ofrecer asesoramiento o grupos de apoyo entre iguales para el estrés laboral;
Comunicar publicamente una imagen familiar para atraer a nuevos empleados.
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En Austria, por ejemplo, Volkshilfe Nieder&sterreich introdujo un modelo de programacién flexible
para mejorar el bienestar de los empleados manteniendo servicios de alta calidad, demostrando que
equilibrar la atencion y la vida personal beneficia tanto al personal como a los usuarios.

Los lugares de trabajo familiares refuerzan la motivacion, reducen la rotacién y promueven la
igualdad de género, objetivos clave del proyecto EQUAL-CARE.

Actividad de Aprendizaje 4
"Equilibrando el cuidado y el trabajo"

Propdsito: Ayudar a los participantes a reflexionar sobre situaciones reales en las que los empleados
luchan por equilibrar las tareas laborales y familiares e identificar medidas organizativas practicas
que les apoyen.

Materiales necesarios: estudios de caso impresos, tabla de palancos, rotuladores

Proceso:

1. Presenta 2-3 ejemplos de casos cortos (por ejemplo, un empleado que regresa de la baja
por maternidad, un cuidador masculino que solicita trabajo a tiempo parcial o un trabajador
que cuida a un progenitor anciano).

2. Divide a los participantes en pequefios grupos (4-6 personas).

3. Cada grupo comenta:

o  ¢Qué desafios enfrenta el empleado?
o ¢Qué medidas organizativas podrian respaldarlas?
o ¢Cémo promoverian estas medidas también la igualdad de género?
4. Cada grupo presenta un "Plan de Accién" concreto para la mejora.
5. Concluye con una reflexién grupal sobre la responsabilidad compartida y la inclusion.
Resultados esperados: Una lista de medidas realistas para mejorar el equilibrio entre vida laboral y
personal en las organizaciones de los participantes.

Evaluacion:

e Enlace: https://forms.gle/5PpMLgsx2xyRgvZi9
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