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ORGANIZACIONES: DE DONDE VENIMOS




ORGANIZACIONES: DE DONDE VENIMOS

Taylor: “la eficacia proviene de saber
exactamente qué queremos que hagan los
hombres, y ver que lo hacen de la
manera mejor y mas barata’.

Weber:, la burocracia como

culminacion de la organizacion
social.
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ORGANIZACIONES

GREENJORS




LA REVOLUCION INDUSTRIAL SEGUN LA BOLA DE CRISTAL

https://www.youtube.com/watch?v=bZkYjxvoHAk



https://www.youtube.com/watch?v=QVtXea aYtdc

TROFOFILMS

presenrifa

i (15 pis £N AcosTO)
Narrador AL VARO BALAS  Misica y edicién de sonido OSKAR BENAS
Ilustraciones y montaje EDY GLEZ  Técnico de sonido ALEJANDRO SAUDINOS

Producido por EDY) GLET & JAVIER BALAS
Un cortometraje escrito y dirigido por ED\) GLEZ

wna produccion RORFILMS Pequeson,, remake de 15 DIAS EN 4GOS



ORGANIZACIONES: DONDE BUSCAN LA
MEJORA, LA INNOVACION Y EL VALOR
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PERSONAS. Y CONSTRUCCION SOCIAL DEL

GENERO

« EL GENERO SE APRENDE. ES SOCIAL. RIGIDO PERO FLEXIBLE S|
QUEREMOS. Normas, prescripciones, creencias, .... Conscientes e
Inconscientes...

« DIVISION MASCULINO-FEMENINO:
— Roles publico — privado.
— Rol productivo - reproductivo y cuidador.
— Emociones asociadas.
— Competencias y estrategias de afrontamiento asociadas.
— Sanciones/desajustes para quien sale del rol establecido.
— Valor social asignado a cada uno de los roles masculino y femenino.

— Valor econdmico asignado a las tareas y funciones en las que se
encuentran.

— Logicas del poder.

« Hombre trabajando. Qué encuentra Google?
« Mujer trabajando. Qué encuentra Google?
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MODELOS DE GESTION SIN ANIMO DE CRITICA

Modelos de gestidon que no se cuestionan, traen:

« Estructuras desequilibradas en su composicion por sexos: segregacion
vertical y horizontal

« Desigualdad en el acceso, en la retribucion, en la valoracion, ... pérdida de
valor potencial.

« Salidas fruto del “desencanto”, “desconexion emocional e intelectual”. No
estar, estando.

« Absurdos: 15-20 dias por matrimonio/pareja de hecho, 3 por fallecimiento de
hija/o-conyuge, sin soluciones prdacticas para enfermedades largas...

* Necesidades de conciliacion como problema, ceguera ante la
corresponsabilidad en la familia y en la sociedad.

« Crea elementos periféricos, que es’ron pero gue la organizaciéon les
preconcibe como periféricos o ‘“infieles”: reducciones de jornada,
teletrabaqjo, puestos VPT bagja...

« Problemas de salud psicosocial y fisica o falsa ilusion de bienestar.

« Contextos rigidos para las mujeres y para los hombres que no quieren ser
seguidistas de un modelo clasico de roles femenino y masculino. Mala
madre, mal trabajador.

(...)



ESTRATEGIA: EL APORTE DEL VALOR DESDE

EL GENERO

Modelo de gestion avanzada:

 E.1.- COmo se gestiona la informacion
necesaria para definir |a estrategia

 E.2.- COmo se reflexiona y se establece la
estrategia

e E.3.- COmo se comunica, despliega, revisa y
actualiza la estrategia



ESTRATEGIA: EL APORTE DEL VALOR DESDE

EL GENERO

* E.2.- COmo se reflexiona y se establece la estrategia
VIAS DE PARTICIPACION PARA LA REFLEXION Y LA ESTRATEGIA:

«  “Definir un proceso / método para realizar la reflexion estratégica en que se estimule a
participar a los principales grupos de interés”.

« Reflexion previa a la reflexion y al diseno del método para la reflexion:

— Quién/es hacen la identificacion de los grupos de interése 3Qué informacion previa tiene de esos
grupos, sus personas, sus necesidades/expectativas...?

— Necesidad de conocer el impacto de género de nuestros productos o servicios en las personas o
colectivos a los que va dirigido. 3Lo hacemos?

— Grupo de interés presente en casi todos los esquemas de grupos de interés: “las personas de la
organizacion”. sConocemos y asumimos el impacto de género que fienen las decisiones de la
organizacion? gEstamos dispuestos/as a escuchar las necesidades y expectativas y establecer canales
de relacion y comunicacion estables?e 3Tenemos predisposicion a incorporar sus aportaciones?

« Sobre el método para propiciar al reflexion:
— O es participativo o no es. Aportaciones varias enriquecen la reflexion.

— Lo homogéneo no aporta nuevas lineas de reflexion.

— Propiciar la voz de elementos centrales de la organizacion y periféricos. En la periferia estdn los puestos
auxiliares, las medias jornadas, las reducciones... los cuidados... las mujeres. Y su conocimiento. Y su
experiencia.



ESTRATEGIA: EL APORTE DEL VALOR DESDE

EL GENERO

* E.2.- COmo se reflexiona y se establece la estrategia

VOCABULARIO: Qué vocabulario empleamos?2 Qué palabras aparecen en las
reflexiones?

— Mision, vision, valores, gobierno, procesos, gestion, politicas, revision,
evaluacion, indicadores, estrategia, sistema, calidad, plazos, recursos, riesgo,
mercados, productos, servicios, grupos de interés, modelo, gestion, negocio,
marca, éxito, equipamientos, inversion, alianzas, proveedores/as, clientela,
competidores/as, objetivos, capacidades, infer ...

« Reflexionando / hablando sobre lo mismo, llegamos al mismo sitio .... sera lo que
queriamos, o hemos dicho que hay insatisfaccion, malestar subjetivo vy
objetivo...2 sFalta de implicacion o participacion en la reflexione sValor que no
estd siendo puesto a disposicion del bien comun?@

VOCABULARIO ALTERNATIVO PARA LAS REFLEXIONES: Personas, necesidad(es),
expectativas, deseos, vida(s), saber(es), tiempo(s), naturaleza, valor(es), emocion,
salud, participacion, poder(es) para, cuidado(s), ...



ESTRATEGIA: EL APORTE DEL VALOR DESDE

EL GENERO

* E.2.- COmo se reflexiona y se establece la
estrategia

CENTRAR LA REFLEXION.

» LOS PROBLEMAS SIN INTERES O TRIVIALES OBTIENEN RESPUESTAS
SIN INTERES O TRIVIALES. Peter Medawar, zodlogo, Premio Nobel.




PERSONAS: EL APORTE DEL VALOR DESDE EL

GENERO

Modelo de gestion avanzada:

 P.1.- COmo seleccionamos, retribuimosy
atendemos a las personas

e P.2.- COmo desarrollamos el conocimiento y
competencias de las personas

e P.3.- Cbmo comprometemos a las personas
con la empresa

e P4.- Como ampliamos la capacidad de
liderazgo de las personas



PERSONAS: EL APORTE DEL VALOR DESDE EL

GENERO

e P.1.- Cbmo seleccionamos, retribuimos y
atendemos a las personas

« “.... Ildentificar el perfil de las personas (...) para llevar a cabo
nuestros objetivos estratégicos”.

« Cudl es nuestro objetivo estratégico:

— saumento de valor de la empresa? Maximizacion de los beneficios?
Gestion eficiente?

— sU otro/s no tan deshumanizados?e

— Ante un objetivo no Unicamente frio, no pueden darse definiciones de
perfiles frias.

— 5Qué perfil identifico?e Conocimiento, competencias, experiencia
objetiva...

— 50 busco personas en las que confiare

« Métodos de seleccion y procedimientos para la promocion y el
desarrollo profesional. 5Frios o centrados en las personase



PERSONAS: EL APORTE DEL VALOR DESDE EL

GENERO

 P.1.- Cbmo seleccionamos, retribuimos y
atendemos a las personas

« “.... Procesos ftransparentes que garanticen la igualdad de
oportunidades”.

« ‘“Facilitar la incorporacion de las personas, dandoles y apoyo y
tutela”.

« “Desarrollar sistemas refributivos, beneficios sociales... que
garanticen la equidad vy la igualdad de género”.

« ‘“Implantar sistemas para la prevencidon de riesgos laborales y
mejora de la salud”.

« “Promover y dar facilidades para conciliar la vida laboral y la
familiar, equilibrando y alineando las necesidades de las personas
y las de la organizacion”.



PERSONAS: EL APORTE DEL VALOR DESDE EL

GENERO

* P.1.- Como seleccionamos, retribuimos y atendemos a las personas

RETRIBUCION Y BENEFICIOS SOCIALES:

 La injusticia no es entendida. La desigualdad tampoco. Y fiene impacto
subjetivo en la persona y en su vinculacion con la organizacion.

« Menftira que las mujeres no somos ambiciosas en o econdmico. 3Como
llama nuestro inconsciente colectivo a las mujeres que hacen algo por
dineroe 0_0

SEGURIDAD Y SALUD LABORAL:

« Contextos laborales con climas de tfrabajo que no atfienden a la salud
psicosocial.

« Contextos de violencia. Acoso moral. Acoso sexual y sexista.
CONCILIACION:
« Superar el concepto de conciliacion >> corresponsabilidad.

« Disenar medidas de corresponsabilidad Utiles de verdad. Necesidad de
llegar a poder normalizar los ejemplos masculinos.

« 3Como concilian las direcciones/organos de gobierno de las entidades?



PERSONAS: EL APORTE DEL VALOR DESDE EL

GENERO

» P.2.-Como desarrollamos el conocimiento y competencias de las personas

« Las personas fienen que sentfir el deseo de desarrollar su conocimiento y sus
competencias. Y de ponerlo al servicio de su organizacion.
« 3Alservicio de una organizacion que no vela por los aspectos humanos o relacionales
de las personase
« “Establecer planes, recursos, procesos de aprendizaje, tutorias... orientadas a la
capacitacion de las personas en funcion de las necesidades reales y concretas de la
empresq, (...)".
« "“Evaluar periddicamente la eficacia de los planes de capacitacion puestos en
marcha”. (Eficacia de los planes!)
« “Impulsar la autonomia y la polivalencia de las personas” (OK) “para adaptarse a
nuevas sifuaciones en mercados, clientes, métodos de trabagjo, ..."(52).
« “Desarrollar el espiritu critico, de observacion, creativo, innovador y emprendedor en
las personas”.
- Ok.
— sYlohacemose 3Como? 3sAsumimos la critica de verdad? 3Sabemos?

— sPuede asumir una organizaciéon el proceso de empoderamiento de sus mujerese Se
producen movimientos sistémicos....



PERSONAS: EL APORTE DEL VALOR DESDE EL

GENERO

* P.3.-Cdmo comprometemos a las personas con la empresa

+ Dos premisas de partida:
— El compromiso se genera, no se obliga ni se fuerza.

— "“La empresa” no es nada, no existe. Es un ente. “La empresa” es alguien, o alguienes.
“La empresa” es la propiedad, o las personas en las que descansa el “poder sobre”.

« Necesidad de reformular el criterio: 3Como se comprometerian las personas con
las personas duenas de la empresa? 3 O con lo que la organizacion representa?

+ Solo cuando se considere que se comparte un objetivo vital, potente, el que me
da sentido. No es facil encontrar un grupo de personas que compartan “sentido
vital” desde una organizacion donde hay una distribucion desigual del “poder”.
Asi que o persona=participacién="“poder/es de"=;propiedad?, o hay que hacer
un esfuerzo por poner su vida en el centro de la organizacion.

« "Hacer participes a las personas del proceso de reflexion estratégica,
consultando cudles son sus necesidades y expectativas futuras a nivel particular,
sus posibilidades de desarrollo y su vision del proyecto de empresa”. OK.

« En el P.3 estd, en mi opinidn, la madre del cordero.



PERSONAS: EL APORTE DEL VALOR DESDE EL

GENERO

* P.3.-Como ampliamos la capacidad de liderazgo de las personas

No se tfrata de ampliar’le” nada a nadie.

Procesos de empoderamiento, donde cada persona identifica sus objetivos, sus
momentos, sus para qué, sus ahora si-ahora no-ahora un poco-ahora ya veré.

Los procesos de empoderamiento son procesos individuales pero sistémicos.
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CONSCIENCIA DE GENERO EN LAS

ORGANIZACIONES

» Diagndsticos y planes de igualdad (metodologias, apoyos técnicos,
consultoras homologadas, procesos subvencionables..).
— Necesidad de adaptacion a cada organizacion.
— Permite fijar objetivos y metas y no olvidarlas.

* A través de reflexiones criticas sobre la organizacion y sus politicas,
acciones, decisiones... Cuestionar las raices profundas de nuestra
organizacion y de las posibles desigualdades que genera.

— Necesidad de cierta consciencia/conocimiento para valorar el impacto de
género de lo que hacemos.

— Permite generar conversaciones transformadoras.

O lasuma: método + conversaciones con vocacion de transformar.
>>> “Metodologias de implicaciéon”, Villasante (2000).



CONSCIENCIA DE GENERO EN LAS

ORGANIZACIONES

COMO ABORDAR LA CONSCIENCIA DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES, ...

* MIRANDO HACIA SU INTERIOR:

— Incorporando la perspectiva de género en la estrategia: modelos
participativos, con la persona y su vida en el centro

— Incorporando la perspectiva de género en los procesos de gestion para
personas (équé impacto de género tiene lo que hacemos?): nuestros
procesos de seleccion y contratacion, gestion de la formacion, las
medidas de conciliacion corresponsable, nuestros procesos de desarrollo
personal y profesional, la salud laboral fisica y psicosocial, posibles
contextos de violencia, el modo de reconocer, valorar o premiar...
programas de liderazgo o motivacion...

— Abordando de verdad desigualdades reales: acceso, retribucion,
desarrollo profesional, conciliacion corresponsable.... acoso...



CONSCIENCIA DE GENERO EN LAS
ORGANIZACIONES

COMO ABORDAR LA CONSCIENCIA DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES, ...

* MIRANDO HACIA SU EXTERIOR:
— Abordando un compromiso publico.
— Valorando el impacto de género de sus productos/servicios.

— Incorporando la perspectiva de género en su dialogo con
grupos de interés, y facilitando una acciéon tractora a su
alrededor.

— Realizando actividades concretas de impacto en la sociedad.

>>> Hay perspectiva de género en todos los
elementos del Modelo de Gestion avanzada.



Un ejemplo de Accion-Participacion

Investigacion-Accion-Participativa “Nuevos enfoques
empresariales, nuevos recorridos hacia la igualdad de mujeres
y hombres en pequeinas empresas”.

Izaskun Merodio Vivanco & Silvia Muriel Gomez

Reflexion (conciliacidon, corresponsabilidad, usos del tiempo) >
participacion > didlogo > acciones de mejora

8 casos practicos.

Hipotesis n23: la transformacion de la cultura empresarial necesaria
para avanzar en la igualdad de mujeres y hombres ha de ser una
tansformacion orientada a ubicar a las personas como el fin ultimo de
las organizaciones, convirtiéndolas en parte activa de la gestion y de
los procesos de toma de decisiones.

(“Estrategia” y “Personas”, en el Modelo de Gestidén Avanzada)



Un ejemplo de Accion-Participacion

RESULTADOS-MEJORAS EN LA CONCILIACION
Reduccién del tiempo de presencia en la empresa sin pérdida salarial
Incremento del nimero de horas/dia para actividades personales

Horas de trabajo auto gestionadas por cada persona, con posibilidad de desarrollarlas dentro/fuera de la empresa y en cualquier
horario

Posibilidad de adaptar la cantidad de horas/dia a la carga de trabajo de cada momento (no es obligatorio trabajar la misma cantidad
de horas todos los dias del aino)

Cuestionamiento de la jornada laboral fija e igual para todas las personas. Cada persona decide su jornada dentro de un marco
horario.

Se diferencia entre jornada de trabajo y horario de atencién al publico, reduciendo tiempos de presencia y cargas de disponibilidad
Se computa como tiempo de trabajo la asistencia a formacién y eventos

Se compactan jornadas laborales extensas

Se deciden jornadas continuas en periodos del afio (viernes, verano...)

Flexibilidad en la hora de comienzo de la jornada, con margenes de + 2 horas

Flexibilidad en el tiempo dedicado a la comida

Adelanto de la hora de salida por la tarde (hasta 4 horas en algunos casos)

Se eliminan los cambios de jornada (viernes, verano) y se iguala todos los dias del afo

Se aborday se acepta la posibilidad de atender necesidades personales no previstas: enfermedades, urgencias...

Se posibilita la libre eleccién de las vacaciones en funcion de las escolares

Se eliminan guardias en horas de baja actividad (viernes tarde, sabados...) reduciendo tiempos de baja productividad
Se incorporan las excedencias por cuidado de personas dependientes

Se visibilizan las medidas de conciliacion disponibles en la empresa y se reconoce el derecho a utilizarlas por parte del conjunto de la
empresa

Cambios en la jornada laboral facilitan la contratacion de personas con responsabilidades sobre personas dependientes y/o
necesidades especiales de conciliacidon



Un ejemplo de Accion-Participacion

Resultados derivados en la gestién/organizacién/direccion de la empresa

De la medicion del tiempo al pacto empresa-persona: se recuerda que los objetivos de empresa son la satisfaccion
externa e interna, la relacion emocional de las personas con el trabajo, la orientacion a resultados.

Se “institucionalizan” las reuniones de coordinacidon periédicas para garantizar el intercambio de informacién vy la
generacion colectiva de ideas para proyectos de empresa.

Se pacta un horario de presencia en la empresa para garantizar el contacto personal y la celebracién de reuniones.
Inicio de cambio en el estilo de gestidn: de la gerencia/coordinacion unipersonal a la co-gestién de la empresa

Se visualiza la estrategia y las necesidades de la empresa ante todas las personas para vincular el trabajo individual
con las necesidades globales.

Se visualizan las necesidades individuales en equipos y en plenarias y se comparten puntos de vista desde direccion,
departamentos, personas contratadas.

Se describen los procesos de trabajo estratégicos, operativos y de apoyo y la intervencion individual en el conjunto
Se decide de forma participativa los indicadores de control y de resultado de algunos procesos de trabajo

Se crean equipos de trabajo para dinamizar procesos de reflexidn-accion y proponer acciones para el conjunto de la
empresa

Se trasladan responsabilidades del ambito individual al colectivo: satisfaccion clientela, captacion pedidos, disefio
de servicios, resultados econdmicos, etc

Se traslada informacidn relevante del ambito individual al colectivo por parte de cada persona: formacidén recibida,
asistencia a eventos, opiniones de clientes, incidencias...

Se pone a disposicion del conjunto de la empresa informacion de “direccion”: cartera de clientela, pedidos,
presupuestos, trabajos en curso, etc



Un ejemplo de Accion-Participacion

Resultados derivados en la gestion/organizacion/direccion de la empresa

Se formulan soluciones desde un triple punto de vista (clientela, empresa, persona)
Se ajusta el horario de atencién al publico en funcion de las necesidades actuales

Se amplia el tiempo de atencion a la clientela y los horarios comerciales sin alargar jornadas de
trabajo

Se busca el consenso y la maxima adhesion en la toma de decisiones sobre cambios

Se comparten agendas personales de trabajo

Archivos de trabajo disponibles via web para posibilitar el trabajo personal desde cualquier lugar
Se abren cuentas de correo electronico compartidas por todas las personas

Puesta a disposicidon de portatiles con conexion internet para trabajar fuera de la oficina

Puesta a disposicion de teléfonos con acceso a internet para garantizar comunicaciéon entre las
personas de la empresa y evitar desplazamientos innecesarios

Apertura de registros de actividades realizadas fuera de espacio y fuera de tiempo
Personalizacion del ambiente de trabajo (mesas, detalles, musica...)
Acondicionamiento de espacio para comidas dentro de la empresa

Apertura de paneles fisicos de informacion alimentados por las personas y/o equipos



Un ejemplo de Accion-Participacion

Otros resultados vinculados a la apertura de espacios para el empoderamiento

Cada persona incrementa su nivel de informacidn-reflexién-criterio propio sobre la conciliacion y
la igualdad

Durante el proceso, cada persona tiene voz y voto en la exposicidon de necesidades individuales y
propuestas para mejorar la conciliacion

Cada persona accede a mas informacién relacionada con el trabajo de otras personas, con el
trabajo de la direccién y con aspectos generales de la empresa: clientela, entidades proveedoras,
procesos, etc.

Cada persona opina y propone acciones de mejora sobre su puesto de trabajo y sobre aspectos
vinculados con el conjunto de |la organizacién

Cada persona tiene los medios y la informacién necesarios para cubrir objetivos personales y de
empresa. El proceso, las tareas, la distribucidén del tiempo, el lugar de trabajo es decidido por la
persona.

Personas pactan la gestion de sus relaciones de forma auténoma y coordinada
Sensacidon de mayor cohesién, mejor trabajo en equipo
Cada persona decide los horarios mdas adecuados para desarrollar su trabajo

Valoraciones cualitativas relacionadas con la mayor implicacion, mayor ilusion, pensar mds en
empresa, libertad-responsabilidad, ...



Un ejemplo de Accion-Participacion

Otros resultados vinculados a la vida personal

Incremento del tiempo disponible para la familia, el ocio, deporte, cultura, relaciones, gestiones
personales, compras, estudios...

Se reduce el tiempo y el gasto derivado de desplazamientos, evitando movimientos y evitando
horas punta

Se posibilita comer en casa a las personas que asi lo deciden (reduccién de gasto)

Resultados contradictorios entre la sensacion de libertad personal y la sensacion de no-
desconexidn fuera de la empresa

Resultados contradictorios entre la opinidn de ganancia global para la empresa y la sensacion
de pérdida para aquellas personas que, por diferentes motivos, no cambian su jornada

Se alargan los tiempos de descanso
Se reduce la sensacion de estrés



ECONOMIA FEMINISTA. LA PERSONA Y LA

VIDA EN EL CENTRO

Metodologia Emakunde — Instituto Vasco de la Mujer:
http://www.emakunde.euskadi.eus/empresa-organizaciones/-
/informacion/diagnostico-igualdad/#

Metodologia IAP: http://investigaccion.wikispaces.com/1-INICIO

Guias para la transformacion (pdf). Maite Darceles:
http://www.hobest.es/files/guias-para-la-transformacion-maite-
darceles

Subversion feminista de la economia (pdf). Amaia Pérez Orozco:
http://www.traficantes.net/sites/default/files/pdfs/map40 subver
sion feminista.pdf




Presentacion disponible en...

Web Emakunde:

http://www.emakunde.euskadi.eus/formaciones/ -/jornadas -

euskalit//

Silvia Muriel Gomez

WWW smuriel@ncuentra.es

hitp://ncuentra.es

@@@@I Bilbao, 28 de octubre de 2015



