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RESUMEN:

El presente trabajo se centra en analizar la evolucion del permiso de paternidad en
Espafa, hasta el actual permiso por nacimiento y cuidado del menor. Actualmente,
estos avances normativos han favorecido la igualdad de género, ya que la
configuracion del permiso, en términos formales, es igual para ambos progenitores.
Sin embargo, la participacion masculina en el ambito familiar y de los cuidados sigue
situandose muy por debajo de la femenina, generando y perpetuando desigualdades

en el ambito laboral.

Por ello, se estudian los roles y estereotipos que, histéricamente, han condicionado a
los hombres a no asumir las responsabilidades del ambito privado, asi como el
impacto de las nuevas masculinidades en la transformacién de la figura paterna hacia
una mas activa. Ademas, se examinan qué herramientas y politicas dispone
actualmente Espafa para fomentar una igualdad efectiva en este ambito. Por ultimo,
se reflexiona sobre las limitaciones y obstaculos que aun deben superarse para poder

alcanzar una corresponsabilidad plena.

Palabras clave: avances normativos, permiso por nacimiento y cuidado del

menor, igualdad efectiva, corresponsabilidad.



RESUM:

El present treball se centra a analitzar I'evolucioé del permis de paternitat a Espania,
fins a I'actual permis per naixement i cura del menor. Actualment, aquests avangos
normatius han afavorit la igualtat de génere, ja que la configuracié del permis, en
termes formals, és igual per a tots dos progenitors. No obstant aix0, la participacio
masculina en I'ambit familiar i de les cures continua situant-se molt per sota de la

femenina, generant i perpetuant desigualtats en I'ambit laboral.

Per aix0, s’estudien els rols i estereotips que, historicament, han condicionat als
homes a no assumir les responsabilitats de I'ambit privat, aixi com l'impacte de les
noves masculinitats en la transformacio de la figura paterna cap a una més activa. A
meés, s’examinen quines eines i politiques disposa actualment Espanya per a fomentar
una igualtat efectiva en aquest ambit. Finalment, es reflexiona sobre les limitacions i
obstacles que encara han de superar-se per a poder aconseguir una

corresponsabilitat plena.

Paraules clau: avangos normatius, permis per naixement i cura del menor,

igualtat efectiva, corresponsabilitat.
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1. Introduccioén

1.1 Justificacion del tema

La corresponsabilidad y los cambios normativos que ha experimentado el
permiso de paternidad constituyen una cuestion relevante tanto en el ambito
laboral, como en los ambitos social y cultural de la sociedad espainola. En la
mayoria de los casos, el enfoque de la conciliacion y los cuidados se limita a la
maternidad, por lo que se adopta una perspectiva centrada en la paternidad. Por
ello, resulta necesario estudiar como, desde la época franquista hasta la
actualidad, la figura del hombre ha ido transformandose ante los cambios
sociales, culturales y normativos. Debido a que, estos hechos han favorecido
que el género masculino asuma un papel cada vez mas activo en el ambito
familiar y de los cuidados. Sin embargo, aunque la normativa haya equiparado
los permisos para cuidar a los menores, siguen persistiendo desigualdades
estructurales en la implicacion de los hombres en el ambito familiar. Por esta
razon, el analisis de esta situacion permite comprender mejor las dificultades que
aun existen para alcanzar una igualdad efectiva en términos de

corresponsabilidad.

1.2 Objetivos del trabajo

Con este estudio se persiguen los siguientes objetivos:

e Representar los roles y estereotipos de género que han marcado

tradicionalmente a los hombres y mujeres.

e Analizar la evolucion normativa del permiso de nacimiento y su impacto

positivo en la participacion del hombre en los cuidados del menor.

e Evaluar la situacion actual mediante datos estadisticos del Instituto
Nacional de Estadistica (INE), Tesoreria General de la Seguridad Social
(TGSS) e Instituto de las Mujeres (IM).

e Examinar las herramientas y politicas que tenemos disponibles en Espana

para fomentar la corresponsabilidad.



e Detectar los obstaculos y dificultades para poder llegar a una

corresponsabilidad plena.

e Realizar un analisis comparativo de los datos recopilados a través de

encuestas y entrevistas.

1.3 Pregunta inicial e hipétesis planteadas

La pregunta inicial del estudio es la siguiente: ;Por qué no se ha alcanzado la
corresponsabilidad plena en Espafia, a pesar de que hombres y mujeres tienen
reconocidos legalmente los mismos derechos y permisos para el cuidado del

menor?

En correlacion con la pregunta inicial, se plantean dos hipotesis que seran

validadas a lo largo de la investigacion, que son las siguientes:

a) Un obstaculo clave para la plena corresponsabilidad familiar en Espana
son los factores sociales y culturales que inciden en la cultura empresarial

en materia de conciliacion.

b) El uso de los permisos para el cuidado familiar esta condicionado por
factores econdmicos y laborales que contribuyen a que los hombres

prioricen el trabajo productivo que el de los cuidados.

1.3.1 Metodologia

La metodologia del presente trabajo consistira, por un lado, en la recogida de
informacion de estudios, literatura académica relevante y normativa para poder
desarrollar el marco tedrico y el analisis normativo. Por otro lado, se utilizaran
técnicas tanto cualitativas como cuantitativas, tales como una encuesta y tres

entrevistas, que se integraran en el apartado de investigacion.

De esta manera, el estudio se estructura en dos partes diferenciadas: una
primera centrada en el analisis tedrico y normativo y, una segunda, enfocada en
datos estadisticos actuales, junto con el analisis de los resultados obtenidos en

la investigacion.



2. Marco teérico y conceptual

2.1 Igualdad formal y material

Durante muchos anos, los hombres y las mujeres han sido tratados de manera
desigual, por esta razon, es fundamental que se precisen los diferentes
significados del concepto de igualdad. En La obra Igualdad y libertad de Norberto
Bobbio' se detallan tres niveles, el primero es el nivel basico en el que todas las
personas estan sujetas a derecho formando parte del ordenamiento juridico. El
segundo es el nivel intermedio en el que la ley se aplica de manera igual para
todos y todas. Y, por ultimo, el nivel maximo en el que las personas disfrutan sus
derechos de manera efectiva. De estos niveles, se puede observar que los dos
primeros configuran una igualdad formal porque, basandose en la teoria, las
personas deberian ser tratadas por igual. En cambio, el tercero muestra una
igualdad material, en la que se tiene en cuenta si la teoria se esta aplicando en

la practica real.

Segun Bobbio (1993), la igualdad material o sustancial es un elemento
fundamental en un Estado democratico social, que es el que tiene actualmente
Espaiia. Por eso, en la Constitucion espariola de 19782 se encuentran dos
preceptos que tienen en cuenta dos tipos de igualdad. Por un lado, el articulo 14
manifiesta el derecho a la igualdad formal ante la ley para todos los espafioles,
sin que exista causa de discriminacién. Por otro lado, el articulo 9.2 establece el
derecho a que todas las personas tengan una igualdad real y efectiva, en el que
ademas se legitima que los poderes publicos realicen acciones positivas para
conseguirlo. Por lo tanto, en el marco Espafiol, se tienen en cuenta ambas
igualdades (Sierra Hernaiz, 2018). Aunque, como sefala Bobbio (1993), para
conseguir la material, normalmente, se requiere la aplicacion de acciones
positivas para situar en condiciones de igualdad a aquellos colectivos que parten
de una posicién social desfavorable, como es el caso de las mujeres en el ambito

laboral.

' Bobbio, N., Peces-Barba, G., & Universidad Autonoma de Barcelona. Instituto de Ciencias de
la Educacion. (1993). Igualdad y libertad. Paidoés.

2 Constitucion Espairiola, aprobada por referéndum el 6 de diciembre de 1978, BOE ndm. 311, de
29 de diciembre de 197.
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El actual permiso por nacimiento y cuidado del menor, como se analizara mas
adelante, constituye una igualdad formal para ambos géneros, pero no una
igualdad efectiva. De ahi, la necesidad de que los diferentes agentes sociales
tengan la obligacién de implementar medidas justas, para asegurar una igualdad
sustantiva en el uso de los permisos de conciliacion, pues la normativa en si

misma no lo garantiza (Sierra Hernaiz, 2018).

2.2 Roles y estereotipos de género

Los estereotipos de género son una construccion social que se forma a partir de
las creencias y expectativas que tiene un grupo sobre cémo deben actuar y ser
las personas segun su género (Castillo-Mayén & Montes-Berges, 2014). Como
senala Bourdieu (2000), durante siglos, la sociedad se ha estructurado de
manera androcéntrica, en la que lo masculino se ha tratado como aquello
universal y principal, tratando a lo femenino como aquello secundario. Por ello,
como indica Montesinos (2004), el género masculino se ha percibido como
independiente, autoritario, proveedor de la familia, fuerte, entre otros. Y, el
género femenino como débil, dependiente, carifoso y reproductivo. Esta
diferenciacion de lo que representaba cada sexo impuso que hombres y mujeres

asumieran distintos roles dentro de la sociedad.

La religiéon ha tenido un papel fundamental para legitimar que esta division sexual
formaba parte de un orden natural y divino, para que asi las personas no lo
cuestionaran (Bourdieu, 2000; Nufio Gémez, 2024). Un ejemplo de ello fue
durante la época franquista, que la religion fue un elemento central en la
sociedad, en el que la iglesia catdlica imponia lo que se consideraba un “buen
hombre” y una “buena mujer”. Del mismo modo, a lo largo del tiempo, se han
manifestado varias teorias, entre ellas la teoria de la complementariedad?, que

justifican que la divisién sexual es necesaria, cuando, en realidad, ha sido una

3 La teoria de la complementariedad es una explicacién funcionalista que sostiene que hombres
y mujeres realizan tareas distintas que se complementan, y que estas divisiones se consideran
necesarias para mantener el orden social. Esta perspectiva ha sido criticada por diversos autores,
como Bourdieu (2000), quienes defienden que los roles de género son construcciones sociales
que reproducen desigualdades.
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forma de mantener la dominacion simbdlica de los hombres sobre las mujeres
(Bourdieu, 2000).

Por otro lado, el modelo econdmico de la sociedad, como el industrial o el
capitalista, se ha beneficiado durante muchos afios de la divisidon sexual del
trabajo, incentivando la separacion entre trabajo productivo y reproductivo
(Federici, 2018). Para poder establecer este tipo de configuraciones, el sistema
se apoyo en modelos culturales como el del “angel del hogar”, analizado por
Cantero Rosales (2007), que consistia en tratar a la mujer como un sujeto
esencialmente doméstico, abnegado y orientado al cuidado. Asi como, en el
modelo de “male breadwinner’ que se basaba en proporcionar un “salario
familiar” para el género masculino, con el objetivo de que el hombre pudiera
sostener el hogar vy, asi relegar a la mujer al ambito privado. En conjunto, estos
modelos provocaban una gran dependencia econdmica para las mujeres, la cual

reforzaba la jerarquia sexual y los roles de género (Castro Garcia, 2017).

Actualmente, como indica Federici (2018), aunque las mujeres participen en el
ambito laboral, son ellas las que continuan asumiendo en mayor medida las
tareas domésticas y de los cuidados, generando situaciones de doble presencia.
Ademas, los trabajos con mayor presencia femenina son aquellos que estan
relacionados con los cuidados, que, paradodjicamente, son los que tienen un
menor reconocimiento social y peores condiciones laborales* (Federici, 2018).
Por lo tanto, aunque se hayan experimentado cambios en los roles de género
porque las mujeres ya asumen tareas tradicionalmente masculinizadas, los
hombres siguen concentrandose principalmente en el trabajo productivo
(Castillo-Mayén & Montes-Berges, 2014).

En este sentido, Nuiio Gémez (2024) presenta la genealogia femenina como un
mecanismo efectivo para dar visibilidad a las aportaciones de las mujeres, con
el objetivo de mostrar que la jerarquia y la division sexual se han formado por
creencias sociales y no de manera natural. Asimismo, la autora también
menciona que la educacion en igualdad de género es una herramienta

significativa para combatir los roles y estereotipos de género. Ademas de ser un

4 Se produce una segregacion horizontal, en la que las mujeres tienen mayor presencia en
trabajos relacionados con los cuidados y los hombres en trabajos como la construccion.



mecanismo que puede favorecer la transformacion de la identidad masculina a

una mas corresponsable.

2.3 Nuevas masculinidades

Segun Montesinos (2004), la masculinidad es una construccion que se da a lo
largo de las diferentes etapas de la vida y estad condicionada por diversos
factores sociales y culturales. El autor sefiala que en la infancia se aprende el
modelo de comportamiento masculino, en la adolescencia se actua y se
comparte el modelo de género interiorizado vy, finalmente, cuando se es padre,
se transmite ese modelo a la siguiente generacion. Por lo tanto, el proceso de
elaboracién de esta vendra determinado, en gran parte, por los roles y
estereotipos de género que formen parte de una sociedad, provocando que

socialmente haya un tipo de masculinidad predominante.

Tradicionalmente, la masculinidad hegemoénica® es la que ha vinculado al
hombre como proveedor econémico y figura autoritaria, que participa en la esfera
publica (Flecha, Puigvert & Rios, 2013). Ademas, este tipo de masculinidad no
permite que los hombres expresen su parte emocional, porque es algo que se
ha considerado propiamente femenino, provocando que el rol de padre sea frio,
distante y autoritario. En consecuencia, este modelo contribuye a la reproduccion
de estereotipos de género y a las exclusiones de otras masculinidades; como la
de los hombres homosexuales, transgénero o econdmicamente desfavorecidos
(Bourdieu, 2000; Ramirez Rodriguez, 2008; Flecha, Puigvert & Rios, 2013). Este
hecho, como indica Bourdieu (2000) provoca que los hombres se encuentren
simultaneamente privilegiados y limitados por la presion de cumplir con las

normas sociales establecidas.

No obstante, a finales del siglo XIX y el sigo XX, aparece la llamada “crisis de la
masculinidad”, causada principalmente por la incorporaciéon de la mujer en el
mercado laboral (Montesinos, 2004; Ramirez Rodriguez, 2008). Esta situacion

provocd que el género masculino se replanteara lo que era ser un hombre, ya

5 El concepto de “masculinidad hegemonica” se atribuye a Connell (1995). En este trabajo se
utiliza el término recogido por autores como Ramirez Rodriguez (2008) y Flecha, Puigvert y Rios
(2013), sin haber consultado directamente la obra original de Connell.
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que las mujeres empezaban a ejercer roles propiamente suyos. En muchos
casos, esto significd una mayor predisposicidén por parte de ellos a ejercer roles
considerados hasta ahora como femeninos, como el de ejercer una paternidad
mas activa, dejando atras la frialdad y la ausencia (Ramirez Rodriguez, 2008).
Gracias a estos cambios sociales, empiezan a surgir otro tipo de masculinidades
que incorporan atributos que habian sido tradicionalmente feminizados,
provocando que diferentes tipos de masculinidades coexistan (Montesinos,
2004).

Segun Flecha, Puigvert y Rios (2013), se distinguen tres formas de masculinidad:
la tradicional dominante, la dominante oprimida y las nuevas masculinidades
alternativas. Mientras las dos primeras reproducen relaciones de desigualdad y
dominacion, ya sea de manera activa o pasiva, las nuevas masculinidades
alternativas son capaces de propiciar una transformacién en la identidad
masculina que permite que se produzca una mayor igualdad de género y una
reduccion de la violencia hacia las mujeres (Flecha, Puigvert & Rios, 2013;
Ramirez Rodriguez, 2008). Por ello, es necesario que las sociedades actuales
promuevan espacios dirigidos a los hombres, que permitan que el género
masculino sea consciente de la necesidad de un cambio social y cultural
(Montesinos, 2004). Por ejemplo, la iniciativa “Paternidad corresponsables™, de
la Vall d’Albaida, ofrece talleres gratuitos de sensibilizacion sobre la importancia

de la distribucion igualitaria en el ambito de la crianza.

2.4 Diversidad en los modelos familiares

El modelo familiar tradicional es aquel que esta formado por el vinculo
matrimonial entre un hombre y una mujer, compuesto de varios hijos/as.
Histéricamente, ha constituido el referente dominante de organizacion social,
reforzando la division sexual del trabajo y provocando la exclusién de otras
formas de relacién, como las parejas del mismo sexo (Bourdieu, 2000; Castro

Garcia, 2017). Por diversos cambios sociales, como la independencia

6 Ontinyent, 1. R. (2025, 11 de septiembre). La Vall d’Albaida impulsa el taller “Paternidades
Corresponsables” para fomentar una crianza mas equilibrada. Cadena SER.
https://cadenaser.com/comunitat-valenciana/2025/09/11/la-vall-dalbaida-impulsa-el-taller-
paternidades-corresponsables-para-fomentar-una-crianza-mas-equilibrada-radio-ontinyent/



https://cadenaser.com/comunitat-valenciana/2025/09/11/la-vall-dalbaida-impulsa-el-taller-paternidades-corresponsables-para-fomentar-una-crianza-mas-equilibrada-radio-ontinyent/
https://cadenaser.com/comunitat-valenciana/2025/09/11/la-vall-dalbaida-impulsa-el-taller-paternidades-corresponsables-para-fomentar-una-crianza-mas-equilibrada-radio-ontinyent/

econdmica de la mujer, la aceptacion de los divorcios, la aceptacion del
matrimonio homosexual, las custodias compartidas, entre otros, surgen una
diversidad de estructuras familiares reconocidas socialmente. No obstante, el
modelo tradicional no solo ha seguido siendo el principal a nivel social y cultural,
sino también en el ambito normativo, donde ha predominado un lenguaje sexista
orientado a este modelo. En sentencias recientes, como la STC 140/2024, se
observa este hecho, en el que la normativa no contemplaba la ampliacién del
PNCM para las familias monoparentales, generando una desigualdad ante las

familias biparentales.

Actualmente, coexiste una gran diversidad de estructuras familiares
condicionadas por factores economicos, sociales y culturales. Las familias
monoparentales, ya mencionadas, en las que unicamente convive un progenitor,
normalmente la madre, que asume la responsabilidad total. Las familias
homoparentales, formadas por dos progenitores del mismo sexo sin o con
hijos/as mediante la adopcién, por ejemplo. Asimismo, se pueden observar
modelos familiares compuestos por hijos e hijas de relaciones anteriores de uno
o de los dos progenitores, que estos forman asi un nuevo nucleo familiar. Por
ultimo, también existen modelos familiares sin menores, porque asi lo han

decidido las parejas.

En definitiva, aunque cada uno de estos modelos se podrian analizar de manera
individual y en profundidad, el presente analisis se centra en el modelo de familia
tradicional, por ser el mas propenso a generar desigualdades de género en

términos de corresponsabilidad.

2.5 Conciliacién y corresponsabilidad

La conciliacién surge como una necesidad social de compatibilizar el trabajo con
la vida personal y familiar, especialmente a raiz de la creciente incorporacion de
la mujer al mercado laboral. Su finalidad principal es permitir que las personas
trabajadoras desarrollen su actividad laboral sin renunciar a las
responsabilidades familiares. Las politicas publicas y las leyes tradicionalmente
han configurado las medidas de conciliacion como un derecho individual que, de

manera neutral, se dirige a ambos géneros, lo que supone que la normativa no



implementa incentivos para que el género masculino participe. (Rodriguez
Rodriguez & Martinez Yanez, 2021; Castro Garcia, 2017)

, 2017). Es decir, realmente no se tiene en cuenta la desigualdad de género en
materias de conciliacidon, en el que las mujeres son las que continuan

sacrificando su trayectoria profesional (Bourdieu, 2000).

En el caso espanol, el término de conciliacién aparecié para adecuarse a las
directivas de la Union Europea y desarrollar medidas correctoras. No obstante,
como sefala Castro Garcia (2017), la implementacion de estas politicas no
supuso una transformacion sustancial en la practica, ya que la cultura social
continuaba atribuyendo los cuidados principalmente a las mujeres. Pese a ello,
la directiva 2019/11587 de la UE introdujo un cambio en el enfoque tedrico de la

normativa, pues se afnadio el concepto de corresponsabilidad.

De ese modo, ya no solo se pretendia equilibrar la vida laboral y personal, sino
también promover que los hombres asumieran de manera equitativa las
responsabilidades del hogar y del cuidado familiar (Castro Garcia, 2017). Por lo
tanto, mientras que la conciliacion se centra unicamente en posibilitar el equilibrio
entre la vida laboral y familiar sin tener en cuenta la desigualdad, la
corresponsabilidad fomenta el reparto igualitario de las responsabilidades de
cuidado, constituyendo un elemento clave para avanzar hacia una igualdad real

y efectiva (Rodriguez Rodriguez & Martinez Yanez, 2021).

2.6 Responsabilidad social corporativa y plan de igualdad

La actividad de una organizacién puede generar efectos positivos, como
favorecer la participacion de los hombres en el ambito de los cuidados, o, por el
contrario, efectos negativos, como fomentar barreras en el acceso a mujeres en
puestos directivos, por ejemplo. Por este motivo, la responsabilidad social
corporativa surge como un mecanismo para gestionar o compensar estos
impactos negativos en la sociedad. Como se ha tratado anteriormente, el ambito

laboral fue, durante muchos afos, un espacio reservado para los hombres.

7 Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los
cuidadores, por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo.
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Ademas, las primeras politicas de conciliacion iban dirigidas principalmente
hacia las mujeres, ocasionando prejuicios a la hora de su contratacion porque
eran vistas como un gasto adicional (Castro Garcia, 2017; Gonzalez Gonzalez,
2021). Por estos motivos, como bien indica Gonzalez Gonzalez (2021), las
practicas empresariales suponen una herramienta esencial para superar esas

desigualdades y conseguir una sociedad mas justa.

En este sentido, las acciones y medidas que se implementan en la RSC tienen
caracter voluntario y van mas alla de las obligaciones legales. Por lo tanto, lo
mas adecuado es que las empresas cumplan con la normativa vigente y que, a
partir de ahi, desarrollen mejoras dentro de su modelo de gestiéon (Garcia Garcia,
2023). Segun la legislacion vigente® las empresas formadas por cincuenta o mas
trabajadores estan obligadas a desarrollar y aplicar un plan de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Estos planes deben elaborarse
juntamente con la representacion legal de las personas trabajadoras, lo que situa
a la accion sindical como un actor relevante en su disefo, seguimiento y
cumplimiento®. Por lo tanto, las empresas que estén obligadas a realizarlo

deberan tener, al menos, el contenido minimo exigido e integrarlo en su RSC.

Cabe destacar que la conciliacion y la corresponsabilidad forman parte de los
objetivos del plan, ya que una mayor corresponsabilidad contribuye a mejorar la
igualdad de oportunidades profesionales para las mujeres. Ademas, esta
normativa se complementa con la obligacién de implantar medidas especificas
en materia de igualdad retributiva, como el registro salarial, que deben tener
todas las empresas, y la auditoria retributiva, exigida a aquellas que estan
obligadas a contar con un plan de igualdad’®. Asi como, la integracion de mejoras
en materia de derechos de conciliacién como la flexibilidad horaria, el teletrabajo
y/o incentivos para que los hombres soliciten los permisos de cuidados, entre

otros Es mas, el articulo 50 regula el distintivo de igualdad como una medida de

8 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

9 De conformidad con los articulos 45 a 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y los
articulos 5, 6 y 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regulan la obligacién de
elaboracién de planes de igualdad, su contenido minimo y el procedimiento de negociacién con
la representacion legal de las personas trabajadoras.

10 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, que desarrolla y modifica la citada ley; y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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caracter incentivador, orientada a reconocer a aquellas organizaciones que
aplicasen politicas de igualdad, con la finalidad de fomentar la implicacion de las

organizaciones.

Sin embargo, Gonzalez Gonzalez (2021) expone que hay empresas en la que
Su preocupacion principal es la imagen que proyectan de cara a la sociedad, por
lo que muchas de ellas integran acciones formales de igualdad en su plan
estratégico, unicamente, con el objetivo de que su marca y beneficios no se vean
afectados. Por lo que, esto provoca que las acciones tengan mas impacto a nivel
de hacer un buen marquetin, que para lograr una mayor corresponsabilidad
laboral, por ejemplo. Esto supone una limitacion en la actuacién y efecto de las
practicas empresariales, porque puede comportar que muchas de estas se

queden en un plano tedrico, sin gran efectividad.

Asimismo, cabe destacar que sigue existiendo una menor presencia femenina
en los puestos de mando y direccion de las organizaciones, lo que implica que
el desarrollo y la gestion de la RSC se realice desde una perspectiva
predominantemente masculina. Actualmente, esta segregacion vertical se puede
observar en la siguiente tabla extraida del INE, en la que se aprecia la

representacion femenina en puestos directivos en 2024

Ocupados por ramas de actividad, por tipo de
ocupacion, por situacion profesional y por tipo de Hombres Mujeres
puesto laboral

2024 2024
Empleado (con jefes y sin subordinados) 65,8% 75,9%
E_nc_argado, jefe de taller o de oficina, capataz o 7.5% 5.5%
similar
Mando intermedio 7,0% 5,7%
Director de pequeia empresa, departamento o 7.8% 4.6%
sucursal
Director de empresa grande o media 0,8% 0,3%
OcupaQO independiente (sin jefes ni 10.8% 7.6%
subordinados)
No sabe 0,4% 0,4%
Total 100% 100%

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, 2024.

Los datos muestran que, en los puestos de mayor responsabilidad y poder de

decision, siguen habiendo diferencias notables entre hombres y mujeres. Los
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hombres estan mas representados en todas las categorias directivas, como el
7,8% de los hombres que son directores de pequefias empresas, departamento
o sucursal, frente al 4,6% de las mujeres. En el caso de los directores de empresa
grande o media, los porcentajes para ambos son muy reducidos, pero también
son superiores en hombres (0,8%) que en mujeres (0,3). Esto refleja una clara

infrarrepresentacion femenina en los niveles mas altos de la jerarquia laboral.

De la misma manera, se constata que, actualmente, sigue persistiendo una
segregacion horizontal en el mercado de trabajo. A continuacion, se presenta la

distribucion de la ocupacion por ramas de actividad y sexo en 2024

Ocupados por ramas de actividad, por tipo de ocupacion, por

situacién profesional y por tipo de puesto laboral. DETIDEE | Ll FIEs

Empleo 2024 2024
A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 4,7% 2,0%
B Industrias extractivas 0,2% 0,1%
C Industria manufacturera 16,1% 7,3%
D Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 0,6% 0,3%

E Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de

residuos y descontaminacion

F Construccion 11,5% 1,3%

G Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos 0 0
. 13,7% 15,3%

de motor y motocicletas

1,0% 0,3%

H Transporte y almacenamiento 8,1% 2,7%
| Hosteleria 7.2% 10,1%
J Informacién y comunicaciones 5,0% 2,5%
K Actividades financieras y de seguros 1,8% 2,4%
L Actividades inmobiliarias 0,7% 0,8%
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas 5,5% 6,0%
N Actividades administrativas y servicios auxiliares 4,4% 6,1%
O Administracion Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria 6,8% 6,3%
P Educacion 4,2% 10,4%
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 4,2% 15,6%
R Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 2,2% 1,8%
S Otros servicios 1,4% 3,4%

T Actividades de los hogares como empleadores de personal
doméstico; actividades de los hogares como productores de
bienes y servicios para uso propio 0,6% 5,1%

TOTAL 100% 100%

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, 2024.

Los datos reflejan que en el caso de los hombres hay una mayor concentracion
en sectores tradicionalmente masculinizados como la industria manufacturera, la

construccion o el transporte y almacenamiento. Por el contrario, las mujeres
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presentan una mayor presencia en sectores vinculados a los cuidados y los
servicios, como la sanidad, la educacién o la hosteleria. Esto evidencia que las
dinamicas de division sexual persisten en el mercado de trabajo, en la que la
distribucion ocupacional continua condicionada por estereotipos y roles de

geénero previamente analizados.

3. Marco normativo: analisis y evolucién del permiso por
nacimiento en Espana

3.1 Antecedentes del permiso por nacimiento durante la época
franquista y en la transiciéon democratica

Durante la época franquista se regian principalmente por el Fuero del Trabajo,
aprobado el 9 de marzo de 1938", en la que se anunciaban todos los aspectos
de las relaciones laborales, que se concretaban con las reglamentaciones
nacionales de trabajo'? que se aprobaban por cada rama de produccion. En esta
normativa no se contemplaban permisos relacionados con la maternidad y, en
ningun caso, con la paternidad. La ideologia del régimen se basaba en priorizar
que las mujeres casadas se dedicaran al hogar y se apartaran del trabajo. Asi
mismo se aprecia en la ley, concretamente en la declaracion I, en la que
unicamente se tiene en cuenta la participacion del hombre en la produccion y, en
la declaracién Il, en la que se establece el deber de las mujeres de abandonar
su profesion en el taller y en la fabrica una vez que se casaran. Una de las
preocupaciones del régimen era que el salario del hombre fuera suficiente para

que la mujer no tuviera que trabajar.

En este contexto, la Ley de Subsidios Familiares de 19382 regulé un sistema de
proteccion econdmica para los trabajadores por cuenta ajena en funcion del
numero de hijos. Solamente se recibia un subsidio por familia, que se le abonaba
al “jefe de la familia”, aunque en situaciones especiales se podia abonar a la

madre. La finalidad era consolidar un modelo de proteccion que potenciaba la

1 Decreto aprobando el Fuero del Trabajo, formulado por el Consejo Nacional de Falange
Espanola Tradicionalista y de las J.O.N.S., 10 de marzo de 1938, Boletin Oficial del Estado, nim.
70, de 9 de marzo de 1938.

12 Ley de 16 de octubre de 1942 por la que se establecen normas para regular la elaboracion de
las reglamentaciones de trabajo.

13 Ley de 18 de julio de 1938, de Bases creando el Régimen Obligatorio de Subsidios Familiares.
Boletin Oficial del Estado, nim. 19, de 19 de julio de 1938, pp. 272-275.
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unidad familiar y que desincentivaba la autonomia economica de la mujer.
Asimismo, las reglamentaciones nacionales de trabajo reforzaron esta estructura
mediante la desigualdad salarial entre mujeres y hombres, incluso realizando el
mismo trabajo o teniendo la misma categoria, asi como la figura de la
excedencia forzosa por razén de matrimonio. Esta situaciéon implicaba que las
mujeres solteras con contrato de trabajo, en el momento que decidian casarse,
veian extinguido automaticamente su contrato, y el empresario debia entregarles

una dote en compensacion (Espuny Tomas, 2019).

Asimismo, un elemento caracteristico de la normativa franquista era el trato
diferenciado que hacian de la mujer segun su estado civil. En La ley de Contrato
de Trabajo de 19444, en el capitulo Il letra d), se establecia que la mujer casada
podia trabajar, unicamente, en caso de tener autorizacién marital y percibir su
salario solo si no habia oposicion por parte del marido. En cambio, la mujer
soltera no estaba sujeta a esta limitacion, aunque seguia enfrentando
restricciones en determinados ambitos profesionales™ (Espuny Tomas, 2008).
Por lo tanto, el vinculo matrimonial comportaba la pérdida de la capacidad de

poder de decision y consolidaba la autoridad del marido.

No obstante, en el tardofranquismo se observa un cambio de orientacién en la
normativa, en la que gradualmente se busca una mayor participacion de la mujer
en el empleo. La Ley 56/1961' en los articulos 2 y 3, reconocié que la mujer
pudiese acceder a cargos publicos y a los sistemas de provision de plazas en el
ambito publico, salvo en determinados sectores. Mientras que el Decreto del 1
de febrero de 1962, en el articulo 2, ofrecia tres alternativas para la mujer
casada: continuar su trabajo en la empresa, obtener una indemnizacion
econoOmica por acabar el contrato o quedar en situacion de excedencia por un
periodo no inferior a un ano ni superior a cinco. De ese modo, la excedencia

automatica por matrimonio quedaba derogada, aunque se mantenia la

14 Decreto de 26 de enero de 1944 por el que se aprueba el texto refundido del Libro | de la Ley
de Contrato de Trabajo.

15 Entre otros, el acceso al notariado, al Cuerpo de Registradores de la Propiedad y al Cuerpo
Diplomatico estaba vedado a las mujeres durante el régimen franquista. Reglamento Notarial de
2 de junio de 1944. Sobre esta cuestion, véase Espuny Tomas, M. J. (2008).;

6 Ley 56/1961, de 22 de julio, sobre derechos politicos, profesionales y de trabajo de la mujer,
publicada en el BOE num. 175, de 24 de julio de 1961.
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autorizacion marital, por lo que las mujeres seguian sin tener la capacidad total

de tomar sus propias decisiones.

Aunque al final del régimen se apreciaba una evolucion normativa hacia lo que
parecia una mayor igualdad formal, la realidad es que la sociedad seguia
profundamente marcada por roles y estereotipos de género y con una normativa
que configuraba a la mujer como un sujeto dependiente de su marido. Este
hecho, suponia, en muchos casos, la salida del empleo formal hacia trabajos
precarios y no reconocidos, vinculados principalmente con el ambito doméstico
y de los cuidados, perpetuando asi la dependencia econémica femenina y la

divisiéon sexual (Velo Fabregat, 2020).

Con el fin de la dictadura, se aprobd la ley de Relaciones Laborales de 1976,
cuyo objetivo principal era establecer un marco normativo basado en el principio
de igualdad entre hombres y mujeres, tratando de corregir las desigualdades que
habian sufrido las mujeres durante el régimen. Sin embargo, la ley seguia
limitando el trabajo femenino en actividades consideradas peligrosas, insalubres
o que pudieran afectar al embarazo o la maternidad. Ademas, el trabajo de la
mujer se regulaba de manera diferenciada, en la seccion 1V, lo que resultaba
contradictorio con el principio de igualdad (Velo Fabregat, 2020). En materia de
conciliacion, entre los articulos 3 y 6, se contemplaban diversos derechos,
aunque estos recaian fundamentalmente en las mujeres, perjudicando su
participacion en el ambito laboral. Por el contrario, los hombres, en el articulo
25.3 b), tan solo tenian reconocido un permiso retribuido de dos dias en el
supuesto de nacimiento, lo que evidenciaba la ausencia de corresponsabilidad y

la falta de medidas correctoras.

Con la transicién democratica y la aprobacion de la Constitucién Espanola de
1978, el ordenamiento juridico espanol comenzé a transformarse bajo los
principios de igualdad y de proteccion social. La entrada en vigor del Estatuto de
los Trabajadores de 1980"8 supuso un cambio relevante en la regulacién de las

relaciones laborales. Sin embargo, la normativa seguia reproduciendo

7 Ley 16/1976, de 8 de abril, de Relaciones Laborales, Boletin Oficial del Estado, nim. 96, de
21 de abril de 1976
18 Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores.
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estereotipos y roles de género, ya que unicamente, el articulo 37.3 del ET
reconocia a los padres un permiso retribuido por nacimiento que seguia siendo
de tan solo 2 dias, ampliables a 4 en caso de desplazamiento. En consecuencia,
la proteccion se centraba en la maternidad como hecho bioldégico, sin promover

un reparto equilibrado de las responsabilidades de cuidado.

La Ley 3/1989'° contempld por primera vez la posibilidad de que el padre
participara en el cuidado del menor, aunque de forma limitada y condicionada.
En el articulo 1.4, se regulaba que, en los supuestos en que ambos progenitores
trabajasen, la madre podia, al inicio del descanso por maternidad, ceder al padre
hasta cuatro semanas finales del permiso. Esto suponia que el padre podia
participar en las tareas del cuidado, siempre y cuando, la mujer trabajase y esta
se lo permitiera. Teniendo en cuenta la situacion social y cultural, era Iégico que
el género femenino asumiera la totalidad del permiso, sin contar con el apoyo
masculino, por lo que en términos de igualdad material no tuvo un mayor

impacto.

No obstante, en la Ley 39/1999%°, en su preambulo, se resalta la necesidad de
equilibrar el reparto de las tareas de cuidado entre hombres y mujeres. Esto,
supuso que el bien juridico protegido dejara de centrarse exclusivamente en la
salud de la madre y del recién nacido, ampliandose hacia la proteccion de la
familia en términos de conciliacion de la vida familiar y laboral y la
corresponsabilidad. Contrariamente, la regulacion respecto al permiso de
maternidad se mantuvo, por lo que la Unica manera de que el padre pudiera
asumir el rol de cuidador era que la madre le cediera parte de su permiso de

manera voluntaria, lo que seguia siendo insuficiente.

3.2 Reconocimiento del permiso de paternidad y su progresiva
ampliacién

La Ley Organica 3/20072", en el articulo 44, reconocié por primera vez un
permiso de paternidad como derecho individual, Unico e intransferible para los

19 Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la que se amplia a dieciséis semanas el permiso por maternidad
y se establecen medidas para favorecer la igualdad de trato de la mujer en el trabajo.

20 ey 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras.

21 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

16



hombres, junto con la prohibicion de discriminacion en el ejercicio de los
derechos de conciliacion. La duracién inicial de este permiso fue de trece dias
retribuidos, aplicable a los supuestos de nacimiento, adopcién o acogimiento. Sin
embargo, la diferencia de duracién con el permiso de maternidad que era de
dieciséis semanas, limitaba de forma significativa la implicacién efectiva de los

padres en los cuidados.

Posteriormente, la situacion social y econdmica de Espafia cambid notablemente
debido a la crisis global iniciada en 2008, lo que supuso un retraso en la adopcion
de reformas de conciliaciéon y corresponsabilidad, al no aprobarse ninguna
partida presupuestaria para invertir en estas materias. En consecuencia, aunque
la Ley 9/20092?2 contemplaba una ampliacién del permiso de paternidad, su
aplicaciéon quedd condicionada a la correspondiente dotacidon presupuestaria, lo
que provoco su retraso durante varios afos hasta su efectiva entrada en vigor
en 2017, momento en el que el permiso pasé de trece dias a cuatro semanas

retribuidas.

3.3 Creacién del permiso por nacimiento y cuidado del menor

El Real Decreto-ley 6/201923 introdujo un cambio en la denominacion del permiso
de paternidad y maternidad, ya que paso a configurarse como una suspension
del contrato por nacimiento y cuidado del menor. Esta reforma del articulo 48 del
Estatuto de los Trabajadores?* elimina la diferenciacién entre padre y madre, al
regularse como un derecho comun para ambos progenitores, e inicia la
equiparaciéon progresiva de los permisos. A su vez, incorpora una vision mas
inclusiva al contemplar distintos modelos familiares, como las familias
homoparentales. La normativa transforma el lenguaje juridico e implementa un
enfoque corresponsable, lo que se evidencia, entre otros cambios, en la

modificacion del articulo 37.4 del ET, que redefine el tradicional permiso de

22 | ey 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacién de la duracion del permiso de paternidad en los
casos de nacimiento, adopcién o acogida.

23 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

24 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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lactancia como permiso de “cuidado del lactante”, desvinculandolo del hecho

bioldgico y reforzando su caracter individual.

El PNCM se fue ampliando mediante distintas reformas hasta alcanzar su
equiparacion entre progenitores. En el mismo Real Decreto-ley se establecio un
calendario de ampliacion progresiva que preveia su extension a ocho semanas
en 2019, doce semanas en 2020 y dieciséis semanas en 2021. Como el objetivo
de la normativa era aproximarse a un modelo mas corresponsable, esto exigia
que los permisos se equipararan sin distincion de género. De ese modo, en 2021
ambos progenitores contaban con la misma duracion del permiso,

consolidandose asi la igualdad formal entre ellos.

Por ultimo, la norma configurd juridicamente el PNCM como un derecho
individual, intransferible y plenamente retribuido para cada progenitor. Segun
Castro Garcia (2017), estos elementos resultan fundamentales para incentivar
su uso por parte de los hombres, debido a que si no son retribuidos estos son
mas reticentes a renunciar a una parte de sus ingresos. De la misma forma,
cuando son transferibles, en la practica suelen ser disfrutados mayoritariamente
por las madres, en lugar de ejercerse de manera equilibrada. Por ello, la
configuracion normativa resulta clave, en la medida en que puede desincentivar

o, por el contrario, favorecer la implicacion de los padres.

3.4 Analisis del marco normativo y las politicas publicas
actuales

El Real Decreto-ley 9/2025%° supone una nueva extension del permiso de
nacimiento y cuidado del menor, en el que el articulo primero modifica los
apartados 4 y 5 del articulo 48 del ET, ampliando su duracién a un total de
diecinueve semanas para cada progenitor e introduciendo una reorganizacién en
su disfrute. Se mantiene el periodo obligatorio de seis semanas inmediatamente
posteriores al parto, mientras que las once semanas siguientes pueden
disfrutarse de forma flexible hasta que el menor cumpla doce meses. A estas se
afiaden- dos semanas adicionales que se pueden disfrutar hasta que el menor

25 Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de julio, por el que se amplia el permiso de nacimiento y
cuidado del menor.
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cumpla ocho afos. De este modo, el legislador amplia el horizonte temporal de
los cuidados, desplazando el foco del nacimiento hacia una concepcion mas
prolongada del cuidado, lo que refuerza la autonomia organizativa de la familia.
Del mismo modo, la reforma consolida el modelo de corresponsabilidad ya

implantado en etapas anteriores, manteniendo la configuracion del permiso.

Mas alla del PNCM, el ordenamiento juridico espafiol ha ido desarrollando un
conjunto de politicas publicas orientadas a promover la corresponsabilidad. En
primer lugar, en el ET se reconocen diversos derechos de conciliacion que
inciden directamente en la organizaciéon del tiempo de trabajo, como la
adaptacioén de la jornada (art. 34.8 ET), el permiso para el cuidado del lactante
(art. 37.4 ET), la reduccion de jornada por cuidado (art. 37.6 ET) y las
excedencias por cuidado de menores o familiares (art. 46.3 ET). Estos derechos

facilitan la conciliacion de las responsabilidades familiares para ambos sexos.

En esta misma linea, se reconoce un permiso parental (art. 48 bis ET), que es
una extension diferenciada del PNCM, -con una duracion de ocho semanas que
se puede disfrutar de manera flexible, hasta que el menor cumpla ocho anos. Sin
embargo, tal como sefiala Castro Garcia (2017), la eficacia de estas medidas
depende de su caracter individual, intransferible y retribuido, requisito que no se
cumplen en instrumentos como la reduccién de jornada, la excedencia por
cuidado o el propio permiso parental. No obstante, como critican Castro Garcia
(2017) y De La Puebla Pinilla (2021) la normativa en materia de derechos de
conciliacion sigue manteniendo un caracter neutro, porque no hay suficientes
incentivos u obligatoriedad para que el género masculino asuma la misma

responsabilidad.

En segundo lugar, el desarrollo de servicios publicos como el sistema de atencion
a la dependencia®® o la educacion infantil en las primeras etapas?’ permite
avanzar en la externalizacion de parte de los cuidados, reduciendo su carga

exclusiva sobre las familias. No obstante, la efectividad de dichos servicios se ha

26 | ey 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencién a las
personas en situacion de dependencia.

27 ey Organica 3/2020, de 29 de diciembre, por la que se modifica la Ley Organica 2/2006, de 3
de mayo, de Educacién.
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cuestionado por asociaciones como PPiiNA, que pone de manifiesto la
necesidad de garantizar servicios publicos realmente accesibles para todas las
familias, debido a que, se establecen unas plazas limitadas, pese a que hay una
alta demanda. Esta realidad provoca que haya largas listas de espera, dejando

a muchas familias fuera, lo que reduce de manera significativa su impacto.

En tercer lugar, se ha impulsado medidas orientadas a equilibrar la presencia de
mujeres y hombres en los distintos ambitos de la vida social, econdmica y
politica. Entre ellas destaca la promocion de la presencia equilibrada en érganos
de direccion prevista en la Ley Organica 3/2007 que, en su articulo 11, habilita la
adopcion de acciones positivas para corregir situaciones de desigualdad. En esta
misma linea, la Ley Organica 2/202428 ha reforzado este mandato al exigir, para
determinadas sociedades, que al menos el 40% de los puestos de sus 6rganos
de administracion sea ocupado por personas del sexo menos representado.
Estas acciones positivas pretenden asegurar que las mujeres puedan formar
parte de puestos de mando. Aunque como ya se ha evidenciado, estas medidas
siguen siendo insuficientes, porque el porcentaje del sexo masculino en estas

posiciones sigue estando por encima.

Junto a ello, también se han desarrollado otras medidas dirigidas a facilitar la
incorporacion de mujeres en sectores tradicionalmente masculinizados mediante
programas formativos, incentivos y becas. Un ejemplo de ello es la convocatoria
de becas “Santander-Ayuda Econdémica™® de la Universidad Autonoma de
Barcelona, destinada a incrementar la presencia del sexo menos representado
en titulaciones con una marcada segregacién por género, como en determinadas
ingenierias. Con el fin de que hombres y mujeres puedan asumir otros roles fuera
de lo que se les ha marcado tradicionalmente. Actualmente, sigue siendo un reto
por conseguir, porque todavia se mantiene una segregacién horizontal muy

pronunciada.

28 | ey Organica 2/2024, de 1 de agosto, de representacién paritaria y presencia equilibrada de
mujeres y hombres.

29 Universitat Autonoma de Barcelona, Convocatoria de becas «Santander-Ayuda Econémica»
para favorecer la igualdad de género en los grados de la UAB. Curso 2026-2027, disponible en:
https://www.uab.cat/web/estudios/grado/oferta-de-grados/becas-de-estudio/detalle-beca-
1345808080546.htmI?param1=1345984469127&param2=UAB-FATWIRE
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En cuarto lugar, El Plan Corresponsables, iniciado en 2021 por el Ministerio de
Igualdad, constituye una de las principales iniciativas publicas que combina
diferentes estrategias, como la financiacién de servicios de cuidado, la
profesionalizacion y dignificacién del sector de los cuidados y el impulso de
recursos de apoyo a las familias. Su finalidad es favorecer la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, especialmente en hogares con menores de
hasta dieciséis afios, mediante la ampliacién y refuerzo de los servicios de
atencion existentes. La profesionalizacion del sector del cuidado contribuye a dar
visibilidad y reconocimiento al trabajo reproductivo, tradicionalmente
invisibilizado. Ademas, este instrumento puede propiciar grandes avances
porque concibe la corresponsabilidad como una responsabilidad compartida
entre las familias, el Estado, el mercado de trabajo y la comunidad en el ambito

familiar (Ministerio de Igualdad, Plan Corresponsables, 2025).

Por ultimo, también se incluyen instrumentos de sensibilizacion, educacion y
evaluacion, como la Guia de corresponsabilidad: La corresponsabilidad también
se ensefa (Instituto de la Mujer, 2013) y la elaboracién peridédica de los
Principales indicadores estadisticos de igualdad por parte del Instituto de las
Muijeres®. Estas medidas ayudan a visibilizar las desigualdades persistentes y a
desprenderse de la influencia de roles y estereotipos de género. Ademas,
favorecen a que las politicas publicas tengan un disefio y una orientacion mas
enfocada a un modelo corresponsable, teniendo en cuenta la evolucion y

obstaculos que muestran los indicadores de igualdad.

4. Evolucién jurisprudencial en materia de permisos por
nacimiento y derechos de conciliacion

En una primera etapa, la jurisprudencia, en sintonia con la normativa, se enfoca
en la proteccién de la maternidad por ser un hecho biolégico que solo afecta a
las mujeres y les produce desigualdades en el ambito laboral. En este contexto,
la STC 94/1984 constituye un primer pronunciamiento respecto al despido de
una madre trabajadora como un indicio de discriminaciéon y en las STC 166/1988
y 173/1994 se refuerza que el embarazo es una situaciéon especialmente

30 |nstituto de las Mujeres (2026). Principales indicadores estadisticos de igualdad. Disponible
en: Principales Indicadores Estadisticos de Igualdad

21


https://www.inmujeres.gob.es/MujerCifras/Informes/Docs/PrincipalesIndicadores_2026.pdf

protegida. Esto es asi; porque, como ya se ha mencionado anteriormente, los
empresarios consideraban a las mujeres como un gasto adicional por las bajas
de maternidad y permisos similares, limitando su contratacion. En consecuencia,
en la STC 92/2008, el Tribunal Constitucional determina que el despido a una
trabajadora embarazada, sin causa justificada, se considera un supuesto de

discriminacion directa por razén de sexo, calificando el despido como nulo.

En esta misma linea, el Tribunal Constitucional, en la STC 109/1993, no
considera inconstitucional el hecho de que el permiso de lactancia retribuido,
unicamente, lo pudiera utilizar la madre trabajadora. La manera de justificar este
tratamiento juridico diferenciado, aparte del hecho biolégico, es porque
contempla que se trata de una medida para compensar una situacién de
desigualdad, como es el caso de la maternidad. Este hecho resalta que la
proteccion intensa puede provocar efectos contrarios a los que se persiguen, ya
que, de esta manera, se estaban fomentando roles y estereotipos de género,

como asi lo expresa, también, el voto particular al criticar la resolucién.

Posteriormente, en el asunto C-104/09 (Roca Alvarez), el TJUE declaré que
excluir a los hombres del permiso de lactancia, al vincularlo con la actividad
laboral de la madre, era contrario al principio de igualdad de trato, debido a que
no se podia justificar como hecho biolégico; cuando la finalidad del permiso no
dependia solamente de la lactancia natural. Por ese motivo, se declar6 que el
marco normativo espanol era contrario al derecho de la UE, pues generaba
desigualdades hacia los hombres al acceso de derechos de conciliacion. En
pronunciamientos posteriores, como la STC 75/2011, el Tribunal Constitucional
reforzd que el permiso de lactancia no se podia limitar solo al sexo femenino
porque vulneraba el principio de igualdad de trato, por lo que se establecié una

concepcion mas a fin a que el padre pudiera asumir el cuidado del lactante.

En este escenario, el TJUE, en el asunto C-476/99 (Lommers), consideré que el
acceso prioritario de las trabajadoras a la reserva de plazas para guarderias
subvencionadas no era un supuesto discriminatorio, sino que se trataba de una
medida correctora que se justificaba como accion positiva. Ademas, resalté que
la medida no excluia a los hombres, sino que implicaba mas garantias hacia las

mujeres, para que estas pudieran optar a ello, ante la realidad de las
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desigualdades de género. Esta resolucion consolidé que las acciones positivas
se pudieran llevar a cabo, siempre y cuando no excluyeran del todo al otro sexo.
Esta interpretacion da legitimidad a las politicas publicas dirigidas a corregir

desigualdades estructurales de manera efectiva.

En el marco espaniol, en la STC 111/2018 el tribunal considerd legitimo que la
duracion de los permisos de maternidad y paternidad fueran diferentes. En ese
momento, el tribunal justificaba que el permiso de la maternidad tenia que tener
una mayor duracién porque este -respondia a dos finalidades: la de la salud y
recuperacion de la madre y la del cuidado del menor. En cambio, la finalidad del
permiso del padre era la del cuidado del menor para fomentar la

corresponsabilidad.

Esta sentencia evidencié que se seguian enfocando en el proceso del parto
como elemento singular de la madre, para justificar las diferencias entre los dos
sexos, por lo que no se consideraba que el padre debiera asumir la misma
duracién. Es decir, no sé considera el hecho de que el padre pudiera cuidar a la
madre en las primeras semanas para su recuperacion y, a su vez, compartir el
cuidado del menor en las siguientes; hecho que podia equiparar de alguna

manera ambas situaciones y no perpetuar estas diferenciaciones.

Actualmente, siguen habiendo limitaciones en la interpretacion jurisprudencial
respecto al PNCM. En la STSJ de Catalufia 5528/2025 se desestima la solicitud
del padre al PNCM, debido a que, la doctrina consolidada (STS 753/2023; STS
811/2024; STS 482/2025) establece que, en caso de fallecimiento intrauterino
tras mas de 180 dias de gestacion, el progenitor no gestante no le corresponde
este derecho al no producirse el nacimiento como hecho causante. En cambio,
la madre bioldgica si que mantiene este derecho con la finalidad de la
recuperacion fisica tras el parto, lo que, como sefala Diaz Mordillo (2024),
evidencia la persistencia de una diferencia ligada a la realidad biolégica del parto.
Aunque el tribunal reconoce el impacto emocional y el proceso de duelo que
supone esta situacion al otro progenitor, la normativa vigente (art. 48.4 ET, arts.
177 y 178 LGSS y art. 26.7 RD 295/2009) no permite extender el derecho a este

supuesto.
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Respecto al ambito empresarial, la STSJ de Madrid 758/2023 sefiala que la
empresa no puede valorar ni controlar como se organiza una familia
internamente respecto al cuidado de menores o familiares dependientes. En la
Revista de Jurisprudencia Laboral n.° 9/2023, Garcia Romero (2023), subraya
que, al tratarse de una materia vinculada a la intimidad familiar, los empresarios
no pueden condicionar el reconocimiento de estos derechos al otro progenitor
ni a intervenir en las decisiones que ellos tomen. Esta restriccion supone que el
empresario se debe limitar a la promocién y garantia de estos derechos, pero no

a su vigilancia y cumplimiento.

Por ultimo, en la STS 825/2025, se refleja de nuevo las limitaciones en la
intervencién empresarial en derechos de conciliacion. Como es el caso de la
adaptacién de jornada, en la que una falta de negociacion empresarial ante su
solicitud puede conllevar la concesidon de la medida. Por una parte, esto da mas
seguridad a las personas trabajadoras para poder ejercer su derecho de manera

mas efectiva y, por otro, constata la restriccion empresarial en esta materia.

5. Limites del modelo de corresponsabilidad

A pesar de los avances que ha habido en el ordenamiento juridico, durante estos
ultimos afos, el modelo de corresponsabilidad aun presenta ciertos limites tanto
en su aplicaciéon como en su efectividad. En primer lugar, la asociacion PPiiNA
junto con estudios realizados como los de Recio Alcaide et al. (2024), reivindican
que la distribucion del permiso por nacimiento y cuidado del menor no es la mas

efectiva en términos de corresponsabilidad.

En las siguientes tablas se pueden observar las diferentes maneras que tiene el

padre de disfrutar su permiso y la estimacion de su uso:
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FORMAS DE USO DE LOS PERMISOS DE NACIMIENTO EN LOS HOGARES SEGUN PERIODO DE DISFRUTE
DEL PADRE (TODO EL PERMISO O SOLO UNA PARTE), FORMA DE DISFRUTE DEL PADRE (POR TURNOS O
SIMULTANEO) Y ROL QUE FOMENTA EN EL PADRE

Como se usa . )
Uso por turnos Uso simultaneo

. . (6 +10) (16 seguidas)
Cuanto tiempo se usa

Rol de padre corresponsable

Todo Rol de padre ayudante
(Solo care)
Parte Rol de padre proveedor y Rol de padre proveedory
ausente de los cuidados ausente de los cuidados
Tabla 8

ESTIMACION DE LOS USOS MAYORITARIOS DE LOS PERMISOS DE LOS PADRES EN 2022

Uso por turnos Uso simultaneo

Cuanto \ Como ) Otras
(6 +10) {16 seguidas)

Todo 20% 50% 21%

Parte 9%

Fuente y elaboracién de las dos tablas: Recio Alcaide, A. y Castellanos Serrano, C. (2025), ¢;Qué factores
influyen mas en que los padres usen el permiso por nacimiento sin solaparlo con la madre? Caracterizacion
del solo care en Espafia y comparativa con los paises de la Unién Europea, Documentos de Trabajo 2/2025,
Instituto de Estudios Fiscales.

Lo que se muestra en este estudio, es que si los hombres deciden utilizar todas
las semanas del permiso simultaneamente con las de la madre, esta sigue
asumiendo la mayor responsabilidad en los cuidados, mientras que el padre
actua como una figura de “ayuda auxiliar” y no como el principal cuidador. Por
este motivo, PPiiNA reclama una reforma normativa para que las semanas de
disfrute obligatorio pasen a ser de seis a dos y que el resto de semanas las

instituciones fomenten un uso no simultaneo.

De esta manera, no unicamente se alargan las semanas en las que el menor
podria estar cuidado por uno de sus progenitores, sino que también se facilita la
incorporacion de la madre en el mercado laboral. Este cambio es necesario, ya
que, como senala Castro Medina (2021), debido a las dificultades laborales que
sufren mayoritariamente las mujeres al ser madres, estas posponen cada vez
mas la maternidad para asi, no ver afectada su carrera profesional; lo que tiene
un impacto negativo tanto en la natalidad del pais, como en el aumento de casos

de embarazo de riesgo debido a la edad de la progenitora.
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Asimismo, como ya se ha resaltado, aun persisten factores sociales y culturales
que siguen reproduciendo desigualdades de género. Por un lado, las
manifestaciones y reclamaciones que se han realizado hasta ahora para la
consecucion de la igualdad han logrado un gran avance a nivel normativo y de
politicas publicas. Pero, por otro lado, esto ha supuesto un movimiento
reaccionario por grupos de hombres que se han sentido atacados por los
movimientos feministas por miedo a ver limitados sus privilegios y su posicién
social (Ramirez Rodriguez, 2008; Nufio Gomez, 2024). En la actualidad, las
redes sociales proliferan espacios de la denominada “machosfera”, donde se
difunden discursos misdginos, sexistas y antifeministas que refuerzan
estereotipos de género y cuestionan los avances en igualdad (Avila Bravo-
Villasante, 2023; Nuio Gémez, 2024).

Avila Bravo-Villasante (2023), en su analisis, resalta que la l6gica algoritmica de
las redes sociales favorece su difusién y radicalizacién, fomentando una vision
contraria a poder avanzar hacia un modelo mas igualitario. Asimismo, la autora
trata la incelosfera como la expresion mas extrema y radical de este espacio, en
la que se legitiman discursos de odio y violencia contra las mujeres tanto dentro
como fuera del ambito digital. La persistencia de estos movimientos en pleno
siglo XXI constituye un importante obstaculo cultural para la consolidacion de un

modelo real de corresponsabilidad.

Por ultimo, las actuaciones del Estado también presentan ciertas insuficiencias
en el desarrollo de este modelo. Como sefala Castro Garcia (2017), la
intervencién publica no puede limitarse a trasladar la organizacion de los
cuidados al ambito privado de las familias. Como resalta Federici (2018), el
sistema econdmico, que ha configurado la sociedad hasta ahora, se ha
aprovechado de la posicion de inferioridad de la mujer y de su rol de cuidadora
de mano de obra. Por lo tanto, son las instituciones las que deben de alguna
manera reparar este fendmeno y reestructurar la planificaciéon de los cuidados
de las familias. Es evidente que no sera una tarea facil, ya que, como se ha
analizado en el apartado de jurisprudencia, la intimidad familiar es una limitacién
para las empresas, por lo que estas no pueden asegurar una corresponsabilidad

real en el ejercicio de los derechos de conciliacién.
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6. Estudio empirico

6.1 Datos estadisticos del permiso por nacimiento
desagregados por sexo y evolucion temporal

La evolucion del uso del PNCM de los padres, que se muestra en el siguiente
grafico, tiene en cuenta el % del 2016 hasta el 2023. Los resultados obtenidos
son muy favorables, ya que en 2023 el uso de ambos progenitores es mas del
90%. Este hecho, supone un gran avance en términos de igualdad, en la que ya
no es solo la madre la que usa el total del permiso y en el que el padre es mas

consciente de sus responsabilidades familiares.

PORCENTAJE DE MADRES Y PADRES QUE UTILIZO TODAS LAS SEMANAS A LAS QUE TENIA DERECHO

Porcentaje de padres que utilizo todas las semanas a las que tenia derecho

Porcentaje de madres que utilizé

s las semanas a las que tenia ho
97,7% 98,9%

99,0% 96,99 %
100% 96,7% H=2 96.8%

g30% 0  92.3% 90,5%  sos%  9L2%
84,6%
80%
B60%
40%
20%
0%
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Grafico 1. Fuente y elaboracion: Recio Alcaide & Castellanos Serrano (2025), Instituto de Estudios Fiscales,
Documentos de Trabajo 2/2025

En el mismo contexto, el siguiente grafico muestra la evolucion temporal que ha

tenido el numero de dias promedio utilizados para el PNCM para ambos sexo:

NUMERO DE DIAS PROMEDIO UTILIZADOS POR PADRES Y MADRES, 2006-2023-T1

120 112 112 112 112 117 113 113 113 113 113 112 113 113 112 112 113 113 113
108,6 109,6109,8

814
80
60
46,6
) 348
28,7
) 14,8
2 9.78 13 13 13 13 13 13 13 3
0
0
& 3 & S Sy D A S S 2 > g N

Hombres Mujeres

Grafico 2. Fuente y elaboracién: Recio Alcaide, Castellanos Serrano y Jiménez (2024), Instituto de Estudios
Fiscales, Papeles de Trabajo 4/2024.
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Los datos muestran que los dias promedio utilizados por las mujeres se ha
mantenido en el tiempo, siendo en el comienzo de 112 hasta el 2023, que ha
pasado a ser de 113 dias. Esto es debido a que la duracion del permiso por
maternidad se ha mantenido igual, a diferencia del permiso por paternidad que,
desde el 2006 hasta el 2023, ha sufrido diversas ampliaciones, como ya se ha
tratado en el marco normativo. Por ese motivo, la variacion de los dias que han

utilizado los padres es muchisimo mayor respecto a la de las mujeres.

Asimismo, la grafica evidencia que a partir del 2007, momento en el que se
reconoce un permiso retribuido de 13 dias a los padres, estos los utilizan.
Después, del 2008 hasta el 2016, los dias promedio se mantienen debido a que
el permiso de paternidad no sufre ninguna variacion. A partir de las ultimas
reformas de extension del derecho, del 2017 hasta el 2021, los dias utilizados
van aumentando, hasta que en 2023 casi consiguen igualar el numero de dias
utilizado por las mujeres (109,8 los hombres y 113 las mujeres). Esto muestra la
gran efectividad del permiso por cumplir las caracteristicas de ser individual,

intransferible y retribuido.

Por otro lado, uno de los retos del modelo corresponsable es fomentar el uso del
permiso del padre después de las dieciséis semanas de la madre, para asi
fomentar el rol de padre como cuidador activo y facilitar la incorporacion al
mercado de trabajo a la madre. Por eso, el siguiente grafico nos permite analizar
de qué manera se organizan, teniendo en cuenta si usan todo el permiso
simultaneamente tras el parto o si, por el contrario, el padre emplea el resto de

semanas despueés de que la madre haya disfrutado de su permiso.

PORCENTAJE DE PADRES Y MADRES QUE USAN TODO EL PERMISO SEGUIDO TRAS EL PARTO Y
PORCENTAJE DE PADRES QUE USAN TODA SU PARTE FRACCIONABLE DESPUES DE LAS PRIMERAS 16
SEMANAS TRAS EL PARTO (SOLO CARE).

o 54,5% )
5139 50,1% 49,2% 47,3%

3 21,5%
15,7% 18,5% 19,9%

Gréfico 3. Fuente y elaboracion: Recio Alcaide & Castellanos Serrano (2025), Instituto de Estudios Fiscales,
Documentos de Trabajo 2/2025.
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Los resultados advierten que el uso que predomina sigue siendo el de disfrutarlo
de manera seguida junto con la madre. Esto lo que acaba provocando, como ya
se ha sefalado, es que el padre no asuma el rol principal en los cuidados y que,
inevitablemente, se convierta en una “ayuda” para la madre. Ademas, esta
manera de utilizar el permiso limita el tiempo en el que el menor puede ser
cuidado por sus progenitores. Por tanto, es un reto pendiente que aun se tiene

que trabajar en Espafa.

6.2 Uso del permiso por nacimiento en funcién del tipo de
contrato de trabajo y las condiciones laborales del padre

Los ingresos y el tipo de trabajo son factores que pueden influir en el uso del
PNCM. Por eso, en el siguiente grafico se muestra el uso del permiso segun los

ingresos Y tipo de contrato de la figura paterna:

PORCENTAJE DE PADRES QUE USAN LAS 16 SEMANAS O MAS SEGUN INGRESOS Y TIPO DE CONTRATO,
2022

1009 G2 1% 93,2% 93,5% 94,2% 94,0% 91 9%
80,4% 89,6% 90.9% 92.1% o

Porcentaje de padres

o
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total

Decil de la base de cotizacion

Contrato TEMPORAL tiempo completo Contrato INDEFINIDO tiempo completo

Grafico 4. Fuente y elaboracion: Recio Alcaide, Castellano Serrano y Jiménez (2024), Instituto de Estudios
Fiscales, Papeles de trabajo 4/2024

El grafico nos muestra el nivel de renta, a través de una proporcion del 10% para
cada nivel de renta, siendo uno el % de renta mas bajo y diez el mas alto. Los
resultados que se muestran es que contra mas alta es la renta de los padres, en
ambos contratos, el % del uso del PNCM es mayor. Asimismo, el tipo de contrato
también implica que, los que tienen uno indefinido hagan un uso mayor, respecto
a los que tienen uno temporal. Esto indica que los padres con un menor ingreso
se abstienen mas de ejercer su derecho de cuidar al menor y aun mas para los
que tienen un contrato temporal. Este hecho evidencia que las condiciones

laborales de ambos son diferentes, ya que, los que tienen uno indefinido ejercen
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mas su derecho, lo que puede implicar que estos tengan mas facilidades en

términos de conciliacion en el ambito empresarial.

No obstante, entre el nivel de renta 9 y 10 se observa un cambio en las variables,
en el que el empleo de los padres con una mayor renta desciende, lo que puede
implicar que, debido a que los puestos mas altos requieren de mas
responsabilidad y participacion, estos decidan no usar todo su derecho. Ademas,
en el nivel de renta mas alto, se observa que los padres con un contrato temporal
hacen un uso mayor, que los que tienen un contrato indefinido, lo que puede
significar que los que tienen un contrato temporal, quiza, no asumen tanta

responsabilidad y, por eso, deciden usar mas parte de su permiso.

Por otro lado, en el siguiente grafico se tiene en cuenta como los padres

distribuyen sus semanas del PNCM segun su renta y su tipo de contrato:

PORCENTAJE DE PADRES DE CADA DECIL DE RENTA Y TIPO DE CONTRATO QUE USAN 10 SEMANAS O
MAS DESPUES DE LAS 16 PRIMERAS SEMANAS, 2022

Porcentaje de padres
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Decil de la base de cotizacion
Contrato TEMPORAL a tiempo completo Contrato INDEFINIDO a tiempo completo

Gréfico 5. Fuente y elaboracion: Recio Alcaide, Castellano Serrano y Jiménez (2024), Instituto de Estudios
Fiscales, Papeles de trabajo 4/2024

Como bien muestra el grafico, los padres con una renta mayor y con un contrato
indefinido hacen un uso mas corresponsable del permiso respecto a los que
tienen ingresos menores y con un contrato temporal. Los datos presentan mas
variaciones que en los del gréafico 4, ya que la distribucion del uso también
depende del tipo de contrato y de las facilidades que ponga la empresa. Es decir,
un padre con una renta menor y un contrato temporal, en el que tiene menor
estabilidad laboral, puede verse mas limitado a solicitar el permiso de una

manera diferente. Debido a que, los permisos de conciliacién se han percibido
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como una cuestion que puede implicar una mayor complicacion para la

organizacion del personal para la empresa.

En consecuencia, el trabajador con ciertas limitaciones econdmicas y con
menores garantias, no querra causas complicaciones a su empresa, por miedo
a perder su puesto de trabajo. Por tanto, en 2022 el 27% total de padres con un
contrato indefinido hace un uso mas corresponsable, respecto al 20% de padres

con un contrato temporal.

6.3 Tasa de inactividad por motivo de cuidados familiares
desagregada por sexos

Un elemento clave para el analisis del trabajo es el motivo por el cual hombres y
mujeres deciden no incorporarse o salir del mercado de trabajo. En este sentido,
la cuestion mas relevante es en que grado ambos sexos sacrifican su carrera

profesional por motivos de cuidados familiares.

Las siguientes tablas muestran datos desagregados por sexo y por unidades de
personas, de los que se encuentran inactivos por encargarse de sus hijos/as o

de familiares dependientes:

Inactivos/as que han trabajado anteriormente por causa de dejar el ultimo empleo. Unidades:
Personas.

Mujeres Hombres | Ambos sexos

Cuidado de nifios o de adultos
enfermos, incapacitados o mayores 68.100 14.400 82.500

Tabla 2. Instituto de las Mujeres (2025). Principales indicadores estadisticos. Igualdad (febrero de 2025).
Ministerio de Igualdad, datos del dltimo trimestre de 2024 del INE.

Inactivos/as por motivo de no buscar empleo. Unidades: Personas.

Mujeres Hombres | Ambos sexos

Cuidado de nifios o de adultos
enfermos, incapacitados o mayores 674.100 67.400 741.500

Tabla 3. Fuente y elaboracion: Instituto de las Mujeres (2025). Principales indicadores estadisticos.
Igualdad (febrero de 2025). Ministerio de Igualdad, datos del tltimo trimestre de 2024 del INE.

En la primera tabla se muestra la poblacién que ha sido activa, pero que, por

decision de asumir tareas de cuidado, decidieron dejar su empleo. La diferencia
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entre hombres y mujeres es abismal, ya que los hombres solamente representan
un 17,45%, respecto al 84,55% de mujeres. Estos datos son del ultimo trimestre
del 2024, es decir, que, actualmente siguen persistiendo los estereotipos y roles
de género, en los que las mujeres asumen la tarea del ambito privado
sacrificando su vida laboral, con todas las repercusiones desfavorables que ello

implica.

Asimismo, en la segunda tabla se muestra la poblacion que ha optado
directamente a no tener empleo por razones de cuidado. Los resultados vuelven
a evidenciar como las mujeres participan menos en el mercado laboral por
razones de cargas familiares (90,91%) y como los hombres representan un
porcentaje muy por debajo del total (9,09%). Esto sigue suponiendo un impacto
muy negativo en términos de igualdad de género, debido a que, socialmente y
culturalmente el género masculino no se responsabiliza por igual. Lo que, a su
vez, implica que haya menos mujeres en el mercado laboral y sigan siendo los
hombres los que sigan teniendo mas representacion. Ante estos resultados, se
deberia reflexionar si las herramientas o acciones que hay actualmente en

Espafa son realmente suficientes.

6.4 Uso de otros derechos de conciliaciéon de la vida laboral y
familiar

El uso de las excedencias por cuidado y los contratos a jornada parcial suponen
mecanismos para facilitar la conciliacién de las personas trabajadores, pero, a
su vez, también implican reducciones en los ingresos. Por lo que, es relevante
analizar en qué medida estos derechos son usados por las mujeres y por los

hombres.

En la siguiente tabla se muestran datos evolutivos sobre el uso de las

excedencias por cuidado de hijos/as:
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Evolucion de las excedencias por cuidado de hijas/os. Unidades: Personas y Porcentaje sobre el total.

2023 2022 2021 2020 2019 2018
% Mujeres 86,9 88,0 87,4 89,0 90,9 91,3
Ambos sexos 36.282 | 37.012] 37.354| 43.226| 47.388] 45.249
Mujeres 31.532| 32.578] 32.645| 38.467| 43.091] 41.302
Varones 4.750 4.434 4.709 4.759 4.297 3.947

Tabla 4. Fuente y elaboracion: Instituto de las Mujeres (2025). Principales indicadores estadisticos.
Igualdad (febrero de 2025). Ministerio de Igualdad

Los resultados muestran como el uso de la excedencia se mantiene con un
porcentaje mas alto durante todo el periodo en el caso de las mujeres, siendo el
de los hombres mucho mas bajo. Sin embargo, en el caso de ellos se observa
que, con el paso del tiempo, la empiezan a utilizar mas. Aun asi, la diferencia
que sigue existiendo entre ambos es muy grande. Las excedencias por cuidado,
implican que durante ese periodo el contrato se mantiene suspendido, sin recibir
ningun tipo de ingreso, motivo por el cual el hombre prefiere mantener su rol de
proveedor, sin sacrificar su salario. En este caso, la proteccion social deberia
valorar la configuracion de algun tipo de prestacion durante cierto periodo de la

excedencia, para incentivar el uso por parte de ellos.

Por otro lado, la siguiente tabla presenta datos del uso de la jornada parcial

desagregados por sexo, incluyendo diferentes motivos:

PERSONAS OCUPADAS ATIEMPO PARCIAL SEGUN MOTIVO DE LA JORNADA PARCIAL] 2025 2024 2023 2022 2021 2020

BT TOTAL 2.250,70|  2.252,60| 2.12550|  2.056,50|  2.069,30|  2.081,70
(en miles)

Seguir cursos de ensenanza o formacion 232,4 226,7 197,7 169 169,7 110,6

Enfermedad o incapacidad propia 29,4 447 36,8 33,5 31,5 29

Cuidado de ninos o de adultos enfermos, incapacitados o mayore 383,1 3915 345,9 327 332,7 275,3

Otras obligaciones familiares o personales 165 167,5 157,1 143,2 132,6 142,2

No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 993,8 1.008,70 1.017,30 1.011,80 1.051,00 1.085,80

No querer trabajo de jornada completa 251,6 209,1 186,6 180,9 172,4 213,8

Otros motivos de tener jornada parcial 179,3 192,5 178,9 181,3 172,9 220,2

No sabe el motivo 16,2 11,9 5,2 9,8 6,4 4,8

Varones TOTAL 839 806,4 756,1 748,3 678,3 717,4
(enmiles)

Seguir cursos de ensenanza o formacion 183,9 1854 157,1 126,2 99 85,6

Enfermedad o incapacidad propia 17 21,5 18 21,7 16,6 12,2

Cuidado de ninos o de adultos enfermos, incapacitados o mayore 31,7 28 28,1 24,3 17,7 17,8

Otras obligaciones familiares o personales b4,5 44,5 39,3 24,8 24,9 8

No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 368,1 3565 362,8 386,9 359 408,9

No querer trabajo de jornada completa 71,6 73,5 45,7 45,8 47,7 54,2

Otros motivos de tener jornada parcial 101,9 94,9 101,89 116,4 109,6 126,9

No sabe el motivo 10,1 3.5 31 2,3 3.9 3,9

Tabla 5. Fuente: Elaboracién propia a partir de Instituto de las Mujeres (2025), Principales indicadores
estadisticos. Igualdad, datos de 2024.

En este caso, se ha resaltado el motivo del cuidado, ya que es el que mas
interesa para el analisis. Asi pues, los datos vuelven a revelar que el género
femenino es el que sacrifica parte de sus ingresos, teniendo una jornada parcial,

para poder asumir tareas relacionadas con el cuidado de menores y
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dependientes. En los datos mas recientes 383,10 miles de mujeres optan por
este tipo de jornada, frente a los 31,7 miles de hombres, por lo que sigue

habiendo una gran disparidad.

En vista de estos resultados, siguen siendo las mujeres las que, inevitablemente,
optan por reducir sus ingresos y su implicacion profesional. En consecuencia, los
hombres siguen priorizando el trabajo productivo, influenciados por la estructura
que ha marcado tradicionalmente el sistema econdmico, social y cultural de la

sociedad Espanola.
6.5 Investigacion propia: encuestas y entrevistas

6.5.1 Encuesta

En este apartado del estudio se ha realizado una encuesta dirigida unicamente
a padres de la Comarca del Vallés Occidental, para analizar su implicacion en el
cuidado de sus hijos e hijas y en las tareas del hogar. Cabe senalar que, aunque
los resultados obtenidos son relevantes para el objeto de estudio, la muestra
tiene un tamano reducido, por lo tanto, las afirmaciones y conclusiones extraidas
no se pueden extrapolarizar al conjunto de la poblacion. En total se han obtenido
25 respuestas; la encuesta completa junto con los porcentajes obtenidos en cada

contestacion se recoge en el Anexo 1.
Datos personales de los padres encuestados:

En cuanto al perfil sociodemogréfico, la mayoria de los padres tiene entre 35y
44 anos (36%), seguido del grupo de 55 afios 0 mas (32%), el de 45 a 54 anos
(20%) vy, por ultimo, el de 25-34 anos (12%). No se registraron participantes
menores de 25 afios, seguramente, debido a que, actualmente, en Espana, la
tasa de natalidad es muy baja, ya sea por decision de no tener o por optar a ser
padres mucho mas tarde, pasados los 30-33 afnos. Respecto al nivel educativo,
predominan los estudios universitarios y la formacién profesional de grado medio
0 superior, ambos con un 32%. Ademas, casi la mitad de los padres estan

casados (48%), mientras que un 28% estan solteros y un 12% estan divorciados.

En relacion con la situacion laboral y familiar, el tipo de contrato mas frecuente
es el indefinido a jornada completa (72%), aunque se evidencia un porcentaje de

auténomos y jubilados ambos del 12%. Asimismo, la mayoria de los participantes
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convive en pareja (88%), y sus parejas presentan también, principalmente,
contratos indefinidos a jornada completa (64%). No obstante, un 12% tiene
jornada parcial, lo que refleja una mayor utilizacién de esta modalidad entre las
mujeres respecto a los padres. Por ultimo, predominan las familias con un solo
hijo/a (56%) o con dos (32%), siendo mas frecuentes las edades entre Oy 3
afnos (44%), de mas de 18 anos (32%) y entre 14-18 afios (20%)

Resultados obtenidos de las respuestas respecto a la corresponsabilidad:

El primer grafico muestra respuestas divididas sobre quien es el progenitor que
se encarga principalmente del cuidado de los hijos/as, aunque el mayor
porcentaje (44%) corresponde a que la pareja tiene una mayor responsabilidad
respecto a la de él. No obstante, un 32% indica que ambos se implican por igual,
un 12% que expresan que es la pareja quien asume el rol principal y un 8% en
los casos de que lo asumen principalmente ellos y mas ellos que su pareja. Por
lo tanto, las opiniones son diversas, pero, aun asi, sus contestaciones reflejan

una mayor implicacion por parte de las mujeres.

¢Quién se encarga principalmente del cuidado diario de los hijos/as?
25 respuestas

@ Principalmente yo
@ Mas yo que mi pareja

44% )
Ambos por igual
@ Mas mi pareja que yo
@ Principalmente mi pareja

8%

Sin embargo, en las respuestas sobre la implicacion de ellos en las tareas
domeésticas, la que mas predomina es la de ambos se ocupan por igual (44%),
por lo que a diferencia de la anterior, los padres tienen la percepcion de que
estan mas implicados en tareas del hogar que en la de los cuidados. Es cierto,
que el porcentaje que mas predomina, después de esta, es la de que su pareja
se ocupa mas con un 24% respecto al 12% en la que responden que son ellos
los que asume una mayor implicacion. Por ultimo, en las respuestas en las que
indican que solo se encarga su pareja (12%) es mayor que la de que solo se
encargan ellos (8%). En este sentido, se presume que puede haber una mayor

corresponsabilidad en el ambito doméstico que en el ambito del cuidado.
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De las tareas domésticas (como limpiar, lavar, barrer, fregar...), ;Quién se suele encargar?

25 respuestas

@ Solamente me encargo yo

@ Me ocupo yo mas que mi pareja
Ambos nos ocupamos por igual

@ Mi pareja se ocupa mas que yo

@ Solamente se encarga mi pareja

En el caso de las horas de cuidado diario que realizan entre semana los padres
y las madres podemos analizar que por la parte de ellos su dedicacion es menor.
Segun sus respuestas la mayoria de ellos solo dedican entre 1y 2 horas (32%)
y entre dos y cuatro horas (28%), respecto a la dedicacion de las madres que en
su mayoria dedican mas de 6 horas (40%) y entre 4 horas y seis horas (28%).
Teniendo en cuenta que los porcentajes mas bajos de horas de dedicacion de
las madres, son los mas altos en el grafico de los hombres. En este caso se
evidencia que realmente las madres, a nivel general, son las que principalmente

se ocupan del cuidado diario.

En un dia normal entre semana, ;Cuénto tiempo dedicas al cuidado de tus hijos/as? (alimentacion,

higiene, deberes, acompafiamiento, etc.)
25 respuestas

® Menos de 1 hora
® Entre 1y 2 horas
Entre 2 y 4 horas
@ Entre 4 y 6 horas
@ Mas de 6 horas

Para analizar mejor la corresponsabilidad en el ambito del cuidado diario de los
hijos e hijas, se realiz6 un listado de tareas habituales en la que los participantes
tenian que contestar si se ocupaban ellos, su pareja, ambos por igual u otra
persona externa. Sorprendentemente, los resultados obtenidos es que en todas
las tareas el porcentaje mas alto es el de ambos por igual, lo que se contradice
con los datos obtenidos en la pregunta directa de quien se ocupa diariamente de
los cuidados, en el que era la pareja/madre quien en su mayoria asumia mas

responsabilidad. Es cierto, que en las tareas de recogerles o llevarles al colegio
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y las de comprar y preparar los materiales de la escuela los porcentajes se

igualan entre que se ocupan los dos o se encarga la pareja/madre.

En general, si no se tiene en cuenta el porcentaje de ambos por igual, el
porcentaje de la pareja/madre es mayor respecto al que se ocupan ellos,
unicamente, en el caso de la organizacion de juegos y actividades del fin de
semana, ellos obtienen un mayor porcentaje. Lo que puede significar que los
padres pueden disponer de mas tiempo el fin de semana para ocuparse de las
tareas de diversion para sus hijos/as y ellas se ocupan mas de las tareas del dia

a dia, como asistir a las reuniones, prepararles la ropa y vestirles, por ejemplo.
Respuestas relacionadas con los permisos para el cuidado del menor:

Los resultados obtenidos de la muestra indican que mas de la mayoria han
utilizado el permiso por nacimiento y cuidado del menor (72%), aunque solo el
48% ha disfrutado de todo el permiso, un 32% ha disfrutado solo de una parte y
un 20% solamente el periodo obligatorio. En este caso hay que tener en cuenta
que el rango de edad, como ya se ha indiciado, son de edades ya mayores, en
las que, seguramente, la concepcion de los permisos en su momento era mas
para el ambito femenino y, por eso, les costaba mas asumir un rol de padre
cuidador que el de padre proveedor, lo que explicaria que la mayoria no

disfrutara de todas las semanas.

Por otro lado, respecto a los permisos de conciliacion, como la reduccion de
jornada y la excedencia de cuidado, ambos graficos muestran que la mayoria de
padres no han ejercido ninguno de los dos derechos, incluso hay padres que han
contestado que en ningun momento lo consideraron una opcion. En este caso,
como estos derechos implican una reduccion o pérdida total de ingresos es
l6gico que los padres consideren que no es una buena opcion y que directamente

no lo soliciten.
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¢Has considerado o utilizado la excedencia para el cuidado de tus hijos/as?
25 respuestas

@ Si, la he utilizado
@ La consideré como una posible opcién
28% No, no la he utilizado

@ Nunca la consideré una opcion

/

Ademas, en la cuestién sobre el motivo por el cual no lo hicieron, un 40%
respondié que fue por motivos econdmicos o porque no lo necesitaban y un 16%
porque lo utilizo la madre. Lo que muestra, junto a estadisticas de apartados
anteriores, que los permisos si no cumplen con ciertas caracteristicas, como el

de ser retribuido, pierden efectividad.

Si no has solicitado una reduccioén de jornada o una excedencia, ;Cudl ha sido el motivo principal?
25 respuestas

@ Motivos econdmicos

@ No lo necesitaba

¥ Lo solicité mi pareja

@ No sabia que tenia estas opciones

@ Por miedo a que tuviera alguna
repercusion en el trabajo

Por ultimo, en el caso de las madres/parejas se muestra que un 32% utilizaron
la reduccion de jornada y un 16% utilizado una excedencia por cuidado,
porcentajes mas elevados que en el caso de los padres, lo que respalda que
sigue siendo mas propenso su uso que el de ellos. No obstante, un 52% no tuvo

que recurrir a ninguna de estas opciones.

¢ Tu pareja ha solicitado alguna de las siguientes medidas para el cuidado de los hijos/as? (marca

la casilla de las que si)
25 respuestas

Reduccién de jornada

Excedencia por cuidado de hijos/

4(16 %
as (16 %)

Permisos de cuidado 5 (20 %)
12 (48 %)

No, no ha salicitado ninguna

No ha solicitado nada

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5
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Respuestas sobre la percepcion de los derechos de conciliacion y la

implicacion actual del rol de padre:

La percepcion de los padres sobre los derechos de conciliacién es que ejercerlos
puede conllevar efectos negativos en la carrera profesional (60%) y en el caso
de la implicacion actual de los padres en comparacion con generaciones
anteriores la gran mayoria coincide que es mucho mayor (60%) o algo mayor
(36%). Estos resultados son indicios de como las medidas de conciliacion se
siguen advirtiendo como algo negativo para el ambito profesional y, a su vez,

como el rol del padre se percibe mas activo y participativo.

;Crees que solicitar medidas de conciliacion (reduccidn de jornada, excedencia, etc.) puede afectar
negativamente a la carrera profesional?

25 respuestas

@ Si, mucho

@ Si, algo puede afectar
Poco

® Nada

@ Nolosé

Comparado con generaciones anteriores, consideras que la implicacién del padre en el cuidado de
los hijos actualmente es:

25 respuestas

@ Mucho mayor

@ Algo mayor
Similar

@ Menor

6.5.2 Entrevistas

En este apartado se han realizado tres entrevistas para extraer informacion

relevante sobre la cuestion del estudio.

Por un lado, la primera y la segunda entrevista estan dirigidas a una delegada
del sindicato de CCOO y a un miembro del comité de empresa de diferentes

sectores, para evaluar su implicacion en el desarrollo del plan de igualdad,
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resistencias empresariales y posibles diferencias en el uso de derechos de

conciliacion por razon de sexo.

Por otro lado, la tercera entrevista se ha efectuado a un miembro que pertenece
a una asociacion que organiza talleres para trabajar las nuevas masculinidades.
El objetivo de esta es poder tener una vision mas cercana de como el rol de

padre ha cambiado y que barreras aun quedan por resolver.

La manera de llevar a cabo todas las entrevistas ha sido a traveés del correo
electrénico, en el que se ha elaborado primero un documento con las preguntas
y luego se les ha enviado a cada uno. Para que, por ultimo, los entrevistados

pudieran reenviar sus respuestas.

6.5.2.1 Analisis del resultado de las dos primeras entrevistas

Se ha realizado un analisis comparativo de las respuestas obtenidas para
destacar sus opiniones y experiencias en su labor, asi como sus percepciones

sobre la situacion actual en términos de corresponsabilidad e igualdad.
Las categorias analizadas son las siguientes:

1. Valoracion sobre el actual permiso por nacimiento y cuidado del menor
(PNCM).

Entrevistada 1

“Los permisos de maternidad y paternidad si han tenido impacto dentro
de las familias... es probable que no en todos los sectores o en todos los

entornos tenga la misma repercusion”.
Entrevistado 2

e “Lo valoré muy positivamente. Hoy en dia las mujeres tendran muchas
menos trabas para encontrar trabajo si los empresarios saben que su
permiso de maternidad no les va a impedir estar en el trabajo mas que a

un hombre”.

o “Ademas, los hombres pueden participar mas activamente en el proceso

de crianza”.
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La valoracion del actual PNCM por parte de los dos es positiva, pero, en el primer
caso, se realiza una critica sobre el impacto de este segun el sector o el entorno
y, en cambio, en el segundo la postura es mas optimista, en el que senala que
este permiso permite reducir las desigualdades laborales y que los hombres
pueden ejercer un rol mas activo. Esto puede suponer que la primera
entrevistada, al pertenecer a un sector feminizado, haya presenciado ciertas
desigualdades en la distribucion de las tareas familiares en el que la efectividad

no ha sido la misma.
2. El uso masculino de los permisos y la corresponsabilidad
Entrevistada 1

o “El sector en el que trabajo esta absolutamente feminizado, por lo tanto
no es representativo el porcentaje de hombres que disfrutan estos

permisos”.

o “Para mi la corresponsabilidad es esencial, pero de manera efectiva, es
decir, la empresa debe escuchar y recoger de manera activa las

propuestas sindicales”.

e “Son permisos realmente necesarios y que deberian todas las

organizaciones implicadas avanzar y mejorarlos.”
Entrevistado 2
o “También pienso que esto depende de la familia y del sector”.
« “En mi experiencia, si que suelen utilizar este permiso”.

e “Si que creo que es el primer paso para que haya una sociedad mas

igualitaria”.

Ambos coinciden en que el uso masculino de los permisos depende del sector
empresarial, en el primer caso, sefiala que como es un sector feminizado hay
dificultad para saber la implicacion real de los hombres y, en el segundo caso,
introduce que también la familia condiciona a que el padre sea quien lo utilice o
no. Por otro lado, los dos estan de acuerdo que los permisos son una

herramienta clave para una sociedad mas igualitaria.
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3. Medidas sindicales o del comité en el Plan de Igualdad
Entrevistada 1

o “Se hace llegar a toda la plantilla sin distincién y la aplicaciéon de leyes y

protocolos también”.

« “En el momento de elaborar el Plan de Igualdad y en las reuniones de la
Comisiéon para el seguimiento de la implementacion de las medidas
correctoras (...) y el cumplimiento de todas sus directrices (...) dicha

Comisidn nos reunimos mensualmente”.
Entrevistado 2

e “Se estan dando pasos grandes para mejorar la conciliacion familiar, con

la flexibilidad horaria y el teletrabajo durante un dia a la semana”.

e “Con respecto a la corresponsabilidad, también se han tomado medidas
como la igualacién del periodo de baja parental o los nuevos permisos

parentales, mas alla del nacimiento (...)".

Las medidas y acciones que llevan cada uno de los entrevistados son diferentes,
ya que la primera refleja mas actuaciones relacionadas con medidas de
correccion, seguimiento y cumplimiento por parte de la empresa. Y, por el
contrario, el segundo se centra mas en concienciar sobre ciertos temas y la
proposicion de medidas de mejora, como la flexibilidad horaria y el teletrabajo.
Ademas, cuando indica la igualacién de los permisos de baja parental, se ha de
tener en cuenta que se trata de una cuestion que se ha realizado a nivel

normativo, no una medida interna empresarial.

4. Actuacion empresarial y dificultades en la aplicacién de las medidas del

Plan de Igualdad
Entrevistada 1

e “Generalmente no hay problemas para negociar con direccion

conciliaciones, permisos, excedencias, etc.”.

« “Hay mucha diferencia entre las negociaciones con la direccién (...) y la
aplicacién de las medidas que hacen en el departamento”.
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e “Acatar por escrito las leyes y normas, redactar y firmar todo tipo de
protocolos (...) es habitual (...) ahora bien, sus incumplimientos en el dia

a dia también son habituales”.

o “Trabajamos solas y eso facilita que se les pida a las trabajadoras que
hagan cosas que no se les deberia pedir (incumplimiento de horario, de

jornada, de conciliacion...)”.
o “El problema lo tenemos en el dia a dia, es un trabajo dificil de organizar”.

e “Aeso se acoge la coordinacién para poner palos en las ruedas y dificultar

en gran manera el cumplimiento de los pactos”.

o “Las personas trabajadoras tienen que estar recordandoles y defendiendo

los pactos firmados constantemente”.
Entrevistado 2

« “En general, se tiende a pensar que la productividad baja cuando se

trabaja desde casa”.

En este apartado se muestra una clara diferencia entre una empresa y otra. En
el primer caso, se hace notable cual es el verdadero problema, en el que a nivel
formal la empresa actua correctamente, pero que, después la aplicaciéon de esas
medidas no se cumplen como se deberia, ocasionando vulneraciones y
afectando a las trabajadoras. Por lo que, la cultura empresarial no integra
verdaderamente aquello que han pactado en sus acciones en el dia a dia. En
cambio, el segundo entrevistado solo sefiala resistencias empresariales a
implementar el teletrabajo. Puede ser que al tratarse de una empresa industrial
en el que predominan hombres, no tengan tantas demandas de permisos de
conciliacion y no le suponga a la empresa problematicas en la organizacion y de

ahi que no haya incumplimientos.
5. Barreras actuales
Entrevistada 1

e “Es una evidencia que sigue habiendo resistencias y dificultades, pero

menos que en el tema de permisos por cuidados o acompafiamientos en
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general; en este caso sigue recayendo mayoritariamente en la mujer. No

tenemos la sensacion de haber mejorado en el segundo caso”.

e “Parece darse por supuesto que todos los cuidados en la familia, hijos

desde el nacimiento, padres, etc. ‘DEBE’ hacerlo la mujer”.

o “Parece que es mas sencillo hacer las cosas como se han hecho toda la

vida, es decir, anacronicamente”.

e “La vision patriarcal y machista tiene mas poder, mas medios para influir,

manipular y dirigir a la sociedad”.
Entrevistado 2

‘Aun asi debemos seguir avanzando porque hay temas como, por
ejemplo, la organizacion de las tareas, que historicamente siempre lo han

hecho mujeres”.

e “Aun quedan cambios pendientes, pero creo que en los ultimos afos se

han hecho muchos avances”

En la primera se mantiene una opinion mas critica respecto a los cambios que
se han realizado hasta ahora, debido a que, como en su sector predominan
mujeres, tiene una amplia vision de como los estereotipos y roles de género aun
siguen fomentando que las mujeres sean las encargadas del cuidado. Sin
embargo, el segundo, aunque también reconoce que quedan asuntos por
cambiar y mejorar, es mas optimista y expresa que los cambios hasta ahora han

significado mucho en cuestiones de corresponsabilidad.
6. Mejoras pendientes
Entrevistada 1

“‘El obstaculo mas grande sigue siendo el estereotipo que vamos
arrastrando generacion tras generacion. La masculinidad mal entendida y

la cronificacién de las funciones que se le suponen e imponen a la mujer”.

o “El camino es siempre a través de la educacion, combatir el ‘es un tema
cultural’ como definicion; las culturas estan vivas, evolucionan y asi debe

ser.
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e« “La creacion de politicas en ese sentido. Igualdad no quiere decir
uniformidad (...) pero no debe haber diferencias laborales, ni sociales, ni

de oportunidades, ni de derechos y deberes”.

o “Sindicalmente, como parte de la sociedad, exactamente lo mismo:
mantenerse firme y alerta para seguir adelante y no cejar en buscar una

sociedad mas justa”.

o “Elaborar politicas internas y externas que lleven a ello y seguir presentes

y activos (...)".

e “Las politicas publicas siempre tienen margen de mejora, pero estamos
claramente en regresiéon. No defendemos como deberiamos nuestros
derechos, aceptamos medidas sociales y/o econdmicas abusivas sin

ejercer ningun tipo de resistencia, se regresa a estereotipos...”.
Entrevistado 2

“‘Permisos realmente iguales y utilizables, flexibilidad sin penalizacién,
fomentar el cambio cultural dentro de la empresa, ayudas de guarderia,

negociacion colectiva activa; entre otras”.

Las respuestas de la segunda son mas generales y escuetas, lo que podria
indicar que al tratarse de un sector masculinizado no se han encontrado con
tantas situaciones problematicas en el uso de derechos de conciliacion. En
cambio, la primera desarrolla mas herramientas y medidas para poder combatir
resistencias culturales y sociales, ademas resalta la falta de reivindicacién por

parte de la sociedad ante estos hechos.

La manera de cada entrevistado es diferente, debido a que, la primera tiene mas
experiencia de como las trabajadoras se ven aun afectadas por este hecho,
mientras que el segundo tiene una visidn mas masculinizada de como se estan
tratando los derechos de conciliacion. Entonces, es entendible que una tenga
una opinidon mas critica sobre el modelo actual corresponsable y la otra tenga

una postura mas favorable sobre las actuaciones realizadas hasta ahora.
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6.5.2.2 Analisis del resultado de la tercera entrevista.

Las respuestas se han organizado en cinco categorias para poder realizar su

analisis.
1. Nuevas masculinidades y transformacion del rol paterno.

e “Juegan un papel importantisimo para romper con referentes ausentes y
que perpetuan un modelo patriarcal’
e “Siento que la paternidad es una via directa para trabajar lo que significa

ser hombre en esta sociedad”

El entrevistado destaca que la paternidad y las nuevas masculinidades son
formas efectivas para poder combatir con el rol tradicional que ha marcado al
hombre y trabajar la identidad masculina. En consecuencia, corrobora lo que

autores mencionados han expresado.
2. Implicacién en las tareas del cuidado y de la crianza.

e “los padres siguen apoyandose mucho en la figura de la madre, falta
iniciativa”

¢ “Ylos que lo hacen se sienten sefalados por su entorno. Cuesta ocupar
el lugar de los cuidados en el equipo de crianza, que la pareja trabaje y

ellos no, se les hace dificil.”

Se observa que la figura de la madre sigue siendo la principal y que es necesaria
una mayor participacion por parte de los padres. Ademas, destaca que factores

como el entorno desincentivan que los padres asuman las tareas de crianza.
3. Uso de los derechos de conciliacion y permisos parentales.

e “muchos hombres renuncian a esta o incluso utilizan este tiempo para
propio beneficio en cambio de para tereas de cuidado.”
e “Los hombres rara vez renuncian a su proyeccion laboral en pro de la

crianza. Y los que lo hacen se sienten sefalados por su entorno.”

La critica que realiza hacia los hombres sobre si utilizan verdaderamente el
tiempo de permiso para la crianza, muestra que, aunque los datos del uso del

PNCM sean favorables, no se traduce verdaderamente en que los hombres
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realicen efectivamente esas tareas. Asimismo, reafirma que en pocas ocasiones
los hombres priorizan la crianza antes que lo laboral y que, este hecho puede
ser causado por las presiones del mismo entorno a que persista el rol de

proveedor.
3. Resistencias culturales, sociales y econémicas.

e “Hay barreras de socializacion de género, afectado por la educacion,
todos los productos audiovisuales, (...) una sociedad que no nos penaliza
por seguir promoviendo una modelo patriarcal, mas bien lo contrario. “

e “Ser un padre presente es antisistema.”

e “Sin duda, depende de la cultura y/ o religion de la familia ya establece
unos roles mas o menos marcados respecto a los cuidados.

e (...) el acceso a espacios de elaboracion de lo que quiere decir ser padre
depende a veces de la economia, ya que muchos son privados”

e “(...) Pero hay una idea muy clara en que el hombre tiene que ser el

proveedor, y el que no puede lo vive de manera muy negativa.”

El entrevistado manifiesta que es la propia sociedad que sigue permitiendo que
se reproduzca el rol de hombre proveedor para su propio beneficio, provocando
que el padre activo sea percibido como algo excepcional. Del mismo modo, hace
una critica a que los espacios de cambio no sean de acceso publico, limitando

asi su uso en las familias menos favorecidas.
5. Cambios necesarios.

e “Si bien los primeros meses el cuidado corresponde mas a la madre el
padre puede ir centrandose mas en tareas de cuidado.”

e “Algo tan facil como dificil que la vida se ponga en el centro, que lo mas
importante en esta sociedad sean los cuidados. Vivimos muy alejados de

”

€S0

Por ultimo, expone que la sociedad en su conjunto deberia poner como prioridad
el ambito de los cuidados. Esto, permite reflexionar sobre cémo, hoy en dia, el
ambito familiar sigue estando en un segundo plano, en el que la sociedad sigue
centrandose en el modelo productivo como lo verdaderamente importante. En
ese sentido, esta afirmacion supone que es necesaria una reestructuracion del
modelo de sociedad; en el que se ponga por delante el poder disfrutar del

cuidado de los hijos e hijas ante el trabajo productivo, por ejemplo.
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6.5.2.3 Discusion de resultados

Segun los resultados obtenidos, se corrobora que la evolucién del permiso de
paternidad hasta el actual PNCM ha supuesto un gran avance en términos de
corresponsabilidad y un gran paso para una sociedad mas justa. Aunque, con
ciertas limitaciones, como el hecho de que los padres pueden no usar el tiempo
del permiso para tareas efectivas del cuidado y utilizarlo como tiempo libre.
Ademas, se establece que la sociedad sigue muy marcada por roles vy
estereotipos tradicionales que condicionan a que los hombres puedan sentirse
comodos ejerciendo el rol de cuidador. En consecuencia, hay poca iniciativa y
resistencias a que la distribucidn de las tareas se asuman por igual. En este caso,
como sefala la primera entrevistada, la educacion es una herramienta clave para
cuestionar y transformar estas creencias arraigadas y pasar a modelos mas
justos. Y, como bien indica el tercer entrevistado, es necesario que se tome como

una cuestién social prioritaria el trabajo reproductivo.

Los resultados también presentan que la actuacion empresarial no siempre
garantiza una aplicacién efectiva de las medidas y acciones acordadas en el plan
de igualdad. Todo ello refleja que, en algunos contextos, la actuacion de la
empresa y las politicas de igualdad pueden quedar limitadas a un cumplimiento
meramente formal, sin llegar a traducirse en una igualdad real para las personas
trabajadoras. Por esta razén, se manifiesta la necesidad de impulsar politicas
publicas mas activas y de seguimientos mas rigurosos para que estas se
cumplan de manera real en todos los sectores. Del mismo modo, que se pone
de relieve que tanto la accién sindical como la del Comité de empresa son
mecanismos fundamentales para la consecucion de mejoras en términos de

igualdad y de corresponsabilidad.

7. Conclusiones

Para finalizar con el presente trabajo, se deben validar las dos hipétesis que se

formularon al inicio del estudio.

En el caso de la primera hipdtesis a) se valida que, efectivamente, un limite para
poder llegar a una corresponsabilidad real son los factores sociales y culturales,

que afectan tanto a la cultura empresarial como a la sociedad en general. En
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este contexto, ha habido muchos avances a nivel formal, pero, en la realidad, los
hombres siguen siendo los que mayoritariamente tienen puestos directivos y de
mando en las organizaciones y, en cambio, las mujeres son las que normalmente
renuncian a su trabajo para hacerse cargo de los cuidados. Esta situacion, no
permite que en las empresas haya una perspectiva de género real, porque la
configuracion de las relacionales laborales esta mas influenciada por la figura

masculina que por la femenina.

Los derechos de conciliacion, sobre todo los no retribuidos, siguen ejerciéndolos
mas las madres que los padres, provocando perjuicios como la brecha salarial,
debido a que se sigue percibiendo que el género femenino es el que debe asumir
el cuidado. En consecuencia, la cultura empresarial esta formada por personas
que siguen influenciadas por roles y estereotipos tradicionales, por lo que en su
conjunto seguira suponiendo un obstaculo para el modelo corresponsable. Como
se ha constatado en el relato de casos reales, algunas organizaciones siguen sin
estar implicadas plenamente en cambiar esta configuracién, lo que conlleva un

gran obstaculo para lograr una mayor igualdad material.

Respecto a la segunda hipoétesis b), sé valida que los hombres siguen priorizando
mas el trabajo productivo que el de los cuidados. Esto es asi, porque el sexo
masculino participa mas en el mercado laboral en comparacion con el femenino
porque continuan sin percibir que ellos deben asumir por igual las tareas del
ambito privado. Asi como, el hecho de que los permisos no retribuidos apenas
son utilizados por los hombres, lo que puede estar relacionado con la
persistencia de la masculinidad hegemonica, aquella que vincula al hombre con
el rol de proveedor. Los factores econémicos y laborales también influyen en la
participacion del padre en asumir o no el cuidado, dependiendo del tipo de
contrato y del nivel de renta se hacen mas o menos responsables de las tareas

del cuidado.

En definitiva, debido a estas realidades, es realmente importante fomentar una
educacion en igualdad de género e incentivar las nuevas masculinidades como
una herramienta para superar las desigualdades estructurales que, por el
momento, se siguen manteniendo en la sociedad espafola. De ahi que sea

necesaria la implantacién de iniciativas como la de Oriol Badia “Tots son
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homes™' y “El taller: masculinidades diversas y perspectivas de género”?, que
permiten que los hombres tengan sus propios espacios para reflexionar sobre su
identidad masculina y cuestionar los estereotipos y roles de género asociados a
la masculinidad tradicional. Asi como, la implementacién de reformas que
permitan que la normativa incentive un uso mas corresponsable de los permisos
del cuidado y politicas mas efectivas que aseguren un verdadero cambio en las

organizaciones empresariales.

31 El proyecto “Tots Som Homes” es una iniciativa impulsada por Oriol Badia orientada a que los
hombres puedan compartir sus inquietudes y reflexiones sobre su identidad masculina (enlaces
a actividades, grupos y materiales informativos disponibles en htips://linkir.ee/totselshomes).

32 E| Taller: Masculinidades diversas y perspectiva de género es una entidad que trabaja en
nuevas masculinidades, facilitacion de grupos de hombres y formacién en perspectiva de género

(el-taller.cat).
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta

Implicacion de los hombres que son padres en las tareas del hogar y de los

cuidados.

1. ¢Cual es tu edad?
a) Menos de 25 ainos (0%)
b) 25-34 aios (12%)
c) 45-54 ainos (20%)
d) 55 afios o mas (32%)
2. ¢;Cual es tu nivel de estudios?
a) Sin estudios (8%)
b) Educacién primaria completa (4%)
c) Educacién secundaria completa (4%)
d) Ciclo formativo de grado medio/superior (8%)
e) Bachillerato (4%)
f) Estudios universitarios (32%)
g) Posgrado, master o doctorado (12%)
h) Otros: Acceso a la Universidad mayores de 25 anos.
3. ¢Cual es tu estado civil?
a) Soltero (28%)
b) Casado (48%)
c) Divorciado (12%)
d) Separado (8%)
e) Viudo (4%)
4. ;Cual es tu situacion laboral actual?
a) Contrato indefinido a jornada completa (72%)
b) Contrato indefinido a jornada parcial (0%)
c) Contrato temporal a jornada completa (4%)
d) Desempleado (0%)
e) Auténomo (12%)
f) Jubilado (12%)

5. ¢Actualmente tienes pareja?
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a) Si (88%)
b) No (12%)
6. ¢Sitienes pareja, ¢ Cual es su situacion laboral actual?
a) Contrato indefinido a jornada completa (64%)
b) Contrato indefinido a jornada parcial (16%)
c) Contrato temporal a jornada completa (4%)
d) Desempleado (8%)
e) Auténomo (0%)
f) Jubilada (4%)
7. ¢Cuantos hijos e hijas tienes?
a) 1(56%)
b) 2 (32%)
c) 3 (4%)
d) 4 o mas (8%)
8. ¢Qué edades tienen tus hijos/as?
a) 0 -3 aios (44%)
b) 4 — 8 afhos (16%)
c) 9-13 anos (12%)
d) 14 — 18 anos (20%)
e) Mas de 18 aios (32%)
9. ¢Quién se encarga principalmente del cuidado diario de los hijos/as?
a) Principalmente yo (8%)
b) Mas yo que mi pareja (4%)
c) Ambos por igual (32%)
d) Mas mi pareja que yo (44%)
e) Principalmente mi pareja (12%)
10.En un dia normal entre semana, ¢ Cuanto tiempo dedicas al cuidado
de tus hijos/as? (alimentacion, higiene, deberes, acompafnamiento,
etc.)
a) Menos de 1 hora (4%)
b) Entre 1y 2 horas (32%)
c) Entre 2 y 4 horas (28%)
d) Entre 4y 6 horas (12%)
e) Mas de 6 horas (24%)
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11. Aproximadamente, ;Cuanto tiempo dedica tu pareja al cuidado de

los hijos/as en un dia normal?

a)
b)
c)
d)

e)

Menos de 1 hora (8%)
Entre 1y 2 horas (8%)
Entre 3 y 4 horas (16%)
Entre 4 y 6 horas (28%)
Mas de 6 horas (40%)

12.Durante el fin de semana, ¢ El tiempo para el cuidado cambia?

a)
b)
c)
d)

e)

Si, es mucho menor (4%)

Si, es algo menor (4%)

No, practicamente es el mismo (40%)
Si, es algo mayor (36%)

Si, es mucho mayor (16%)

13.¢Quién suele encargarse de las siguientes tareas? (marcar: yo, mi

pareja, ambos u otra persona)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Recogerles o llevarles al colegio (7 yo, 9 mi pareja y 9 ambos
por igual)

Ayudarles con los deberes (8 yo, 5 mi parejay 12 ambos por
igual)

Comprar y preparar los materiales para el colegio o para las
extraescolares. (3 yo, 11 mi pareja y 11 ambos por igual)
Encargarse de su alimentaciéon (dar el biberén, preparar el
desayuno, la comida, la cena, etc. (4 yo, 9 mi parejay 12 ambos
por igual)

Llevarles al médico si se ponen enfermos (4 yo, 5 mi parejay
16 ambos por igual)

Cuidarles y quedarse en casa en el caso de que estén
enfermos.

Prepararles la ropa y vestirles (4 yo, 8 mi pareja y 13 ambos
por igual)

Hacerles dormir y controlar su sueio (como levantarse si
lloran y estar con ellos/as) (3 yo, 6 mi parejay 16 ambos por

igual)
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9) Encargarse del control de las citas del pediatra, del médico,
etc. (6 yo, 8 mi parejay 11 ambos por igual)
10)Organizar juegos o actividades para entretenerles en casa o el
fin de semana (6 yo, 4 mi parejay 15 ambos por igual)
11)Asistir a las reuniones del colegio (3 yo, 8 mi parejay 14 ambos
por igual)
12)Gestionar documentacion como la matricula del colegio, pago
de las cuotas, etc. (6 yo, 7 mi parejay 12 ambos por igual)
13)Encargarse de su higiene y cuidado personal (ducharles,
lavarles la ropa, etc). (yo, 7 mi pareja y 14 ambos por igual)
14)Organizar las extraescolares en caso de que las hagan (3 yo,
6 mi parejay 16 ambos por igual)
14.De las tareas domésticas (como limpiar, lavar, barrer, fregar...),
¢ Quién se suele encargar?
a) Solamente me encargo yo (8%)
b) Me ocupo yo mas que mi pareja (12%)
c) Ambos nos ocupamos por igual (44%)
d) Mi pareja se ocupa mas que yo (24%)
e) Solamente se encarga mi pareja (12%)
15. ¢ Estas satisfecho con la distribucién de las tareas domésticas y de
los cuidados de tu hogar?
a) Muy satisfecho (28%)
b) Bastante satisfecho (56%)
c) Poco satisfecho (12%)
d) Nada satisfecho (4%)
16. ¢ Has solicitado o utilizado algun permiso laboral relacionado con el
nacimiento o cuidado de tus hijos/as?
a) Si(72%)
b) No (16%)
c) En aquel momento no me correspondia (12%)
17.Si has utilizado el permiso por nacimiento y cuidado del menor
(antes llamado permiso por paternidad), ¢Has disfrutado de la
totalidad del permiso o solo de una parte?

a) He disfrutado de todo el permiso (48%)
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b) He disfrutado de una parte del permiso (32&)
c) Solamente he disfrutado de las 6 primeras semanas del
permiso que son obligatorias (20%)
18. ¢ Has solicitado alguna vez una reduccién de jornada para el cuidado
de hijos/as?
a) Si (0%)
b) No (85%)
c) En ningin momento lo consideré como una opcién (16%)
19.¢Has considerado o utilizado la excedencia para el cuidado de tus
hijos/as?
a) Si, la he utilizado (4%)
b) La consideré como una posible opcion (12%)
c) No, no la he utilizado (56%)
d) Nunca la consideré una opcién (12%)
20.Si no has solicitado una reduccion de jornada o una excedencia,
¢ Cual ha sido el motivo principal?
a) Motivos econémicos (40%)
b) No lo necesitaba (40%)
c) Lo solicité mi pareja (16%)
d) No sabia que tenia estas opciones (0%)
e) Por miedo a que tuviera alguna repercusion en el trabajo (4%)
21.;Tu pareja ha solicitado alguna de las siguientes medidas para el
cuidado de los hijos/as? (marca la casilla de las que si)
a) Reduccién de jornada (32%)
b) Excedencia por cuidado de hijos/as (16%)
c) Permisos de cuidado (20%)
d) No, no ha solicitado ninguna (48%)
e) Otro: no ha solicitado nada (4%)
22.;Crees que solicitar medidas de conciliacion (reduccion de jornada,
excedencia, etc.) puede afectar negativamente a la carrera
profesional?
a) Si, mucho (0%)
b) Si, algo puede afectar (60%)
c) Poco (4%)
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d) Nada (12%)
e) No lo sé (4%)
f) Si, mucho (20%)
23.;Consideras que tu empresa facilita la conciliacion familiar?
a) Mucho (20%)
b) Bastante (24%)
c) Poco (32%)
d) Nada (24%)
24.Comparado con generaciones anteriores, consideras que la
implicacion del padre en el cuidado de los hijos actualmente es:
a) Mucho mayor (56%)
b) Algo mayor (36%)
c) Similar (4%)
d) Menor (4%)
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Anexo 2. Entrevista 1

1. ¢Cudl es tu funcién dentro del sindicato CCOO y qué papel
desempenas respecto al plan de igualdad de la empresa XXXX?

En el sindicato he realizado distintas funciones, en este momento,
solamente soy afiliada y delegada. En X soy miembro de la comision que
elabora y hace el seqguimiento del Plan de Igualdad.

2. Desde tu experiencia sindical ; Qué importancia tiene actualmente la
corresponsabilidad en el ambito laboral?

Para mi la corresponsabilidad es esencial, pero de manera efectiva, es
decir, la empresa debe escuchar y recoger de manera activa las
propuestas sindicales.

3. ¢Consideras que en los ultimos afos ha habido avances reales en
materia de corresponsabilidad dentro de las empresas? ¢ Cuales han
sido en tu empresa? (si los ha habido o no...)

En X si ha habido avances. En esta empresa si se tienen en
cuenta nuestras propuestas y aportaciones. A lo largo de los afios han
aplicado practicamente todo lo sugerido en temas de Igualdad.

Por ejemplo, en el cuestionario que deben responder las personas
trabajadoras, también en las preguntas que pueden ser modificadas, se
redactaron y/o modificaron exactamente segun nuestras propuestas.

En la formacién sobre igualdad también aplicaron nuestra opinion.

4. ;Crees que la equiparacion de los permisos de maternidad y
paternidad al actual permiso por nacimiento y cuidado del menor ha
tenido un impacto real en la corresponsabilidad dentro de las
familias? ¢Por qué?

Los permisos de maternidad y paternidad si han tenido impacto dentro de
las familias, al menos eso creemos. Es probable que no en todos los
sectores o en todos los entornos tenga la misma repercusion.

Son permisos realmente necesarios y que deberian todas las
organizaciones implicadas avanzar y mejorarlos.

5. En base a tu experiencia, ¢ los trabajadores hombres estan utilizando

este permiso de manera generalizada o siguen existiendo
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resistencias o dificultades? ;y respecto a otros permisos como las
excedencias de cuidado de hijos/as y/o familiares?

El sector en el que trabajo esta absolutamente feminizado, por lo tanto no
es representativo el porcentaje de hombres que disfrutan estos permisos.
Es una evidencia que sigue habiendo resistencias y dificultades, pero
menos que en el tema de permisos por cuidados o acompariamientos en
general, en este caso sigue recayendo mayoritariamente en la mujer. No
tenemos la sensacion de haber mejorado en el segundo caso.

¢ Qué obstaculos crees que siguen existiendo para que los hombres
ejerzan plenamente este derecho?

El obstaculo mas grande sigue siendo el estereotipo de vamos
arrastrando generacion tras generacion. La masculinidad mal entendida y
la cronificacion de las funciones que se le suponen e imponen a la mujer.
Parece darse por supuesto que todos los cuidados en la familia, hijos
desde el nacimiento, padres, etc. "DEBE" hacerlo la mujer. La presion que
sienten algunos hombres ante adoptar su parte y responsabilidad en estas
funciones es alta y parece que es mas sencillo hacer las cosas "como se
han hecho toda la vida" es decir, anacrénicamente.

La visién patriarcal y machista tiene mas poder, mas medios para influir,
manipular 'y dirigir a la sociedad, desafortunadamente lo consiguen con
demasiada asiduidad.

¢ Qué consecuencias sociales, familiares o laborales crees que tiene
la falta de corresponsabilidad en los cuidados?

Las consecuencias de la no corresponsabilidad son nefastas en todos los
entornos.

. Laboral: Si los hombres no entienden que pueden y deben ejercer sus
derechos, que la corresponsabilidad es exactamente lo que su nombre
indica, pero sobre todo un derecho que ha costado mucho conseguir.

. Familiares: La distribucion equitativa de cargas y responsabilidades
siempre tiene buenas consecuencias.

. Sociales: Seria la consecuencia de las dos anteriores. Evidentemente
una sociedad en la que la ciudadania se sienta en igualdad real de
oportunidades, responsabilidades, derechos y deberes es una sociedad

mas justa y mas sana.
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8.

10.

¢Has observado diferencias en el uso de medidas de conciliacién
(como reducciones de jornada, excedencias, adaptaciones de
jornada u otros permisos) entre hombres y mujeres dentro de la
empresa? Concretamente en tu empresa, ;Qué medidas se estan
implementando para fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres?

La respuesta es practicamente la misma para ambas preguntas. Es un
sector feminizado. En X la informacion se hace llegar a toda la plantilla sin
distincion y la aplicacion de leyes y protocolos también. Generalmente no
hay problemas para negociar con direccion conciliaciones, permisos,
excedencias, etc. El problema lo tenemos en el dia a dia, es un trabajo
dificil de organizar. El SAD es trabajar con personas con dificultades en
domicilios a los que hay que acudir, las incidencias son muchas y de todo
tipo, generando muchas veces movimientos en la organizacion del trabajo
y/o de las personas que lo realizan, y a eso se acoge la coordinacion para
poner palos en las ruedas y dificultar en gran manera el cumplimiento de
los pactos. Las personas trabajadoras tienen que estar recordandoles y
defendiendo los pactos firmados constantemente.

¢Existen medidas especificas de conciliaciéon o corresponsabilidad
que se impulsen desde el sindicato dentro de la empresa? Desde el
sindicato, ¢;qué papel desempendis en la negociacion e
implementacion de medidas relacionadas con la conciliacién, los
permisos y la corresponsabilidad?

Medidas especificas no, en el momento de elaborar el Plan de Igualdad y
en las reuniones de la Comision para el sequimiento de la implementacion
de las medidas correctoras detectadas en la elaboracion y el cumplimiento
de todas sus directrices, si, en este proceso estamos implicadas y dicha
Comisién nos reunimos mensualmente.

Si detectamos casos en los que no se respetan los derechos o hay
discrepancias nos ocupamos de hacer llegar a esta Comision el problema
y resolverlo.

¢Como se incorpora la corresponsabilidad dentro del plan de

igualdad?
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11.

12.

13.

El Plan de Igualdad de X y los protocolos que adscritos a €l estan bien
elaborados en materia de igualdad y corresponsabilidad, forma parte de
toda su elaboracion y seguimiento. En ningtn caso habria diferencia al
acceso a estos derechos de los hombres en plantilla.

¢Qué dificultades suelen aparecer durante la negociaciéon o
implementacion de estas medidas?

Hay mucha diferencia entre las negociaciones con la direccion de la
empresa y la aplicacion de las medidas que hacen en el departamento de
SAD. Acatar por escrito las leyes y normas, redactar y firmar todo tipo de
protocolos respetando nuestras aportaciones, incluso intentando ir mas
alla de lo estrictamente obligatorio es habitual en X, ahora bien, sus
incumplimientos en el dia a dia también son habituales. Trabajamos solas
y eso facilita que se les pida a las trabajadoras que hagan cosas que no
se les deberia pedir (incumplimiento de horario, de jornada, de
conciliacion, de restricciones médicas. etc.)

¢Crees que las politicas publicas actuales son suficientes para
fomentar la corresponsabilidad o todavia quedan cambios
pendientes?

Las politicas publicas siempre tienen margen de mejora, pero estamos
claramente en regresion. No defendemos como deberiamos nuestros
derechos, aceptamos medidas sociales y/o econdmicas abusivas sin
ejercer ningun tipo de resistencia, se regresa a estereotipos sexistas que
parecian superados... siempre hay que tener esperanzas en el futuro y en
cada paso que se avanza.

Desde tu experiencia sindical, ;qué cambios o medidas consideras
necesarias para avanzar hacia una corresponsabilidad real entre
mujeres y hombres en el ambito laboral y familiar?

El camino es siempre a través de la educacion, de combatir el "es un tema
cultural” como definicion, las culturas estan vivas, evolucionan y asi debe
ser. El camino es la empatia, la comunicacion, la corresponsabilidad, la
creacion de politicas en ese sentido. Igualdad no quiere decir
uniformidad, respetar y entender las diferencias fisicas, biologicas, efc.
pero no debe haber diferencias laborales, ni sociales, ni de oportunidades,

ni de derechos y deberes.
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Por lo tanto, sindicalmente, como parte de la sociedad, exactamente lo
mismo, mantenerse firme y alerta para sequir adelante y no cejar en
buscar una sociedad mas justa. Para ello hay que elaborar politicas
internas y externas que lleven a ello y sequir presentes y activos en todas
las situaciones que sea posible y luchar por estar en las que creemos que

nos atarie y no se nos hace participes.
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Anexo 3. Entrevista 2

1. ¢Cuadl es tu funcion dentro del comité de empresa y qué papel
realizas en relacién con el plan de igualdad de tu empresa?
Basicamente, establecer un programa dentro del comité de igualdad de
empresa. Mi idea es hacer un calendario con ciertos temas a tratar cada
trimestre por ejemplo. Cada 3 meses enviar un mail a todos los de la
empresa con un tema: Machismo, feminismo, LGTBQ+, diversidad e
inclusion, prevencion del acoso, etc. Hablar del tema, explicar algunos
conceptos y tal vez cada cierto tiempo realizar algunos test a los
empleados para ver lo que van aprendiendo.

2. Desde tu perspectiva como representante de los trabajadores,

é.como valoras la evolucion del permiso de paternidad hasta el actual
permiso por nacimiento y cuidado del menor equiparado para ambos
progenitores?
Lo valoro muy positivamente. Hoy en dia las mujeres tendran muchas
menos trabas para encontrar trabajo si los empresarios saben que su
permiso de maternidad no les va a impedir estar en el trabajo mas que a
un hombre. Ademas, los hombres pueden participar mas activamente en
el proceso de crianza.

3. ¢Consideras que la equiparacion de los permisos ha tenido un

impacto real en la corresponsabilidad dentro de las familias y en el
ambito laboral?
Si lo creo, aunque también pienso que esto depende de la familia y del
sector. Igualmente, si que creo que es el primer paso para que haya una
sociedad mas igualitaria. Aun asi debemos seguir avanzando porque hay
temas como, por ejemplo de organizacion de las tareas, que
histéricamente siempre lo han hecho mujeres.

4. En tu experiencia, ¢Los trabajadores hombres hacen uso de este
permiso con normalidad o existen resistencias, barreras culturales o
dificultades para solicitarlo?

En mi experiencia, si que suelen utilizar este permiso.
5. Teniendo en cuenta que el sector industrial suele tener una mayor

presencia masculina, ;Crees que esto influye en la forma en que se
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perciben o utilizan las medidas de conciliacion 'y
corresponsabilidad?

Podria ser, pero auin es pronto para sacar una conclusion al respecto.

En la empresa, ¢ has observado diferencias en el uso de medidas de
conciliacion (reducciones de jornada, adaptaciones de jornada,
excedencias u otros permisos) entre hombres y mujeres? Si es asi
¢ Por qué crees que ocurre?

Si, es asi. Supongo que es porque hoy en dia, debido a la vida tan
estresante que llevamos y a todo lo que hay que hacer, necesitamos poder
combinarnos para cumplir con todas nuestras responsabilidades como
padres.

¢ Has identificado situaciones o dinamicas dentro de la empresa que
puedan reflejar desigualdades de género en relacion con la
conciliacién o el cuidado familiar?

Cuando un padre o madre de algun trabajador deja de ser autbnomo en
Ssu vida, en mi experiencia, suelen ser mas las mujeres las que se
encargan de su cuidado, si no hay dinero para una residencia privada.

¢ Como se aborda la conciliaciéon y la corresponsabilidad dentro del
plan de igualdad de tu organizaciéon?

Se estan dando pasos grandes para mejorar la conciliacion familiar, con
la flexibilidad horaria y el teletrabajo durante un dia a la semana. Con
respecto a la corresponsabilidad, también se han tomado medidas como
la igualacion del periodo de baja parental o los nuevos permisos
parentales, mas alla del nacimiento (permiso parental de hasta 8 semanas
para cuidar hijos hasta los 8 arios).

¢ Qué tipo de medidas concretas se han impulsado desde el comité
de empresa o desde la negociacion colectiva para fomentar la
corresponsabilidad?

Se ha igualado la baja parental a la de maternidad y se han dado nuevos
permisos parentales mas alla del nacimiento.
.. Qué dificultades o resistencias suelen aparecer dentro de la
empresa a la hora de aplicar o promover este tipo de medidas?

En general, se tiende a pensar que la productividad baja cuando se trabaja

desde casa.
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11. ¢ Qué consecuencias sociales, familiares o laborales crees que tiene
la falta de corresponsabilidad en los cuidados?
Generalmente, las personas que sufren de wuna falta de
corresponsabilidad en su entorno, suelen estar quemadas debido: mayor
carga mental que el resto de su entorno, menor implicacion con sus hijos,
conflictos de pareja, menor natalidad e impactos econémicos y sociales.

12.;Crees que las politicas publicas actuales son suficientes para
fomentar la corresponsabilidad o todavia quedan cambios
pendientes?
Aun quedan cambios pendientes, pero creo que en los ultimos afios se
han hecho muchos avances.

13.Desde tu experiencia en el comité de empresa, ¢qué medidas
consideras necesarias para avanzar hacia una corresponsabilidad
real entre mujeres y hombres en el ambito laboral?
Permisos realmente iguales y utilizables, flexibilidad sin penalizacion,
fomentar el cambio cultural dentro de la empresa, ayudas de guarderia,

negociacion colectiva activa; entre otras.
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Anexo 4. Entrevista 3

1.

Desde tu experiencia trabajando con hombres, ; qué papel crees que
juegan las nuevas masculinidades en la transformacién de los
modelos tradicionales de paternidad?

Siento que la paternidad es una via directa para trabajar lo que significa
ser hombre en esta sociedad, nos pone delante muchas conductas de
privilegio a modificar. Juegan un papel importantisimo para romper con
referentes ausentes y que perpetuan un modelo patriarcal.

¢ Has observado cambios en la forma en que los hombres entienden
hoy su papel como padres en comparacion con generaciones
anteriores?

Si, sobre todo en temas de presencia, corresponsabilidad y afectividad.
Aun asi, los padres siguen apoyandose mucho en la figura de la madre,
falta iniciativa, hay que tener en cuenta que por poco que hagamos,
venimos de un modelo ausente, y en seguida se nos sobrevalora y premia.
¢ Qué importancia tiene la implicacion en los cuidados y la crianza
dentro de la construccion de nuevas masculinidades?

Para mi los es todo. Cuando contactamos con el deseo de cuidar se
produce un cambio en la pareja, en los hijos e hijas y en nosotros mismos.
¢ Como valoras la evolucidon del permiso de paternidad hasta su
actual equiparacion con el permiso de maternidad?

Lo valoro positivamente ya que permite que los padres podamos participar
mas de la crianza y tener mas presencia. Aun asi cabe destacar que
muchos hombre renuncian a esta o incluso utilizan este tiempo para
propio beneficio en cambio de para tereas de cuidado. También anadir
que el permiso maternal deberia ser mucho mas amplio y que no ha
habido ningun movimiento social de hombres pidiendo este permiso y aun
asi se nos ha dado.

A pesar de estos avances normativos, ;qué barreras culturales o
sociales siguen dificultando que los hombres se impliquen
plenamente en los cuidados y en la crianza?

Hay barreras de socializacion de género, afectado por la educacion, todos

los productos audiovisuales, etc... Y una sociedad que no nos penaliza
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por sequir promoviendo una modelo patriarcal, mas bien lo contrario. Ser
un padre presente es antisistema.

En tu labor en EI taller, ;como se perciben las medidas de
conciliacion (como reducciones de jornada o excedencias por
cuidado)? ¢Siguen existiendo estigmas o resistencias entre los
hombres para utilizarlas?

Totalmente. Los hombres rara vez renuncian a su proyeccion laboral en
pro de la crianza. Y los que lo hacen se sienten sefialados por su entorno.
Cuesta ocupar el lugar de los cuidados en el equipo de crianza, que la
pareja trabaje y ellos no se les hace dificil. No se dan cuenta de la pérdida
de contacto con sus hijos e hijas que eso supone.

¢éCrees que el nivel econémico, social o cultural de los hombres
influye en su implicacién en los cuidados y la corresponsabilidad?
Sin duda, depende de la cultura y/ o religion de la familia ya establece
unos roles mas o menos marcados respecto a los cuidados. Del mismo
modo el acceso a espacios de elaboracion de lo que quiere decir ser padre
depende a veces de la economia, ya que muchos son privados.
¢Consideras que el ambito laboral sigue reproduciendo ciertos
modelos tradicionales de masculinidad que dificultan Ila
corresponsabilidad?

Si, muchos responsables en puestos de trabajo perjudican a hombres que
deciden conciliar la crianza con el trabajo, no esta bien visto por estos al
igual que por otros comparieros.

Tradicionalmente, la masculinidad se ha asociado al papel de
proveedor econdémico. ;Crees que este modelo sigue influyendo en
la forma en que los hombres se posicionan frente a los cuidados y a
medidas como los permisos parentales o la reduccion de jornada?
Si, hay mucho peso sobre esto y no solo en hombres, también en mujeres
que sienten que esto debe ser asi. Creo que hay un error en lo que a roles
se refiere. Si bien los primeros meses el cuidado corresponde mas a la
madre el padre puede ir centrandose mas en tareas de cuidado. Pero, hay
una idea muy clara en que el hombre tiene que ser el proveedor, y el que

no puede lo vive de manera muy negativa.
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10.¢;Podrias compartir alguna experiencia o situacion relevante que

11.

hayas observado en relacion con el permiso de paternidad o la
corresponsabilidad en los cuidados dentro de tu ambito de trabajo?
Yo tuve la gran suerte de, con los dos hijos pasar un permiso muy largo y
poder pedir excedencia reduccion laboral. Trabajaba para entonces en la
empresa publica y eso lo facilita, en el ambito privado ya es mas
complicado. Me siento muy agradecido de poder a ver disfrutado de mis
hijos asi.

Y, por ultimo, desde tu experiencia, ¢qué cambios culturales o
sociales serian necesarios para avanzar hacia una paternidad mas
corresponsable?

Algo tan facil como dificil que la vida se ponga en el centro, que lo mas
importante en esta sociedad sean los cuidados. Vivimos muy alejados de
eso. Al mismo tiempo siento que eso puede empezar a ocurrir en cada
casa y en cada grupo de personas, y no esperar a que el sistema haga el

cambio.
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