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RESUMEN:

Esta comunicacién parte de una investigacion cuyo objetivo general es desarrollar un Modelo
Diagndstico de la Cultura de Género en las Organizaciones. Se trata de un esquema de
evaluacion alternativo al que impulsa la administracion central de nuestro Estado, el llamado
Diagndstico de Situacion, que se promueve previamente a la realizacion de Planes de Igualdad
entre mujeres y hombres. Nuestra propuesta se nutre de experiencias exitosas de evaluacion de
las desigualdades de género en las organizaciones que han sido desarrolladas sobre todo dentro
del ambito local en Europa y Espafia. El objetivo de este trabajo es presentar el marco
epistemologico que sostiene nuestro estudio empirico y definir los conceptos esenciales que
hemos concretado para el desarrollo del modelo: El Clima de Género y la Cultura de Género en
las organizaciones como términos deslindables.
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ABSTRACT:

This communication part of an investigation whose overall objective is to develop a Diagnosis
Model of Culture of Gender in Organizations. It is an alternative evaluation scheme that drives the
central administration of our state, called Situation Diagnosis, which previously promoted the
realization of plans Equality between women and men. Our proposal draws from successful
experiences of assessing gender inequalities in organizations that have been developed
especially in the local level in Europe and Spain. The aim of this paper is to present the
epistemological framework that supports our empirical study and define the essential concepts
that have made specific development model: Climate of Gender and Gender Culture in
organizations as inseparable terms.
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1. INTRODUCCION

La estrategia del Mainstreaming definida en la IV Conferencia internacional de la mujer en Beijing
(1995), se ha establecido como la mas adecuada para la evolucion de la implementacion del
Principio de Igualdad entre mujeres y hombres en las politicas publicas. Dentro de este marco,
los Planes de Igualdad se reconocen como instrumentos para la aplicacion de la transversalidad
de género en las entidades publicas y privadas. Pero la articulacion del género en las
organizaciones estad generando una serie de carencias y dificultades. Una de las causas que
provocan estos déficit son los distintos marcos interpretativos de las (des)igualdades de género.
En funcion de como se definan y se analicen las (des)igualdades, variaran las soluciones
adoptadas y, por tanto, los resultados obtenidos (Bustelo y Lombardo, 2006; Lombardo y Verloo,
2010; Pazos, 2014). Como consecuencia, en la actualidad coexisten a nivel internacional y
europeo diversos modelos diagnosticos sobre igualdad de género para su implementacion en
distintos contextos territoriales -nacional, autonémico y local — (Mimbrero, 2013).

En esta comunicacion presentamos el marco epistemologico de una investigacion en la que
elaboramos un Modelo diagnédstico de la Cultura de Género en las Organizaciones’. Se trata de
una estructura evaluativa que se ha desarrollado y aplicado en una administracion local
(Ayuntamiento de La Rinconada —Sevilla-) y en una organizacion del Tercer Sector de Accion
Social (Federacion Andaluza Enlace, organizacién regional). EI marco normativo de este trabajo
se encuadra en la Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo, la Ley de Promocion de Igualdad de Género, junto al | Plan Estratégico
para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010-2013.

La importancia de nuestro estudio empirico, ya aplicado, radica en que adopta una perspectiva
inclusiva y aboga por la accion participativa y el enfoque dialdégico como piezas clave de
evaluacién. Ademas, pretende ser un modelo de referencia, frente a la variedad de modelos que
coexisten en torno al anélisis de las (des)igualdades de género, que sea extrapolable a otras
organizaciones.

Desde este punto de partida, los objetivos de esta comunicacion se concretan en:

1) Exponer los planteamientos epistemoldgicos que sostienen nuestra investigacion
2) Definir las nociones de Cultura y Clima de Género organizativo como conceptos
inseparables

2. MARCO NORMATIVO Y ANTECEDENTES DE NUESTRO ESTUDIO

Nuestra investigacion se enmarca en La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo). Esta Ley formula la transversalidad del
Principio de Igualdad de Trato entre mujeres y hombres (Articulo 15), y hace referencia a su
aplicacién en todos los ambitos sectoriales de las politicas: econdémica, laboral, social, cultural y
artistica y educativa. Para la implementacion del Mainstreaming en las organizaciones, el
Articulo 46 define el concepto de Planes de Igualdad como “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion

T Mimbrero Mallado, C. (2013). Nuevo Modelo Diagnéstico de la Cultura de Género en la Administracién Local y en
el Tercer Sector de Accion Social. Tesis Doctoral no publicada. Universidad de Sevilla. Sevilla, Espafia.
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por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”. Asimismo, la Ley
establece que el disefio de estos planes debe abordarse partiendo de un diagndstico previo, el
llamado Diagnéstico de Situacion, “un anélisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en las organizaciones” (Instituto de la Mujer, 2007, p.9).
Este diagndstico se concreta con el analisis de aspectos relacionados con la estructura y forma
de las organizaciones, relegando a un segundo plano sus aspectos mas culturales.

En Andalucia, la Ley de Promocion de Igualdad de Género, junto al | Plan Estratégico para la
Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010-2013 como instrumento para dinamizar su
efectividad, supone también un marco de referencia para el desarrollo de Planes de Igualdad
entre mujeres y hombres y sus diagnésticos previos.

Tal y como recomiendan diversos instrumentos publicados por Instituto de la Mujer y el Instituto
Andaluz de la Mujer, es conveniente que estos diagnosticos -para la evaluacion de la situacion
de mujeres y hombres en las organizaciones- se aborden desde un enfoque sistémico alejado de
una perspectiva cultural. En este sentido, prevalece el interés por el analisis de las expresiones
observables de la organizacion tomadas como variables predecibles.

Desde un punto de vista procedimental, estos diagndsticos de situacion se basan en un modelo
de encuesta (cuantitativo) apoyado en el estudio de fuentes documentales. El tipo de estudio que
se lleva a cabo segun la naturaleza de los datos es de tipo descriptivo, utilizando técnicas de
recogida de informacién cuantitativas y cualitativas. Los andlisis cualitativos se desarrollan a
traves de la aplicacion de instrumentos como la entrevista, pero siempre que supongan una
informacion de apoyo al anélisis cuantitativo (Instituto de la Mujer, 2007).

Como alternativa a este modelo, en nuestro estudio empirico desarrollamos una estructura
evaluativa con objeto de interpretar la realidad a través del dialogo de aquellas personas que
interactlan en las organizaciones, siendo sensible a los intereses, demandas y necesidades
latentes y enmascaradas por lo comunmente aceptado como significados objetivos.

3. MARCO TEORICO DE NUESTRA INVESTIGACION

La investigacion de la que parte esta comunicacion mantiene una aproximacion tedrica
triangular: Feminista, Sistémica y Sociocultural. Para enfocar nuestro estudio desde esta triple
perspectiva epistemoldgica, nos ha influido especialmente el trabajo de Ana Guil Bozal sobre los
Techos de Cristal en la Universidad de Sevilla, financiado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Instituto de la Mujer, dentro del Plan Nacional [+D+l 2001-2004 (Guil, 2009). Este
trabajo, también enmarcado en una institucion publica, tenia el objetivo de analizar las barreras
que dificultan la promocion profesional de las mujeres docentes en la Universidad de Sevilla.

El paradigma de fondo en el que se encuadra nuestra investigacion es el Feminismo, y en
concreto su corriente dialogica, desde la apuesta por la igualdad de oportunidades, respetando
las diferentes identidades y teniendo en cuenta todos los discursos que conforman la realidad
estudiada. Un feminismo orientado, por tanto, hacia un sujeto que ocupa posiciones multiples,
que no se identifica con la representacion de la mujer idealizada, pero que a la vez trasciende
(nos trasciende) a las mujeres concretas, que llegamos a constituirnos como tales a través de las
relaciones sociales en una sociedad patriarcal (De Lauretis, 1987; Delphy, 1970; Castellanos,
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1995; Guil, 1999; Flecha, 1997; Puigvert, 2003; Sabuco, 2004). En este sentido, nuestro trabajo
hace visible las voces de quienes siempre han estado ausentes en las organizaciones. Mujeres y
hombres a quienes se han asignado necesidades, intereses y motivaciones que no las y los
representan. Ademas, pone de manifiesto aquellos discursos que, aun siendo los siempre y
unicamente visibles, esconden intenciones que necesariamente deben ser interpretadas y
puestas al descubierto.

La perspectiva sistémica, se convierte en nuestro marco genérico para el analisis de las
organizaciones. Tradicionalmente, el enfoque sistémico en Psicologia de las Organizaciones
deja de lado estas aportaciones, y en consecuencia, invisibiliza a las mujeres, lo que resulta
paraddjico siendo las mujeres las mas desfavorecidas de los sistemas (Guil, 2003). Por ello,
nuestra propuesta es considerar el enfoque sistémico desde una perspectiva feminista, con el fin
de comprender el entramado en el que operan las relaciones humanas.

En cuanto al Enfoque Sociocultural, hemos utilizado en especial las contribuciones de la
perspectiva Doing Gender. Desde este marco, la piedra angular de la construcciéon de los
géneros es la comunicacion. Ser hombre 0o mujer no se concibe como una propiedad de los
individuos, sino como algo que las personas hacen, como actos performativos o puesta en
practica de lo que socialmente se atribuye a la feminidad o masculinidad (Crawford, 2006).
Ademas, el género se construye y manifiesta tres niveles (Bascon, Cala y Mata, 2006; Bascon,
2007; Guil y Bascdn, 2012). Estos tres niveles son inseparables y mutuamente constitutivos y en
cada uno de ellos se identifican elementos culturales para su construcciéon. En el Nivel
Sociocultural o Socioestructural, el género funciona como agente, como un sistema de
organizacion social que gobierna el acceso al poder y a los recursos. El Nivel Interaccional o
Relacional, se visibiliza a través de las diferencias desde las que hombres y mujeres actian y
son tratados en las interacciones cotidianas. El Nivel Individual o Personal se muestra a través
de la autorrepresentacion femenina o masculina (Crawford & Marecek, 1989; Crawford & Unger,
1994; Crawford, 1995; Crawford, Chaffin & Fitton, 1995; Crawford & Chaffin, 1997).

Esta perspectiva, entronca en nuestra investigacion con la Antropologia Cultural. Nos
posicionamos en la idea de que la cultura no viene dada, ha de ser descubierta y explicada
porque no es una cosificacion objetiva y objetivable. Igual ocurre con las relaciones sociales o las
identidades. La cuestion es captar la objetividad de lo subjetivo y no tanto ratificar lo visible
(Bourdieu, 1991, 2001; Bourdieu, Chamboredon y Passeron, 1989). Tomamos como referente a
Kuper (2001), que exponiendo las razones que niegan el determinismo cultural, establece que
las fuerzas econdmicas y politicas, las instituciones sociales, y los procesos biolégicos deben
ocupar sus respectivos lugares en una exploracion completa de los pensamientos y conductas
de la gente comun. Ademas nos influye el concepto de Culturas del Trabajo planteado por
Palenzuela (1995, p.13) como el “Conjunto de conocimientos teorico-practicos, comportamientos,
percepciones, actitudes y valores que los individuos adquieren y construyen a partir de su
insercion en los procesos de trabajo y/o de la interiorizacion de la ideologia sobre el trabajo, todo
lo cual modula su interaccién social mas alla de su practica laboral concreta y orienta su
especifica cosmovision como miembros de un colectivo determinado”. En este sentido, las
relaciones sociales de produccion, la etnicidad, tanto subjetiva como objetiva, las distintas
construcciones ideoldgicas en torno a los sexos (Cultura del Género), asi como las orientaciones
cognitivas de la realidad conformadas en torno, desde y sobre los procesos del trabajo (Culturas
del Trabajo), son referentes inevitables en todo analisis de las identidades, precisamente por su
capacidad estructurante de la realidad social (Palenzuela y Hernandez, 1992).
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Partiendo de las aportaciones de estos autores, Assumpta Sabuco (2004) plantea la relacion del
género con la Cultura del Trabajo. Esta autora, se posiciona en que el género se articula con los
otros dos factores estructurantes, la etnicidad y las Culturas del Trabajo de un modo inseparable,
destacando el papel de ambos factores en la construccion de las representaciones sociales y
autorrepresentaciones genéricas. Las Culturas del Trabajo suponen integrar tanto las préacticas,
los conocimientos, el conjunto de cosmovisiones y las orientaciones cognitivas derivadas, tanto
de los procesos de trabajo especificos en los que se insertan los individuos, como de su posicién
en las relaciones sociales de produccion. Asimismo, estas culturas emergen dentro de estos
contextos, fruto de las relaciones entre personas conformadas segun el sistema sexo-género de
la sociedad a la que pertenecen. Entendiendo un sistema de sexo-género como un conjunto de
disposiciones por el que una sociedad transforma la sexualidad biolégica en productos de la
actividad humana, y en el cual se satisfacen esas necesidades humanas transformadas
(Rubin,1986).

4. LA ORGANIZACION COMO FORMA CULTURAL

El término cultura como equivalente a las costumbres, usos o préacticas de un grupo humano,
proviene de la Antropologia Cultural norteamericana (Taylor y quienes le siguieron)? y de un
sector de la Antropologia Social britanica. Como ha sefialado Sathe (1985), en el campo de
Antropologia cultural cabe distinguir dos grandes escuelas de pensamiento. Los Adaptacionistas
ven la cultura como lo directamente observable de los miembros de una comunidad, es decir,
patrones de conducta, lenguaje y uso de los objetos materiales. La escuela Idealista, la define
como lo que es compartido en las mentes de los miembros de la comunidad, es decir, creencias,
valores e ideas que la gente tiene en comun.

Con cierta independencia a estas concepciones, la cultura es concebida a muy distintos niveles
y, aunque el término se presta a ser dilatado o focalizado en modo abusivo, existe consenso en
el hecho de que representa un conjunto de creencias y significados compartidos por un colectivo
de personas. Peird (1990, p.156), incluye ademas la dimensién histérica que conforma a la
propia cultura afirmando que “En primer lugar, el concepto hace referencia a unos contenidos
culturales; en segundo lugar, implica unos limites sociales, o dicho de otro modo, una
colectividad que la configura; en tercer lugar, supone un proceso de configuracion que
fundamentalmente consiste en el aprendizaje de significados compartidos y, en cuarto lugar,
hace referencia a dimensiones historicas implicadas en la transmision intergeneracional de sus
contenidos”.

En el campo de la cultura organizativa, distintas aportaciones que definen el término, coinciden
en sefialar estas caracteristicas junto a los aspectos de la Organizacion sobre los que incide
como en la definicion de la estructura formal, en el fomento de determinadas formas de liderazgo
0 en la disquisicion del organigrama.

Cualquier estudio de la Cultura Organizacional implica el posicionamiento desde un punto de
vista epistemologico:

a) La Cultura que pertenece a la organizacion.

2 Taylor, en su obra Cultura Primitiva (1871), define por primera vez la palabra cultura en un sentido etnografico.
Para Taylor una cultura formaba un todo, pero su idea de todo era un listado de rasgos, con la consecuencia de que
tenian que inventariar una Cultura pero no analizarla. Un gran nimero de elementos sin distinguir cultura de
organizacion social (Kuper, 2001).
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b) La Organizacion como forma cultural.

Entender la cultura como algo que pertenece a la organizacion es partir de una vision objetiva y
funcionalista. Se ocupa por tanto de un estudio mas superficial, de las expresiones observables
de la Cultura, quedando como la vision clasica de la cultura de las organizaciones. Estas
manifestaciones de la cultura se convierten en variables predecibles y en elementos que se
tornan de control para la gestion de la organizacion. Por tanto la transformaciéon de la cultura va
unida a cambios en estos componentes u objetos observables (practicas organizacionales,
sistemas de recompensa...) y en otros en los que estos componentes estan influyendo
(rendimiento, productividad...).

La segunda aproximacion responde a una concepcion interpretativa de la cultura organizacional
(Organizacion como Cultura). La cultura es considerada como un sistema de creencias y valores
socialmente construidos. La cultura emerge de la interaccion de los miembros (Martin et al,
1985). Los cambios y transformaciones que se van dando en la Cultura son por tanto mas lentos,
complejos y multidimensiones, ya que la interrelacién entre los elementos es lo que conforma
dicha Cultura.

En nuestra investigacion, nos posicionamos en la concepcion de la Organizacién como Cultura
ya que responde a la visién de cultura como proceso y como construccion social fruto de la
interaccion social, en el que se puede intervenir en sus elementos de forma interconectada,
desde un enfoque sistémico de la organizacion. Especialmente, apoyamos nuestro trabajo en las
propuestas de Peird (1990, 2004) que nos ofrece una perspectiva alejada de concepciones
objetivista. A través de este enfoque interpretativo de la cultura de la organizacion, obtenemos
una visién de cultura como proceso y como construccion social fruto de la interaccién entre
mujeres y hombres conformados segun el sistema sexo-género.

4. CLIMA DE GENERO Y CULTURA DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES COMO
CONCEPTOS DESLINDABLES

En el &mbito laboral, la discriminacion hacia las mujeres ha sido objeto histérico de discusion
social, politica y cientifica. Desde las primeras teorias feministas y explicaciones antropoldgicas,
histéricas y socioldgicas sobre la division sexual del trabajo, hasta las actuales, centradas en la
Psicologia Social y de las Organizaciones, el sistema sexo-género aparece como elemento
transversal en todas ellas. Elemento desde el que se articulan las ancestrales relaciones de
poder-no poder existentes entre hombres y mujeres (Ramos et al, 2003). Partiendo de nuestro
triple marco epistemoldgico y de las propuestas teéricas citadas, nuestro estudio formula el
andlisis de las culturas que emergen en las organizaciones, fruto de las relaciones entre
personas conformadas segun el sistema sexo-genero dentro de un contexto social e histdrico
determinado.

Teniendo en cuenta el enfoque relacional del género con las Culturas del Trabajo planteado por
Sabuco y basandonos en las propuestas de Peir6 y del enfoque Doing Gender en cuanto a
Cultura Organizacional y Género respectivamente, planteamos la Cultura de Género en una
organizacion como aquellos elementos socialmente construidos en interaccion directa e indirecta
entre individuos que participan en la organizacion, definiendo un conjunto de normas, conductas
y valores (prescripciones y proscripciones)® para cada hombre y cada mujer.

3 Los términos prescripciones y proscripciones, aparecen en la definicién en relacién a lo que debe y no debe
hacerse.
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CULTURA DE GENERO EN LA
ORGANIZACION

Enfoque interpretativo de la
cultura organizativa

Enfoque Organizacién como Enfoque relacional del Género
Cultura con las Culturas del Trabajo

(Peiro, 1990) (Sabuco, 2004)

La cultura organizativa emerge de
Gulturacomolsistemalde la integracion de los miembros,
creencias y valores personas confornlwadas segun el
socialmente construidos sistema sexo genero en una
sociedad y contexto histdrico
determinado

llustracion 1. Esquema conceptual del la Cultura de Género en la organizacién desde un enfoque interpretativo de la
cultura organizativa

La conceptualizacion de la organizacidon como un sistema abierto y complejo nos facilita
entenderla como un entorno psicolégicamente significativo para sus miembros. Ademas, nos
permite la formulacion de otros constructos relacionados con la cultura como el Clima
Organizativo (Peird, 1995). Hay una extensa literatura que ha tratado el Clima Organizacional
como un concepto ambiguo de dudosa utilidad (Campbell et al 1970; James & Jones, 1974;
Scheneider, 1975). Otros enfoques mas culturales ven claramente su utilidad como un elemento
integrador del ambiente subjetivo o psicolégico de una organizacién (Evan, 1976; Perrow, 1961;
Halpin & Croft, 1963; Likert, 1961, 1967; Payne, 1971; Parker et al, 2003; Peir, 1983,
2001,2004). En nuestro estudio, nos interesan particularmente aquellas aportaciones sobre el
Clima Organizacional proximas al de cultura como imagen interna (es decir como un sistema de
valores de la organizacion, transmitidos por simbolos, tal como es percibido por el personal, mas
0 menos compartidos por las partes). Cultura, Satisfaccion y Clima, son considerados desde esta
perspectiva como conceptos deslindables y relacionados con las expectativas/demandas del
personal trabajador. Este aspecto condiciona las percepciones subjetivas de cada individuo
sobre si mismo y el grupo (Garmendia, 1994).

En nuestro estudio, ampliamos el significado del concepto Clima en relacién a la Cultura de
Género de las organizaciones al que llamamos Clima de Género. Partiendo de nuestro marco
tedrico, el Clima de Género representa la percepcion subjetiva que tiene la plantilla respecto a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que sera mas 0 menos propicia para la
consecucion de metas personales. Percepciones que, determinan las relaciones y que a su vez,
estan mediadas por experiencias subjetivas (vividas dentro y fuera de la organizacion),
demandas y expectativas creadas dentro de este marco relacional de género.

1384



I + G 2014. Aportaciones a la Investigacion sobre Mujeres y Género

Partiendo de estos conceptos, desarrollamos nuestro Modelo de Evaluacion de la Cultura de
Género. Un modelo en el que su dimensidén participativa, garantiza que el disefio e
implementacion de objetivos y medidas para la igualdad de género sean acordes a las
necesidades e intereses reales de la plantilla. Y es que, los miembros de las organizaciones son
los principales agentes de transformacion de la cultura. En este sentido creemos que es esencial
valorar la eficacia del enfoque participativo en cualquier tipo de intervencion. Maxime cuando se
trata de una oportunidad orientada a combatir desequilibrios entre mujeres y hombres, siendo la
igualdad como es, un elemento constitutivo fundamental en una sociedad democratica.
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