MASCULINIDADES
FLEXIBLES
EN EL TRABAJO

El término “masculinidades flexibles” describe expresiones auténticas
de masculinidad que representan una gama completa de caracteristicas,
emociones y comportamientos humanos.

Aunque no existe solo una forma "correcta" de ser hombre, ciertos entornos sociales, ’
incluidas las empresas, ejercen presion sobre los hombres para que se comporten .

de una manera determinada’.
A menudo, se espera que los hombres sean de la siguiente forma,
excluyendo otros rasgos y comportamientos?:

\
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Estas expectativas para los hombres estdn muy arraigadas en la sociedad y son especialmente problematicas
en el lugar de trabajo, ya que los rasgos masculinos se convierten en la expectativa predeterminada para el
comportamiento de todos los empleados, independientemente de su género. Estas expectativas en el lugar
de trabajo, lamadas sesgos masculinos?, generalmente estan sobrevaloradas, y este énfasis puede afectar
de manera negativa a todos los empleados en el trabajo.

Debido a los sesgos masculinos:

HOMBRES MUJERES Y PERSONAS
* Se sienten presionados a cumplir NO BINARIAS

expectativas masculinas y se comportan de e Estédn en desventaja, porque no "se ajustan”
una sola forma para tener éxito en el trabajo*. a la cultura de lugares de trabajo sesgadas
hacia lo masculino™.
¢ Se los castiga cuando intentan adaptarse,
y también cuando no lo hacen™.

¢ Pueden experimentar un deterioro
en su salud mental y en su capacidad
para prosperar en el trabajo®.

Con datos de méas de 7000 hombres que trabajan ORGANIZACIONES

en oficinas en 13 paises diferentes, 6 descubrimos

que, cuando las expectativas masculinas en el lugar * Enfatizan en exceso unos pocos rasgos
de trabajo son altas’: de liderazgo y desestiman habilidades

y comportamientos fundamentales

- , de una gama méas amplia en su liderazgo.
* El 69 % de los hombres experimenta un nivel y 9 P 9

bajo bienestar de psicolégico®, en comparacion
con solo el 38 % de hombres en organizaciones
con bajas expectativas masculinas.

* No recompensan a empleados que
presentan un amplio rango de rasgos
humanos necesarios para el éxito.
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* El 34 % de los hombres experimentan
un nivel elevado de aislamiento laboral’
(por ejemplo, descuidan las tareas, llegan
tarde al trabajo, buscan excusas para
ausentarse del trabajo), frente a solo [ 4
el 5% de los hombres en organizaciones l [

con bajas expectativas masculinas.

Con la promocion de las
masculinidades flexibles, [os lideres

-
pueden abordar los sesgos masculinos

./

y mitigarlos para mejorar el bienestar
del personal de todos los géneros,

PROMUEVA LAS MASCULINIDADES
FLEXIBLES EN E] pPASsOsS

Reconozca los rasgos y comportamientos
que se valoran en su lugar de trabajo.

Situacion:

Joe y Chris son dos empleados de alto rendimiento que son candidatos a un ascenso.
Joe es elogiado por ser asertivo y dominante, y es ascendido. Se comenta que Chris
es humilde y lidera con un enfoque més colaborativo; no recibe el ascenso

y se le recomienda que tome alguna capacitacién en habilidades de liderazgo.

Pregtintese:
¢Su lugar de trabajo recompensa rasgos estereotipicamente masculinos (p. ej., asertividad, toma
de riesgos, audacia) o estereotipicamente femeninos (p. ej., empatia, afabilidad, paciencia)?

Por qué es importante:

® Histéricamente, los lugares de trabajo recompensan los rasgos y las caracteristicas
estereotipicamente masculinas por sobre los estereotipicamente femeninos.'
Fomentar un rango amplio de rasgos de liderazgo es importante para la salud

ey productividad individual y organizacional'®, y estos rasgos deben ser acogidos
y recompensados independientemente de quién los presente.
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LO QUE PUEDE HACER:

Observe las situaciones en las
que los deméas, o usted mismo,
recurren por defecto a las
expectativas "masculinas”.
Reflexione cdmo estos supuestos
dan forma a su propio
comportamiento
y a sus percepciones
sobre los
demas.

E Reconozca en qué ambitos su lugar de trabajo podria integrar
un pensamiento mas flexible sobre las expectativas de género.

Situacioén:

Pablo y su esposa estan a punto de tener su primer bebé, y él quiere tomarse un tiempo libre
para formar un vinculo con este. Escucha a sus companeros de trabajo decir que su solicitud
es "pedir demasiado”; que "no es él quien dio a luz a un bebé"; que ";Por qué se merece que
le den vacaciones mientras el resto del equipo suple su ausencia?".

Preglntese:
¢Con qué frecuencia se alienta a las personas de todos los géneros a que pongan el trabajo por encima
de todas las demas consideraciones, lo que incluye su salud mental, bienestar y a sus seres queridos?

Por qué es importante:

e | 0s sesgos masculinos no solo dafan a otras personas, sino que los mismos hombres se ven
perjudicados por la presion y la ansiedad que esos sesgos pueden crear'™.

e Aunque no existe una Unica institucién, persona o grupo responsable de crear el problema,
tenemos el poder de resistir la arraigada necesidad de exigir a los hombres que cumplan con
sesgos masculinos.
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LO QUE PUEDE HACER:
Desafie los supuestos profundamente
arraigados de que los hombres deben
priorizar el trabajo por sobre sus vidas
personales. Propdngase entablar didlogos
cuando observe situaciones de
pensamiento rigido sobre las normas de
géneroy, luego, haga preguntas para
saber de dénde proviene ese pensamiento
y cdmo podria replantear su perspectiva.

Piense sistémicamente en como mitigar los sesgos masculinos
y los estereotipos de género en su lugar de trabajo.

Situacién:

Dylan se da cuenta de que la firma de abogados tiene muchos més socios hombres que
mujeres y personas no binarias. Cuando Dylan expresa esta inquietud a un colega de mayor
antigliedad, este le responde “Es que asi ha sido siempre. Con el tiempo, va a cambiar”.

Preguntese:

En su lugar de trabajo, ;dénde buscaria inequidades estructurales? ; Sabria como reconocerlas?

Por qué es importante:

* Tener distribuciones de género méas uniformes en cada nivel de una organizacién, incluso
en roles que tradicionalmente se consideran "para mujeres", puede promover mas creencias
igualitarias de género'™.

® Garantizar que los criterios de ascensos se basen en una amplia gama de rasgos
tradicionalmente asociados tanto a hombres como a mujeres dard como resultado
un equipo de liderazgo méas completo.
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LO QUE PUEDE HACER: G w
Reconfigure las politicas y practicas de contratacion t
NG J ®
N

que perjudican a minorias de género’®.
Comience a recompensar formalmente rasgos
estereotipicamente considerados "femeninos”,

como la cooperacién, en las evaluaciones de

liderazgo. Revise las practicas galardonadas con
el Premio Catalyst de The Hartford y UPMC para
aprender cdmo estas organizaciones han
eliminado los sesgos masculinos

de sus procesos.

Coémo citar: Masculinidades flexibles en el trabajo: Infografia. (2023). Catalyst.
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