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INTRODUCCION

Las sociedades cada vez mas cambiantes,
con nuevos retos, incertidumbres o logicas
transformadoras obligan a las
organizaciones a afrontan el reto de
transitar hacia culturas organizativas y
modelos de gobernanza mas agiles vy
adaptables a entornos cambiantes, sin
renunciar a sus valores y contribucion a la
sociedad. Una cultura organizativa en la que
las personas son el centro, con formas de
trabajo mas autéonomas, flexibles,
colaborativas y que promueven el bienestar,
corresponsables y democraticas. Pero,
sobre todo, en las que la igualdad desde una
mirada feminista es el elemento tractor
tanto interna como externamente.

Los feminismos nos ofrecen no sélo nuevos
paradigmas para analizar y construir la
realidad sino que apuestan por una
transformacién organizacional en la que
promover un cambio profundo que aborde
las estructuras de poder, las dinamicas de
género, y las politicas internas de las
organizaciones, con el fin de crear
ambientes laborales mas justos, inclusivos
y equitativos. La equidad de género, el
liderazgo inclusivo y transformaciones que
no reproduzcan desigualdades de género
son algunas de las claves feministas en
aras de un cambio organizacional
transformador.

Es necesario impulsar nuevas culturas
organizacionales transformadoras de la
sociedad y la economia, generando los
cambios estructurales y productivos de
manera sostenible en el interior de la
organizacion para poder impulsar hacia
fuera (a través de sus précticas, sus
servicios y programas, sus actividades,
etc.), la equidad, la cohesion social, la
innovacion social o la proteccion del medio
ambiente, entre otras.

Todo ello, en consonancia con
el paradigma de la
sostenibilidad de la vida, la
economia feminista o el
ecofeminismo que, en los
ultimos anos, han
profundizado en cuestiones
como la responsabilidad con
respecto al planeta que
habitamos, la vida en el
centro como paradigma, la
interdependencia de las
personas como elemento
intrinseco a la humanidad o la
crisis de los cuidados que ha
de ser afrontada desde todas
las esferas sociales, también
desde las organizaciones
sociales.

La cultura organizacional es el marco de
referencia de la convivencia de las personas
que integran una organizacion y sus modos
de relacion con el mundo exterior. La toma
de conciencia de como opera la cultura y la
transformacion de aquellos aspectos que se
desean cambiar, genera un impacto directo
en las personas y sus relaciones,
cuestionando entre otras: el sentimiento de
pertenencia, los ambitos de poder, los
patrones de relacion, el cuidado de las
personas, los modos productivos, la
participacion, y los modelos de liderazgo.

_>
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La transformacion social
supone la coherencia entre lo
interno y lo externo, algo que
pasa ineludiblemente por
incorporar nuevos
paradigmas y, en especial,
una préctica feminista e
interseccional que impregne
en lo mas profundo de las
organizaciones.

Del mismo modo, la cultura organizacional
es una expresion de la identidad publica que
regula los comportamientos con los demas
agentes sociales. En este sentido, las
organizaciones sociales son referentes e
inspiradoras para el entorno, promoviendo
cambios en él a nivel social, politico y
econdmico. Son las primeras interpeladas a
conseguir este cambio internamente para
llevarlo fuera a través de su actividad.

Ademas, en la busqueda de esa coherencia
es necesario incorporar una mirada
sistémica de trabajo en red entre diferentes
agentes sociales, generando sinergias,
aportacion de valor y escalabilidad al
impacto. La transiciéon ecoldgica, la
transformaciéon digital, la igualdad de
geénero y la cohesion social y territorial, solo
es posible con la suma de esfuerzos entre
los diferentes agentes sociales.

Las entidades sociales son, sin duda, un
laboratorio donde experimentar otras
formas de hacer, con un enorme potencial
para incorporar la perspectiva feminista
desde la esencia ya que entre sus valores
esta la defensa de la igualdad y la justicia
social.

Sin embargo, activar  experiencias
innovadoras que desde un plano micro
vayan impregnando y calando en |la
organizacién puede ser revelador, inputs
para la reflexion y la accion, siempre y
cuando vayan acompanadas de un
compromiso organizacional por el cambio y
el enfoque feminista.

Sin duda, ninguna organizacién que se
preste a este cambio puede hacerlo sin
unas bases y un camino ya recorrido. En el
caso de EDE Fundazioa la apuesta y el
compromiso por la igualdad son sefa de
identidad desde hace afios y asientan las
bases para los avances hacia los que la
entidad desea transitar.

Este documento pretende dar cuenta de
algunas experiencias significativas o
practicas que EDE Fundazioa esta
impulsando en el marco de un cambio
organizacional mucho mas amplio, fruto de
un ecosistema organizacional que favorece
el desarrollo de iniciativas de este tipo.
Como practicas vivas y en constante
experimentacién van cambiando con el
tiempo, y han de ser moldeables y
adaptables a cada organizacion (con sus
circunstancias, valores y peculiaridades).

%
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Dar cuenta de estas experiencias representa
una buena practica de intercambio de
conocimiento y saber hacer con otras
organizaciones que se enfrentan y desean
abordar este camino hacia organizaciones
transformadoras y feministas. Un Living
Lab[1] que genere experiencias innovadoras
y transferibles a partir de aprendizajes
sistematizables basados en la practica.

Dos experiencias vinculadas al
cambio organizacional desde un
enfoque feminista

KERALA es un grupo formado por mujeres
de EDE Fundazioa, comprometidas con la
igualdad de mujeres y hombres y con
puestos de responsabilidad en la
organizacion.

El grupo pretende impulsar el liderazgo
desde una perspectiva transformadora, a
través de la reflexion compartida (desde lo
vital hasta lo tedrico) e impulsando nuevas
formas de gobernanza y fortalecimiento de
mujeres lideres.

Os invitamos a que estas
experiencias sirvan de
ejemplo inspirador, de
palanca de impulso que cada
organizacion moldee y adapte
en funcion de su realidad.
También os proponemos
entenderlas como prdcticas
vivas y en constante
experimentacion, que se
alteran y moldean en funcion
del contexto organizacional,
de las personas que integran
fa entidad o de los objetivos y

valores que se persiguen. ‘ ‘

BERDINLAB es un grupo formado por
personas de EDE Fundazioa que trabajan en
proyectos de investigaciéon y consultoria
vinculados al dmbito de la igualdad y la
violencia machista.

Representa un laboratorio de encuentro,
reflexion, innovacién, experimentacion vy
disefio de estrategia. Un espacio en el que
marcar un rumbo y vision compartida en
igualdad y violencia machista desde la
innovacion feminista.

[1] Un Living Lab es un entorno de prueba y experimentacion de la vida real. Se trata de un proyecto piloto que permite desarrollar, integrar,
validar y sistematizar un itinerario de accion en un escenario de caso real. Un laboratorio viviente que se utilizaré como campo de prueba para
testar el modelo, asi como para la escalabilidad de este.

%
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;{QUEES
KERALA?

(11
Grupo que impulsa el liderazgo

KERALA es un grupo formado por mujeres de EDE Fundazioa, comprometidas con la igualdad de mujeres y
hombres y con puestos de responsabilidad en la organizacion. El grupo pretende impulsar el liderazgo

desde una perspectiva transformadora, a través de la reflexion compartida (desde lo vital hasta lo tedrico) e
impulsando nuevas formas de gobernanza y fortalecimiento de mujeres lideres.

Somos mujeres con
recorrido y puesto de
responsabilidad

Somos mujeres con recorrido y puesto de
responsabilidad en la organizacion que, en un
momento dado, vimos la necesidad de
reflexionar sobre las estructuras de poder que se
perpetuian en las organizaciones, también en la
nuestra; sobre las formas de liderar y sobre la
importancia que tiene impulsar nuevos
paradigmas de gobernanza.

Sentimos que
procedia
impulsar

Inicialmente sentimos, probablemente, una
necesidad de compartir nuestra vision desde la
experiencia, nuestro vivir y sentir en espacios
donde el rol de género es un condicionante.
Sentimos gue teniamos experiencias que
compartir y que, mas alla de eso procedia
impulsar liderazgos transformadores desde el
trabajo colaborativo y la sororidad. Abrir nuevas
formas de ver y hacer e impulsar la valia de las
mujeres en clave de liderazgo.

Buscamos cambios estructurales y productivos de manera sostenible en
el interior de la organizacion para poder impulsar hacia fuera

Nosotras definimos nuestro objetivo principal como contribuir al cambio social y a la permeabilidad de la
justicia social y de género a nivel organizacional, personal y colectivo. Buscamos cambios estructurales y
productivos de manera sostenible en el interior de la organizacién para poder impulsar hacia fuera (a
través de sus prdcticas, sus servicios y programas, sus actividades, etc.), la equidad, la cohesi6n social, la
innovacion social o la proteccion del medio ambiente, entre otras.

El desarrollo de teorias y practicas feministas sobre liderazgo, junto a la busqueda de organizaciones mas
habitables, centradas en las personas, mds inclusivas, justas y equitativas han favorecido que las
organizaciones hagan un esfuerzo por repensar sus estructuras de poder, formas de gobernanza y liderazgos.
Horizontalidad, cuidados, liderazgos compartidos, colaboracidn, etc. son claves cada vez mas presentes en
numerosos sectores (académico, empresaria, etc.). La reflexion sobre nuevas formas de liderar esta
claramente vinculado a cambios de modelo organizacional que buscan romper con la rigidez de estructuras, la
escasa presencia de las mujeres en los 6rganos de poder o con modelos tradicionales de liderar una entidad.
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Cada vez son mas las iniciativas y paradigmas que apuestas por liderazgos transformadores y feministas. Las
entidades buscan nuevos rumbos y los estilos de liderazgo son una clave significativa de cambio. Pero, sobre
todo, es cada vez mas importante romper con estructuras que perpetuan roles y no dejan avanzar a las mujeres
a puestos de responsabilidad y direccién.

La creacidn de espacios de mujeres en los que reflexionar sobre sus vivencias, en los que compartir reflexion,
generar discursos e identificar claves de cambio representan un ejercicio de empoderamiento individual y
colectivo, asi como una accién proactiva hacia el cambio de modelos mas participativos fundamentados en
principios mas justos y solidarios. En estos espacios, las mujeres pueden encontrar fortalecimiento individual
pero también alianzas que permiten ejercer la influencia en su entorno.

Mas allad de buscar simplemente visibilidad, el objetivo se dirige hacia un cambio en las dindmicas de poder,
un objetivo fundamental es el apoyo mutuo y el acompafiamiento hacia un futuro compartido, donde el

liderazgo se ejerce desde el trabajo y el suefio colectivos de un mundo mas equitativo y justo.

¢POR QUE Y PARA QUE UN GRUPO COMO KERALA?

&€& Compromiso con la

k& Sobrerrepresentacion de hombres
igualdad

Ademas de |a apuesta firme por la igualdad de la
entidad, la proporcion de mujeres contratadas en
nuestra organizacion crecia, y su presencia se hacia
cada vez mas evidente en las tareas de coordinacion y
responsabilidades en areas especificas. Sin embargo, al
mirar hacia las responsabilidades de direccion o toma
de decisiones, atin veiamos una sobrerrepresentacion
de hombres frente a las mujeres. Nos enfrentamos a
una realidad donde la presencia femenina estaba infra
representada, una situacion que nos urgia abordar.

Con el paso del tiempo,
observamos como el paisaje
cambiaba. Nuestra organizacion
superaba ya mas de dos décadas
de compromiso con la igualdad,
que ha permitido el desarrollo
interno y el reconocimiento en el
sector, en la administracion publica
y en la sociedad en su conjunto.

k& Repensar la propia organizacién,
sus estructuras y sus dinamicas

Pese al trabajo por incorporar Planes de Igualdad o
visualizar las desigualdades en las organizaciones, nos
dimos cuenta de que ha habido un menor abordaje en
repensar la propia organizacion, sus estructuras y sus
dinamicas; en analizar como las practicas y relaciones en
las entidades dan un significado a lo masculino y lo
femenino; en conocer como se privilegian ciertos modos
de hacer y se legitiman ciertas practicas y no otras; en
revisar los modelos de liderazgo; en dar mayor valor a las
relaciones y a lo afectivo, etc.

k& Representacion
equitativa de mujeres

Por todo ello, nos comprometimos a
tejer medidas que aseguraran una
representacion equitativa de mujeres,
en consonancia con la presencia global
de mujeres en nuestra entidad. El
incremento de presencia en los
espacios de decision nos anima a dar
los pasos de superacion del techo de
cristal, a revisar y mejorar nuestro
modelo de liderazgo y a compartir e
impulsar esta transformacion en el
sector y en la sociedad.
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(11
Inquietud por la evolucion de nuestro modelo de liderazgo

Todo ello conectaba con la inquietud por la evolucion de nuestro modelo de liderazgo, hacia un
modelo integrador, igualitario-equitativo. Donde los espacios de decision y poder también los ocupen
las mujeres, y donde todas las personas con responsabilidad de liderazgo y diferentes formas de
hacer nos sintamos y reconozcamos participes, responsables, capaces, maduras, inteligentes y
seguras evitando los parametros de un modelo patriarcal.

El compromiso de la entidad con la igualdad y el deseo de nuevos modelos organizacionales
favorecen la puesta en marcha de un grupo de mujeres lideres como Kerala. Un grupo como Kerala,
formado por mujeres, es el compromiso por poner en practica modelos de liderazgo feminista, revisar
las estructuras de poder, explorar nuevas formas de gobernanza, impulsar el cuidado y el respeto por
la diversidad y la incorporacion de los atributos y competencias, atribuidos tradicionalmente a las
mujeres.

El liderazgo es elemento tractor de la cultura y posibilitador del despliegue de la apuesta por la igualdad.
Revisar el modelo de liderazgo en la propia entidad (tomar consciencia de cdmo opera y de aquellos aspectos
que se deseen cambiar), genera un impacto directo en las personas y sus relaciones, capaz de adaptarse a
entornos cambiantes gracias al talento de las personas.

Las organizaciones sociales se caracterizan por su feminizacién, pero la presencia de las mujeres disminuye
cuando se trata de los espacios de poder y decisidon. Aunque se ha avanzado hacia la equidad en la sociedad,
en los diferentes sectores y en las propias organizaciones, aun persisten numerosos obstdculos para que las
mujeres accedan a puestos de liderazgo.

Grupos de mujeres que dentro de la organizacién aborden esta realidad pueden desempefiar un papel
fundamental con el propédsito de promover el empoderamiento y la accién feminista en el ambito del liderazgo.
El valor de un grupo de mujeres lideres radica en su capacidad para impulsar la transformacién dentro de la
organizacion, en la complicidad compartida de querer analizar el estado actual de la organizacién y visualizar
hacia donde les gustaria que fuera.

Un grupo de estas caracteristicas favorece huir del sentimiento de soledad y ofrece un respaldo ante practicas
cotidianas dificiles de explicar si nos es desde un andlisis critico feminista. La soledad en los lugares de decision
tiene importantes repercusiones psicoldgicas y sociales para las mujeres y sélo se pueden modificar en politicas
de red con otras mujeres y a través de acciones hacia nuevas formas organizacionales. Al compartir
experiencias y desafios similares, se fortalece la confianza y la autoestima, lo que permite enfrentar mejor los
obstaculos en roles de liderazgo. La promociéon mutua y las alianzas suelen romper el aislamiento de las
mujeres en los puestos de poder y facilitan la consecucién de la conciencia necesaria, con una representacion
equilibrada, para hacer oir su voz.

Espacios de este tipo pueden dar paso a un nuevo modelo de hacer, priorizando conexiones igualitarias sobre
estructuras jerarquicas. Es un espacio en el que compartir vivencias pero también un lugar para la accién, para
compartir pensamiento, generar discursos e identificar soluciones innovadoras y acciones que favorezcan
otras formas de gobernar y liderar.
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:COMO SE CREO EL GRUPO KERALA?

k& Encuentros formativo-reflexivos sobre liderazgo

En 2021 celebramos en EDE Fundazioa nuestro 20 aniversario de trayectoria en igualdad junto a Orekatuz
(grupo interno de la entidad cuya mision es el impulso de la igualdad dentro de la organizacion).
Paralelamente, programamos para febrero de 2022, en el marco de las acciones del IV Plan de Igualdad de
Mujeres y Hombres, dos encuentros formativo-reflexivos sobre liderazgo. Uno especifico para mujeres y
otro para hombres, en ambos casos para perfiles con puestos de responsabilidad en proyectos y/o equipos.

Nos formamos y reflexionamos sobre liderazgo igualitario y feminista, asi como sobre el papel que
podiamos desempenar, tanto hombres como mujeres, en el impulso y renovacion de nuestro modelo de

trabajo con personas y equipos.

La sesion para hombres, aunque recibié valoraciones positivas, no generé resultados concretos ni interés
suficiente para continuar con nuevas acciones. En cambio, la sesién de mujeres fue un éxito rotundo. Las
mujeres de nuestra organizacion manifestaron claramente su interés en dar continuidad al analisis y
formacién. Surgieron multiples ideas en los equipos de trabajo, lo que reflejé un dinamismo renovado.

k& "Ecosistema" particular

Durante estos talleres, emergié un "ecosistema”
particular, compuesto por numerosas mujeres con anos
de experiencia profesional en la organizacion, muchas de
ellas en puestos de responsabilidad. Todas
compartiamos una motivacion comun por el desarrollo
profesional y una vision clara sobre la necesidad de
visibilizar el papel y el futuro de las mujeres en
posiciones de liderazgo dentro de nuestra entidad. Nos
unia una inquietud compartida y un deseo profundo de
cambio.

k& Surgio de forma natural

El grupo dio sus primeros pasos en 2023, mediante
algunas reuniones de encuentro entre las mujeres que lo
impulsaron. Aunque solemos decir que Kerala surgio de
forma natural, el término "natural” puede generar la
impresion de que nuestro grupo se formé sin ningun
proceso previo, lo cual no es del todo preciso. El grupo de
mujeres lideres nacio de una inquietud y sensibilidad
compartidas, pero se fundamenta en una serie de pasos
y acontecimientos que nos han llevado hasta este punto.

k& Relacion con otras

Ademas, en este contexto, Emakunde
nos invit6 a adherirnos al Pacto de
Beijing, lo que nos congrego junto a
otras organizaciones y empresas
comprometidas con la gobernanza
feminista, la corresponsabilidad en los
cuidados y la promocion de la igualdad
en la participacion y formacion. Con
todos estos elementos (los planes de
igualdad, los compromisos con el Pacto
y la reflexion sobre nuestra realidad
organizativa y nuestro entorno, etc.)
dimos forma a un proyecto que
conectaba con elementos clave de
nuestra cultura organizacional y
reforzaba nuestro compromiso con la
igualdad entre hombres y mujeres.

k& Apoyo instituciones

El apoyo de |a Subvencion para la
realizacion de proyectos
transformadores en materia de igualdad
de mujeres y hombres de la Diputacion
Foral de Bizkaia ha favorecido que el
grupo que surgio de la iniciativa e
impulso de algunas mujeres se haya
consolidado a lo largo del 2024.

Pueden ser muchos los motivos que den paso a crear un grupo como Kerala pero, sin duda, un marco
organizacional que se presente a ello y, fundamentalmente, un interés colectivo de mujeres que quieren
generar cambios en estructuras dominantes que perpetuan la desigualdad son un marco imprescindible.
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La sensibilizacidén, la formacion y la generacién de talleres o espacios de reflexion sobre estructuras de poder,
gobernanza y liderazgo son un buen trampolin para un germen de accidn colectiva. Estos espacios pueden ser
auténticos laboratorios de investigacion donde se analizan los obstaculos y la discriminacidn encubierta a la
gue se deben enfrentar las mujeres. Estas actividades no sélo permiten el crecimiento personal y profesional,
sino que también fomentan la reflexion sobre cdmo fortalecer la capacidad de liderazgo en diferentes
contextos y areas de trabajo. La inclusién de una perspectiva feminista en todas estas actividades es de suma
importancia para asegurar que la sensibilizacidn sea completa y efectiva.

La percepcién de una falta de representacién en los ambitos de toma de decisiones y voluntad compartida de
un cuestionamiento del status quo es fundamental para el impulso de un grupo de estas caracteristicas.
Ademas, el romper con los equipos de trabajo formalmente establecidos en aras de nuevos espacios
innovadores permite la conexidn y el apoyo entre mujeres lideres sin la estructura rigida organizacional. Este
factor es también un elemento que puede generar motivacion e interés en quienes lo forman.

¢ QUIEN FORMA EL
GRUPO KERALA

Mujeres que asumen roles de
liderazgo en la organizacion

Ante el interés manifestado al finalizar las
formaciones se realizé una convocatoria para
identificar aquellas mujeres dispuestas a
comprometerse a largo plazo en la puesta en
marcha de un grupo gue, sin estar aun definido
claramente, abordara la cuestion del liderazgo
organizacional.

Las personas del grupo asumen roles de

liderazgo en la organizacion, bien sea en
equipos o en proyectos.

4
Un grupo manejable

Decidimos que el grupo debia ser manejable,
pero lo suficientemente amplio como para
representar una variedad de voces y opiniones.
Queriamos que fuera inclusivo, pero también

capaz de tomar decisiones de manera eficiente.

No obstante, a dia de hoy atin identificamos
aspectos por mejorar en cuanto a
representatividad.

Queriamos que nuestro grupo
reflejara la multiplicidad de
perspectivas y experiencias
dentro de la misma entidad

El proceso de seleccion para formar parte del
equipo fue cuidadoso. Buscabamos diversidad
en todos los aspectos: desde la experiencia y
responsabilidades de las participantes,
diversidad de territorios, de areas de trabajo,
edad, etc. Queriamos que nuestro grupo
reflejara la multiplicidad de perspectivas y
experiencias dentro de la misma entidad.

Diversidad de saberes y
sensibilidades

Por dltimo, apreciamos la diversidad de saberes
y sensibilidades dentro del grupo. Esta
diversidad enriguece nuestras discusiones y
decisiones, permitiéndonos abordar los desafios
desde multiples perspectivas. Esta diversidad es
esencial para lograr un cambio significativo y
duradero.
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La composicién de un grupo de estas caracteristicas puede variar segun las caracteristicas especificas de la
entidad. En el caso de EDE Fundazioa, una entidad grande con sedes en distintos territorios, se priorizé la
presencia de perfiles diversos en clave organizacional pero también en clave de mirada y enfoque personal.

Priorizar la diversidad en clave de tipo de trabajo, de experiencias o de perspectivas puede ser un elemento
clave que favorezca la reflexion y la mirada critica. Favorece tener en mente las distintas y multiples realidades
de la organizacidn, asi como puntos de vistas diversos y divergentes. La diversidad es un eje fundamental de
la innovacidn; genera debate y aporta una mayor riqueza de perspectivas, lo que conduce a soluciones mas
creativas y de mayor impacto.

El compromiso con la organizacidn, el deseo de transformacién y la posibilidad de involucrarse también son
aspectos clave para tener en cuenta. Deben estar dispuestas a dedicar tiempo y esfuerzo para promover el
cambio. Ademads, habrd que realizar el esfuerzo de responder a un estilo de liderazgo participativo, horizontal
y colaborativo. Los objetivos y el proyecto deben ser compartidos y asumidos por todas las personas, asi como
también la estrategia y el reparto de tareas y tiempo.

En esta experiencia fue el area que habia organizado la formacién que encendid la chispa y el interés por crear
un grupo de este tipo quien hizo una seleccidn inicial en aras de preservar la diversidad organizacional.
Ademas, se apostd por que el grupo estuviera formado por mujeres que ocupaban algun puesto de
responsabilidad en equipos o proyectos. Pero no son factores imprescindibles. Cada organizacién puede y debe
marcar sus propios criterios (convocatoria abierta a todas las mujeres, perfiles con responsabilidad y sin ella,
etc.). Lo mas significativo y revelador, en cualquier caso, es la motivacién e ilusion por querer generar el
cambio.

¢COMO SE ORGANIZA Y
FUNCIONA?

(11
Reuniones semanales

Una vez activado el grupo, decidimos
colectivamente establecer reuniones
mensuales. No cabe duda de que, para poner en
marcha el grupo de manera efectiva, es
fundamental liberar tiempo y asignar los
recursos adecuados. Esto nos permite reunirnos
con regularidad y llevar a cabo nuestras
actividades de forma eficiente.

(1
Continuidad y la presencia

Lo complicado es mantener la continuidad y la
presencia generalizada. También es interesante
que una persona (dinamizadora de propio grupo)
se encargue de mantener el hilo conductor.

(11
Grupo autogestionado

En lineas generales es un grupo autogestionado.
En esa clave valoramos la presencia de una
persona dinamizadora en el equipo. Este rol
puede ser rotativo y es clave para asegurar la
cohesion y el progreso de nuestras actividades.
Esta persona guia al equipo, mantiene el impulso
y ayuda a resolver posibles conflictos.
Entendemos que el aprendizaje continuo es
fundamental para nuestro desarrollo. No es
suficiente con realizar talleres y actividades
puntuales; debemos seguir explorando nuevos
temas y enfoques para mantenernos
actualizadas y adaptarnos a los cambios en
nuestro entorno.
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Cualquier conjunto de personas que se retne por diversas razones, durante un tiempo determinado y con
cualquier objetivo, inevitablemente desarrollara alguna forma de estructura. Esta estructura puede ser flexible
y cambiar con el tiempo; puede servir para distribuir tareas o para organizar el formato y los contenidos.

Es aconsejable que el grupo establezca una periodicidad realista y adaptada a las agendas y responsabilidades
de todas las participantes. Es importante que todas las reuniones tengan un orden del dia claro y conciso
relacionado con los objetivos que se quieren alcanzar. También es importante que las reuniones comienceny
terminen puntualmente segun el horario establecido.

Es valioso distribuir diversas tareas y roles dentro del equipo, incluyendo el de una persona dinamizadora. Este
rol, que puede ser rotativo, asegura la cohesidn y el avance de la actividad. Diversos estudios sugieren que,
para un liderazgo feminista, es recomendable que este rol sea rotativo. Esto permite explorar distintos estilos
de liderazgo y gestionar el grupo de manera mas horizontal.

Ademas, se sugiere buscar el apoyo de personal experto de la entidad en cultura organizacional y enfoque
feminista cuando sea necesario, para enriquecer el proceso con conocimientos especializados que invite a
profundizar en la reflexidén, ofrezca marco y genere debate y reflexion. Si no existe en la entidad puede
buscarse fuera de ella.

El grupo también puede establecer alianzas y colaboraciones con otros grupos de mujeres similares y agentes
interesados en la iniciativa, con el propdsito de ampliar su impacto y fortalecer su labor en la promocidn de la
igualdad de género. En cualquier caso, esta es una accidn que tiene sentido una vez el grupo estd consolidado.

Formarse o participar en encuentro externos relacionados con el propdsito de grupo también es importante
para seguir alimentando el conocimiento, la reflexidon o explorar nuevas ideas.

¢QUE CLAVES SON NECESARIAS PARA ACTIVAR Y
MANTENER EN UN GRUPO ASI?

k& El trabajo previo en materia de igualdad realizado por la entidad

En primer lugar, cabe destacar el trabajo previo en materia de igualdad realizado por la entidad. Los planes
de Igualdad, los compromisos con el Pacto de Emakunde y la evaluacion de nuestra realidad organizativa
han activado un proyecto que se alinea con los valores de la cultura organizacional y la apuesta por un
liderazgo igualitario.

&& Un nombre y un logo nos hace
visibles ante los demas

k& Compromiso de
la entidad

El compromiso de la entidad es crucial para Una clave adicional, aunque a primera vista

activar y mantener el grupo a lo largo del tiempo.
El respaldo de la direccion, junto con el apoyo del
patronato, ha sido fundamental para nuestro
grupo. Para lograrlo, realizamos varias
presentaciones en diversas areas de la entidad
para darnos a conocer. También llevamos a cabo
una presentacion formal ante |a direccion, que,
al respaldarnos, nos proporciono el apoyo
necesario para comenzar.

pueda parecer menos relevante, fue la eleccion
del nombre de nuestro grupo. Una formadora
con la que trabajamos nos inspird el nombre
"KERALA', que proviene de un proyecto liderado
por mujeres en India. El nombre "KERALA" nos
impacto por su fuerza y sonoridad. Tener un
nombre y un logo nos hace visibles ante los
demads, lo que nos permite obtener
reconocimiento y sentirnos orgullosas del grupo
que formamos.
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Cada organizacidén debe desarrollar sus propias claves a la hora de activar o mantener un grupo asi en el
tiempo, en funcion de sus caracteristicas, su tamafo, su razon de ser, su desarrollo en materia de igualdad, sus
intereses, la motivacion de las personas, las posibilidades reales, o el impacto que desea generar. Ademas, la
creacion de grupos de este tipo no implica que vayan a ser permanentes en el tiempo. A veces, los grupos
surgen con un propdsito concreto y una vez alcanzado su objetivo o cuando nuevas lineas de accién se abren
pueden desaparecer de forma natural. En cualquier caso, cabe hacer algunos apuntes que ayuden en el
proceso a partir de la experiencia del grupo Kerala.

Para la creacion...

e Recorrido en las politicas de igualdad: Si la organizacién ya cuenta con un recorrido en politicas de
igualdad, desde la sensibilizacion hasta acciones dirigidas a promover el empoderamiento de las
mujeres, esto suele ser una palanca importante a la hora de activar un grupo de estas caracteristicas.
El trabajo previo en este ambito proporciona una base sélida de conocimientos y experiencias que
pueden ser aprovechadas para el desarrollo y fortalecimiento del nuevo grupo.

e Compromiso de la entidad: La apuesta institucional es fundamental y bdsica para cualquier
organizacién que quiera trabajar la igualdad entre hombres y mujeres y, en concreto, repensar el
ambito de las relaciones de poder y los liderazgos. Aunque el impulso del grupo no tiene porque
necesariamente surgir desde la direccidén, es importante contar con su apoyo y respaldo para
garantizar la viabilidad y sostenibilidad del proyecto. Esto puede incluir acciones como el acceso a
recursos, el reconocimiento oficial del grupo dentro de la estructura organizacional y el apoyo logistico
para la realizacidn de actividades (liberar tiempo a las participantes, materiales necesarios, etc.).

e Motivacion y compromiso de las personas participantes y el trabajo en equipo: Es esencial que las
personas participantes del grupo muestren una voluntad activa de colaborar y comprometerse con los
objetivos del grupo. Esto implica una disposicién a participar en procesos colaborativos vy
participativos, asi como a expresar sus necesidades y visiones de manera abierta. Esto puede crear un
ambiente de colaboracién amigable, basado en el respeto, la unidad y la cooperacidn. Para lograrlo,
es necesario un compromiso activo y un esfuerzo conjunto, elementos que ayudan a construir una
identidad colectiva sélida. Aun con todo, es importante tener en cuenta los momentos vitales y
laborales de quienes lo conforman, saber medir energias o entender las posibilidades de cada
integrante. El grupo ha de ser capaz de fluir con todo ello.

e Propésito, metas y contenido significativo: Es fundamental establecer un propdsito claro y realista,
asi como definir los objetivos que se pretenden alcanzar para asegurar que el grupo tenga un sentido
y direccién. Un horizonte definido que oriente el trabajo del equipo. Definir metas claras y alcanzables
desde el principio es fundamental para orientar las acciones del grupo.

e Nombrar y ser visibles: Aunque no es requisito, poner un nombre al grupo puede ser Util para su
identidad y reconocimiento tanto dentro como fuera de la organizacién. Un nombre distintivo ayuda
a consolidar la presencia del grupo y facilita su promocién. Ademas, la visibilidad es crucial para atraer
nuevas integrantes y para demostrar el compromiso de la entidad con los valores que el grupo
representa.

Para mantenerse en el tiempo...

= Creacion de un espacio seguro, colaborativo y de respeto: Es fundamental proporcionar un entorno
seguro y acogedor donde las personas participantes se sientan cémodas expresando sus necesidades,
visiones y preocupaciones. Esto permite una comunicacion abierta y honesta, facilitando el desarrollo
de relaciones de confianza y colaboracion dentro del grupo. Crear un ambiente de confianza y respeto
favorece el desarrollo del grupo y la motivacién. Esto se puede lograr a través de actividades de
construccion de equipo, la promocién de la escucha activa y la valoracién de las contribuciones de
todos los miembros. Se fomenta la transparencia y la comunicacién abierta, facilitando la expresion
de opiniones y la resoluciéon constructiva de conflictos.
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Flexibilidad y adaptabilidad: Es importante que el equipo sea flexible y esté dispuesto a adaptarse a
los cambios y desafios que puedan surgir en el camino. Esto puede implicar ajustar los objetivos,
cambiar los enfoques de trabajo o reorganizar las actividades seglin sea necesario para alcanzar los
resultados deseados.

Recursos y apoyo: Proporcionar recursos adecuados y apoyo técnico a los miembros del grupo es
esencial para garantizar su éxito. Esto puede incluir acceso a herramientas y materiales, capacitacion
adicional si es necesario, y apoyo logistico para la realizacion de actividades y eventos.

Desarrollo de roles y responsabilidades: Asignar roles y responsabilidades claras ayuda a distribuir el
trabajo de manera equitativa y asegurar que todas las tareas necesarias sean atendidas. Esto también
promueve un sentido de pertenencia y compromiso entre los miembros garantizando asi una
distribucién equitativa del trabajo y promoviendo el liderazgo compartido. Si hay una buena
compenetracién dentro del equipo se lograra un tipo de colaboracién que permitirad que cada persona
desarrolle su potencial y se sienta, a la vez, parte del trabajo en comun

Evaluar y ajustar: Es importante establecer mecanismos de evaluacion periddica para revisar el
progreso del grupo hacia sus metas y ajustar en consecuencia. Esto permite identificar areas de mejora
y hacer los cambios necesarios para optimizar el rendimiento del grupo.

Organizacidon y gestion del tiempo en reuniones: La convocatoria de reuniones regulares es
fundamental para mantener la dindmica y el ritmo del grupo de manera eficiente. Por un lado, es
importante evitar reuniones innecesarias o demasiado largas que puedan interrumpir el flujo de
trabajo y la cohesidn del equipo. Por otro lado, es esencial planificar el orden del dia, organizar la
estructura de la reunidén y asignar las tareas de manera adecuada.

¢QUE OBJETIVOS DEBE MARCARSE UN GRUPO
DE ESTE TIPO?

L€ Conversaciones iniciales

Al comienzo, nos encontramos ante un océano de posibilidades, repleto de actividades por explorar y
reflexiones por compartir. Las conversaciones iniciales giraron en torno al enfoque deseado y el tipo de
liderazgo que buscabamos. Se debatié si el objetivo era simplemente tener mas mujeres en roles de
liderazgo o si se trataba de adoptar un enfoque mds amplio basado en valores y caracteristicas especificas.
También sobre lo que significa la perspectiva feminista en el liderazgo, el liderazgo igualitario en los
equipos, la interseccionalidad, etc.

Desde el primer momento el grupo resonaba con el cuidado, poniendo en valor las potencialidades de las
personas y preocupandonos por la trayectoria y proyeccion profesional de las mujeres de la entidad.
Hablamos sobre el techo de cristal y el suelo de barro, y las diversas causas que explican la permanencia
de las mujeres en los niveles inferiores de las organizaciones y su dificil acceso a puestos de liderazgo,
estas razones abarcan desde percepciones y creencias hasta elementos especificos de la estructura
organizacional y social.

(11 (1
Explorar las dudas, preguntas y Mirada
reservas compartida

Durante nuestras reuniones, dedicamos tiempo a
explorar las dudas, preguntas y reservas que
surgen de la socializacién de las mujeres en
relacién con la falta de poder, las barreras que
han limitado su participacién equitativay la
ausencia de modelos de referencia en
posiciones directivas.

Aunque hubo dificultades para encontrar un
término que lo definiera claramente, como
"‘mujeres lideres" o "liderazgo feminista", todas
coincidimos en la necesidad de avanzar hacia un
modelo diferente. Elaboramos un documento
que incluia objetivos, un ideario, acciones a
sequir, el proceso de implementacion y otros
elementos relevantes.
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Tener en cuenta a la persona, el
cuidado y la escucha

Nos propusimos impulsar un modelo de
liderazgo que tenga en cuenta a la persona, el
cuidado y la escucha. En este modelo, la
gobernanza, la gestion y la intervencion ponen a
las personas en el centro, promoviendo el

Reflexionar sobre liderazgo,
feminismo, estructuras de poder

Nuestro primer objetivo o meta ha sido
reflexionar sobre liderazgo, feminismo,
estructuras de poder. Poner en comun
conocimientos y dudas, luces y sombras. Este
objetivo, posiblemente este presente a lo largo

del tiempo. Nunca se acaba de aprender y de
delimitar. Ademas, buscamos fortalecer el
liderazgo de las mujeres dentro de la
organizacion, brindando apoyo a otras mujeres
13 dentro de nuestra entidad. También nos
Una hoja de ruta adaptable proponemos continuar reflexionando y
generando conocimiento sobre el modelo
feminista.

cuidado y el respeto por la diversidad.

En cualquier caso una hoja de ruta adaptable,
con margen para introducir nuevas acciones y
modificar las existentes, reconociendo que las
aguas son cambiantes y nosotras debemos
adaptarnos a ellas.

Un grupo de este tipo debe de tener presente el motivo o propdsito por el que surgié, pero en el camino es
importante definir mas claramente objetivos adaptados a esa meta, asi como generar nuevos en funcién de
las necesidades y posibilidades. Algunos objetivos que pueden estar presente en la meta de grupos de este

tipo:

Fomentar la redistribucion del poder en la organizacion: Generar una mayor redistribucién de los
poderes en la organizacion, posibilitando que todas las personas puedan ocupar puestos de mayor
responsabilidad. Es necesario repensar y redistribuir los espacios tradicionalmente ocupados por
hombres o caracteristicas consideradas masculinas. Promovemos la toma de conciencia y la definicion
de cambios desde una perspectiva feminista en torno a las concepciones organizativas de poder,
responsabilidades y liderazgos.

Liderazgo transformador y feminista: Abordar el liderazgo feminista desde nuestra propia
experiencia. La teoria del liderazgo feminista enfatiza la importancia de las experiencias y perspectivas
de las mujeres en el liderazgo. Compartir y reflexionar sobre nuestras experiencias como lideres,
identificando desafios y oportunidades para ejercer un liderazgo transformador. Identificar y
promover cualidades de liderazgo tradicionalmente menos valoradas en las mujeres, como la empatia,
la colaboracion y la inclusidn, potenciandolas en diversos ambitos de liderazgo. Establecer relaciones
de colaboracién y solidaridad con otras entidades que comparten objetivos, trabajando en red para
amplificar nuestro impacto y fortalecer el movimiento por la igualdad de género.

Empoderamiento y reconocimiento de diversas formas de liderazgo: Promover el empoderamiento
de todas las personas y el reconocimiento de diferentes formas de liderazgo y gestién del poder.
Impulsar un liderazgo compartido, cuestionando las estructuras jerdrquicas y apostando por modelos
organizativos estables. En ese sentido es importante potenciar e impulsar procesos de
empoderamiento de las mujeres y también procesos de revisidn de privilegios de los hombres. Es una
forma de accién politica que integra tanto las acciones individuales como las colectivas en una relacién
hacia un cambio real y sostenible.
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= Visibilizar las Aportaciones de las Mujeres: Poner de manifiesto las contribuciones histéricamente
ignoradas de las mujeres y los movimientos feministas, incluyendo el trabajo invisible de reproduccion.
= Andlisis y Mejora de la Estructura Organizativa: Reflexionar sobre las limitaciones de las estructuras
formales de la organizacién y fomentamos la emergencia de estructuras informales mas inclusivas en

la toma de decisiones.

¢QUE APORTA KERALA A SUS PARTICIPANTES?

(1
Un paréntesis para lo importante

Kerala nos aporta la posibilidad de encuentro, reflexion, seguridad para mostrarnos libremente, un
paréntesis para centrar en lo importante y, sobre todo, un espacio de encuentro entre mujeres que

compartimos una meta mas alla de las diferencias.

k& Keralaes...

Un oasis en nuestro dia a dia para reflexionar y
compartir;

un espacio de calor, de energia, de intuiciones y
necesidades compartidas;

un cielo al que mirar, un lugar para sofar, sin por
ello perder de vista la tierra.

Es naturaleza, lo organico en Kerala, lo surgido
desde los propios ritmos de la organizacion es lo
que da a este grupo sentido y coherencia.

Es tierra, un espacio donde pisar firmes,
sabiendo que alguien nos recogera si
resbalamos;

y es casa, nos aporta un espacio seguro para
hablar de nuestro lugar en la organizacién y del
tipo de liderazgo que proponemos para la
organizacion.

k& Keralaes...

Dinamismo, un proyecto que cambiara,
evolucionara y nos llevara a otras etapas.
Ritmos, una vez al mes, podemos aparcar
urgencias y prisas, conciliaciones y multitareas,
para pensar con calma en nosotras en nuestra
organizacion.

Diversidad, pone cara y acoge a mujeres
diversas y con roles muy distintos en la entidad.

Kerala no es tanto lo que
hacemos como lo que somos y,
sobre todo, lo que queremos ser.

Se han ido sefialando muchas de las virtudes que pueden tener grupos de este tipo, pero sin duda, hay claves

gue resuenan constantemente: sororidad, espacio seguro, lugar de encuentro en el que reflexionar, compartir
conocimiento y dudas, construccion colectiva, oasis en el que poder salir del dia a dia, motor de energia para
trabajar en su propdsito y buscar el cambio tanto personal como organizacional, etc.
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KERALA

:Qué es Kerala?

¢(Por queé
surge Kerala?

¢Como se creo Kerala?

:Quién forma
Kerala?

¢Como se organiza y
funciona Kerala?
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¢Qué claves hay que
tener para activary
mantener un grupo asi?
:Qué objetivos
debe
marcarse?

:Qué aporta a las mujeres
que forman Kerala?
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INGREDIENTES BASICOS PARA IMPULSAR UN
GRUPO DE ESTAS CARACTERISTICAS

Son muchas las formas en las que una organizacion puede
abordar la reflexién sobre liderazgo, estructuras de poder o
cambio organizacional hacia la equidad. Aqui,
presentamos algunas de ellas, pero cada entidad debe
afrontar y dibujar las suyas propias.

We)

O

UNA
ORGANIZACION
QUE SOSTIENE

voluntad y apuesta
institucional por impulsar
espacios de reflexién y
futuros cambios
organizacionales.

ESPACIOS
SEGUROS

&

Generar espacios de

Contar con el compromiso,

ENCENDER LA
CHISPA

Buscar formulas que
“enciendan la chispa”, la
necesidad, el interés o la
sensibilidad por abordar
temas vinculados con el
liderazgo y las estructuras
de poder (acciones
formativas, talleres,
espacios de encuentro,
etc.).

LA MOTIVACION PARA MOVER
MONTANAS

Aprovechar la motivacién de
las personas es una clave
que puede mover montafias
y es desde aqui desde
donde nacen las grandes
iniciativas que,
acompanadas de una buena
guia, pueden generar
procesos transformadores.

AN

(2)£) UNOS CIMIENTOS

Tener una base fuerte en
politicas de igualdad que

Kerala

SOLIDOS
O

favorezcan la sensibilidad,
la reflexion y la creacion de
espacios de este tipo que se
caracterizan por tener como
meta final la accion y la
mejora organizacional.

L Js%s

conversacion seguros
donde poder expresarse
libremente, desde una
comunicacion abierta y

honesta.

~
EDE

ESPIRITU DE
CELEBRACION

Compartir y celebrar los
avances en el plano mas
institucional y con todas las
personas de la entidad.

DESTINO Y

FLUIDEZ UN ENTORNO CON
Definir el propésito y los {% EL QUE

objetivos del grupo, con COMPARTIR

fluidez para adaptarse a
nuevas necesidades o
inquietudes.

Buscar sinergias con otras
organizaciones y entidades
para continuar aprendiendo
e intercambiando saberes y
experiencias.
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Berdln L

#lunovacionFeminista

BERDINLAB es un grupo formado por
personas de EDE Fundazioa que trabajan en
proyectos de investigacion y consultoria
vinculados al ambito de la igualdad y la
violencia machista.

Representa un laboratorio de encuentro,
reflexion, innovacion, experimentacion y
disefo de estrategia. Un espacio en el que
marcar un rumbo y visién compartida en

igualdad y violencia machista desde la

innovacién feminista.
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] :QUE ES BERDINLAB? ;QUIEN PARTICIPA?

k& Profesionales que trabajan en proyectos de igualdad y violencia

machista contra las mujeres

Berdinlab es un espacio que retne a aquellas profesionales de diferentes unidades organizativas que
estdn trabajando en proyectos de igualdad y violencia machista contra las mujeres en el marco de la
investigacion y la consultoria.Participan personas con diferentes niveles de responsabilidad, pero todas
ellas tienen en comun que asumen procesos de trabajo directo en este campo y les une el interés por

mejorar su trabajo.

k& Reflexion basada en la practica

El grupo comparte reflexiones sobre sus practicas. Sus reflexiones se orientan a fortalecer su desempeiio

profesional en estos ambitos.

Entender el sentido que nos une es clave para comprender la actividad del grupo BerdinLab. Somos
personas que trabajamos en proyectos “hacia fuera” (para empresas, administracién ptblica, etc.) por lo
que la mirada de este grupo se focaliza en esa mejora hacia lo que ofrecemos a quienes solicitan

nuestros servicios.

Logicamente, tenemos conexion con el trabajo que internamente se hace en la organizacion para
impulsar la igualdad en EDE Fundazioa (con sus planes de igualdad, sus grupos de accién internos como
Orekatuz y Kerala, etc.) y, sin duda, es clave que exista una coherencia entre los valores y la vision interna

y externa.

k& Mejorar la labor que
realizamos

Pero digamos que nuestro propdsito
esta centrado en abordajes que
favorezcan la mejora de los trabajos de
consultoria, investigacion,
asesoramiento, etc. que ofrecemos. En
definitiva, en mejorar la estrategia en
igualdad y violencia machista que
favorezca nuestro ambito de accion y
servicios.

(11
Un espacio de aprendizaje

&€& Un laboratorio para
experimentar

Pero, mas alla de ese propésito inicial BerdinLab es
mucho mas. Entendemos BerdinLab como un
laboratorio, un lugar en el que experimentar, en el que
compartir saberes y dibujar futuro entre las personas
de la organizacion que trabajamos en este ambito.

Un lugar de encuentro que nos saca de la actividad
diaria de los proyectos y nos permite poner en comun
vision, dudas, reflexiones, nuevas ideas, etc.

Es, sobre todo, un espacio en el que compartir todo el aprendizaje y el bagaje experiencial de todas las
personas que lo conforman, con la finalidad de mejorar nuestra atencién, adquirir conocimiento,
reflexionar conjuntamente y marcar un rumbo compartido.
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Cada organizacidn, atendiendo a sus caracteristicas y necesidades, debe buscar la forma de generar un grupo
de estas caracteristicas. Sin embargo, mas alla de las diferencias que puedan tener las organizaciones, el hecho
de crear un espacio en el que reflexionar sobre igualdad y violencia machista mas alla de los proyectos y
servicios concretos que se realizan, representa una buena practica. Salir del dia a dia y levantar la mirada para
construir un recorrido mds a largo plazo.

Darnos la oportunidad de compartir mirada, de aprender de otras personas y de debatir y dudar en torno a
nuestro marco de trabajo es una oportunidad que hay que saber aprovechar. Porque aporta a las personas y
aporta a la organizacién; porque mejora la calidad de los trabajos y porque permite navegar en un mismo
rumbo y propdsito. La estrategia y la mirada compartida son fundamentales en la mejora de la actividad pues
proporcionan un sentido, una direccién o unas ldgicas de trabajo compartidas.

¢POR QUE UN GRUPO COMO ESTE?

La necesidad de Parar y reflexionar
identificar una

estrategia
9 Necesitabamos parar y reflexionar sobre la coherencia de la

actividad que realizamos y las practicas que desde las distintas
unidades organizacionales se estaban desarrollando. Procedia
recapacitar sobre la direccion hacia la que queriamos ir en igualdad y
violencia machista: qué proyectos nos parecen interesantes, que
enfoque queremos dar, qué aporte ofrecemos a las entidades con las
que trabajamos, qué aprendizajes necesitamos, qué mirada tenemos
detras de cada trabajo, como queremos trabajar, etc.

La idea de BerdinLab surge
de la necesidad de
identificar una estrategia en
materia de igualdad y
violencia machista que nos
permitiera caminar con un
sentido, un rumbo o un
ideario en la actividad de la
investigacion y la
consultoria en esta
tematica.

Y, en paralelo, necesitabamos que las personas que realizamos este
tipo de actividad estuviéramos alineadas en vision porque, aunque
los proyectos sean distintos, es importante tener un enfoque
compartido a la hora de trabajar.

Union de equipos

Ademas, por la estructura organizativa de nuestra organizacion (ahora esta en proceso de cambio) era
importante contar con un espacio de encuentro entre personas que, trabajando en el mismo ambito
tematico (la igualdad y la violencia machista), formaban parte de equipos distintos dentro de la
organizacion. Era necesario conocer qué trabajos se estaban realizando en materia de igualdad y las
conexiones que existen entre ellos.
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&6 (11
Alinear formas de hacer Empoderar

Al conseguir alinear las formas de hacer de diferentes profesionales La reflexion compartida y el

se pueden ofrecer respuestas mas solidas a los clientes. Tambien contraste posibilita

ayuda a consequir que las herramientas y estrategias que se utilizan también que las

para acompanar procesos similares desde lugares distintos sean profesionales vayan

mas parecidas. teniendo mayor seguridad
sobre lo que proponen y
hacen, se empoderan.

k& Responder a necesidades vivas

Una de sus caracteristicas es que nace de abajo arriba, de la necesidad de los equipos. Se propone a
direccion y la idea es bien aceptada, se valida la propuesta y se asume la inversion de tiempo que supone.

Una clave en su creacion fue el responder a necesidades vivas, reales, sentidas por las personas que
formaron el grupo.

Las organizaciones tenemos necesidades distintas en funciones de nuestros propdsitos, valores, estructura
organizacional o actividad que se realiza. Por eso, cada cual ha de encontrar el sentido de su grupo. Sin
embargo, hay claves que pueden ser Utiles y compartidas: la importancia de tener una estrategia en un ambito
como este; el generar espacios de reflexion, debate y cuestionamiento mas alla de la actividad diaria y brindar
a las personas la posibilidad de conocer mejor la actividad que se realiza y las conexiones que existen entre
proyectos.

J :QUE OBJETIVOS TIENE?

Estrategia

En su andadura se han ido identificando diversos propdsitos y objetivos, mas alla de la necesidad inicial
de la que surge.

Por un lado tiene una parte estratégica. Se trata de identificar el camino que queremos seguir en cuanto a
la actividad que hacemos en materia de igualdad y violencia machista; marcar nuestra sena de identidad;
conocer otras entidades que trabajan en el tema; realizar alianzas; dar visibilidad a nuestra labor;
fortalecer las redes con otros grupos de nuestra propia entidad; crear una agenda propia en igualdad y
violencia machista; determinar el tipo d actividad hacia la que queremos dirigirnos; marcar lineas rojas en
cuanto a proyectos a los que presentarnos o formas de hacer que no son coherentes con nuestra sena de
identidad, etc.
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k& Reflexion

La parte de compartir reflexion y transferir
conocimiento también es clave. En el grupo
hay personas con mayor y menor andadura en
este ambito pero todas tenemos algo que
compartir y algo que aprender. Contar la
experiencia de lo aprendido en trabajos que
realizamos es una buena practica. Pero,
ademas, es importe abrir espacios de reflexion
sobre cuestiones que no conocemos tanto,
sobre temas candentes sobre los que no existe
posicionamiento claro, etc.

k& Diagnosticar

Diagnosticar nuestra realidad para
fortalecernos es una buena practica interna. Se
trata de conocer nuestras fortalezas y
debilidades; identificar ambitos de mejora;
retos a los que debemos enfrentarnos como
equipo; etc. Y, en paralelo, diagnosticar el
entorno, es decir, conocer los

temas significativos de la agenda politica en
igualdad; conocer los agentes que trabajan en
ello; identificar alianzas; e

Sinergias

k& Estar el dia

En conexion con la anterior cabe subrayar la
importancia de estar al dia de las novedades en
materia de igualdad y violencia machista
(legislacion, discursos, enfoques, etc.), de los
marcos tedricos y de accion que se desarrollan
desde el feminismo, de los distintos
posicionamientos sobre tematicas complejas,
etc. Esta conexion con la actualidad y con la
sociedad es fundamental para impulsar
politicas publicas coherentes.

k& Aprender sobre la
practica

Ademas, es un espacio en el que contrastar
dudas y generar aprendizaje en torno a
proyectos concretos en los que trabajamos, asi
como en torno a reflexiones pragmaticas que
sSon necesarias para acompanar a las entidades
con las que trabajamos. Aprendemos desde la
practica de nuestra actividad y nos transferimos
mutuamente ese conocimiento.

BerdinLab busca también mejorar la sinergia con otras dreas de nuestra entidad con las que tenemos y
debemos tener conexidn. En nuestro caso desde EDE Intervencion (una de las patas de EDE Fundazioa) se
realiza acompafiamiento a mujeres victimas de violencia machista (servicios especializados, centro de
corta y larga estancia, apoyo al empleo, etc.). Conocer, compartir y reflexionar con quienes estan
directamente interviniendo con mujeres que enfrentan violencia es clave para nutrir los acompafiamientos
y trabajos de consultoria que realizamos desde EDE Conocimiento (drea mas centrada en la generacion
de conocimiento y la consultoria).

Independientemente de los objetivos que se marque un grupo de estas caracteristicas (seguramente la
necesidad de compartir mirada, transferir conocimiento, brindar espacios de reflexidn, etc.) es importante
tirar de un primer hilo, un primero propdsito para activar el grupo. Y, después, con un propdsito mas o menos
dibujado construir metas y objetivos mas sélidos y fundamentados que alimenten la actividad de un grupo
como este. En cualquier caso, conviene siempre no perder el norte de sus sentido o propésito clave.
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I ¢COMO SE ORGANIZA Y FUNCIONA?

Habitos y reuniones periddicas

El equipo de BerdinLab se retne una vez al mes, en sesiones-talleres de aproximadamente dos horas y
media. Esta es, sin duda, la parte mas complicada. El nivel de actividad que tenemos y la voragine del dia
a dia no facilita sacar tiempo para un espacio como este. Pero lo hemos conseguido.

Es interesante respetar los ritmos. Para que la reflexion sea compatible con la accion del dia a dia es
bueno generar un habito y reuniones periédicas que se alimenten de forma continua sin dejar que

decaigan, pero al mismo tiempo hay que asegurar que la periodicidad no es excesiva, que es asumible por
las personas y no se convierte en una sobrecarga.

Utilidad y
compromiso

El gran logro ha sido,
seguramente, el
compromiso que las
personas integrantes han
puesto en este espacio.
Hacemos esfuerzos para
estar y merece la pena. Sin
ese compromiso
dificilmente seria viable el
funcionamiento de un grupo
de este tipo. Y, en paralelo,
tener la sensacion de que
es un espacio util para
nuestra practica diaria.

&6
Flexibilidad

Hilo
conductor

En cuanto al funcionamiento, al principio valoramos la posibilidad
de un papel rotatorio en la responsabilidad de liderar la sesion, asi
como en la recogida de notas. Sin embargo, especialmente en lo
que a la organizacion de sesiones se refiere, parece mas practico y
coherente estratégicamente que una persona tenga la labor de
gestionar al grupo con un hilo conductor entre sesiones y de cara
al propio proposito de BerdinLab.

Alguien que vela por dar sentido a las sesiones, recordar los
objetivos y su proposito, asi como estar atenta a las necesidades
que van surgiendo. Sin embargo, se deciden y comparte objetivos y
prioridades.

Aunque existen unos objetivos generales no hay una agenda de actividad que se establezca de
antemano. Es mas, a medida que se acerca el dia de la sesién pueden ir variando las necesidades y
prioridades de trabajo en ella (porque vivimos muy pegadas a las necesidades de nuestros proyectos y a
las del entorno). Y, en funcion de eso, se establece el orden del dia de la sesidn. Saber moverse “con
cintura” en este sentido, especialmente quien lidera el grupo pero también el resto de sus integrantes es
un valor importante. A veces, el contenido de las sesiones es una caja de sorpresas.

Pdgina 25|33



14
Horizontalidad

Cabe sefialar, aunque se trate de una cuestion de composicion de equipo mas que de funcionamiento,
que participan personas con diferentes niveles de responsabilidad, pero todas ellas tienen en comun que
asumen procesos de trabajo directo en este campo y les une el interés por mejorar su trabajo. No importa
el rol o posicion que cada persona tenga en la estructura organizacional (puesto de coordinacion, puesto
técnico, etc.). Somos iguales porque compartimos ambito de actuacion y, en este espacio, dejamos a un
lado nuestro puesto para dialogar de forma horizontal.

Nombrarnos y Celebracion y
visibilizarnos parte ludica

Ademas, no hay que olvidar
celebrar y ofrecer al espacio
una parte lidica. Esto hace
que vivamos este espacio
de trabajo como un lugar
mas agradable y relajado
aunque abordemos
cuestiones importantes para
nuestra actividad diaria.

Nombrarnos ha sido también un elemento a destacar. Tener
nombre ofrece identidad al grupo y permite tener mayor visibilidad.
Es un grupo interno de trabajo que no necesita mostrarse fuera de
la organizacién, pero si es importante que otras personas de la
entidad sepan que existimos y conozcan la labor que realizamos.
Por eso decidimos poner un nombre al grupo e incluso un logo,
como sefa de identificacion.

No existen férmulas magicas para conseguir que grupos de este tipo, que no estan vinculadas a una actividad
o proyecto concreto, funcionen adecuadamente. Sin embargo, algunos ingredientes pueden alimentar una
buena coccion. Cabe mencionar, entre muchos otros: el compromiso de participacidon de quienes forman el
grupo; la generacién de un espacio seguro en el que sentirse libres para compartir; la ruptura de jerarquias
organizacionales y una comunicacidon sincera; el uso de metodologias y formulas de trabajo diferentes; el
ofrecer contenido que resulte Gtil para la actividad diaria o que suscite interés y debate; el sentirse parte del
grupo o tener una identidad compartida o celebrar y vivir el espacio como un lugar agradable y ludico de
confianza.
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I ¢QUE APORTA UN GRUPO DE ESTE TIPO A SUS PARTICIPANTES?

Paréntesis y
retroalimentacion

Aporta la posibilidad de estar al dia de toda la
actividad que las distintas personas
realizamos en materia de igualdad y violencia
machista en la entidad, a la par que ofrece la
posibilidad de dedicar un tiempo a reflexiones
que van mas alla de proyectos concretos, lo
cual favorece compartir mirada. El valor del
espacio radica en que ofrece |la oportunidad de
parar y pensar y de alimentarnos a partir de
sentir cerca a otras personas.

Transparencia, aperturay
libertad

Es clave que el espacio generado sea un
espacio sequro, en el que las interacciones se
dan desde |a cercania, la trasparencia y
apertura. Diria que es un grupo generoso, que
aporta lo que sabe. Y que lo hace sin juicios,
valorando las diferencias y las virtudes de cada
persona, a través del reconocimiento mutuo. Y
ésta forma de hacer es fundamental para
hablar y vivir desde la libertad.

Un espacio
seguro

Yo diria que BerdinLab es un espacio seguro en
el que conversar, mostrar dudas e
incongruencias, revisar nuestras practicas,
debatir sobre feminismo y sobre lo dificil que
puede ser aterrizar la teoria a la practica, donde
cuestionarnos constantemente, aceptar la
diferencia o reconocer el valor de las personas
que forman el grupo.

Experimentacion

Lo vivimos como un laboratorio. Eso da pie a
experimentar, a probar cosas nuevas, a trabajar
con herramientas diferentes, a utilizar
metodologias mas innovadoras. A veces,
romper las estructuras formales de trabajo -
acompafiado de la seguridad de poder ser una
misma y sin ser juzgada- es una chispa para
generar nuevas ideas o crear espacios de
comunicacion mas amigables.

La experiencia de BerdinLab muestra que se pueden generar espacios de trabajo que rompen con estructuras
organizacionales clasicas en las que personas de distintos equipos pueden compartir y construir desde un
propdsito compartido. También es un ejemplo de cdmo pueden dejarse los roles o puestos organizacionales a
un lado y dialogar desde el tu a tu.

Pero seguramente estas formulas no serian posibles si no se genera ese espacio de confianza y seguridad para
mostrarnos. Y, sin duda, la clave para ello estd en la generosidad de las personas y en la mirada sin juicios. Por
eso, posiblemente, estos espacios (gestionados desde ldgicas organizacionales menos convencionales)
proporcionan a las personas la posibilidad de vivir el trabajo de forma mds cercana, ludica y sincera. Y, sobre
todo, desde la libertad de ser y sentir libremente en un entorno que genera seguridad y sororidad.
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BERDINLAB

A continuacion os presentamos

algunas de las principales claves N U ESTRO RECORRI DO
descritas en las paginas previas. Os

invitamos a la lectura completa del E N PO CAS PA LAB RAS
documento, que ofrece matices y

pistas, pero nunca de esta de mas

resumir lo vivido. EE—

:Qué es BerdinLab?
¢Quieén participa?

Berdinlab es un espacio que reune a aquellas profesionales de
diferentes unidades organizativas que estén trabajando en proyectos
de igualdad y violencia machista contra las mujeres en el marco de la
investigacion y la consultoria. Todas ellas tienen en comun que
asumen procesos de trabajo directo en este campo y les une el interés
por mejorar su trabajo.

¢Por qué un
grupo como
este?

La idea de BerdinLab surge de la
necesidad de identificar una
estrategia en materia de igualdad y
violencia machista que nos permitiera
caminar con un sentido, un rumbo o
un ideario en la actividad de la

investigaciony la consultorffeirr:;iS;: ",Q u é o bj et ivos ti en e?

Ademas de generar estrategia compartida en el ambito en el que
trabajamos el grupo favorecer diagnosticar nuestra propia realidad
(nuestras fortalezas y debilidades) de cara a mejor la actividad que
realizamos. Por otro lado, compartimos reflexion y nos transferimos
conocimiento mutuamente, bien desde el aprendizaje generado en los
proyectos en los que trabajamos o bien desde reflexiones mas
tedricas. Esto favorece estar al dia de las novedades en la materia,
tanto de las que tienen un caracter mas normativo como de las que
son mas discursivas o estan en debate por su actualidad.
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¢Como se organiza y
funciona?

El grupo se retne una vez al mes y cuenta con una persona que se
encarga de velar por el propésito y objetivos del grupo y de mantener
un hilo conductor de las sesiones, encargandose de su contenido (en
” ocasiones y segun la tematica abordad, en colaboracion con otras
. t personas del grupo). El éxito de su funcionamiento esta en el
LQ ue a por a a compromiso de las personas por asistir, en conseguir que sea un
espacio Util para la practica diaria cargado de novedades o en aplicar

S u s metodologias y formas de trabajo variadas. Celebrar y vivirlo como un
espacio lidico también es un elemento para el funcionamiento

partiCipanteS? adecuado.

Mas alla de los objetivos concretos
que persigue y que se basan en las
necesidades de las personas
participantes para el mejor desarrollo
de su actividad diaria, BerdinLab
ofrece un paréntesis para la escucha
y la reflexion; desde una légica de
espacio seguro en el que compartir
libremente; con el funcionamiento de
un laboratorio en el que se
experimenta colectivamente y que,
por lo general, siempre ofrece
resultados inesperados pero
satisfactorios.
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INGREDIENTES BASICOS PARA IMPULSAR UN
GRUPO DE ESTAS CARACTERISTICAS

Cada organizacion tiene su propia esencia y sus formas de
hacer pero, creemos que estos ingredientes pueden ayudar
a construir un grupo de estas caracteristicas.

@ ESPACIO
SEGURO

Garantizar un espacio en el
que hablar desde la

sinceridad, sin juicios, sin
EL JUEGO Y,LA roles que nos encasilles en
CELEBRACION lo profesional, con una
Abordar temas importantes escucha activay una
desde metodologias comunicacion abierta.

distintas, con la
participacion e implicacién
de todas las personas,
abriéndonos a jugary
celebrando momentos
significativos.

«
)
«

PERSONAS QUE DAN

AP\ SENTIDO AL GRUPO

Tener un equipo de
personas implicadas,
motivadas por el espacio y
por aportar en él, por

UNA
DINAMIZACION

FLUIDA aprender colectivamente y

Berd'n L

. por abrir mirada.
Impulsar un espacio que se

adapta a las necesidades
del momento, tanto del
contexto exterior como de
las personas y sus
proyectos, y una
dinamizacién que prioriza
“sobre la marcha” sin perder
el objetivo y sentido del
grupo.

#TunovacionFeminista

QUE SOSTIENE

Contar con el apoyo
organizacional es clave. La
entidad ha de creer en que
grupos como este son
sumamente Gtiles para las
personas y para la mejora
de su actividad. Eso supone
ofrecer disponibilidad de
tiempo a quienes participan
y brindar recursos para su
desarrollo.

&\ UNA ORGANIZACION
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Bizkala

diputacion fora

BERDINTASUNA+ IGUALDAD

BIZKAIKO FORU ALDUNDIAK SUSTATUTAKO EMAKUMEEN
ETA GIZONEN ARTEKO BERDINTASUNERAKO EKIMENAK

INICIATIVAS PARA LA IGUALDAD DE MUJERES ¥ HOMBRES
APOYADAS POR LA DIPUTACION FORAL DE BIZKAIA
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