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INSTRUCCIONES DE USO

¢A quién va dirigida esta guia?

Esta guia estd dirigida a las personas que ocupan puestos de responsabilidad en las
organizaciones representativas y redes de la Economia Social (en adelante ES), y en
particular a las personas miembros de los comités de direccién y de los érganos de

gobierno de dichas entidades.

¢Qué encontraras en esta guia?

Esta quia ofrece una sintesis de los desafios actuales relacionados con la igualdad
entre mujeres y hombres (en adelante IMH) en los 6érganos de gobierno de la ES,
ilustrada con testimonios de personas que forman parte de los érganos de gobierno
de las organizaciones abordadas (seccion 4). Ademas, se proponen recomendaciones
prdcticas en cada seccién tematica para equipar a las estructuras con herramientas que
les permitan iniciar o reforzar su camino hacia lainclusién mediante practicas igualitarias
de entre mujeres y hombres.

Recomendamos a las organizaciones, antes de leer esta guia, realizar el test exprés
de autodiagndstico propuesto al inicio del documento (seccion 3). Esto les permitira
identificar los temas prioritarios y definir las acciones mds relevantes para llevar a cabo
en sus érganos de direccidn.

El objetivo de esta quia es ayudar a las organizaciones representativas y redes de la ES
a construir su propia hoja de ruta (seccion 5), proporcionandoles recomendaciones en
materia de sensibilizacién, diagndstico y elaboracién de planes de accién.

Aunque estaguiaestd pensadaparacomplementarlostalleres de formacién desarrollados
en el marco del proyecto CAPSE, también ofrece fuentes de informacién y apoyo para
cualquier organizacién que desee emprender un proceso de sensibilizacién, realizar un
diagnéstico o disefiar una estrategia en favor de la IMH en sus érganos de gobierno.

¢Qué no es esta guia?

Esta guia no es una obra cientifica ni un manifiesto de defensa feminista. Tampoco
pretende ofrecer una visién rigida o exhaustiva sobre la igualdad de género.

Con una finalidad diddctica y un ambito de exploracién limitado (especificamente, la
paridad entre mujeres y hombres), se enmarca en una visién binaria y sexuada de los
géneros que se basa Unicamente en la distincién entre el sexo masculino y el femenino.
Por tanto, no aborda los matices, ni la multiplicidad de realidades relacionadas con
la no binariedad, la orientacién sexual, las cuestiones identitarias, la diversidad o la
interseccionalidad.

Esta quia estd dirigida, principalmente, a las organizaciones representativas de la ES que
tienen como misidn larepresentacidn, la defensa de intereses y la creacién de redes entre
sus miembros o estructuras afiliadas. No obstante, su contenido puede servir como una
fuente de inspiracidn para cualquier entidad de la ES que desee tomar medidas a favor de
la igualdad de género, especialmente en el &mbito de su gobernanza.
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1. Antecedentes y presentacion del proyecto CAPSE

Los desafios de la paridad entre mujeres y hombres en la Economia Social

La Economia Social en Europa

Las empresas de la ES tienen como misién trabajar para el desarrollo de una sociedad mds justa,
inclusiva y sostenible.

En Espafia, el ecosistemade laES incluye cooperativas, mutualidades, fundaciones y asociaciones
con actividad econdmica, sociedades laborales, empresas de insercién, centros especiales de
empleo, cofradias de pescadores y empresas de transformacién agraria.

En Europa, las 4,3 millones de empresas y organizaciones de la ES relnen a

11,5 millones de personas asalariadas y mas de 53 millones de personas

voluntarias (EURICSE, CIRIEC y Spatial Foresight, 2024).

Igualdad entre mujeres y hombres en la Economia ~_‘\ " L -

. 7 Igual que al principio se hicieron
Social esfuerzos para que las mujeres
La igualdad entre mujeres y hombres (IMH) estd en el se pudieran incorporar en los
corazén de los valores que promueven las empresas de Consejos de Administracion en
la ES. Sin embargo, a pesar de la fuerte feminizacién una situacién de igualdad y con las
de estos empleos (69 % en Europa), vinculada a la herramientas suficientes, pues lo
sobrerrepresentacién de trabajos altamente feminizados, mismo hace falta, que se den los
como los relacionados con el sector de los cuidados, la esfuerzos para que demos ese salto
ES sigue atravesadas por importantes desigualdades de cualitativo de consequir mujeres en
género. Partiendo de este diagnéstico, el proyecto CAPSE puestos de mayor responsabilidad,
busca reforzar la inclusién de las mujeres para mejorar la como lo es la presidencia”
paridad en los érganos de gobierno de las organizaciones
representativas y redes de la ES. Estas estructuras (ESO1, miembro del Consejo Rector)

representativas podrdn posteriormente influir a sus asociados
y asociadas para adoptar prédcticas mds equitativas en materia
de IMH.

Techo de cristal en la Economia Social

Los mecanismos del techo de cristal (di Paola y Moullet, 2023) y la segregacién profesional estdn
presentes tanto en la ES como en el resto de las empresas del sector privado. Las condiciones
laborales de las mujeres son menos favorables que las de los hombres: brechas salariales, alta
proporcién de empleo a tiempo parcial, entre otros factores. Queda mucho por hacer en la ES para
favorecer el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad en los érganos de gobierno, como
consejos de administracidn, juntas directivas y comités de direccién.

2. Los desafios del proyecto CAPSE

Programa Erasmus+ de formacion para personas adultas

Enmarcado en el programa Erasmus+ para la formacién de personas adultas, el proyecto europeo
CAPSE - Accion Colectiva para la Paridad en la Economia Social (siglas en inglés) tiene por
objetivo avanzar hacia una mayor paridad en los érganos de gobierno de la Economia Social (ES)
y solidaria (ESS) en Europa. Este proyecto se desarrolla entre octubre de 2023 a noviembre de
2025 en tres paises (Francia, Bélgica y Espafia) con la participacién de cinco entidades socias
europeas: COCETA, ConcertES, ESS France, Sciences Po Bordeaux y Pour La Solidarité.

( ~\\ CAPSE
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O1. Antecedentes y presentacion del proyecto CAPSE

Objetivos del proyecto CAPSE

El proyecto tiene como meta “crear itinerarios de formacion, mejorar la accesibilidad
y aumentar la participacion en la formacion de personas adultas” en torno al tema de
la igualdad entre mujeres y hombres (IMH), centrdndose especialmente en los érganos de
gobierno de la ES. Para alcanzar este objetivo, las entidades socias del proyecto proponen
sensibilizar a las personas dirigentes de las organizaciones representativas y redes de la ES
(miembros de los érganos de decisién y personas con cargos de responsabilidad) en temas de
IMH y acompahfarlas en la implementacién de una hoja de ruta que refuerce la presencia de
las mujeres en los érganos de gobierno.

Publico objetivo de la formacion

La formacién estd dirigida a los érganos de gobierno de las organizaciones y redes de la ES, que
juegan un papel estratégico en la promocién de la igualdad de género en el sector. Sin embargo,
este publico representa un objetivo complejo de alcanzar. En ausencia de un marco legal o
estructural obligatorio (como ocurre con muchas entidades y redes de la ES), la consideracién
de las cuestiones de género por parte de las organizaciones suele depender de motivaciones
individuales, del apoyo (o la falta de él) de la direccién y de las necesidades especificas del
contexto. Ademas, el tema del género a menudo se considera un tema importante, pero no
prioritario, en comparacién con otros retos que enfrentan las organizaciones representativas
y redes. A pesar de ello, los érganos de gobierno de la ES tienen un papel indiscutible como
agentes de sensibilizacion y ejemplos a sequir para sus miembros y afiliados, incentivandolos a
adoptar précticas mas igualitarias e inclusivas.

Acciones del proyecto CAPSE

Analizar

Hacer un balance de la situacién e identificar las necesidades
especificas y los obstdculos de las organizaciones en cuanto al
acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Inspirar

Identificar y visibilizar iniciativas inspiradoras y buenas précticas

Sensibilizar

Sensibilizar a las redes y organizaciones representativas de la ESS
sobre las desigualdades de género en sus 6rganos de gobierno y
direccién.

Apoyar y proporcionar herramientas

Elaborar contenidos pedagdgicos y organizar actividades
formativas para las personas con puestos de direccién y de
responsabilidad de la ESS, asi como impulsar la implementacién de
un enfoque interno de mejora continua (hoja de ruta).

\-./) PROJECT ¢
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2. Datos clave en infografias

* 4 *

DATOS DE LA *
UNION EUROPEA i

EL DESAFIO DEL ACCESO DE LAS MUJERES ALOS PUESTOS
DE RESPONSABILIDAD EN LA ECONOMIA SOCIAL

\\.
< "paridad: ¢la Economia Sosial realmepte lo hace Ya ests en nuestros
MEJOR que la economia convencional?" valores, somos de la
. ) _ y Economia Social Untema
Lo esencial de los datos seleccionados a continuacién S
se refiere a la economia convencional. En la actualidad, 12 e
no existen cifras sobre el estado de la paridad en los Ya tenemos un equipo
érganos de gobierno de la Economia Social a escala®” mayoritariamente
europea. femenino
El 69% de los empleados de esta economia son
mujeres, lo que hace creer erréneamente que hay una Todos sabemos que
representacién natural de las mujeres en sus érganos es importante, pero
de representacidn. Esto constituye, inevitablemente, un lamentablemente no es
obstdculo para un avance real en los trabajos sobre es te urgente

temay revela la necesidad de realizar el proyecto CAPSE.

)
ME'SY" | A POLITICA @4 EN LA ECONOMIA

(3)
. o
3 Mujeres Jefas de Estado en la UE 33,8 A) de las personas que ocupan los consejos de
administracion son mujeres en las empresas
4 Mujeres Jefas de Gobierno en la UE (3():ot|zadas en bolsa, frente al 32,2% en 2022
0,
8 A de las presidencias de consejos de

1 3 Mujeres Comisarias Europeas administracion las asumen mujeres

sobre 27 en 2024 o/ @
2 8 /0 de las empresas mas grandes de la

() o,
40 A) de Mujeres Diputadas en el UE cuenttan ::ondal mznos el 40f’ dle
Parlamento Europeo representantes de cada sexo entre las
personas de su consejo de administracion

) MARCO JURIDICO
Varias directivas europeas para fomentar la igualdad entre hombres y mujeres vy, en particular, la paridad
en los érganos de gobernanza (directiva Women on board, 2022/2381)

é PUBLICACIONES

 Informe sobre las desigualdades de género en la Unién Europea, (2024)
 La paridad entre hombres y mujeres en Europa: un modelo en el mundo... aiin imperfecto, (2023)

-@:
A K

<[=fRECURSOS INSPIRADORES

* Documento de trabajo, Diesis
e Lograr la iqualdad de género a través de la Economia Social y solidaria, OCDE

Datos: (1) Informe igualdad hombres-mujeres en la ESS del CNCRESS;; -\ CAPSE
(]
(2) touteleurope.eu, 2024, ;(3) 2023, EIGE ; (4) 2021, EIGE (\) PROJECT


https://www.ess-europe.eu/fr/event/femmes-et-ess-lenjeu-de-faire-avec-elless
https://www.touteleurope.eu/economie-et-social/egalite-entre-les-femmes-et-les-hommes-ou-en-est-on-dans-l-union-europeenne/
https://www.europarl.europa.eu/factsheets/fr/sheet/59/l-egalite-entre-les-hommes-et-les-femmes
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en#documents
https://www.robert-schuman.eu/questions-d-europe/659-la-parite-hommes-femmes-en-europe-un-modele-dans-le-monde-encore-imparfait
https://www.diesis.coop/gender-equality-and-women-empowerment-in-social-economy-enterprises-enablers-and-barriers/
https://www.oecd.org/cfe/leed/social-economy/oecd-global-action/gender-social-and-solidarity-economy.htm

2. Datos clave en Infografias

DATOS DE
ESPANA

GOBERNANZAY ACCESO DE LAS MUJERES A PUESTOS
DE RESPONSABILIDAD EN LA ECONOMIA SOCIAL

Participacion de las mujeres  Acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad

en los puestos durectivos en las cooperativas y la economié social
m
) 51% Cooperativas de Trabajo Cooperativas
de las mujeres ocupan en Andalucia Agroalimentarias

puestos de gobierno
y direccién y de alta \%. O/‘P' o Y
cualificacién en la 49,74% ® ‘g w o | é:’ 10% @
Economia Social de las mujeres i de las mujeres participa en los
participan en los érganos sociales de gobierno,
érganos sociales de las cuales el 4,8% son
D) 25% @ de gobierno, con presidentas.
un 50,61% en las La participacion total de las
instancias de gestién mujeres es del 28%

y direccién REAS*

de las sociedades
mercantiles de la
economia convencional

tienen mujeres en su
Consejo de Administracion g@g (5)
47,7%
de las personas involucradas son mujeres, con
un 65% ocupando puestos de responsabilidad

/‘ MARCO JURIDICO

- Ilgualdad Efectiva: Ley Orgdnica 3/2007 - Igualdad de trato y oportunidades en el empleo:
- Conciliacién de la Vida Familiar y Profesional: Real Decreto-Ley 6/2019

Ley 39/1999 * Representacién paritaria en puestos de decisién:
- lgualdad Retributiva: Decreto Real 902/2020 Ley Orgdnica 2/2024

é PUBLICACIONES

* Una Mirada feminista sobre la Economia Social y Solidaria, Arando, Elio & Marcuello, (2024)

» Sensibilizacién a la igualdad de género en la Economia Social, Calderén & Calderdn, (2020)

* Mujeres dirigentes en la Economia Social valenciana, Monzén, (2020)

@3
=[=
* COCETA: Cuadernos de Mujer y Cooperativismo
* MITES: Mujeres Lideres en la Economia Social
* AMECOOQP: Proyecto "Emprendimiento Cooperativo: autonomia econdédmica y prevencién de la
Violencia de Género"
* Projecto Grass Ceiling Spain: Reducir la brecha de género en el sector agroalimentario, con la
participacién de las Cooperativas Agroalimentarias de Espafia

Datos: (1) CEPES, 2022, (2) Registradores de Espana, 2023, (3) FAECTA, 2022,
(4) AMCAE, 2023, (5) REAS, 2023
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https://doi.org/10.7203/CIRIEC-E.110.27064
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7444447&info=resumen&idioma=SPA
https://ciriec.es/wp-content/uploads/2021/02/Revista_65_CIDEC_tema.pdf
https://www.cepes.es/files/publicaciones/118.pdf
https://www.registradores.org/documents/33383/23517789/El+rol+de+la+mujer+en+la+empresa+española.pdf/d7be8b17-c6ee-f6c9-19f9-ebd9bc231d02?t=1709540802707
https://faecta.coop/wp-content/uploads/2023/12/Dossier-Divulgativo-Mujeres-en-cargos-directivos.pdf
https://www.agro-alimentarias.coop/igualdad
https://reasnet.com/intranet/wp-content/uploads/bp-attachments/16482/INFORME-GENERO-AS_BS_REAS-RDR_23.pdf
https://coceta.coop/publicaciones/cuadernos-de-mujer-y-cooperativismo/
https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/perte_EsyEC/Mujeres_Lideres_en_Economia_Social.pdf
https://www.andaluciaescoop.org/amecoop-cooperativistas-contra-la-violencia-de-genero/
https://www.grassceiling.eu/living-labs/spain/
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi/article_body.pl?language=fr&caller=summary&pub_date=07-02-13&numac=2007002011
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi/article_body.pl?language=fr&caller=summary&pub_date=07-02-13&numac=2007002011
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1999-21568
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi/article_body.pl?language=fr&caller=summary&pub_date=07-02-13&numac=2007002011
https://www.boe.es/eli/es/rd/2020/10/13/902/con
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi/article_body.pl?language=fr&caller=summary&pub_date=07-02-13&numac=2007002011
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2024-15936

3. Avutodiagnostico exprés CAPSE

1. Herramienta de autodiagnéstico exprés para los 6rganos de gobierno
de las organizaciones representativas y redes de la ES

Antes de iniciar un proceso de diagndstico en profundidad sobre la igualdad de género
dentro de su organizacién de Economia Social (ES) (con el posible acompafamiento de
personas expertas), resulta muy (Gtil realizar un primer autodiagnéstico rapido y parcial de
las practicas de sus propios érganos de gobierno.

Para llevar a cabo este test, le invitamos a completar el gréfico radial que se presenta a
continuacién. Esta herramienta se utiliza con frecuencia para representar de manera visual
y eficaz datos multidimensionales sobre temas complejos, como el de laigualdad de género.

El gréfico le permitird evaluar y monitorear sus prdcticas en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, identificar dreas de mejora y fomentar discusiones constructivas entre
las personas miembros de sus érganos de gobierno sobre los desafios relacionados con la
equidad.

Representacion en los
érganos de gobierno

ee .2 . 7
Gratificacion material /\ Cargo de presidencia

o simbélica 6
5
Comunicacién inclusiva 4 Formacién profesional
y visibilidad externa 3 y continua
2
1
Consideracién de género 0 Politica de
en proyectos internos contratacion
Prevencioén Conocimiento y
de discriminaciones cumplimiento
relacionadas con el género del marco legal
Corresponsabilidad \/ Planes de accidn
V' conciliacion y estrateqias
de la vida laboral Informacion
y familiar y sensibilizacion
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3. Autodiagnéstico exprés CAPSE

2. Ventajas del grafico radial para un autodiagnéstico exprés

El gréfico radial permite representar de manera visual datos multidimensionales, inte-
grando varios criterios al mismo tiempo, lo cual es fundamental para evaluar la igualdad entre
mujeres y hombres, que puede abarcar diversos aspectos como la representacién, las oportu-
nidades de liderazgo, la cultura organizacional o laimplementacién de acciones y estrategias.
Realizar un primer autodiagndstico rdpido, aunque sea incompleto y subjetivo, permite
identificar las fortalezas y debilidades de su organizacién en un area especifica en un
momento determinado. Al trazar los puntajes para cada criterio, resulta sencillo visualizar
dénde su organizacién destaca y en qué dreas es necesario mejorar, teniendo en cuenta
que los ejes mds cercanos al centro del gréfico indican las dreas que requieren refuerzo.

Ademas, utilizar el mismo modelo de gréfico radial a intervalos reqgulares (por ejemplo, cada
afo) contribuye alainnovacion y a la mejora continua en las précticas, la gestién y el fun-
cionamiento de su organizacién o red. Esto permite comparar la evolucién de los resultados
a lo largo del tiempo y, en consecuencia, visualizar los avances (o retrocesos) realizados
en materia de igualdad entre mujeres y hombres (IMH) dentro de sus 6rganos de gobierno.

Mds alla de su utilidad operativa y de gestidn, el grafico ra-
dial puede servir como punto de partida para facilitar el

dialogo y abrir espacios de discusion entre las diferentes Representar de manera
partes interesadas de su organizacion. Representar de ma- clara una realidad compleja
nera clara una realidad compleja puede servir como apoyo puede servir como apoyo
para la reflexién y fomentar la implicacion de las partes para la reflexién y fomentar
interesadas en los debates y acciones a emprender sobre la la implicacién de las partes
igualdad entre mujeres y hombres. interesadas en los debates y
acciones a emprender sobre
Ademds, este tipo de herramienta y los resultados que de ella la igualdad entre mujeres y

se derivan pueden utilizarse como soporte para realizar ac- hombres.
ciones de sensibilizacion y comunicacion. Al ser facilmen-
te comprensibles, pueden incluirse en informes, presentacio-
nes o campanas de sensibilizacién para mostrar los avances
logrados y el compromiso de su organizacién con la IMH.

Esta herramienta de autodiagndstico estd disefiada para que cualquier persona pueda uti-
lizarla de manera individual, répida y subjetiva, con el fin de evaluar su propia percepcion
sobre las practicas de IMH dentro de su federacién o red. Sin embargo, el verdadero valor de
esta herramienta radica en la confrontacion colectiva de las evaluaciones realizadas por
todas las personas o algunas personas miembros con cargo de representacién de su orga-
nizacién, lo que garantiza una visién multiple y representativa de las practicas y estrategias
implementadas.

Finalmente, puede resultar interesante comparar los resultados obtenidos por varias orga-
nizaciones de la Economia Social (ES) que hayan llevado a cabo este autodiagndstico para
identificar, valorar y compartir buenas practicas que puedan inspirar a otras organizacio-
nes a adoptar iniciativas que promuevan una mejor igualdad entre mujeres y hombres en
sus 6rganos de gobierno.

\.\ CAPSE

) PROJECT 10

(€



3. Autodiagnéstico exprés CAPSE

3. ¢Como vutilizar e interpretar los resultados
de autodiagnéstico exprés CAPSE?

Hemos visto que el autodiagndstico exprés CAPSE permite a su organizacién visualizar sus
fortalezasy debilidades de manerarapida (aunque parcial),obtenerunavisiéndelos avances
a lo largo del tiempo vy, si se realiza a nivel de un colectivo de organizaciones, comparar
los resultados entre ellas e identificar buenas practicas para compartir. Sin embargo, es
esencial destacar que este autodiagndstico muestra todo su valor cuando varias personas
con responsabilidades de gobernanza (o la totalidad) lo completan individualmente para
discutir después de forma colectiva los resultados obtenidos. EI autodiagndstico exprés
CAPSE ofrece una representacién clara de las percepciones sobre laigualdad entre mujeres
y hombres, lo que fomenta el debate y permite emprender acciones especificas dirigidas a
criterios mas débiles.

El autodiagnéstico exprés CAPSE consta de 12 ejes y permite
analizar de manera conjunta varias dimensiones de la igualdad
entre mujeres y hombres dentro de los érganos de direccién
de las organizaciones representativas y redes de la Economia
Social (ES). Cadaeje del gréficorepresenta un aspecto o criterio
especifico, y la puntuacién asignada a cada eje indica el grado
de cumplimiento de dicho aspecto. Es importante recordar que
esta puntuacién es subjetiva: representa un orden aproximadoy
debe ser, idealmente, objeto de discusiones colectivas internas.

Este autodiagnéstico
muestra todo su valor
cuando varias personas
con responsabilidades
de gobernanza (o la

totalidad) lo completan
individualmente para
discutir después de forma
colectiva los resultados
obtenidos.

Los criterios de igualdad entre mujeres y hombres (IHM)
evaluados en el autodiagndstico exprés CAPSE son idénticos a
los criterios descritos en la seccidén dedicada al autodiagndstico
de género (ver seccion 5.2). Estos criterios se presentan
de forma sintética en el autodiagnéstico exprés para que
pueda realizarse un primer diagndstico rapido de las practicas de IMH en los érganos
de gobierno. Invitamos a las organizaciones a apropiarse de esta herramienta y adaptar
a las especificidades de su contexto, ya sean relacionadas con el sector de actividad, el
territorio, el tamafio de la organizacidn, la normativa vigente o los perfiles de sus miembros
o personas beneficiarias. El autodiagndstico exprés puede servir como base para realizar
un autodiagndstico colectivo mds detallado en una etapa posterior, como se recomienda
en la seccién de la guia dedicada a la construccién de una hoja de ruta en materia de IMH
(ver seccion 5.2).

() CAPSE
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3. Autodiagnéstico exprés CAPSE

El modelo de autodiagndstico exprés CAPSE incluye 12 criterios disefados para ayudar
a las organizaciones representativas y redes de la ES a evaluar su nivel de igualdad entre
mujeres y hombres en sus érganos de gobierno:

1) Representacion en los 6rganos de gobierno: mide la proporcién de mujeres y
hombres en puestos de responsabilidad (consejos de administracién, direccién
u otros érganos de gobierno).

2) Cargo de presidencia: evalla la presencia actual de mujeres en cargos de
presidencia y vicepresidencia. También considera si se implementan medidas
proactivas para motivar a mujeres y hombres a postularse a estos puestos.

3) Formacion profesional y continua: analiza si los criterios de evaluacién
y promocién son transparentes y equitativos, y si las mujeres y los hombres
tienen acceso igualitario a oportunidades de formacién y desarrollo profesional.

4) Politica de contratacion: analiza si los procesos de seleccién estan libres de
sesgos de género.

5) Conocimientoycumplimientodel marco legal: evalGael nivel de conocimiento
de las normativas sobre género entre los miembros de los érganos directivos.

6) Planes de accion y estrategias: verifica si la organizacién ha adoptado
estrategias formales (planes de igualdad, documento-compromiso, etc.) para
para avanzar en la igualdad de género.

7) Informacion y sensibilizacion: mide si la organizacién ha implementado
acciones para informar y sensibilizar a responsables e integrantes de los
érganos de direccién sobre cuestiones de género.

8) Corresponsabilidad y conciliacion vida laboral y personal: evalda si las
politicas de la organizacién facilitan un equilibrio entre la vida personal, familiar
y profesional para ambos sexos.

9) Prevencion de discriminaciones relacionadas con el género: mide la
existencia y eficacia de medidas para prevenir el sexismo, el acoso y las
discriminaciones de género.

10) Consideracion del género en proyectos internos: verifica si los proyectos
desarrollados internamente integran una perspectiva de género, incluso si no
estan especificamente dirigidos a esta tematica.

11) Politicas de comunicacién inclusiva y visibilidad externa: evalla si las
acciones de comunicacién reflejan un compromiso con la igualdad e inclusién
(escriturainclusiva, uso deimdgenes no estereotipadas, articulos, conferencias,
actos, etc.).

12) Gratificacion material o simbodlica: en caso de que exista algin tipo de
compensacion por la participacién en un puesto de responsabilidad, con este
criterio se evallan las diferencias salariales o de otro tipo entre mujeres y
hombres en roles similares.

"~y CAPSE
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3. Autodiagnéstico exprés CAPSE

Las puntaciones en cada eje se sitlan entre 0 y 7, donde O representa una brecha muy
significativa en la igualdad, y 7 significa que la igualdad entre mujeres y hombres se ha
alcanzado plenamente en este criterio.

e Un grafico en forma de estrella equilibrado: altas puntuaciones en todos los
ejes y esto indica una igualdad homogénea entre mujeres y hombres.

e Un graficodeformado: puntuaciones bajas en criterios destacan dreas especificas
gue necesitan mejora. Por ejemplo, un puntaje bajo en “Planes de accién y
estrategias” sugiere la necesidad de establecer un marco formal para promover
la inclusién de mujeres en los érganos de gobierno.

Estaherramienta permite identificar las dreas prioritarias paradisefiareimplementaracciones
qgue mejoren la igualdad de género en tu organizacién. Ademds, cada criterio evaluado puede
ser explorado en profundidad en las secciones correspondientes de esta quia, para facilitar la
aplicacién de mejores practicas.

En esta guia, cada criterio podrd ser analizado en profundidad tanto a nivel teérico como en su
aplicacion practica en el terreno. Orientamos a los lectores y lectoras hacia las secciones de la
guia mds adecuadas, segun los criterios de mejora que deseen implementar prioritariamente
en sus organizaciones.

o Criterios @' Secciones
Representacion en los drganos de gobierno 41,4.2,y47
Gargo de presidencia e 2 2O Y AT
Formacion profesional y continua 4.2vy4.5
Politica de contratacion 47
.Conocimiento y cumplimiento del marcolegal ~ ~ 43Y4T .
Planes de accion y estrategias 4.2,45vy47
Informacidén y sensibilizacion 4.2,4.4y4.6
Corresponsabilidad y conciliaciéon 4.3,4.5,46y47
de la vida laboral y familiar
Prevencion de discriminaciones relacionadas 4.1,4.2,4.4,45vy4.6
e A
Consideracion de género en proyectos internos 4.3
Comunicacion inclusiva y visibilidad externa 4.3y4.6
Gratificacion material o simbdlica 43y4.4
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4. Retos y palancas de accion

4.1. ;Qué palabras definen la igualdad de género?
Los contornos de la igualdad de género

La Economia Social (ES) abarca una diversidad de tipos de organizacién que configuran un
ecosistema socioecondmico Unico, donde su finalidad social, medioambiental, el interés
general y colectivo prevalecen sobre la bdsqueda del mdximo beneficio econémico a corto
plazo. A diferencia de laeconomia convencional, la ES persigue metas econdmicas sostenibles
qgue promuevan una sociedad mas justa y equitativa.

En Espafa, la ES abarca cooperativas, mutualidades, fundaciones, asociaciones con actividad
econdmica, empresas de insercién, centros especiales de empleo, cofradias de pescadores
y empresas de transformacién agraria. Estas organizaciones producen bienes y servicios
basados en los siguientes principios fundamentales (segun la definicién de EMES, entre otros;
véase Defourny y Nyssens, 2013):

e Primacia de las personas y de los objetivos sociales o medioambientales sobre el
beneficio econémico.

e Reinversion de los beneficios en la organizacién para garantizar su sostenibilidad
y desarrollo de sus actividades.

e Gobernanza democratica y participativa, basada en principios como “una
persona, un voto”.

e Autonomia de gestion, independiente de influencias externas, ya sean publicas o
privadas.

Aunque los valores de igualdad y diversidad son intrinsecos a la ES, su aplicacién préctica adn
enfrenta desafios.

Lanociéndeigualdadtrasciendeelmarcodelaigualdadformalantelaley:implicaunaverdadera
igualdad de oportunidades y condiciones, donde cada persona, independientemente de su
origen, género, clase social, orientacién sexual o cualquier otra caracteristica, no solo tenga el
derecho, sino también la posibilidad real de participar plenamente en la vida social, econémica
y politica. En este sentido, la igualdad no es solo un principio abstracto, sino un objetivo
concreto que requiere acciones proactivas para eliminar las desigualdades estructurales, que
son consecuenciade sistemas de podery privilegios profundamente arraigados en la sociedad.
La ES, por su naturalezainclusiva que valora la gobernanza democrética y participativa, podria
posicionarse de manera 6ptima, tras alinear sus practicas con sus valores, como motor para
construir una sociedad mas igualitaria, en la que cada persona pueda contribuir y beneficiarse
de forma equitativa.

\.\
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4. Retos y palancas de accién

“...desde un punto de vista mas
global, la reflexion de promover

la participacion de otro tipo de
origenes étnicos o de discapacidad
en los consejos de administracion,

En cuanto a la diversidad, se refiere al

reconocimiento y la valorizacién de las también tenemos que hacerla. Al

diferencias entre individuos (género, origen, final, una sociedad que empodera a
creencias, discapacidad, etc.). Lejos de ser todos los grupos que la componen
simplemente una tolerancia hacia el otro, y que de alguna manera establece
comprometerse con la diversidad implica unas reglas del juego equitativas
reconocer que la riqgueza de una sociedad es una sociedad mds justa, mas
reside en su capacidad para acoger, respetary inclusiva, donde da gusto vivir y eso
valorarlamultiplicidadde vocesy perspectivas. es lo que estamos construyendo las

En el contexto de la ES, ésta valorizacién de la
diversidad es fundamental:impulsalainnovacién
social y fortalece la capacidad de las estructuras
para responder a la triple crisis social, democratica (ESO8, direccién general)
y ambiental. La ES, al promover la diversidad en
sus practicas y gobernanza, demuestra que es preciso
valorar la pluralidad para lograr construir una economia mas
justay en armonia con las realidades sociales contemporaneas.

entidades de Economia Social, por
eso nos llamamos Economia Social”

Asi, estas dos nociones - igualdad y diversidad - no son elementos periféricos, sino el
fundamento sobre el cual la ES construye una economia que busca ser sostenible y respetuosa
con los derechos y la dignidad de cada persona. Cuando se aplican verdaderamente, estos
valores son las garantias de que la ES permanecerd, en la medida de lo posible, fiel a su misién
principal: servir a las personas y al planeta, promover la emancipacién y colocar el bienestar
colectivo por encima de las légicas de beneficio individual.

A pesar de este imaginario igualitario, las organizaciones de la ES no estan exentas de los
estereotipos y las relaciones de dominacién que atraviesan la sociedad, incluyendo las
desigualdades de género profundamente arraigadas.

El género se define por los roles, comportamientos y expectativas socialmente construidos
que se asignan a las personas en funcién de su sexo. Se trata de un espectro que incluye no
solo a hombres y mujeres, sino también a personas no binarias y otras identidades que no se
reconocen dentro del marco binario. Sin embargo, cabe recordar que el alcance del proyecto
CAPSE se basa en una visién binaria y sexuada de los géneros, que opone el sexo masculinoy
el sexo femenino. La nocién de género estd, ademas, intrinsecamente vinculada a los desafios
de la igualdad entre mujeres y hombres (IMH), ya que pone de manifiesto las desigualdades
sistémicas enraizadas en las expectativas tradicionales de género. La ES no es ajena a estas
desigualdades: como veremos mas adelante, aunque se trata de una economia fuertemente
feminizada en términos de su fuerza laboral, la paridad adn no se ha alcanzado, especialmente
en lo que respecta a los puestos de responsabilidad.

“~\\ CAPSE
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4. Retos y palancas de accién

A modo de recordatorio, la paridad se refiere al principio de igualdad de género en la
representacién y participacién en los distintos dmbitos de la sociedad, especialmente en los
érganosdedecisidnylospuestosderesponsabilidad.EnelcontextodeunaES mayoritariamente
feminizada (51% de la plantilla en las organizaciones CEPES, 2022), la paridad sigue siendo
un objetivo no alcanzado, especialmente en los puestos de responsabilidad.

Por ejemplo, en las Cooperativas de Trabajo de Andalucia, las mujeres representan el 49,74%
de las personas que participan en los érganos sociales de gobierno, alcanzando un 50,61%
en las instancias de gestidn y direccidon. Sin embargo, la realidad es menos equitativa en las
Cooperativas Agroalimentarias, donde solo el 10% de las mujeres forma parte de los érganos
sociales de gobierno, y apenas el 4,8% ocupa la presidencia, siendo la participacién total de
las mujeres del 28%. Estos datos subrayan las brechas existentes en el acceso de las mujeres a
puestos de liderazgo y toman relevancia como punto de partida para intensificar las acciones
hacia la consecucién de la paridad real en el sector.

Si bien la paridad de género es un desafio fundamental, por si sola no es suficiente para
garantizar una igualdad real para todas las mujeres dentro de la ES. Por ejemplo, las mujeres
racializadas, provenientes de entornos populares, LGBTQIA+, con creencias religiosas reales
o percibidas, o en situaciéon de discapacidad, pueden sufrir discriminaciones especificas
que las colocan en una posiciéon aun mas desventajosa que sus pares no racializados/as,
sin discapacidades o provenientes de clases sociales favorecidas. Esto es lo que se conoce
como interseccionalidad: las discriminaciones no se viven de manera aislada, sino que se
entrelazan, creando experiencias de opresion dnicas y, a menudo, agravadas para quienes
se encuentran en la interseccion de varios ejes de dominacidn. Para que la ES sea fiel a sus
valores y los ponga en prdctica garantizando una igualdad real de género, debe adoptar
un enfoque interseccional en sus practicas de gobernanza y organizacién. Esto implica
reconocer y combatir no solo las desigualdades de género, sino también todas las formas
de opresién que se superponen y refuerzan mutuamente, con el objetivo de construir una
economia verdaderamente inclusiva y equitativa para todas las personas.

Para garantizar una igualdad real entre géneros y, de esta manera, valorar la diversidad, es
esencial que los actores de la ES refuercen su compromiso con la inclusién. Esto implica no
solo respetar y promover la diversidad, sino también implementar mecanismos concretos que
aseqguren que todas las voces sean escuchadas y que todas las personas tengan acceso a las
mismas oportunidades. La inclusidn, redefinida de este modo, se convierte en un principio
clave para quiar las practicas de la ES, con el fin de construir una economia mds justa, donde la
igualdad de género y la diversidad no sean solo valores proclamados, sino realidades vividas.
Al adoptar un enfoque inclusivo e interseccional, la ES puede encarnar plenamente sus ideales
de justicia social y solidaridad, mientras crea un modelo econémico verdaderamente centrado
hacia el bienestar colectivo y sostenible.

“~\\ CAPSE
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4. Retos y palancas de accién

4.2. ;Cual es el marco politico y juridico para la igualdad entre mujeres y
hombres? Desafios, estrategias y regulaciones actuales

Marco legal europeo

En la economia convencional, aunque persisten desigualdades,
la Unién Europea ha logrado avances importantes en materia
de igualdad entre mujeres y hombres (IMH) en las dltimas
décadas, especialmente durante el mandato de Ursula von

N\ 'I’

“Hay que evitar la tutela masculina
del trabajo femenino, eso hay que
trabajarlo también... hay cierto

der Leyen. .

paternalismo en las estructuras
Estos progresos se basan en: de Economia Social respecto a las
- La legislaciéon sobre igualdad de trato. mujeres”

- Laintegracién de la perspectiva de género en sus politicas,
teniendo en cuenta el principio de interseccionalidad.

- La adopcién de medidas especificas para la emancipacién de
las mujeres.

(ESO3, direccién general)

Ejemplos destacados de avances recientes:

* El 4 de marzo de 2021, la Comisién Europea propuso medidas vinculantes
para garantizar la transparencia salarial. Estas medidas constituyen uno de los primeros
resultados esperados de la estrategia implementada.

* El 8 de marzo de 2022, la Comisién adopté una nueva propuesta de Directiva europea para
combatir la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica, con el fin de garantizar
alas mujeres un alto nivel de sequridad y el pleno disfrute de los derechos fundamentales
dentro de la Unién. Esta propuesta busca tipificar como delitos penales las formas mas
graves de violencia y ciberviolencia contra las mujeres.

La Directiva que promueve la presencia equilibrada de mujeres en los consejos de
administracién, que pretende mejorar el equilibrio entre mujeres y hombres en los puestos
de decisién de las grandes empresas que cotizan en bolsa en la Unién Europea, representa un
avance significativo. Tras diez afios de negociaciones, esta directiva fue finalmente adoptada
el 22 de noviembre de 2022.

El 8 de marzo de 2023, la Comisién Europea lanzé una campafa para cuestionar los
estereotipos sexistas. Esta campafa, organizada a nivel de la Unién Europea, combate
los estereotipos que afectan tanto a hombres como a mujeres en distintos aspectos de sus
vidas, como la eleccidn de carrera profesional, el reparto de responsabilidades familiares
y la toma de decisiones. Se trata de un resultado concreto de la estrategia para la igualdad
entre mujeres y hombres (2020-2025).

La Directiva Europea 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo fue publicada el 10
de mayo de 2023. Su objetivo es reforzar la aplicacién del principio de iqualdad salarial por
un mismo trabajo o un trabajo de igual valor entre hombres y mujeres, mediante medidas
de transparencia salarial y mecanismos de ejecucion.

Adaptado en noviembre de 2020, la Unién Europea extendié hasta 2027 su plan de accién
para laigualdad de género en la accién exterior. Este plan busca contribuir a los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS), especialmente al ODS 5, para acelerar la igualdad entre
hombres y mujeres y el empoderamiento de las mujeres.
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https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/eu-action-equal-pay_en?prefLang=fr
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/equal-pay/eu-action-equal-pay_en?prefLang=fr
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“Normalmente ellos por lo general
copan la palabra, repiten lo que
nosotras ya hemos dicho, ocupan

Sin embargo, estas medidas no logran abordar
completamente los desafios paralaparidad. Entérminos
generales, las desigualdades entre mujeres y hombres
tienden a disminuir, pero estan lejos de desaparecer.
Las brechas son mds o menos significativas segun

mucho tiempo. Y entonces, también
otra de las cosas que creo que

los Estados miembros, y su reduccién, en general, (55 importante revis?f son los :
constituye un proceso largo. En 2023, los Estados tiempos, pero también tonos, como
miembrosde laUnién Europeatuvieron unapuntuacién nos hablamos, porque a lo mejor
promedio de 70,2% en el indice de iqualdad de género, en el tono vemos paternalismo,

una herramienta de medicién creada en 2013 por el condescendencia, machismo”
Instituto Europeo para la Igualdad de Género. Este
resultado, por primera vez, supera los 70 puntos, con un
avance de 1,6 puntos desde 2022.

(ES06, direccion general)

Aunque se observa un aumento en el nimero de mujeres en el
mercado laboral y progresos en educacién y formacidén, la disparidad
entre mujeres y hombres sigue siendo una realidad: las mujeres contindan
sobrerrepresentadas en los sectores peor remunerados y subrepresentadas en los puestos
de responsabilidad.

En lo que respecta a la Economia Social (ES), actualmente no disponemos de datos sobre el
estado de la paridad en los 6rganos de gobernanza en el conjunto de la Unién Europea. Si
bien se sabe que la ES en Bélgica, Espafiay la ESS en Francia han destacado porimplementar
mads acciones a favor de la paridad, la falta de datos a nivel europeo resalta la importancia
del trabajo que busca abordar el proyecto CAPSE.

Marco juridico espaiiol

El marco legal espafiol para la igualdad entre hombres y mujeres se basa en diversos
instrumentos juridicos que buscan eliminar la discriminacién por razén de género en todos
los dmbitos y garantizar una igualdad efectiva.

« El pilar fundamental es el Articulo 14 de la Constitucidén Espafola, que establece que “los
espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social”. Este principio constitucional establece la igualdad como un derecho
fundamental y sienta las bases de las politicas de igualdad de género en Espanfa.

* Siguiendo este principio, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad efectiva
de mujeres y hombres, representa uno de los avances mas significativos en esta materia.
Esta ley tiene como objetivo eliminar las barreras que perpetdan la desigualdad de género
y promueve politicas activas para fomentar la igualdad de oportunidades, tanto en el
dmbito laboral como en el social, econémico y cultural.
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* La Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género, constituye un hito en la lucha contra la violencia de género en Espafa.
Establece un marco juridico integral que abarca medidas de sensibilizacién, prevencion,
proteccidon y asistencia a las victimas, asi como actuaciones especificas en los dmbitos
penal, educativo, sanitario y laboral para erradicar la violencia ejercida contra las mujeres.

» Para reforzar estas normativas, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, establece
medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el empleo entre
hombres y mujeres. Introduce disposiciones sobre permisos de paternidad y maternidad,
ampliando los derechos de conciliacién para ambos progenitores y fomentando la
corresponsabilidad en el cuidado de los hijos.

* Asimismo, los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, ambos del 13 de octubre, requlan
los planes de igualdad y la igualdad retributiva. El primero exige que las empresas elaboren
y registren planes de igualdad para corregir posibles desigualdades de género en sus
estructuras, mientras que el sequndo combate la brecha salarial entre hombres y mujeres,
exigiendo transparencia en las politicas salariales de las empresas.

* Otraley destacada es la Ley Organica10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual, amplia la proteccién para las victimas de violencia sexual, estableciendo
protocolos contra el acoso en los centros de trabajo y reforzando la seqguridad de las
mujeres en todos los dmbitos.

» Asimismo, la Resolucién de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcién

Publica, crea el Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus
protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo, impulsando una gestién equitativa
en el dmbito pulblico

» La Ley Orgdnica 2/2024, de 1 de agosto, que hace referencia expresa a la ES, introduce
la representacién paritaria y busca una presencia equilibrada de mujeres y hombres en
puestos de decisién, contribuyendo a una participacién igualitaria en los érganos de
gobierno de las instituciones y empresas.

Dentro del marco de la Economia Social, la Ley 5/2011, refuerza el compromiso con la
igualdad de género en su Articulo 4, que incluye principios orientadores como la promocién
de la solidaridad interna y con la sociedad, el compromiso con la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, la cohesidn social y lainsercién de personas en riesgo de exclusidén
social. La ley también fomenta la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, asi como
la creacién de empleo estable y de calidad.

Finalmente, la legislacidn cooperativa, en particular la Ley 27/1999 a nivel estatal y leyes
autondmicas,como la Ley de Cooperativas de Catalufia, reconocen y refuerzan los principios
democrdticos y los valores de igualdad de género, integrando mediadas que promueven la
paridad y aseqgurar que las cooperativas funcionen de forma inclusiva y democrética.
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4.3. ;Qué especificidades tiene la
Economia Social en materia
de igualdad? El género, una
cuestion ausente

No es suficiente para la Economia Social
(ES) exhibir valores de igualdad, solidaridad
y compromiso, o una finalidad social y de
emancipacién, para escapar de las normas
de dominacién masculina y del patriarcado
persistente. Estos mismos valores a veces

4. Retos y palancas de accién

A\ — :
? “Nosotros somos una organizacion compleja

desde el punto de vista organizativo, porque
no solo asociamos cooperativas de trabajo,
nosotros asociamos practicamente toda la
Economia Social, menos las cooperativas
agrarias. Entonces, cuando nosotros hacemos
las listas para la Junta Directiva, buscamos
equilibrios entre las diferentes formas de
cooperativas, con las sociedades laborales,
con las empresas de insercion, con centros
especiales de empleo de iniciativa social
con mujeres y con hombres, quiero decir,

el encaje es mucho mas complicado, ...y
tenemos que hacer algunos encajes porque

queremos dar representatividad a todos
los sectores que hay dentro de nuestra
organizacion”

amplifican la espiral de invisibilizacién (Bodet,

2019) de las desigualdades al referirse a un
imaginario igualitario de la ES que oculta la falta

de igualdad y convierte el género en un punto
ciego. De hecho, las organizaciones de la ES no
estdn exentas de los estereotipos y desigualdades que
atraviesan la sociedad, ni de las relaciones de dominacion.

¢Acaso el principio democrdtico no sigue, a veces, expresdndose

sequn la Iégica de “un hombre-un voto” en lugar de “una persona-un voto”, ilustrando asi el
sexismo cotidiano y la complicidad masculina? Incluso cuando se toma conciencia de estas
desigualdades —los mecanismos de condicionamiento que llevan a una mujer a no postularse,
los juegos de poder y dominacién que conducen a no tomar la palabra, etc.—sigue siendo dificil
transformar las maneras de ser y actuar. ;Cémo, por ejemplo, superar las autolimitaciones
que las mujeres se imponen a si mismas?

(ESO3, direccién general)

No hacer nada significa perpetuar estas desigualdades, pero actuar sigue siendo complicado. Si
bienlaES no salentan mal paradas en ciertos indicadores,como la brecha salarial entre hombres
y mujeres (mds pronunciada en la economia convencional que en la ES), ain queda mucho
camino por recorrer y las posibilidades de mejora son considerables. Cuando se implementan
herramientas y medidas para fomentar la feminizacién de los puestos de responsabilidad,
direcciény liderazgo, suelen estar atrapadas en I6gicas patriarcales. Estas medidas se basan en
una concepcidn de la igualdad que exige que las mujeres se adapten y triunfen en un sistemaya
establecido, fundado en normas y expectativas histéricamente masculinas.

El desafio radica entonces en comprender los obstdculos, conscientes o inconscientes, que los
hombres imponen a la integracién de las mujeres en entornos masculinos (bromas sexistas,
exclusién de momentos de convivencia, retencién de informacién, etc.) y las expectativas
especificasdelas mujeresrespectoal ejerciciode susactividades osuconcepciéndelliderazgo.
En este contexto, la construccién de indicadores es objeto de debate. Por un lado, la eleccién
de criterios y medidas influye en los resultados observados; por otro lado, los indicadores
suelen ignorar las percepciones que tienen las propias mujeres sobre las desigualdades de
género a las que se enfrentan.

Ademads, las innovaciones organizacionales que movilizan inteligencia colectiva y gobernanza
compartida no garantizan evitar una asignacién de tareas basada en el género. Esto es
especialmente relevante dado que una parte importante de las actividades de la ES se centra
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4. Retos y palancas de accién

S
/  “Hasta ahora si que ha
habido esa libertad de que
el socio-miembro sea libre
en los “cuidados”, lo que contribuye a anclar las actividades para definir o para decidir
de las mujeres en una nueva forma de “trabajo reproductivo”, qué persona representa
histéricamente no remunerado, vinculado al cuidado y la gestién nuestra organizacién”
del hogar. Esto convierte al sector de los cuidados en una especie
de gueto (Dessy, 2022). (ESO5, direccién genera)

Sin embargo, existen mdrgenes de maniobra en la ES, gracias a los

valores y las utopias en las que se fundamenta, asi como a los colectivos

y experiencias en los que se desarrolla. Algunas organizaciones de la ES ya

estdn comprometidas en este sentido. La ES tiene el potencial de ofrecer una diversidad de
posibilidades y de reforzar la capacidad de accién para implementar la igualdad entre sus
miembros. Esto, siempre que se tenga la ambicién de inscribir la igualdad de género en su
proyecto politico y de realizar un cambio de perspectiva esencial, convirtiendo a los hombres
en aliados y al colectivo en un motor de cambio.

Observaciones y puntos de atencion

e Es dificil escapar a las normas de dominacién masculina incluso cuando se
promueven valores de igualdad y emancipacién.

e Tomar conciencia de las desigualdades no es suficiente para salir de las rutinas
y transformar las formas de actuar.

e Es complicado superar la asignacién de tareas basada en el género.
e Es necesario revisar la concepcion de la igualdad para superar el patriarcado.

PAlANCAS @ QCCION -t

e Permitir la impertinencia como forma de creatividad, como puede ser el uso
de escritura inclusiva, la medicién del tiempo de palabra en las reuniones, la
identificacion de los privilegios masculinos, entre otras précticas.

e |lustrar la brecha entre las acciones externas de la organizacién, que suelen ser
sensibles a la igualdad, y las prdacticas internas, a menudo menos desarrolladas.

e Inscribirlaigualdad de género en el proyecto politico de laorganizacién eimponer
reglas relacionadas con la paridad, establecer plazos para alcanzarla, evaluar los
resultados y demostrar sus efectos.

e Demostrar que democraciano equivale automaticamente aigualdad: crear cargos
de codireccion y copresidencia, limitar la acumulacion de mandatos, revisar los
métodos de designacidn de personas (por ejemplo, elecciones sin candidatos), y
desarrollar la formacién para todas las personas miembros de la organizacion,
incluidas las personas elegidas.

e Introducir una organizacién mas horizontal en la empresa con una gestién
flexible de los horarios, la facilitacién del teletrabajo bajo ciertas condiciones,
y la apertura de espacios de didlogo social entre la plantilla y las personas
dirigentes, con el objetivo de lograr una mejor conciliacion entre la vida privada
y la profesional.
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4.4. ; Qué desafios sociales enfrenta la igualdad entre mujeres y
hombres? Relaciones de dominacion sistémica y sexismo cotidiano

La ES se desarrolla en un sistema econdmico, social y ecolégico marcado por el capitalismo
y lleva a cabo sus actividades gracias al compromiso, tanto voluntario como remunerado, de
mujeres y hombres que han crecido en un sistema patriarcal. Este sistema privilegia a los
hombres politica, econdmica y socialmente, a menudo sin que ellos mismos sean conscientes
de ello. Zoé Marlier (2023) estudié los obstdculos para la participacién de las mujeres
directivas en cooperativas e identificé los factores que explican su escasa presencia en las
instancias de gobierno. Su investigacién revela la dimensién sistémica de los procesos y
tensiones relacionadas con el género dentro y alrededor de los érganos de administracién.

Entre los obstdculos identificados, se encuentran, por ejemplo, las dificultades que

enfrentan las mujeres para conciliar sus compromisos profesionales, sus

responsabilidades en los consejos de administracién (CA) y su vida

familiar. Su acceso y papel en los espacios de poder, como los

CA, estadn limitados por mdltiples factores que afectan tanto a

los individuos como a la familia, la empresa y la sociedad en
general.

“Al final, como ocurre en casi
todos los trabajos, es por una
cuestion de egos, es decir, es El sexismo, definido como “el conjunto de prejuicios,
muy complicado ceder tu silla 'y creencias y estereotipos sobre las mujeres y los hombres,
cuando la silla ya estd ocupada basado en laidea de que los hombres son mds importantes
por un nimero concreto de que las mujeres y en la deseabilidad de esta relacién”
hombres y hay que limpiar o (IEFH, s.f.), estd en el centro de estos mecanismos. En un
quitar para poder conseguir esa sistema patriarcal, estos sesgos también se reflejan en el
igualdad, ;a quién se le quita ambito profesional. Aqui se observan formas graves, como
ese lugary quién lo hace?” las violencias sexistas y sexuales, pero también un sexismo
cotidiano, mds insidioso. Este dltimo incluye actitudes,
comentarios y comportamientos basados en estereotipos de
género que, aunque a menudo se perciben como inofensivos,
tienen como objetivo o resultado, consciente o inconsciente
deslegitimar o menospreciar a las mujeres.

Las manifestaciones cotidianas del sexismo ordinario incluyen
bromas sexistas, comentarios sobre la maternidad, estereotipos negativos,
observaciones no solicitadas sobre la apariencia, o précticas de exclusién. Estos
comportamientos perjudican el reconocimiento y la plena participacién de las mujeres en las
esferas de poder e influencia.

A
-
4

(ESO2, miembro del Consejo Rector)
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El rol de los hombres en la lucha por la igualdad de género

Al igual que en las luchas feministas, el lugar y el grado de integracién de los hombres en
estas iniciativas también pueden ser objeto de debate dentro de las empresas. Existen varias
aproximaciones que coexisten y que pueden complementarse entre si:

Un enfoque de
colaboracion y asociacion

Seqgln esta perspectiva, los valores
de democracia y justicia social que
promueve la Economia Social (ES)
exigenunaimplicaciéncolectiva.LaONU
destaca, por ejemplo, que “los hombres,
incluso cuando no perciben beneficios
personales, familiares o empresariales,
pueden reconocer una responsabilidad
social de promover la igualdad de
género. Esta responsabilidad puede ser
mds evidente en aquellos hombres que
trabajan por la justicia social en otros
dmbitos de su vida, como la justicia
econdémica” (2008, p.6). Este enfoque
subraya lanecesidad de sensibilizar a los
hombres y movilizarlos en estos temas
dentro de las oraganizaciones para
acelerar los cambios, especialmente
considerando que ellos aln ocupan la
mayoria de los puestos de presidencia
en los érganos de decisién.

Un enfoque radical y
sistémico

Otra visién enfatiza la necesidad de ir
m4ds alld de los compromisos individuales
o simbdlicos para llevar a cabo una
verdadera transformacion estructural en
los modos de gobernanza. No se trata
solo de fomentar la participacién de los
hombres en las iniciativas en favor de la
igualdad entre mujeres y hombres (IMH),
sino de cuestionar profundamente los
esquemas patriarcales que gobiernan
los espacios de poder. Esta perspectiva
también advierte sobre el riesgo de caer
en el feminismo washing, donde los
hombres se limitan a adoptar posturas
superficiales de apoyo a la igualdad de
género sin una verdadera introspeccién
ni un compromiso vinculante. Dichos
comportamientos podrian traducirse en
acciones simbdlicas, carentes de impacto
estructural, que les permitan mantener su
posicién de privilegio mientras aparentan
una imagen de compromiso social.

“Tampoco puedes imponerle
a alguien que acceda a un
cargo, pero creo que, aunque
no se pueda esa imposicion,
si que es importante la
reflexion del por qué nosotras
estamos mayoritariamente en
estos cargos, y por qué ellos
estan mayoritariamente en
otros cargos ;Qué nos frena

a nosotras? ;Qué podemos
hacer?”

(ES06, direccién general)

Por una gobernanza feminista e igualitaria

La ES, como un sistema que promueve alternativas sociales,
econdmicas y ambientales, tiene una responsabilidad particular
en la implementacién de modelos de gobernanza libres de
sesqgos patriarcales. Esto requiere no solo repensar los espacios
de poder para hacerlos accesibles a todas las personas,
sino también iniciar una reflexién critica sobre las normas
y practicas que los estructuran. Asi, la transformacién hacia
una verdadera igualdad no puede limitarse a declaraciones o
iniciativas puntuales, sino que debe articularse a través de la
sensibilizacién, la toma de conciencia individual y colectiva,
la redistribucién concreta del poder y la conexién con luchas
politicas mds amplias.
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Observacionesy puntosdeatencion ..., i

e Adoptar medidas estatutarias que favorezcan la paridad cuantitativa dentro de
un érgano de administracion no garantiza el logro de una paridad cualitativa. Esta
ultima depende de una necesaria toma de conciencia individual sobre los sesgos
de género que dificultan o favorecen la participacién de cada persona.

e Articular la toma de conciencia individual, la accién correctiva implementada por
la organizacién y la dimensién sistémica de las desiqualdades (que trascienden el
ambito de la empresa) puede resultar complicado vy, sobre todo, extenderse en el
tiempo.

(2o [eTaTelo k3o [=Xe Leet (o) o TSSOSO }

e Fomentar la codireccién y los binomios en los puestos de responsabilidad.

e Anticipar los reemplazos en los puestos de responsabilidad para identificar
y acompafar a posibles candidatas, preparar a los equipos para el cambio y
establecer adaptaciones que hagan estos puestos accesibles para las mujeres.

e Implementar un proceso de evaluacién de los avances y acciones colectivas en
favor de la igualdad entre mujeres y hombres (IMH) dentro de la organizacion.
Esto ayuda a evitar el desdnimo de las personas involucradas, dado el tiempo y
la energia que requiere cualquier proceso de cambio organizacional (incluyendo
toma de conciencia, accién correctiva y gestién sistémica de las desigualdades).

» Llevar a cabo acciones de sensibilizacién sobre los sesgos de género y la paridad
cualitativa, organizando formaciones y talleres de intercambio mixtos (o no mixtos
inicialmente, para luego compartir y dialogar entre mujeres y hombres).

e Organizaractividadesinmersivasquepermitantomarconcienciadelasexperiencias
diferenciadas dentro de la empresa (como teatro-foro), para “ponerse en el lugar
de” y deconstruir los estereotipos de género.

e Realizar acciones de informacién y abogacia, no solo a nivel interno de la
organizacién, sino también trasladarlas a otros niveles del ecosistema de la ES:
hacialos miembros de lared, socios, poderes publicos e instancias politicas. Actuar
en diferentes escalas de la sociedad refuerza la coherencia de las luchas por la
igualdad, favoreciendo, entre otras cosas, la promocién de politicas publicas para
laigualdad (como la ampliacién del permiso parental, la prevencién de la violencia
sexista y sexual, la proteccién del derecho a decidir sobre el propio cuerpo, etc.).

* Ofrecer formacién al personal y a las personas con cargos de representacién para
la prevencién de la violencia sexista y sexual en el trabajo. Este tipo de formacién
permite, por ejemplo, que las personas aprendan a intervenir como testigos de
comentarios sexistas.
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4.5. ;Qué tipo de liderazgo debemos promover para las mujeres en la
Economia Social? Empoderamiento de las mujeres en puestos de
responsabilidad

Como se ha mencionado anteriormente, en la Economia Social (ES) espafola, las mujeres
siguen estando subrepresentadas en los puestos de responsabilidad. En la ES espafola,
aunque las mujeres representan 51% de alta cualificacién (CEPES, 2022), en sectores como
las Cooperativas Agroalimentarias, solo 10% de las mujeres forma parte de los érganos
sociales de gobierno, y apenas el 4,8% ocupa la presidencia (AMCAE, 2023).

Este desequilibrio se debe, en parte, a los estereotipos de género que asocian el liderazgo
con caracteristicas tradicionalmente percibidas como masculinas, tales como la autoridad, la
dominacién o la competitividad (Cann & Siegfried, 1990). Esto puede llevar a que las mujeres
sean asignadas a responsabilidades menos estratégicas o excluidas de los circulos de

toma de decisiones.

En cuanto a la compatibilidad entre la vida profesional y privada, las
expectativas profesionales vinculadas a roles de liderazgo suelen §
considerarse incompatibles con las responsabilidades familiares, que ==
recaen mayoritariamente sobre las mujeres. Un estudio de Thomas 4 “Si no hay liderazgos en

et al. (2021) revelé que solo el 40% de los gerentes hombres cree las empresas por parte
que las mujeres con hijos estan igual de comprometidas con su de mujeres, no va a haber
trabajo que las demas. Ademas, las lideres femeninas que expresan liderazgos en el sector»

emociones fuertes, como laira, suelen ser percibidas como menos
competentes que los hombres que actian de la misma manera
(Brescoll, 2016). En términos de esfuerzo laboral, el 60% de las
nifas y mujeres jévenes cree que las mujeres deben trabajar mas
duro que los hombres para ser respetadas (Plan International, 2019).

(ESO3, direccién general)

Uno de los principales desafios para la ES es, por tanto, permitir que las
mujeres superen estos obstdculos y ocupen roles decisorios, preservando
al mismo tiempo los valores de inclusidon y solidaridad que caracterizan a la ES.

El liderazgo puede definirse como la capacidad de una persona para inspirar, guiar e influir en
otros individuos u organizaciones hacia el logro de objetivos comunes. En las organizaciones
convencionales, se asociaamenudo con cualidades de control y toma de decisiones, percibidas
como mas naturales enlos hombres. Esto generaunaimagen del liderazgo que no corresponde
con los estereotipos de género femeninos, donde se valoran mas habilidades blandas, como la
empatia, la escuchay la cooperacién. Un estudio de Plan International (2019) destaca que las
nifas y mujeres jovenes tienen una visién especifica del liderazgo: un liderazgo que fomenta
la colaboracién y promueve un cambio positivo, en lugar de ser autoritario y dominante. No
obstante, el objetivo no es oponer un liderazgo masculino a uno femenino. Al contrario, se
trata de promover un liderazgo que refleje los valores de la ES: un modelo horizontal, inclusivo
y participativo, que priorice la colaboracién y el bien comun.
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Esto implica superar los modelos jerarquicos tradicionales, a menudo
marcados por relaciones de dominacién, para fomentar un enfoque
mas colectivo y abierto. Un liderazgo de este tipo, alineado con los
principios de la ES, puede empoderar a las mujeres y contribuir a

la construccién de estructuras de gobernanza mds equitativas
y solidarias.

~:\ “Las mujeres y los hombres

7 somos diferentes. Las mujeres
lideramos poniendo en el centro
a las personas, no buscamos el
resultado final por encima de
cualquier cosa, sino que nos
importa todo lo que pasa hasta
consequir los objetivos. Y eso
supone diadlogo, negociacion,
hablar mucho, liderar en
femenino”

El empoderamiento de las mujeres en los puestos de
responsabilidad es esencial para transformar estas
dindmicas. Se trata de fortalecer su capacidad para tomar
decisiones, resolver problemas vy llevar a cabo proyectos,
desarrollando tanto su confianza en si mismas como
su autoestima. EI empoderamiento también tiene una
dimensién colectiva: se basa en la solidaridad y el apoyo
mutuo entre las mujeres, lo que refuerza su capacidad
de accién dentro de las organizaciones. Para fomentar
(ESO7, miembro del consejo rector) este empoderamiento, se pueden implementar diversas
estrategias, como redes de apoyo y mentoria, formaciones
adaptadas para fortalecer las competencias de las mujeres
y aumentar su confianza, al tiempo que se garantizan politicas
inclusivas que eviten perpetuar diferentes
formas de dominacién. Diversas autoras (Acker,

1990; Hooks, 2000) destacan la importancia de crear entornos

inclusivos, donde el empoderamiento de las mujeres pueda Esto implica superar
florecer a través de estrategias de solidaridad y ayuda mutua. los modelos jerarquicos

tradicionales, a menudo
Asi, promover el liderazgo individual y colectivo de las mujeres marcados por relaciones de
en la ES requiere superar los obstdculos estructurales y dominacién, para fomentar
culturales que limitan su empoderamiento. Es fundamental un enfoque mas colectivo y
deconstruir los estereotipos de género, valorando una visién abierto.

inclusiva e iqualitaria del liderazgo, que encarne los valores de
solidaridad, igualdad y colaboracién que estdn en el corazén de
los principios de la ES.
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Constataciones y puntos de atencion ...,

* Los estereotipos de género siguen siendo un obstaculo importante paralaigualdad
entre mujeres y hombres (IMH), impactando especialmente la nocién de liderazgo,
que todavia se asocia con cualidades percibidas como masculinas.

e Las mujeres son frecuentemente consideradas menos aptas para ocupar puestos
de direccién o bien se las limita a roles que valoran cualidades denominadas
“femeninas”, lo querestringe sus oportunidades de ascender a puestos deliderazgo.

e En ocasiones, las propias mujeres pueden autocensurarse y no sentirse
suficientemente competentes para asumir puestos de responsabilidad.

e La falta de modelos femeninos en posiciones de liderazgo dificulta que las
jovenes se identifiquen con estos roles. Esta carencia estd vinculada a los sesgos
inconscientes y a las practicas discriminatorias arraigadas en los procesos de
seleccién o promocién.

e Uno de los principales obstaculos para las mujeres, especialmente en puestos de
responsabilidad, es la dificultad de conciliar la vida profesional y personal.

(2o LeTaTelo k3o =X e Leod (=] o TR }

e Crearofortalecerredesdeapoyoquepermitanalasmujerescompartirexperiencias,
consejos y tomar conciencia colectiva de sus competencias.

e Visibilizar las trayectorias de mujeres lideres para demostrar que el liderazgo es
una realidad accesible.

* Implementar politicas de trabajo flexible y horarios adaptados para ayudar a las
mujeres a conciliar lavida profesional y personal. Paralelamente, fomentar medidas
que alienten a los hombres a implicarse mds en el &mbito familiar, reduciendo asi
la carga que recae principalmente sobre las mujeres.

e Promover modelos de gobernanza horizontales y participativos, alineados con
los valores de la Economia Social (ES), para garantizar una toma de decisiones
colectiva y fomentar la diversidad en los érganos de gobierno.

e Ofrecer formacién a las mujeres interesadas en desarrollar competencias clave
para puestos de direccién y gobernanza (como la expresién oral, representacién o
toma de decisiones), preparando asi la sucesién en los 6rganos de gobierno a largo
plazo.

PROJECT 27
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4. Retos y palancas de accién

4.6. ;Como integrar una perspectiva de género en las practicas
organizacionales? Practicas inclusivas para una mayor paridad
entre mujeres y hombres

Con el objetivo de alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres (IMH) en la Economia Social
(ES), se pueden implementar numerosas prdcticas que encarnen realmente los ideales de
esta economia.

Integrar la igualdad en los estatutos de la organizacion

La integracién de la paridad en los estatutos representa un
compromiso concreto con la IMH, incorporando esta exigencia
en el ndcleo de la estructura organizativa. Este enfoque va mas
alld de una simple declaracién de intenciones, transformdndose
en una obligacién vinculante que obliga a la organizacién a
repensar fundamentalmente sus practicas de gobernanza y
toma de decisiones. Ya sea a través de una paridad estricta (50-
50) o una proporcién minima (40-60 o un tercio-dos tercios),
esta iniciativa proactiva promueve una distribucién equitativa del
poder y combate los mecanismos sistémicos que marginan a las
mujeres, reforzando su presencia e influencia en todos los niveles
de decisién.

\
= “Facilitar con medidas de
7 conciliacion, medidas de accion
entre la vida laboral y familiar,
a las mujeres que quieran
desarrollarse en estos cargos,”

(ESO7, miembro del consejo rector)

Reducir la carga mental

La carga mental, que recae mayoritariamente en las mujeres, es una forma

de trabajo invisible que incluye no solo la ejecucién de tareas, sino también la

anticipacién, planificaciény coordinacién de actividades domésticas, familiares y profesionales

(ver seccion 4.5). Este trabajo no remunerado ni reconocido perpetda dindmicas desiguales,
reforzando la dominacién patriarcal (ver seccion 4.4).

e Para aliviar esta carga, es fundamental repartir equitativamente las responsabilidades
(administrativas, logisticas y de coordinacién) dentro de la organizacién. Por ejemplo,
se puede implementar un sistema de rotacidn de roles para tareas recurrentes como la
redaccién de actas o la gestién de horarios.

e Las politicas de flexibilidad horaria también son relevantes: dado que las mujeres
contindan asumiendo mayoritariamente las responsabilidades domésticas y familiares,
ofrecer horarios flexibles reduce la presién constante de equilibrar trabajo y vida privada.

e Por dltimo, reconocer las “tareas invisibles” (como el apoyo emocional, la gestion del
ambiente laboral o la organizacidén de eventos sociales) contribuye a una mejor IMH.
Estas tareas suelen ser asumidas mayoritariamente por mujeres, lo que incrementa
su carga de trabajo y minimiza el reconocimiento de sus aportaciones. Instituir un
reconocimiento oficial de estos esfuerzos durante las reuniones de equipo permite
valorar estas contribuciones frecuentemente ignoradas, al tiempo que se redistribuyen
mas equitativamente estas responsabilidades entre hombres y mujeres.

"y CAPSE
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4. Retos y palancas de accién

“Los pilares fundamentales

Combatir las violencias simbélicas para que las mujeres
Comprometerseconlaigualdaddegénerotambiénimplicaluchar puedan acceder a cargos
activamente contra todas las formas de violencia simbdlica, de responsabilidad son: la
incluidos los estereotipos sexistas y las microagresiones, que facilitacion, la conciliacién y

perpetdan dindmicas de poder opresivas. Esta lucha requiere la la formacion”.
adopcién de una amplia variedad de herramientas concretas y
transformadoras. Por ejemplo:

e Promover una comunicacion no sexista y el uso de un
lenguaje inclusivo es esencial para deconstruir las normas
de género discriminatorias que estdn arraigadas en nuestro
lenguaje y practicas cotidianas. Sin embargo, es importante
encontrar un equilibrio entre una “escritura” inclusiva y una “lectura”
inclusiva (por ejemplo, evitando en lo posible el uso del punto medio, que puede dificultar
la fluidez de la comprensidn y generar una carga cognitiva adicional), de modo que la
comunicacion considere la diversidad de piblicos a los que se dirige la organizacién. La
comunicacion no sexista también implica utilizar imdgenes y materiales visuales que
respeten e integren la diversidad (incluida la diversidad de géneros).

e Ademds, es fundamental garantizar una distribucion equitativa del tiempo de palabra
durante las reuniones, asegurando que todas las voces, especialmente las de las mujeres,
sean escuchadas, respetadas y valoradas. Una posible medida es sistematizar rondas de
intervenciones para que todas las personas puedan expresarse, asi como asignar un rol
de mediacién durante las reuniones.

Adoptarestas practicas nosolo permite crearun entornode trabajo mdsinclusivo y respetuoso,
sino que también ayuda a combatir los mecanismos invisibles que reproducen y legitiman las
desigualdades, como el sexismo cotidiano. Al integrar estos cambios, la organizacién no solo
se posiciona como un lugar de trabajo saludable, sino también como un agente comprometido
con la transformacién de la sociedad.

Romper las barreras psicolégicas

Por dltimo, para lograr una mejor igualdad entre mujeres y hombres (EFH), es fundamental
no subestimar las barreras psicoldgicas a las que se enfrentan las mujeres. Para superar estos
obstdculos es necesario implementar:

e Las mentorias, idealmente lideradas por una mujer que ocupe un puesto de
responsabilidad dentro de la organizacién, es una herramienta relevante que permite
a las mujeres recibir consejos practicos, una visién clara sobre las oportunidades y un
apoyo moral indispensable para superar los desafios especificos que enfrentan.

e Paralelamente, la organizacion de reuniones de empoderamiento en espacios no
mixtos, donde las mujeres puedan compartir sus experiencias, intercambiar libremente
y desarrollar su confianza, es otra medida eficaz. Estos espacios no mixtos, mds alld de
ser lugares de intercambio, son laboratorios de transformacidn social donde las mujeres
fortalecen sus competencias, deconstruyen los obstdculos internos y externos, y se
solidarizan frente a los desafios sistémicos.

oy caese

(ESO7, miembro del consejo rector)
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Observaciones y puntos de atencion

Palancas de accion

4. Retos y palancas de accién

Lainclusién de la paridad en los estatutos no debe quedarse en una medida simbdlica
o en un “feminismo de fachada”, sino que debe ser efectiva. Su implementacién
puede enfrentarse a resistencias internas, dificultades para aplicarla en pequefnos
comités de direccidon o en sectores con menos candidaturas femeninas.

Incluso cuando la gobernanza avanza en la distribucién de tareas invisibles y la
carga mental en el dmbito profesional, existe el riesgo de desvios (reconocimiento
personal o autopromocién por realizar estas nuevas tareas), algo que los directivos y
miembros de la gobernanza deben vigilar.

Laimplementacién de horarios flexibles puede enfrentarse a limitaciones operativas.

Las reuniones en espacios no mixtos pueden generar reticencias en organizaciones
mixtas, percibiéndose como una exclusién de los hombres o una medida divisiva.

Existe el riesgo de adoptar practicas inclusivas superficiales o simbdlicas sin
transformar profundamente las dindmicas de poder y los comportamientos.

Implementar formaciones sobre diversos temas relacionados con la IMH, como
la distribucién equitativa de tareas, la carga mental o los sesgos inconscientes,
con el objetivo de sensibilizar a todas las personas miembros de la organizacién,
especialmente a los hombres, sobre las dindmicas de género y los comportamientos
necesarios para un reparto efectivo de responsabilidades.

Presentar los espacios no mixtos como lugares de fortalecimiento colectivo.

Establecer mecanismos de sequimiento para garantizar y monitorear la aplicacién
efectiva de la paridad.

Desarrollar politicas de flexibilidad adaptadas a las necesidades de cada persona,
teniendo en cuenta las limitaciones operativas.

Establecer normas explicitas para asegurar una distribucién equilibrada del
tiempo de palabra en reuniones y momentos colectivos, asi como una rotacién en la
organizacidn logistica de reuniones y eventos convivenciales.

Formalizarlaigualdady lainclusién mediante un documento interno que especifique
acciones concretas a favor de la paridad. Este documento debe compartirse y
adoptarse por todas las personas miembros de la organizacién, acompanada de un
seqguimiento reqular sobre su efectividad.

Revisar los procesos de seleccion para garantizar que fomenten la diversidad en
todos los niveles. Esto puede incluir la redaccién de ofertas de empleo inclusivas y
la sensibilizacion de las personas reclutadoras sobre los sesgos inconscientes que
pueden influir en las decisiones de contratacién.

( ,\) CAPSE
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4. Retos y palancas de accién

4.7. ;Como garantizar una gobernanza respetuosa con la igualdad?
Adoptar modos de gobernanza inclusivos

Lagobernanzasedefinecomo*elconjuntodenormasdeorganizacién Q\

y distribucién de poderes dentro de una estructura para dirigir, 2

gestionar y controlar sus actividades. Se articula en torno a “Es muy importante dejar
dos niveles de toma de decisiones: estratégico y ejecutivo” muy claro cudles son las
(AVISE, 2023). Las gobernanzas en la Economia Social tienen tareas y funciones de cado
la particularidad de ser colectivas y, en ocasiones, de combinar uno de los cargos, cudles y
en los puestos de direccién a personas asalariadas con cudles no son y lo que no
mandatos (electivos o designados) de dirigentes voluntarios. se ve, lo invisible, que eso
También pueden ser exclusivamente voluntarias. Seqgun Ia tampoco se habla”

Asociacién francesa AVISE, una empresa deberia idealmente

aspirar a una gobernanza “eficaz (es decir, con una buena
articulaciéon entre los niveles de decision), transparente y, para las
empresas de la ES, democratica. Los desafios de la gobernanza son
variados: reflejar el ecosistema de la estructura e integrar a las partes
interesadas (personas asalariadas, beneficiarias, entidades publicas y
locales, entidades financiadoras, etc.); permitir la renovacion de los érganos

de gobierno y la diversidad de competencias en su seno; organizar y garantizar las misiones
de la estructura, o prever el grado de implicacién de todos los actores implicados” (2023).

(ES06, direccién general)

El andlisis de los desafios de la gobernanza desde la perspectiva de la igualdad plantea varias
preguntas:

e ;La composicion de la gobernanza refleja realmente la misién, la ambicién y el entorno
de la estructura desde el punto de vista de género?

e ;Estdn las mujeres presentes en los érganos de direccién, estratégicos y de toma de
decisiones? ¢Con qué grado de implicacién? ¢ Existen datos sobre este tema?

Siel ADN de la ES es la cooperacién, entonces no resulta sorprendente el elevado ndmero de
redesyorganizacionesrepresentativas (porsectores,porestatutosoporterritorios)
que surgen de su seno. Esto refleja la voluntad de las organizaciones de la
ES de fortalecerse mutuamente y defender sus intereses con una voz
comdun. La particularidad de las gobernanzas de estas organizaciones
\ de &mbito representativo es que suelen estar compuestas
? “Cuando el presidente monta por personas juridicas (una empresa designa a uno/a de sus
su Consejo Rector, en ese dirigentes para ocupar un puesto dentro de la red o federacién).
mandato ya hay una intencion Elegida por las demds organizaciones miembros o adheridas, la
buscada de encontrar el persona representa a su empresa, pero también participa en
equilibrio, eso tiene que partir la construccién de la estrategia colectiva. Ademds, puede ser
de ahi[...], de ese liderazgo, solicitada para representar la voz de la red o federacién en una
que asuma la importancia de representacién politica comun.

la cuestion de género”

(ESO2, miembro del Consejo Rector)

(~\ CAPSE
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4. Retos y palancas de accién

La participacién de las mujeres en la gobernanza se enfrenta a
determinismos bien conocidos, asociados a consideraciones
précticas:

s N\

" » Si las organizaciones miembros de la red tienen < “El tema de la paridad se ha
una mayoria de dirigentes hombres, ;se puede tenido en cuenta desde siempre
imponer la paridad? ¢Cudnto tiempo deberia en nuestra federacién... se ha
darse para lograrlo? procurado en los Consejos que

e Si una mujer se siente legitima para dirigir y hubiese un equilibrio hombre-
representar a su empresa, ¢se siente también mujer, y un equilibrio territorial
igualmente legitima para asumir mandatos de y ultimamente incorporar gente

representacidn politica en nombre de un conjunto joven por debajo de los 4C anos.”
de organizaciones?

(ES08, direccién genera)

e ;Las condiciones de organizacién de los érganos de
administracion dentro de la federacién o red favorecen
la presencia de las mujeres, asi como su capacidad para
participar en el debate politico (escucha, consideracién de
sus ideas, debate politico respetuoso, confianza en su capacidad
para representar una voz colectiva)?

Se observa que, cuanto mas se alejan los niveles de representacién de la empresa y del ambito
local (redes de redes, federaciones, confederaciones, etc.), menor es la presencia de mujeres.
A esto se suman las distancias geogrdficas asociadas a mandatos electivos nacionales o
internacionales, mientras que las mujeres siguen asumiendo la mayor parte de las tareas
domésticas en sus hogares, junto con la carga mental asociada (ver seccion 4.6).

Por otro lado, las elecciones para designar las gobernanzas de las organizaciones
representativas y redes de la Economia Social (ES) suelen mostrar limitaciones para elegir
a mujeres en los cargos mas importantes (como ocurre especialmente con el sistema de
cooptacién). Por estarazdn, esindispensable implementar acciones proactivas para fomentar
la igualdad de género (IMH) en las instancias de representacién de las organizaciones
representativas y redes de la ES.

Finalmente, el rol de los/as (vice)presidentes/as (actualmente en su mayoria hombres) es
particularmente importante para impulsar una dindmica favorable a la IMH, anticipar su
sucesion y permitir que las mujeres puedan posicionarse (organizacién personal, legitimacion
progresiva, mentoria, binomios de presidencia, etc.).

“El rol de los presidentes es primordial, sobre todo en los niveles de representacion politica de las
redes”, recuerda Timothée Duverger, director de la Cétedra Territorios de la ESS en Sciences
Po Bordeaux, son ellos quienes deben ser convencidos de que es de su interés motivar, preparar
y ceder espacio @ mujeres para que les sucedan. Las gobernanzas exclusivamente masculinas
estan cada vez peor vistas, y la ejemplaridad de las organizaciones de la ESS en materia de
igualdad es cuestionada de manera recurrente”.

oy caese
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4. Retos y palancas de accién

Observacionesy puntosde atencion ..., }

e La gobernanza de las organizaciones representativas y redes son complejas,
multinivel y estdn compuestas por personas juridicas, lo que no favorece
espontdneamente la paridad entre mujeres y hombres.

e Las reuniones sin reglas claras de uso de la palabra favorecen la exclusién de las
mujeres y refuerzan la camaraderia masculina.

PAlANCAS D@ QCCION ..o e ses s esesseee e o }

e Movilizar a los lideres que asumen mayores responsabilidades (presidentes/
as, consejos de administracién restringidos, directores/as) para trabajar en la
transformacién paritaria de las instancias.

e Establecer un documento oficial interno que requle la designacién de
representantes dentro de la gobernanza.

e Abrir un espacio de debate en las instancias para visibilizar las desigualdades
persistentes, utilizando, por ejemplo, la observacién de una persona externa
durante las reuniones y debates, y modificar posteriormente los estatutos hacia
una gobernanza paritaria.

e Formalizarreglas paraelusode lapalabray laescuchaactiva, de lamismamanera
gue se aplican las normas administrativas (redaccién de actas, orden del dia, etc.).

e Promover la transferencia de conocimientos, mentoria y formacién, tanto para
mujeres, como para hombres, en el marco de la asuncién de responsabilidades
politicas electivas en la organizacién o red.

* Organizar las reuniones de las instancias durante el horario laboral oficial, para
facilitar el equilibrio entre la vida profesional y personal. i

\.\ CAPSE
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

Tras haber presentado una visién general sobre los principales retos y desafios a abordar para
promover una mejor igualdad entre mujeres y hombres (IMH) en los érganos de gobernanza
de la Economia Social (ES) proponemos algunas recomendaciones que pueden servir como
guia para integrar estos temas en su organizacién o red.

El objetivo es proporcionarle herramientas clave para que pueda elaborar, de forma auténoma
y adaptada a las realidades de su contexto, una hoja de ruta propia que permita desarrollar
e implementar estrategias y acciones a favor de la IMH en sus érganos de gobernanza.
Segun CAPSE, la elaboracidn de esta hoja de ruta pasa por las siguientes fases: Concienciar,
sensibilizar y formar a las personas involucradas (ver secciéon 5.1). Autodiagnéstico de
género dentro de los érganos de direccién (ver seccion 5.2). Elaboracién de un plan de
accioén, destinado a implementar medidas concretas para promover la IMH en los érganos de
gobierno de las organizaciones representativas y redes de la ES (ver seccion 5.3).

5.1. Sensibilizar y formar en igualdad entre mujeres 'y
hombres en la Economia Social

Concienciar a las personas que ocupan puestos de \
responsabilidad es un paso indispensable para avanzaren a
las cuestiones de igualdad entre mujeres y hombres (IMH) /

“Se han implementado programas

dentro de la Economia Social (ES). Como hemos visto, la para empoderar o poner en valor el
sensibilizacién sobre los desafios de la IMH sigue siendo potencial de las mujeres que forman
un reto tanto para la economia convencional como parte de la Federacién para tener las
para la ES: la cuestién de género tiende a diluirse en herramientas que se puedan ver en
una “espiral de invisibilizacién” y es considerada como igualdad y desenvolver tanto en el
un “punto ciego” de la ES (ver 4.3). En este contexto, mundo gerencial como en un mundo
donde el género se percibe como un tema esencial politico”

pero no prioritario por parte de las direcciones, un

trabajo de concienciacién es fundamental. Por ello, el (ESO1, miembro del consejo rector)

proyecto CAPSE ofrece,ademds de la guia metodoldgica,
una formacién breve dirigida a los érganos de gobierno de
las organizaciones representativas y redes de la ES.

"~y CAPSE
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢ Por qué formar a los 6rganos directivos de la Economia Social en las
cuestiones de igualldad entre mujeres y hombres?

El programa de formacién de CAPSE busca reforzar la comprensién y el compromiso de los
érganos de gobierno de las organizaciones representativas y redes en la implementacién
de la igualdad entre mujeres y hombres (IMH) dentro de sus instancias, adaptdndose a las
especificidades del sector de actividad en el que operan. Concienciar y formar a las personas
responsables en cuestiones de género dentro de la Economia Social (ES) es estratégico por
diversas razones.

En primer lugar, la formacién es una oportunidad para sensibilizar a las personas dirigentes
de las organizaciones representativas y redes de la ES sobre la importancia de la paridad
entre mujeres y hombres y la necesidad de crear un entorno inclusivo en sus estructuras.
Garantizando que las voces de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean escuchadas y
respetadas refuerza la justicia social tanto dentro de sus organizaciones como en su entorno.

Ademds, una mejor comprensién de las dindmicas de género les permite identificar y evitar los
sesgos y discriminaciones dentro de sus propios érganos de gobierno y en toda la estructura.
Una vez formadas, las personas responsables tienen menos probabilidades de reproducir
comportamientos sexistas o perpetuar estereotipos, mejorando las relaciones internas y
externas de la organizacién.

Una mayor diversidad de género en los érganos de gobierno, con representacién equilibrada,
conduce a una toma de decisiones mds efectiva. La diversidad de perspectivas permite
abordar los problemas desde diferentes dngulos y mejorar los resultados.

Por dltimo, las organizaciones representativas y redes comprometidas con este cometido
pueden convertirse en agentes de cambio e inspirar a otras organizaciones (ya se empresas
miembros o adheridas, estructuras asociadas u otras organizaciones representativas y redes)
ainvolucrarse en esfuerzos por laigualdad y la diversidad.

En resumen, la formacién en cuestiones de IMH no solo contribuye al logro de objetivos
organizativos, sino también a un cambio humano positivo dentro de la estructura. Esto
garantiza un alineamiento entre los valores y las prdcticas de la organizacién, promoviendo
una Economia Social y solidaria mas justa, inclusiva y comprometida con la igualdad.

“~\\ CAPSE
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢ Como formar a los 6rganos de direccion de la Economia Social y solidaria en
los desafios de la igualdad entre mujeres y hombres?

Parasensibilizar alas direcciones de las organizaciones representativas y redes de la Economia
Social (ES) sobre los retos de la igualdad entre mujeres y hombres (IMH), es fundamental
disefiar un programa de formacién adaptable e interactivo. Este debe permitir a las personas
participantes proyectarse y transferir lo aprendido a situaciones reales, teniendo en cuenta
las especificidades de su contexto (tamafo de la red, sector de actividad, perfiles laborales,
territorio, etc.). A continuacién, presentamos algunas recomendaciones clave para orientar la
definicién de los objetivos de formacidn, el publico destinatario, las metodologias pedagdgicas
y las modalidades de evaluacién de un programa de formacién en igualdad de género.

Los objetivos del programa de formacion deberian estructurarse idealmente en tres fases
que sigan una légica de aprendizaje progresivo, avanzando desde la sensibilizacién hasta la
aplicacién practica, pasando por el andlisis:

1. Sensibilizacion

Consiste en generar conciencia, comprensién y apropiacién de los desafios de la IMH
en el ambito de la ES. Esta etapa incluye: definicién de conceptos clave en igualdad de
género; presentacién de datos estadisticos; revisién del marco legal y los compromisos
organizacionales en materia de igualdad; e identificacién de los desafios y estudio de
las dindmicas de género en cooperativas, asociaciones y otras estructuras de la ES. La
formacién en esta fase se basard en dindmicas como simulaciones, testimonios y andlisis
de casos de iniciativas exitosas.

2. Diagnéstico

En esta fase, se identifican los obstaculos y las desigualdades persistentes en los érganos
de decisidn, asi como los factores que contribuyen a una mayor paridad de género. Se
utilizardn herramientas de analisis diagnéstico que serdn aplicadas mediante ejercicios
prdcticos. Estas herramientas ayudaran a las estructuras a evaluar la situacién de la IMH
en sus gobernanzas.

3. Plan de accion

Esta etapa busca dotar a las personas participantes de herramientas y buenas practicas
paraelaborarunahojaderutayunplandeaccién que promueva laigualdad en los drganos
de decisidon y, por extension, hacia los miembros de sus redes. Se trabajara en la creacién
de politicas internas que respondan a los resultados del diagnéstico (como practicas de
seleccién o promocién de la diversidad). Se elaborara un plan de accién concreto que
pueda ser evaluado de manera continua y sostenible.
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

Las personas destinatarias: el programa de formacién de CAPSE estd dirigido
especificamente a las personas involucradas en los dérganos de direccién de las
organizaciones representativas y redes de la ES, independientemente de su funcién
(presidencia, vicepresidencia, administracién, etc.) o del érgano al que pertenezcan
(consejo de administracién, comité de direccién, asamblea general, etc.). Sin embargo, esta
formacién también podria ser aplicada en cualquier organizacién que desee dar un paso
hacia la igualdad de género.

Los métodos pedagégicos recomendados para lograr una mejor comprensién y
aplicacién de los desafios en el terreno, se recomiendan las siguientes estrategias:

* Realizacién de talleres interactivos y sesiones grupales para fomentar el
intercambio de experiencias.

* Usodeestudiosdecasoparacompartirprdcticasexitosasenotrasorganizaciones.

* Integracién de testimonios y simulaciones para facilitar la identificacién con
vivencias similares y ejemplos concretos.

* Empleo de materiales multimedia variados (videos, infografias,
grabaciones, etc.) para dinamizar la formacidn.

Para garantizar un impacto duradero es necesario
implementar un sistema de evaluacion antes,
durantey despuésde laformacién. Esto puedeincluir

cuestionarios de satisfaccién dirigido a las personas “Tenemos un compliance
beneficiarias y participantes de la formacién. en la organizacion, un
Pruebas de evaluacién que comparen la situacién cddigo de conducta y un
antes y después de la formacién. Organizacién de protocolo de acoso”

un webinario de sequimiento unos meses después

de la formacién, para compartir los resultados (ESO5, direccién general)

de las acciones implementadas. Creacién de una
red de pares para intercambiar buenas précticas.
Elaboracién de un plan de evaluacién del sequimiento
de las acciones llevadas a cabo por los érganos de
direccién tras la formacién.
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

5.2. Redlizar un autodiagnéstico paritario a nivel de gobierno

En el inicio de esta guia, presentamos una herramienta de autodiagnédstico rdpido, el
Autodiagnostico exprés CAPSE, que permite realizar una evaluacién preliminar sobre la
igualdad entre mujeres y hombres (IMH) a nivel de gobierno de la Economia Social (ES). Aunque
esta herramienta es Gtil para obtener un primer panorama subjetivo de la IMH, no permite
llevar a cabo un diagnéstico profundo basado en indicadores de igualdad mds objetivos y
representativos de las acciones implementadas (o no) por los érganos de gobierno de las
organizaciones representativas y redes de la ES.

Realizar un autodiagndstico de género en profundidad tiene mdltiples ventajas para su
organizacién o red de la ES, que a continuacidn se presentan:

¢ |dentificar logros y carencias en materia de igualdad dentro de los érganos de
gobierno.Ademas,puedecontribuiramejorarelfuncionamientodesuorganizacién,
por ejemplo, reforzando la eficacia en la toma de decisiones, estableciendo reglas
que favorezcan la conciliacién entre la vida personal y profesional, o clarificando
los procedimientos de eleccién en sus érganos.

e Establecerunabase dereferenciaapartir delacual suorganizacién puedaevaluar
su progreso a lo largo del tiempo y ajustar sus estrategias de IMH en funcién de
los resultados obtenidos.

* Unaorganizacién que demuestra un fuerte compromiso con la igualdad de género
resulta mas atractiva para personas que buscan un empleo estable, con valores
humanos y que otorgue sentido a su labor.

* Enmuchospaisesexistenleyesque promuevenlaigualdadde géneroenlosérganos
de decision. Un autodiagndstico de género permite verificar si su organizacién
cumple con estas obligaciones legales, anticipdndose a posibles sanciones o
solicitudes de ajuste.

* Fomentar un entorno de trabajo mas inclusivo, incluso en los 6rganos de direccién,
lo que incrementa la motivacién, mejora el bienestar y fortalece el sentido de
pertenencia a la organizacién.

\.\ CAPSE
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢ Cudles son las etapas clave para que una organizacion o red pueda realizar
un autodiagnéstico sobre la igualdad entre mujeres y hombres en sus 6rganos
de gobierno?

Realizar un autodiagnéstico sobre la igualdad entre mujeres y hombres (IMH) en los érganos
de decisién de su organizacién implica varias etapas. Es fundamental involucrar a diversos
actores y partes interesadas en este proceso para garantizar una visién compartida y un
compromiso colectivo hacia la armonizacién de las prdcticas de género.

© 1) Definir los objetivos del diagnéstico: es esencial aclarar de antemano qué aspectos

: desea evaluar prioritariamente (por ejemplo, la representacién de mujeres y hombres,
el acceso a puestos de responsabilidad, las condiciones de trabajo, etc.). La herramienta
de autodiagndstico presentada al inicio de esta guia puede ayudarle a identificar sus
prioridades y urgencias en términos de acciones necesarias para promover una mayor
paridad en sus érganos de gobernanza.

'. 2) Recopilar datos cuantitativos: esta etapa del diagndstico se centra en el andlisis de
datos objetivos disponibles:

* Andlisis de estadisticas internas y revisién de los datos demograficos sobre el
personal que integra los érganos de decisién o que ocupa puestos de responsabilidad
(distribucidn por sexo, rango de edad, funcidn, antigliedad en la estructura, etc.).

* Evaluacién de las politicas existentes relacionadas con los criterios y modalidades de
contratacion, para identificar posibles sesgos.

3) Recopilardatos cualitativos: el objetivo aquies obtener comentarios y experiencias
: subjetivas:

* Realizacion de entrevistas y grupos focales con miembros de los érganos de decisién
para recopilar percepciones y experiencias relacionadas con la igualdad de género.

* Aplicacién de cuestionarios anénimos que permitan a las personas en puestos de
responsabilidad expresarse libremente sobre los desafios de género dentro de la
organizacion.

. 4) Analizar las causas de la brecha entre la situacién actual y los objetivos:
: esta etapa tiene dos componentes:

* Identificacién de las brechas: comparar la situacién actual de la organizacién con los
objetivos de igualdad de género definidos al inicio del diagndstico.

* Andlisisdelascausassubyacentes:examinarlosfactoresqueexplicanlasdesigualdades
identificadas (cultura organizacional, sexismo cotidiano, ausencia de politicas de
prevencidén, précticas de contratacién, etc.) para poder plantear soluciones adecuadas

Una vez realizado el autodiagnéstico de género, se pueden formular recomendaciones y
planificar acciones basadas en los resultados obtenidos. Estas recomendaciones pueden
tomar la forma de planes de accién, planes de igualdad desarrolladas por iniciativa de las
direcciones de la organizacién. Profundizamos en esta etapa en la seccién de la guia dedicada
a la elaboracién de planes de igualdad (ver 5.3).

(ﬂ CAPSE
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢Cudles son los indicadores de igualdad entre mujeres y hombres que deben
considerar para realizar un autodiagnéstico a nivel de gobierno?

La evaluacién de indicadores puede ayudar a identificar fortalezas y dreas que requieren
mejoras en materia de igualdad de género dentro de la federacién o red de la Economia Social
(ES). A continuacidn, se presenta una lista de indicadores esenciales clasificados por criterios
de diagnéstico:

1) Representacion en los 6rganos de gobierno: este criterio mide la proporcién de mujeres
y hombres que ocupan puestos de responsabilidad en consejos de administracién,
comités ejecutivos u otros érganos de decisién de la federacién o red.

Indicadores:
e Un porcentaje equilibrado de mujeres y hombres en los érganos directivos.

e Un porcentaje equilibrado de mujeres y hombres en consejos de administracion,
comités ejecutivos y otros érganos de decisién.

2) Puesto de presidencia: este criterio evalta la presencia de mujeres en los puestos de
presidencia y vicepresidencia de los érganos de gobierno, ademds de las medidas para
incentivar candidaturas femeninas.

Indicadores:

e Procedimientos de seleccién que incluyan acciones para motivar a mujeres a
postularse para (vice)presidencias.

e Sucesién equilibrada de mandatos de presidencia entre mujeres y hombres.
e Implementacién de férmulas de copresidencia mujer-hombre.

3) Carrera y formacion continua: indica si los criterios de evaluacién y promocién
son transparentes y equitativos, y si hombres y mujeres tienen acceso igualitario a
oportunidades de formacién y desarrollo profesional.

Indicadores:
e Evaluacién comparable de las trayectorias de carrera de mujeres y hombres.

e Participaciéon equitativa por género en programas de formacién y desarrollo
profesional.

4) Politica de seleccion: este criterio analiza si los procesos de seleccién estdn libres de
sesgos de género.
Indicadores:
e Existencia de listas paritarias de candidaturas.
e Contacto equitativo con mujeres y hombres durante los procesos de seleccidn.
e Prdcticas igualitarias que fomenten candidaturas espontédneas.
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

5) Conocimiento y respeto del marco legal: verifica el cumplimiento de la legislacién y
normativas sobre igualdad de género en los érganos de decisién.
Indicadores:
e Conocimiento del marco legal en igualdad de género.

e Evaluacién del cumplimiento de estas normativas en la organizacién y sus érganos
de gobernanza.

6) Planes de accion y estrategias: evalla si existen estrategias formalizadas y evaluadas
en favor de la igualdad.
Indicadores:
e Implementacién de acciones requladas (planes de igualdad, cartas de género, etc.).
e Definicién de indicadores para medir avances en igualdad de género.
 Informes periddicos sobre progresos y desafios.

7) Informacion y sensibilizacion: evalla la existencia de acciones de sensibilizacién
y formacién para informar a los miembros de los érganos directivos sobre género y
discriminacion.

Indicadores:
» Conocimiento de los desafios de la igualdad de género en el lugar de trabajo.

e Disponibilidad de formaciones sobre igualdad de género, estereotipos vy
discriminacion.

8) Corresponsabilidad y conciliacion vida personal y profesional: evalda si las politicas
de la organizacién permiten un equilibrio adecuado entre vida personal, familiar y
profesional para ambos géneros.

Indicadores:

» Existencia y uso de politicas de conciliacién como permisos parentales, teletrabajo
y horarios flexibles.

e Alta satisfaccién de los miembros de los érganos de decisién respecto a estas
politicas.

9) Prevencion de discriminaciones relacionadas con el género: mide la presencia y
eficacia de mecanismos de prevencidon contra el sexismo y el tratamiento del acoso y
discriminacién por género.

Indicadores:
e Designacién de una persona referente de género en la organizacién.

e Implementaciéndeaccionesde prevencidoncontraelacoso sexualyladiscriminacién
por género.

e Apoyo a personas trabajadoras afectadas por violencia de género.
e Encuestas sobre satisfaccién laboral y comportamientos discriminatorios.

oy caese
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

10) Consideracion del género en proyectos internos: evalla si las cuestiones de género
se abordan explicitamente en los proyectos internos.
Indicadores:
e Andlisis de proyectos para integrar consideraciones de género.

e Porcentaje de proyectos con objetivos especificos para promover la igualdad de
género.

e Realizacidn de estudios, datos y analisis sobre inclusiéon y género realizados por
la organizacién.

11) Comunicacion inclusiva y visibilidad externa: analiza cdmo se promueven la
diversidad y la inclusién en la comunicacidn y representacién de la organizacion.
Indicadores:
e Comunicaciones en internet sobre igualdad de género (informes, boletines, etc.).
» Uso de comunicacién inclusiva y no sexista (lenguaje e imdgenes).
Comunicaciones externas sobre igualdad de género en eventos y conferencias.
Participacién en iniciativas y redes de promocién de igualdad de género.
Colaboraciones con organizaciones especializadas en género.

12) Gratificacion material o simbélica: si existe gratificacién por participar en las
instancias de gobierno, evalla las diferencias entre salarios u otros beneficios entre
mujeres y hombres.

Indicadores:

« Andlisis de las diferencias de retribucidén o gratificaciones entre mujeres y hombres
en roles similares. Nota: este indicador no aplica a todas las organizaciones, ya
gue muchas funciones dentro de las organizaciones representativas y redes de la
ES son desempenadas de forma voluntaria.
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

Ejemplo de cuestionario para realizar un autodiagnéstico de género dentro
de los 6rganos de gobierno de su propia federacion o red

El cuestionario que se propone a continuacién (inspirado en el guia de COCETA, 2021) puede
ser una herramienta valiosa para identificar las fortalezas y debilidades de la organizacién
en materia de paridad entre mujeres y hombres. Estd dirigido principalmente a las personas
que forman parte de los érganos de gobierno de las organizaciones representativas y redes
de la Economia Social (ES), abarcando todos los niveles de responsabilidad (presidencia,
vicepresidencia, administracién, secretaria, tesoreria, direccién, jefaturas de departamento,
etc.) y los diferentes tipos de érganos de decisidn existentes en la estructura (érgano o consejo
de administracién, comité ejecutivo, consejo de direccién, consejo consultivo, asamblea
general, etc.).

Los resultados de este cuestionario pueden servir como base para orientar las necesidades
de diagnéstico en funcién de los ambitos prioritarios elegidos por la organizacién y para
implementar planes de accién especificos para promover la igualdad. Ademas, pueden ser
Utiles para informar posteriormente a todo el personal, incluidos las personas miembros,
asociados/as, empleados/as, becarios/as y voluntarios/as, sobre los progresos de la
organizacién en materia de igualdad.

1. Representacion en los 6rganos de gobierno

¢Cudl es la composicién de género de las O Mayoria masculina
juntas directivas, los comités ejecutivos y O Equilibrado
otros érganos de toma de decisiones de su

i o O Majorité femenina
organizacién?

¢Qué porcentaje de mujeres que ocupan O Menos del 30 %

puestos de responsabilidad en su O Entre el 30% y el 50%

organizacién? (desglosar por tipo de O Mas del 50%

instancia: consejeros, directores, etc.)

¢Cuadl es el porcentaje de hombres O Menosdel 30 %

en puestos de responsabilidad en su O Entre el 30% y el 50%

organizacién? O Mas del 50%

¢Ha habido alguna variacién en la O Si, la representacién femenina ha aumentado
composicion por género en estos 6rganos O Si, la representacién masculina ha aumentado

en los dltimos 5 afios? O No ha habido cambios significativos
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

2. Cargo de presidencia

¢Cudl es el porcentaje de mujeres presidentas y vicepresidentas en
su organizacién en los ultimos 10 afios?

¢Hubo parejas de género para los cargos de (vice) presidencia en
algin momento de la historia de su organizacién?

¢Cémo se seleccionan los candidatos a los cargos de Presidente y
Vicepresidente? ;Se tienen en cuenta los criterios de diversidad de
género?

¢Cémo se seleccionan los candidatos para los puestos de
secretariado? ;Se tienen en cuenta los criterios de diversidad de
género?

¢Coémo se seleccionan los candidatos para los puestos de
secretariado? ;Se tienen en cuenta los criterios de diversidad de
género?

Percepcion de igualdad en la toma de decisiones:

¢Considera que las mujeres tienen las mismas oportunidades que
los hombres para participar en la toma de decisiones importantes
dentro de la organizacién?

¢Cree que las decisiones tomadas reflejan las necesidades y
perspectivas tanto de hombres como de mujeres?

Representacion de género en puestos de responsabilidad:

¢Considera que la representacién de las mujeres en puestos de
responsabilidad es adecuada en relacién con el nimero de mujeres
involucradas en la organizacién y los piblicos que representa?

¢Cree que existen barreras que impiden a las mujeres acceder a
puestos de mayor responsabilidad en su organizacién?

O Menos del 30 %
O Entre el 30% y el 50%
O Mas del 50%

OoSsi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sés

Oosi
ONo
O No aplicable / No lo sé

OoSsi
ONo
O No aplicable / No lo sé
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

Valoracién del trabajo de las mujeres:

¢Crees que el voluntariado de las mujeres se valora por igual que el
de los hombres?

¢Se reconoce y promueve el trabajo de las mujeres en las
diferentes dreas de la organizacién?

Clima laboral inclusivo:

¢Considera que el clima laboral dentro del 6rgano de gobierno es
inclusivo y respetuoso con la diversidad de género?

¢Cree que las personas de la plantilla de la organizacién se
desarrollan en un ambiente de trabajo donde se sienten valorados/
as y respetados/as?

3. Formacion profesional y continua

¢Se imparte formacién sobre cuestiones relacionadas con el
género (por ejemplo, acoso, violencia, sexismo, etc.) para los
miembros del érgano de gobierno de su organizacién?

¢Considera que se ofrecen las mismas oportunidades de desarrollo
profesional a hombres y mujeres dentro de los érganos de gobierno
de su organizacién?

¢Existen criterios de evaluacién formales y documentados para la
promocidén profesional en su organizacién?

¢Se aplican estos criterios de evaluacién de la misma manera a
hombres y mujeres?

¢Se realizan evaluaciones periddicas sobre la aplicacién de estos
criterios para garantizar su equidad?

¢Cudl es la proporcién de mujeres y hombres que participan en los
programas de formacidén y desarrollo profesional ofrecidos por la
organizacién?

Osi

ONo

O No aplicable / No lo sé
osi

ONo

O No aplicable / No lo sé

Osi

O No

O No aplicable / No lo sé
Osi

ONo

O No aplicable / No lo sé

osi
O No
O No aplicable / No lo sé

Osi

ONo

O No aplicable / No lo sé
osi

O No

O No aplicable / No lo sé
Osi

ONo

O No aplicable / No lo sé
osi

O No

O No aplicable / No lo sé

O Mayoria masculina
O Equilibrado
O Majorité femenina
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢Se ofrecen programas de formacién especificos para mujeres con
el fin de reducir las desigualdades de género?

¢Se tienen en cuenta las necesidades especificas de formacién de
las mujeres al disefiar los programas?

4. Politica de contratacion

osi
O No
O No aplicable / No lo sé

OSsi
O No
O No aplicable / No lo sé

¢Se elabora una lista de candidatas y candidatos potenciales
para los puestos de gobierno antes de comenzar el proceso de
seleccién?

¢Se garantiza una representacion equitativa de mujeres y hombres
en esta lista?

¢Se utilizan los mismos canales de distribucién para dar a conocer
las vacantes a mujeres y hombres?

¢Se fomenta activamente la participacion de las mujeres en el
proceso de seleccién?

¢Se incentivan las candidaturas de las mujeres mediante medidas
especificas (por ejemplo, difusién en redes dirigidas a las mujeres,
intercambios previos a la eleccién, mentorias, etc.)?

5. Conocimiento y cumplimiento del marco legal

Osi
O No
O No aplicable / No lo sé

osi
O No
O No aplicable / No lo sé

OSsi
O No
O No aplicable / No lo sé

Osi
O No
O No aplicable / No lo sé

OSsi
O No
O No aplicable / No lo sé

¢Se ha organizado una formacién especifica para las personas
miembro de los érganos de gobierno sobre la legislacién en
materia de igualdad de género (aplicable a la organizacién)?

¢Existe algin documento interno que recoja la normativa
pertinente en materia de igualdad de género?

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢Se realiza un seqguimiento periédico del cumplimiento de
la legislacién en materia de igualdad de género dentro de la
organizacién?

¢Se han identificado desviaciones o incumplimientos en la
aplicacién de esta legislacién?

6. Planes de accion y estrategias

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

oSsi
O No

O No se han completado las
evaluaciones

¢La organizacién dispone de un documento formal (como una
carta sobre cuestiones de género, plan de igualdad, etc.) que
establezca acciones para promover la igualdad de género?

¢Las acciones previstas en este documento han sido
implementadas?

¢La organizacién ha designado a una o varias personas, o ha
creado un comité de sequimiento encargado de supervisary
evaluar el plan de accién?

¢Se han definido indicadores clave para medir los avances en
materia de igualdad entre los géneros?

¢Se recopilan y procesan datos con regularmente para hacer el
seguimiento de estos indicadores?

¢Se elaboran informes periddicos sobre los avances y desafios en
materia de igualdad de género?

¢Se comparten estos informes con todos los miembros de la
organizacién?

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

OSsi
O Partiellement

O No

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

OSsi
O No
O No aplicable / No lo sé

osi
O No
O No aplicable / No lo sé

Osi
O No
O En parte
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

7. Informacion y sensibilizacion

¢Se han llevado a cabo actividades de formacién o sensibilizacién
sobre la igualdad entre los géneros para los miembros de los
6érganos de gobierno?

¢Se evalua el nivel de conocimientos de los miembros de los
érganos de gobierno en materia de igualdad de género?

¢Se ofrece formacién especifica sobre estereotipos de géneroy
discriminacién?

¢Se abordan temas relacionados con la conciliacién de la vida
laboral y familiar en las actividades formativas?

OSsi
ONo
O No aplicable / No lo sé

osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

OSsi

ONo

O No aplicable / No lo sé
osi

ONo

O No aplicable / No lo sé

8. Corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral y familiar

¢Considera que la organizacién ofrece las condiciones necesarias
para que las mujeres puedan conciliar su vida profesional y privada
con sus responsabilidades dentro del érgano de gobierno?

¢Se tienen en cuenta las necesidades relacionadas con el cuidado
de nifios/nifas o personas dependientes (por ejemplo, personas con
discapacidad, personas mayores, etc.) al organizar las reuniones y
actividades del érgano de gobierno?

¢Su organizacion dispone de politicas de conciliacién entre la
vida profesional y personal (permisos parentales, trabajo a tiempo
parcial, teletrabajo, etc.)? Si es asi, ¢cudles?

¢Estas politicas se aplican de la misma manera a hombres y
mujeres?

¢Se realiza una evaluacién de la satisfaccion de las personas
gue integran los érganos de gobierno respecto las politicas de
conciliacién?

¢Se utilizan los resultados de estas evaluaciones para mejorar las
politicas existentes?

Osi

O No

O No aplicable / No lo sé
osi

ONo

O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

9. Prevencion de discriminaciones relacionadas con el género

¢Existe alguna persona o personas designadas para encargarse oSsi
de la prevencién y lucha contra las desigualdades entre mujeres y O No

hombres dentro de la organizacién? O No aplicable / No lo sé

¢Esta persona cuenta con la formacién y los recursos para cumplir OSsi
con su funcién? O No

O No aplicable / No lo sé

¢Se han implementado protocolos para prevenir y abordar casos oSsi
de acoso sexual y sexista? O No

O No aplicable / No lo sé

¢Estos protocolos son conocidos y difundidos a toda la plantilla de oSsi
la organizacién? O No

O No aplicable / No lo sé

¢Se ofrecen medidas de apoyo a la plantilla victimas de violencia oOSsi
de género (permisos, apoyo psicolégico, etc.)? O No

O No aplicable / No lo sé

¢Se realizan encuestas periédicas para evaluar el clima laboral y oSsi
detectar posibles casos de acoso o discriminacién? O No

O No aplicable / No lo sé

10. Consideracion del género en proyectos internos

¢Los proyectos e iniciativas estdn sujetos a un andlisis de género oOsi
antes de su implementacién? O No

O No aplicable / No lo sé

¢Existe una evaluacién de cémo los proyectos pueden afectar de OSi
manera diferente a las mujeres y a los hombres? O No

O No aplicable / No lo sé

¢Se ha establecido un porcentaje minimo de proyectos con OSsi
objetivos especificos para promover la igualdad entre mujeres y O No
hombres?

O No aplicable / No lo sé
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢Se supervisa el cumplimiento de este porcentaje?

¢Se realizan estudios o investigaciones sobre temas relacionados
con laigualdad de género y la inclusién?

11. Comunicacion inclusiva y visibilidad externa

osi
O No
O No aplicable / No lo sé

OSsi
O No
O No aplicable / No lo sé

¢Se utilizan canales de comunicacién interna (boletines
informativos, redes sociales, reuniones) para difundir informacion
sobre cuestiones de igualdad entre mujeres y hombres?

¢Se comparten los avances y desafios en materia de igualdad entre
mujeres y hombres con toda la plantilla de la organizacién?

¢Se adopta un lenguaje inclusivo y no sexista en todas las
comunicaciones internas y externas de la organizacién?

¢Se ha capacitado al personal en comunicacién inclusiva?

¢Participa la organizacién en eventos (conferencias, seminarios,
talleres, jornadas de estudio, etc.) relacionados con la igualdad
entre hombres y mujeres?

¢Se difunden internamente los conocimientos adquiridos en estos
eventos?

¢La organizacién forma parte de redes o iniciativas para promover
laigualdad entre mujeres y hombres?

¢La organizacién colabora con otras organizaciones en proyectos
relacionados con la igualdad entre mujeres y hombres?

OSsi
ONo
O En parte

Osi

O No

O En parte
OSsi

O No

O En parte

Osi
ONo
O Enparte

Osi
O No
O No aplicable / No lo sé

Osi
O No
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé

Osi
ONo
O No aplicable / No lo sé
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

¢Se establecen alianzas con organizaciones especializadas en O Si
cuestiones de igualdad entre mujeres y hombres? O No

O No aplicable / No lo sé
¢Estas alianzas contribuyen a fortalecer las acciones de la O Si
organizacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres? O No

O No aplicable / No lo sé

12. Gratificacion material o simbélica

¢El 6rgano de gobierno ha promovido un anélisis de la brecha O Si
salarial entre mujeres y hombres que ocupan puestos similares, O No

conforme a la legislacion, dentro de la organizaciéon? . .
9 ’ g O No aplicable / No lo sé

¢El érgano gobierno ha detectado diferencias significativas en OSsi
el salario o gratificacién entre mujeres y hombres que ocupan O No

. .
puestos de igual responsabilidad? O No aplicable / No lo sé

¢El 6rgano de gobierno ha adoptado medidas para corregir las O Si
desigualdades en el salario o la gratificacién identificada? O No

O No aplicable / No lo sé
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

5.3. Establecer un plan de igualdad para los 6rganos de gobierno

Para desarrollar un plan de accién sostenible basado en un diagnéstico que refuerce la
igualdad entre mujeres y hombres (IMH) en los érganos de gobierno de una organizacién de
Economia Social (ES), es fundamental, disefiar un enfoque estructurado y participativo.

Pasos clave para establecer un plan de igualdad sostenible

1) Interpretar el autodiagnostico previamente realizado (ver 5.2)

e Analisis en profundidad: identifique los principales desafios y disparidades
relacionados con la IMH en la organizacién. Esto puede incluir brechas salariales,
desigualdades en el acceso a puestos de responsabilidad, sesgos en los procesos de
reclutamiento o comportamientos discriminatorios basados en el género.

e Mapear las causas: identifique las causas estructurales, culturales o conductuales
detras de las desigualdades observadas, como la subrepresentaciéon femenina en
ciertos niveles jerdrquicos o roles.

2) Establecer objetivos claros y sostenibles

» Definir objetivos generales: basandose en los resultados del diagndstico,
establezca metas globales para reducir las desigualdades en la organizacién (por
ejemplo, “alcanzar la paridad en los puestos de direccién en 3 afnos”).

* Alinear con la mision organizacional: los objetivos deben estar en consonancia
con la visién, misién y valores de la organizacién.

* Objetivos SMART: aseglrese de que sean especificos, medibles, alcanzables,
realistas y con un marco temporal definido (SMART).

e Priorizar metas: seleccione objetivos prioritarios segin los recursos disponibles y
los desafios mas criticos.

* Integrar los objetivos en la estrategia global: incorpore estas metas en la
estrategia general de la organizacién para garantizar su relevancia y apoyo en
todos los niveles.
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

3) Identificar acciones concretas y sostenibles:

e Listaracciones especificas: detalle acciones concretas vinculadas a cada objetivo.
Cada accién debe estar vinculada a un objetivo preciso e identificable.

e Asignar recursos: determine los recursos necesarios para cada accién (humanos,
financieros, materiales).

» Responsabilidades: asigne responsables para la implementacién de cada accién.
Cada tarea debe tener una persona o equipo claramente identificado.

e Tiempos y plazos: establezca fechas limite y posibles hitos intermedios para
supervisar los avances.

Ejemplos de acciones:

e Estructurales: revisar politicas internas para establecer criterios transparentes
de promocidén, condiciones de trabajo flexibles y procedimientos de contratacién
inclusivos.

e Formacion y sensibilizacion: implementar formaciones requlares sobre igualdad,
sesgos inconscientes y discriminacién.

e Mentoria y liderazgo femenino: desarrollar programas de mentoria y redes de
apoyo para mujeres, promoviendo su acceso a roles de liderazgo.

e Recursos humanos: actualizar politicas como bajas de maternidad y paternidad,
horarios flexibles y fomento de la corresponsabilidad familiar.

4) Implementar indicadores de seguimiento y evaluacion

e Definir indicadores clave (KPIs): como reduccién de brechas salariales, aumento
del nimero de mujeres en puestos directivos o niveles de satisfaccién de las
trabajadoras y trabajadores.

e Sequimiento reqular: establecer un calendario para medir avances (mensual,
trimestral o anual).

e Informes anuales: publicar informes sobre los progresos y ajustes necesarios.

5) Involucrar a todas las partes interesadas

e Dialogo participativo: involucrar a todas las personas en la organizacién
(empleados/as, voluntarios/as, socios/as, sindicatos) en la planificacién y ejecucién
del plan. Organizar grupos de trabajo sobre género para promover nuevas ideas y
asequrar la aceptacién colectiva.

» Liderazgo ejemplar: garantizar el compromiso activo de las direcciones. Su
compromiso personal es fundamental para garantizar que la igualdad sea una
prioridad real dentro de la organizacién.
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

6) Comunicar sobre el plan de accion

e Informar a las partes interesadas: presentar el plan de accién a todas las partes

relevantes e informarles en cada etapa del progreso del plan, explicando los
objetivos, las acciones planificadas y los resultados esperados.

Implicaralos equipos: aseglrese de que todos los equipos y personas involucradas
comprendan su papel y responsabilidades en la implementacién del plan.

Herramientas de comunicacion: utilice herramientas y materiales apropiados
(reuniones, memorias, correos electrénicos) para compartir el plan y hacerlo
accesible para todos y todas.

7) Garantizar la sostenibilidad de las acciones

e Institucionalizar la igualdad: para que las acciones de igualdad sean sostenibles,

deben estar permanentemente integradas en los procesos y la cultura de la
organizacién. Por ejemplo, integre la igualdad como valor clave en los estatutos,
documentos oficiales o planes estratégicos a largo plazo.

Nombrarresponsables: designar personas ouncomité paramonitoreary promover
la igualdad dentro de la organizacién. Estas personas también pueden desempefar
un papel en la divulgacién continua.

Revisar las practicas: adoptar un enfoque de mejora continua. Revisar
periédicamente las politicas y practicas existentes para garantizar que satisfagan
los desafios actuales, sin dejar de ser flexibles para evolucionar con los cambios
legislativos o sociales. Volver a realizar autoevaluaciones de género dentro de los
6érganos de gobernanza, para ver los avances y el trabajo que aun queda por hacer.

8) Adaptar el plan en funcién de los resultados

Realizar ajustes basados en la retroalimentacion utilice la retroalimentacién y los
resultados para ajustar el plan. Si ciertas acciones no producen los efectos deseados, no
dude en modificarlas o introducir otras nuevas.

* Retroalimentacion:realice encuestas o talleres de retroalimentacién para medir la

percepcién de las personas en posiciones de liderazgo con respecto a las acciones
tomadas y para ajustar las medidas si es necesario.
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5. Recomendaciones para crear su propia hoja de ruta

9) Reforzar una cultura organizacional inclusiva

e Promover una cultura de diversidad e inclusion: asegurese de que la cultura de
la empresa valore y fomente la diversidad en todas sus formas, no solo a través de
politicas oficiales, sino también en el dia a dia dentro de la organizacién.

e Celebrar los logros: reconozca pUblicamente los avances en materia de igualdad,
como el nombramiento de mujeres en puestos clave o el logro de los objetivos de
igualdad. Esto fortalece el compromiso e inspira nuevas acciones.

Al aplicar este método, la organizacién podra desarrollar un plan de accién en materia
de igualdad que sea estructurado y sostenible. Este plan, basado en una visién a largo
plazo, la implicacién de todos los grupos de interés y un sequimiento continuo tendra mas
posibilidades de transformar de forma sostenible la culturay las prdcticas de la organizacién.

Ejemplo de matriz de planificacion para elaborar una hoja de ruta para los
érganos de gobierno

Datos del diagnésticos que revelan
planificando, en ejecucién o finalizada)

la desigualdad o sus causas

O w
{2
o

T <
c O
_'tl_)tn
i
o Qo
o3
5 ©
20
£ .2
23
L c
Q o
Q0
L
29
5
(O 2.}

implementar para lograr el objetivo)
(definir indicadores clave para medir

Objetivo general

(describir el objetivo general
relacionado con la IMH)
Acciones concretas

(detallar las acciones especificas a
Indicadores de seguimiento

el progreso)

Responsable

(designar a una persona o equipo
responsable de cada accién)
Recursos necesarios
(especificar los recursos necesarios:
humanos, financieros, materiales)
(fechas de inicio y finalizacion
establecidas para cada accién)
Estado de avance

(indicar sila accién estd en fase de

Plazos
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6. Recursos Utiles

6.1. Formacion en igualdad entre mujeres y hombres

En el marco del proyecto CAPSE, se ha desarrollado un breve curso de formacién, de 5
horas, dirigido a redes y organizaciones representativas de la Economia Social (ES) con el
objetivo de concienciar y proporcionar herramientas para alcanzar una mayor paridad entre
mujeres y hombres en sus érganos de gobierno. Esta formacidn incluye tres talleres cuyos
respectivos objetivos son sensibilizar a las perronas lideres de la ES sobre los retos de la
igualdad entre mujeres y hombres (IMH) en la ES (taller n°1), apoyarles en la realizacién de
un autodiagndstico de género en sus érganos de gobierno (taller n°2) y luego crear su propia
hoja de ruta basada en un plan de igualdad (taller n®3). Una fase piloto estd prevista para
probar la formacién en el primer semestre de 2025, financiada por el programa Erasmus+.
Durante este periodo de prueba, la formacién estard disponible de forma gratuita para las
organizaciones representativas y redes de la ES en Francia, Bélgica francéfona y Espafia. Si
desea beneficiarse de la formacién CAPSE mds alld de la fase piloto, le invitamos a ponerse en
contacto con COCETA, entidad colaboradora del proyecto en Espafa.

Ademds de la formacién CAPSE, hay una serie de cursos de formacién y acciones de
sensibilizacién que pueden fortalecer las competencias en cuestiones de igualdad de género.
Entre estos recursos, te invitamos a explorar los mas adecuados para tu organizacidn, en
funcién de las carencias identificadas durante tu autodiagndstico de género y las metas de su
plan de accién. Le sugerimos explorar las siguientes opciones:

e Curso online Plan de Iqualdad, desarrollo, implantacién, sequimiento y evaluacion.
COCETA

Modalidad:
Duracién: 25 hrs.

https://cursos.empleoyformacion.coop/plan-de-igualdad-desarrollo-implantacion-
seguimiento-y-evaluacion/

* Curso de Liderazgo femenino en la empresa. FUNDAE
Modalidad: teleformacién
Duracién 1 hr.
https://experienciafundae.es/buscador/fichadiqgitalizate/1/1497

* Curso sobre la igualdad de género en la Agenda 2030. ODS 5. FUNDAE
Modalidad: teleformacién
Duracién 1 hr.
https://experienciafundae.es/buscador/fichadiqitalizate/1/2739

* Video formativo: Mujeres en Ingenieria Informdtica. La aportacién diferencial de las
profesionales de Tl. FUNDAE
https://experienciafundae.es/buscador/fichadiqgitalizate/1/2415

* Curso la Educacion de las mujeres en Espaia (de la Hispania romana a la ilustracion).
FUNDAE
Modalidad: Teleformacidn.
Duracién 25 hrs.
https://experienciafundae.es/buscador/fichadiqgitalizate/1/2663
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6. Recursos Utiles

6.2. Referencias bibliograficas

Libros, articulos y estudios

Acker, J. (1990). Jerarquias, trabajos, cuerpos: una teoria de las organizaciones con género.
Género y sociedad, 4(2), 139-158. http://ereserve.library.utah.edu/Annual/COMM/3070/
Russo/hierarchiesjobsbodies.pdf

AVISE (2023, 20 juillet). Gouvernance dans I'ESS : de quoi parle-t-on ? https://www.avise.
org/gouvernance-ess-definition

Bodet, C. (ed.) (2019). Igualdad en la fabricacion. Manifiesto para acabar con el machismo en
la Economia Social y solidaria. La Manufactura Cooperativa. Editions de LAtelier.

Brescoll, V. L. (2016). ¢Liderando con el corazén? Cémo los estereotipos de género de
las emociones conducen a evaluaciones sesgadas de las mujeres lideres. The Leadership
Quarterly, 27(3), 415-428. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2016.02.005

Cann,A., &Siegfried,W.D.(1990).Estereotipos de géneroydimensiones delcomportamiento
de liderazgo efectivo. Roles sexuales, 23(7-8), 413-419.

Defourny, J., & Nyssens, M. (2013). El enfoque EMES de la empresa social en una perspectiva
comparada. Serie de Documentos de Trabajo EMES, 13(2), 1-43. https://emes.net/content/
uploads/publications/EMES-WP-13-02-FR.pdf

Dessy, E. (2022). Género, ;un punto ciego en la Economia Social? Recomendaciones y lineas
de accidén para un enfoque de género en la Economia Social en la Regién Valona. Centro de
Economia Social y Social. https://www.credal.be/storage/1833/Rapport-Genre-ES-Elodie-
Dessy-CREDAL-mis-en-page-BAT.pdf

di Paola, V., & Moullet, S. (2023). ¢Por qué sigue resistiendo el techo de cristal? En ;Qué
sabemos del trabajo? (pdgs. 380-393). Presses de Sciences Po. https://doi.org/10.3917/scpo.
colle.2023.01.0380

Hooks, B. (2000). El feminismo es para todos: politica apasionada. Prensa del extremo sur.

Thomas, R., Cooper, M., Urban, K., Trkulja, T., Cardazone, G., Bohrer, A,, Mahajan, S., Yee, L.,
Krivkovich, A., Huang, J., Rambachan, I., & Burns, T. (2021). Mujeres en el Lugar de Trabajo
2020. McKinsey y compania. https://vital.voced.edu.au/vital/access/services/Download/
ngv:91766/SOURCE201

Disertaciones y tesis

Marlier, Z. (2023). Tensiones seriales: una encuesta sobre género y trabajo en la gobernanza
de las cooperativas belgas [Tesis de maestria en Transiciones Sociales e Innovaciones,
UMons]. https://hera.futuregenerations.be/sites/www.futuregenerations.be/files/2024
mtaeconomy 07 tfe zoemarlier.pdf

“~\\ CAPSE
(\‘\ PROJECT

57


http://ereserve.library.utah.edu/Annual/COMM/3070/Russo/hierarchiesjobsbodies.pdf
http://ereserve.library.utah.edu/Annual/COMM/3070/Russo/hierarchiesjobsbodies.pdf
https://www.avise.org/gouvernance-ess-definition
https://www.avise.org/gouvernance-ess-definition
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2016.02.005
https://emes.net/content/uploads/publications/EMES-WP-13-02-FR.pdf
https://emes.net/content/uploads/publications/EMES-WP-13-02-FR.pdf
https://www.credal.be/storage/1833/Rapport-Genre-ES-Elodie-Dessy-CREDAL-mis-en-page-BAT.pdf
https://www.credal.be/storage/1833/Rapport-Genre-ES-Elodie-Dessy-CREDAL-mis-en-page-BAT.pdf
https://doi.org/10.3917/scpo.colle.2023.01.0380
https://doi.org/10.3917/scpo.colle.2023.01.0380
https://vital.voced.edu.au/vital/access/services/Download/ngv:91766/SOURCE201
https://vital.voced.edu.au/vital/access/services/Download/ngv:91766/SOURCE201
https://hera.futuregenerations.be/sites/www.futuregenerations.be/files/2024_mtaeconomy_07_tfe_zoemarlier.pdf
https://hera.futuregenerations.be/sites/www.futuregenerations.be/files/2024_mtaeconomy_07_tfe_zoemarlier.pdf

6. Recursos Utiles

Datos, estadisticas e informes

Evaluacién comparativa de los resultados socioeconédmicos de la Economia Social de la UE:
mejoradel conocimiento socioeconédmicodelecosistemadelaEconomia Social y de proximidad.

EURICSE, CIRIEC y Prospectiva Espacial (2024). Evaluacién comparativa de los resultados
socioecondémicos de la Economia Social de la UE: mejora del conocimiento socioeconémico
del ecosistema de la Economia Social y de proximidad. Comisién Europea, Consejo
Europeo de Innovacién y Agencia Ejecutiva de Pymes (EISMEA). https://data.europa.eu/
doi/10.2826/880860

Naciones Unidas (2008, diciembre). El papel de los hombres y los nifos en la igualdad
de género. Texto publicado para promover el logro de los objetivos de la Declaracién y
Plataforma de Accién de Beijing. Las mujeres en el ano 2000 y mas alla. https://www.
un.org/womenwatch/daw/public/w2000/08-52640 Women2000 FR REV.pdf

Plan Internacional (2019). Tomar la iniciativa: Nifias y mujeres jévenes sobre cémo cambiar
el rostro del liderazgo [Informe de investigacién]. Instituto Geena Davis sobre Género en
los Medios de Comunicacién y Plan International. Surrey, Reino Unido. https://plan-
international.org/uploads/2022/01/takingthelead-fullreport-1.pdf

6.3. Recursos adicionales

Libros, articulos y estudios

Arando, S., Elio, E. y Marcuello, C. (2024): Una mirada feminista a la Economia Social y
Solidaria: Espacio de encuentro entre EES y EF, CIRIEC-Espana, Revista de Economia Publica,
Social y Cooperativa, 110, 45-64. https://doi.org/10.7203/CIRIEC-E.110.27064

AMCAE (2023). Asociacién de Mujeres Cooperativistas. https://www.agro-alimentarias.
coop/igualdad

Bdez, M. F. A,, de los Angeles, D. M., & Leticia, C. A. (2020). ;Son las entidades de Economia
Social mds sensibles a la igualdad de género?: Un andlisis de las trayectorias laborales de
las mujeres en puestos de alta cualificacién. Economia Social y Solidaria y Género: Aportes
Transdisciplinarios Desde Europa y Latinoamérica, 79-107. https://dialnet.unirioja.es/serviet/
articulo?codigo=7444447&info=resumen&idioma=SPA

Bastida, M., Pinto, L. H., Blanco, A. O., & Cancelo, M. (2020). Emprendimiento femenino:
¢Pueden las cooperativas contribuir a superar la brecha de género? Un primer paso espafiol
hacia la igualdad. Sostenibilidad, 12(6), 2478. https://doi.org/10.3390/su12062478

Calderén Milan, B., & Calderén Mildn, M. J. (2017). Perfil y trayectorias laborales de las
mujeres en puestos de alta cualificacién en las entidades de Economia Social. XVI Congreso
de Investigadores en Economia Social y Cooperativa Economia Social: Crecimiento Econémico
y  Bienestar, 1-21. https://ciriec.es/wp-content/uploads/2016/10/COMUN122-T11-
CALDERON-CALDERON-ok.pdf

Castro, B., Castro, L., Martin, V. y Santero-Sanchez, R. (2024). ;Es mas fragil el techo de
cristal enla Economia Social? Un anadlisis en cooperativas y sociedades laborales espafolas.
CIRIEC-Espafa, Revista de Economia Publica, Social y Cooperativa, 111, 191-225. https://
doi.org/10.7203/CIRIEC-E.111.27947
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Paridad entre mujeres y hombres
en los 6rganos de gobierno
de la Economia Social

GUIA METODOLOGICA

PARA ENTIDADES REPRESENTATIVAS Y REDES DE LA ES
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