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Aumentar el activismo de las mujeres trabajadoras
del transporte
Fase 3

Componente Titulo Duracién

Liderazgo 120 minutos

Motivar a las mujeres para actuar 120 minutos

Visidn estratégica para las mujeres de su | 120 minutos
sindicato

Planificacidn estratégica 120 minutos
Las etapas de creacién de equipos 90 minutos
Campafias exhaustivas 120 minutos

Apuntes del facilitador/a

Audiencia

Mujeres y hombres que ocupan puestos de liderazgo en el sindicato, que buscan desarrollar e implementar una
estrategia dirigida a las mujeres. Los/as participantes deben tener cierto grado de responsabilidad en su sindicato.

Rol del facilitador/a

El rol del facilitador/a consiste en animar a los/as participantes a desarrollar sus habilidades de planificacion estratégica
para liderar campanas dirigidas a obtener cambios y movilizar a mas mujeres trabajadoras del transporte por medio
de actividades sindicales. Este programa abarca las campanfias y el liderazgo. Y se centra en el conocimiento, mas bien
que en las aptitudes. Para el desarrollo y seguimiento de aptitudes, los/as participantes deben contactar con su oficina
regional o el Departamento de la Mujer de la ITF.

Cada participante debe tener acceso a la siguiente documentacién de la ITF:

Dejando huella: Las mujeres trabajadoras del transporte de la ITF

Guia de recomendaciones practicas de las mujeres maritimas: Mejorando los derechos de las
mujeres

mujeres
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° Actas del 422 Congreso de la ITF en Ciudad de México

° Manual de campaiias estratégicas de la ITF

° Manual de las mujeres de la ITF

° Folleto sobre la organizacion de trabajadores y trabajadoras precarios del transporte
° Manual de organizacion de la ITF

Resultados

° Conocimiento de los cuatro marcos de liderazgo.

o Mejor comprensidn de los elementos clave de un plan estratégico.

° Conocimiento mas profundo de los equipos y de la motivacion.

o Comprension de la necesidad de tener una vision y cdmo desarrollarla.
° Conocimiento de las técnicas para realizar campaias exhaustivas.

° Conocimiento practico de los conceptos DAFO y SMART.

Trabajo previo al curso: Facilitador/a

Las 3 presentaciones en PowerPoint contienen bastantes materiales para utilizar en varios de estos componentes.
Es importante que el/la facilitador/a se tome el tiempo necesario para prepararse adecuadamente y para leer y
comprender este material antes de empezar el curso. El conocimiento de estos documentos, asi como del tema que se
aborda, permitira al facilitador/a coordinar debates muy productivos con los/as participantes destacando los puntos
clave y comprender aspectos que son aplicables a los sindicatos de los/as participantes.

Para algunos de los componentes necesitaran utilizar papel de rotafolios. Para el componente 5 necesitaran rotuladores
de distintos colores.

sJ)mujeres
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Componente 1: liderazgo

Repase la presentacion PowerPoint 1 sobre el liderazgo, utilizando las paginas de notas incluidas en la presentacién.
Al llegar a la diapositiva 7, haga una pausa en la presentacién y distribuya la Actividad 1. Pida a cada participante que
responda al cuestionario de forma individual para evaluar sus cualidades de liderazgo.

Una vez que hayan finalizado, distribuya la Actividad 2 y pidales que puntien sus respuestas y calculen su puntuacién
total. Este ejercicio deberia permitir a cada participante saber si su estilo de liderazgo es estructural, humanista, politico
o simbdlico

A continuacién, prosiga con la presentacion PowerPoint 1, desde la diapositiva 8 a la 14, que explicardn estos estilos
con mayor detalle. Finalmente, al llegar a la diapositiva 14, divida a los/as participantes en grupos mas pequefios y
pidales que debatan juntos para ponerse de acuerdo sobre las respuestas a las preguntas siguientes:

1 éSe ajustan estas descripciones a su estilo de liderazgo?

2 é¢Cuando ha visto que su estilo es mas eficaz?

3 é¢Cuando encuentra problemas con su estilo?

4 ¢Como podria beneficiarse de trabajar con personas lideres de otros marcos? ¢ Qué retos podria
encontrar?

Pida a cada grupo que designe a una persona para que resuma los puntos principales del debate al grupo plenario. Tras
distribuir la Ficha 1 a los/as participantes, pidales que la lean atentamente y que posteriormente celebren un debate
plenario en torno a los cuatro marcos y sus suposiciones inherentes, segun se indica.

Conclusidn para el facilitador/a

Debata con los/as participantes que cada persona es responsable de desarrollar sus propias cualidades y estilos de
liderazgo. Los/as lideres mas fuertes desarrollan los estilos desde varias perspectivas a través del desarrollo personal
o incorporando diferentes estilos de liderazgo en el equipo. Los/as participantes deben examinar cudl es el mejor
enfoque que deben emplear.
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Ficha 1l

Los/as lideres estructurales ponen énfasis en la racionalidad, el analisis, la |dgica, los hechos y los datos. Seguramente
creen firmemente en la importancia de las estructuras claras y de los sistemas de gestidn bien desarrollados. Para ellos/
as, un/a buen/a lider es alguien que piensa con claridad, toma buenas decisiones, tiene buenas aptitudes analiticas y
puede disenar estructuras y sistemas que consiguen resultados.

Los/as lideres humanistas ponen énfasis en la importancia de las personas. Estan de acuerdo con la idea de que la tarea
central de los/as gestores/as consiste en orientar, promover la participacidn, la motivacidn y el trabajo en equipo. Para
ellos/as, un/a buen/a lider es un/a gestor/a facilitador/a, que fomenta la participacién y que apoya y potencia a los
demas.

Los/as lideres politicos/as creen que los/as gestores/ y lideres viven en un mundo de intereses opuestos y de recursos
escasos. La tarea central de los/as gestores consiste en movilizar los recursos necesarios para defender y luchar por las
metas y objetivos del sindicato. Los/as lideres politicos ponen énfasis en la importancia de crear una zona de influencia:
aliados/as, redes, coaliciones. Para ellos/as, un/a buen/a lider es un/a defensor/a y negociador/a que entiende de
politica y que se siente a gusto en situaciones conflictivas.

Los/as lideres simbdlicos/as creen que la tarea esencial de los/as gestores/as consiste en aportar visidn e inspiracion.
Utilizan su carisma personal y habilidades dramaticas para emocionar a las personas y lograr que se comprometan con
la mision de la organizacion. Para ellos/as, un/a buen lider es un/a profeta y un/a visionario/a que utiliza simbolos,
cuenta historias y enmarca la experiencia de forma que da esperanza y sentido a las personas.

Mas utiles cuando...

Estructural Los objetivos y la informacion estdn claros
Disponen de sélidos sistemas informaticos y de
informacion

El conflicto es reducido

Poca incertidumbre, autoridad estable

Humanista La gente quiere participar en las decisiones

La moral es baja o estd bajando

Hay recursos suficientes o estdn incrementando
El nivel de conflicto es bajo o reducido

Politico Los recursos son insuficientes o estan disminuyendo
Hay conflictos sobre los objetivos o los valores
La distribucion de poder es difusa o esta cambiando

Simbdlico Los objetivos y la informacién no estan claros o son
ambiguos

Los sistemas de informacién son débiles

La diversidad cultural es amplia

mujeres
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Suposiciones de las cuatro perspectivas

Perspectiva estructural

Las organizaciones existen primordialmente para alcanzar los objetivos fijados.

Para cualquier organizacidn, existe una estructura apropiada a sus objetivos, entorno, tecnologia y
participantes.

Las organizaciones trabajan de forma mas eficaz cuando las turbulencias del entorno y las
preferencias personales de los/as participantes son consideradas como normas de la realidad.

La especializacidon permite un conocimiento técnico y un rendimiento mayores a nivel individual.

La coordinacién y el control se consiguen mejor a través del ejercicio de la autoridad y de
reglamentos impersonales.

Los problemas organizativos suelen reflejar una estructura inapropiada y pueden resolverse
mediante el rediseiio y la reorganizacion.

Perspectiva humanista

Las organizaciones existen para servir a las necesidades del ser humano (y el ser humano no existe
para servir a las necesidades de las organizaciones).

Las organizaciones y las personas se necesitan unos a otros.

Las organizaciones necesitan las ideas, la energia y el talento que ofrecen las personas, mientras
que las personas necesitan las carreras profesionales, los sueldos y las oportunidades laborales
que las organizaciones ofrecen.

Cuando la persona y la organizacidn encajan, ambos se benefician: los seres humanos son capaces
de realizar un trabajo valioso y que les satisfaga mientras proporcionan a la organizacién los
recursos que necesita para alcanzar su misién.

Perspectiva politica

Las decisiones mds importantes dentro de una organizacion tienen que ver con la asignacion de
recursos escasos.

Las organizaciones son coaliciones formadas por personas y grupos de interés (por ejemplo,
niveles jerarquicos, departamentos, grupos profesionales y grupos culturales). Las personas y los
grupos de interés difieren en sus valores, preferencias, creencias, informacion y percepciones de la
realidad. Estas diferencias suelen ser perdurables y cambian poco a poco, si es que lo hacen.

Los objetivos y decisiones organizativos surgen de los procesos de regateo, de negociacion y de
lucha por posicionarse que se dan permanentemente entre grupos y personas.

mujeres

transportando el mundo



mujeres

transportando el mundo

Programa de Desarrollo de Mujeres de la ITF Fase 3

° Dadas la escasez de recursos y las diferencias permanentes, el poder y el conflicto son
caracteristicas centrales de la vida organizativa.

Perspectiva simbdlica

° Lo mas importante de cualquier evento no es lo que ocurre sino el significado de lo que ocurre.

° El significado de un evento viene determinado no solo por lo que ocurrié sino por el modo en que
los seres humanos interpretaron lo ocurrido.

° Muchos de los eventos y procesos mas importantes de una organizacion son sustancialmente
ambiguos o inciertos. A menudo es muy dificil o imposible saber lo que ocurrié o lo que ocurrira a
continuacion.

La ambigiiedad y la incertidumbre socavan los enfoques racionales hacia el analisis, la resolucién de
problemas y la toma de decisiones.

° Al enfrentarse con la incertidumbre y la ambigiiedad, los seres humanos crean simbolos para
reducir la ambigiliedad, solucionar la confusion, aumentar la previsibilidad y ofrecer direccion.
Los eventos en si pueden seguir siendo ilogicos, aleatorios, inciertos y sin significado, pero los
simbolos de los seres humanos hacen que dejen de parecerlo.

De Bolman & Deal, Reframing Organizations, 1997.
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Componente 2:

Elrol del facilitador/a consiste en presentar esta sesion y dividir alos/as participantes en dos grupos. Distribuya
la al primer grupo y la al segundo. Entregue a ambos grupos una hoja de papel de rotafolios
y pida a cada grupo que resuma la teoria y que observe cémo el modelo puede reflejarse en relacién con
el activismo sindical de las mujeres. Pidales a ambos grupos que reporten los resultados al grupo plenario.

Anime a los/as participantes a compartir sus propias experiencias sobre lo que les motivd a sindicalizarse
e implicarse en el sindicato. El facilitador/a debe sefialar que estas historias son Utiles para identificar
gué motivaria a otras mujeres trabajadoras del transporte. No obstante, es importante no solo probar
con los trabajadores/as que conocen; los/as participantes deben comprender la importancia de hablar
constantemente con las mujeres trabajadoras del transporte para tratar cuestiones relacionadas con las
campanias o la organizacidn sindical, asi como para inspirarlos a que se impliquen.
El facilitador/a debe dividir a los/as participantes por parejas. Si hay hombres entre los participantes, trate de
emparejar a hombres con hombres y mujeres con mujeres. Pidales que respondan a las preguntas siguientes
y que reporten las respuestas al grupo:

éQué les motivo a sindicalizarse?

¢Qué les motivé a implicarse en la actividad sindical?

éPor qué les motivé?

¢Se implicaron otras personas?

¢Qué motivé a otras personas a implicarse?

Respuestas posibles:

Los miembros de mi familia siempre han estado sindicalizados; para cambiar las cosas; mi
compafiero/a me lo pidid; necesitaba ayuda en el trabajo; la unidad hace la fuerza.

Mi familia siempre ha sido activa; el sindicato se ocupd activamente de una cuestién que me
interesaba; una persona me pidié que me implicara o me presté apoyo.

Me preocupaba mucho el tema; comprendi que el sindicato necesitaba mds gente que nos ayudara a
obtener resultados; pensé que el sindicato era importante para mi y mis compafieros/as.

Si/No.

Un/a compafiero/a me lo pidid; me interesaba mucho la cuestién; me di cuenta de las repercusiones
gue esta propuesta tendria.

Nota para el facilitador/a: si hay mujeres y hombres participantes, resalte las diferencias y similitudes en
sus respuestas.

Qmujeres
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Invite ahora a los/as participantes a reincorporarse al grupo plenario, pidales que reflexionen
sobre su sindicato y que respondan a estas preguntas:

éQué podria hacer su sindicato para motivar a mas trabajadores/as a sindicalizarse o implicarse en la
actividad sindical?

¢Qué podria hacer su sindicato para motivar a mds mujeres trabajadoras del transporte a
sindicalizarse o implicarse en el sindicato?

¢Qué estrategias podria utilizar su sindicato para fomentar un mayor grado de implicacion entre las
mujeres trabajadoras del transporte?

Respuestas posibles:

Animar a los/as activistas a hablar con todos los miembros y miembros potenciales para pedirles
que se sindicalicen y/o se impliquen; ofrecer formacidn y apoyo a los/as miembros para que se
impliguen mas; organizar eventos y actividades educativos sobre temas concretos y animar a los/as
miembros a jugar un papel mas activo; emprender campafias y utilizarlas como oportunidades de
reclutamiento; reportar a los/as activistas el progreso de las campanias e iniciativas.

Mavyor participacion de las mujeres en el sindicato a todos los niveles; ofrecer mas apoyo y
formacidn a las mujeres para que se impliquen en el sindicato; velar por un mayor debate de

los asuntos que afectan a las mujeres y llegar a un mejor entendimiento de cdmo las cuestiones

gue preocupan a las mujeres pueden utilizarse en las negociaciones con la direccidn; dirigir mas
campanas para mejorar la vida de las mujeres trabajadoras; hacer campafia para mejorar los salarios
y las condiciones de trabajo y el acceso al mundo laboral para las mujeres miembros; proporcionar
un lugar seguro para que las mujeres puedan hablar con otras mujeres; organizar mas reuniones de
mujeres, hablar con las mujeres miembros para explorar las cuestiones que les conciernen; asignar
a las mujeres tareas pequeiias y concretas que realizar y aumentar la magnitud de las mismas para
fomentar la confianza; procurar que las oportunidades sean accesibles para las mujeres (fecha, lugar
y hora de los eventos/actividades).

Poner en marcha planes detallados para aumentar el nimero de miembros y la actividad; fijar
metas; emplear a mas mujeres; encontrar a mas mujeres lideres (que sirvan de modelo a seguir) y
dirigir campafas sobre asuntos que afectan a las mujeres.

Nota para el facilitador/a: esta actividad debe permitir a los/las participantes explorar algunas de las cosas
que les motivan a ellos/as y a sus compafieros/as a sindicalizarse o implicarse en el sindicato. Esto les permitira
también explorar lo que su sindicato podria hacer para motivar a mas trabajadores/as a sindicalizarse/
implicarse y concretamente a identificar los elementos en los que podrian concentrarse para motivar a mas
mujeres trabajadoras a sindicalizarse/implicarse. Este ejercicio podria proporcionar algunas acciones utiles
para llevarse de vuelta a sus sindicatos, y los/as participantes podrian compartir ideas sobre las acciones que
ya han funcionado bien en sus sindicatos.

El facilitador/a debe sefialar que muchas personas no se sindicalizan ni se implican simplemente porque nadie
se los ha pedido. Cada vez que hable con mujeres que no son miembros, tiene una oportunidad de descubrir
lo que les motiva y de animarles a sindicalizarse. Cada vez que hable con miembros, tiene la oportunidad
de fomentar el activismo.

Qmujeres
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Ficha 2
Motivacion

Debemos examinar los aspectos siguientes:

° ¢Qué motiva a las mujeres?
° éPor qué se implican las mujeres en los sindicatos?
° ¢Qué les mantiene implicadas?

Pirdmide de Abraham Maslow: jerarquia de necesidades, 1954

Autorrealizacion

amistad, familia, intimidad sexual
seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia

Los cuatro primeros niveles de la piramide son lo que Maslow llama las “necesidades basicas": los individuos
no sienten nada si estas necesidades estan satisfechas, pero sienten ansiedad si no lo estan. La teoria de
Maslow sugiere que el nivel mas basico de necesidades debe ser satisfecho antes de que el individuo desee
fervientemente (o focalice su motivacién en) las necesidades secundarias o de nivel superior. Las necesidades
de déficit son: fisioldgicas, de seguridad, de amor/afiliacion y de estima.

Aungque las necesidades de déficit pueden considerarse "bdsicas" y pueden satisfacerse y neutralizarse (dejan
de ser fuentes de motivacion en la vida del individuo), el nivel de autorrealizacion contiene las "necesidades
de crecimiento", es decir, son motivaciones o motores perdurables de la conducta.
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Ficha 3
Motivacion

sentimiento
de equidad

insumos esultados

—

John Stacey Adams, Teoria de la equidad, 1963

Adams llamé a los esfuerzos y recompensas personales y otros procesos similares de concesiones y beneficios
mutuos en el trabajo ‘insumos’ y ‘resultados’ respectivamente.

Los insumos son todo lo que aportamos o invertimos en nuestro trabajo.

Los resultados son todo lo que recibimos a cambio.

Estos términos sirven para demostrar que lo que las personas aportan a su trabajo incluye muchos
factores aparte de sus horas de trabajo, y que lo que las personas reciben de su trabajo incluye

muchas cosas aparte de dinero.

Adams destaco que los puntos de referencia —las personas con las que comparamos nuestra
propia situacion— son muy importantes.

Segun él, nosotros queremos obtener un justo equilibrio entre lo que aportamos a nuestro trabajo
y lo que recibimos de él. ¢Pero como decidimos qué es justo?

La respuesta es que nos comparamos con otras personas: con lo que ellas aportan y reciben.

Esto significa que la teoria de Adams no solo busca comparar nuestros insumos y resultados, sino
que examina la comparacidn entre nosotros/as mismos/as y otras personas.

Las personas dejan de estar motivadas cuando sienten que no son tratadas equitativamente en
comparacion con otras personas que se encuentran en una situacion similar.
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Sea cual sea el modelo que elija, en su calidad de lider debe:

° Tratar de aumentar las fuentes de motivacion para su equipo y reducir los elementos que
desmotivan a su equipo

° Dar reconocimiento y elogios

° Dar oportunidades de desarrollo
° Prestar apoyo

o Distribuir las tareas interesantes
. Ser justo/a

mujeres
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Vision estratégica para las mujeres de su sindicato

Repase con los/as participantes la sobre la planificacién estratégica.

Lea atentamente la con el grupo plenario y a continuacion divida a los/as participantes en cuatro
grupos reducidos. Entregue a cada grupo una hoja de papel de rotafolios y —utilizando lo que ha resumido
previamente sobre el desarrollo de una gran vision— pida a cada grupo que defina la vision menos eficaz que
puedan imaginar para las mujeres trabajadoras del transporte.

Una vez finalizado, entregue a cada grupo la visién definida por uno de los otros grupos y pidales que la
critiquen indicando 3 puntos para demostrar qué hace que la vision sea tan ineficaz.

A continuacion, cada grupo debe compartir con el grupo plenario la visidon que se les ha pedido que critiquen,
citando sus 3 puntos.

Ahora, el facilitador/a podra describir lo que constituiria una fuerte visidn para las mujeres trabajadoras del
transporte basandose en su experiencia de trabajo en el marco de una mala vision. El facilitador/a puede
recordar a los/as participantes que los/as grandes lideres tienen una visién que son capaces de comunicar
a sus seguidores y motivarles para que compartan esa vision y actien también conforme a ella. Eleanor
Roosevelt concibié un mundo de igualdad de oportunidades para las mujeres y las minorias. John F Kennedy,
como es bien sabido, sofié con poner al hombre en la luna. Crear una visién no es tarea facil, pero garantizard
que los/as participantes de la carrera empiecen a reflexionar sobre el impacto que pueden tener para reforzar
el poder de su sindicato y movimiento sindical.

A continuacion, divida alos/as participantes por parejasy pidales que utilicen la y el debate anterior
para crear su propia visidén para las mujeres trabajadoras del transporte en su sindicato y la compartan con
su pareja. Pidales que traten de comunicar su visién en una frase, como lo harian durante una conversacion
diaria, y que piensen cémo alcanzarian esa visién en su sindicato.

El facilitador/a debe pedir ahora a varios/as participantes que comuniquen su vision al grupo y que indiquen
los primeros pasos que dardn para obtener el compromiso de las mujeres activistas y dirigentes sindicales con
relacidn a esta vision. Es posible que deseen invitar a otros/as participantes a compartir sus ideas, basandose
en aquellos/as que han observado crear una vision especialmente fuerte y los primeros pasos durante esta
sesion.
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Una visidn es una imagen del futuro que su organizacion desea, expresada de forma que conecte con todos
los miembros de la organizacion. La visién es compartida con los/as miembros, empleados, empleadores y
candidatos/as al empleo y crea un significado compartido de lo que su organizacién quiere llegar a ser.

La visioén es el propdsito fundamental de todo el plan.

Es tentador saltarse este paso y considerar que el verdadero objetivo de la planificacion estratégica es definir
un plan y crear las medidas de accidén para ejecutar ese plan. Sin embargo, un reto importante al que se
enfrentan los sindicatos muy a menudo no es la falta de un buen plan, jsino la dificultad de motivar a sus
miembros para que participen en él!

Los valores son opiniones sobre lo que estd bien, es equitativo o justo. Describen las ideas que importan a la
mayoria de las personas, las cosas que sacrificarian por conseguirlos. Las creencias son suposiciones bdsicas
en las que basamos nuestras decisiones. Estas incluyen suposiciones sobre las personas, el poder, lo que hace
gue las cosas se materialicen, etc. Juntos, los valores (lo que importa) y las creencias (lo que es) determinan
los objetivos hacia los que la organizacion debe dirigirse, y a través de ellos debe medirse el éxito y valia de
la organizacion.

Redacte una vision que realmente pueda utilizar en sus conversaciones diarias. Los lideres sindicales y
activistas deben definir sus sindicatos todos los dias en sus relaciones con nuevos empleados, miembros
existentes y potenciales, aliados de la comunidad, medios de comunicacién y delegados sindicales. En el
entorno hostil de hoy en dia es vital que desarrollemos nuevos modos de hablar sobre nosotros mismos,
nuestra organizacion y nuestros valores. Para su visidn, considere una campafia que sea relevante para usted
y su sindicato y en la que le gustaria trabajar el resto de la semana. Podria ser una de las campaiias de la ITF...
considere el papel de su sindicato en la campaiia.

Elementos a considerar:

Determinar su visidn es un componente inicial de la planificacién estratégica organizativa.

Estos son los elementos fundamentales necesarios para una visidon que emocione y motive a las personas a
seguir a un/a lider.
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La visidn debe:

Establecer claramente una direccion y una finalidad organizativas.

° Inspirar lealtad y dedicacion a través de la implicacion de todos los empleados y empleadas.
° Manifestar y reflejar las fortalezas, la cultura, los valores, las creencias y la direccion singulares de
la organizacion.

° Inspirar entusiasmo, conviccion, compromiso y pasion en los/as miembros del sindicato.

° Ayudar a los/as trabajadores a sentir que forman parte de una entidad mas grande que ellos/as
mismos/as y su trabajo cotidiano.

° Mantenerse comunicada y compartida con regularidad.
o Retar a las personas a superarse, a crecer y a conseguir.

La visidn expresada y compartida da una imagen de la organizacidn que trata de crear en el futuro. Esta visién
se convierte en el grito de guerra para el futuro que usted desea. Normalmente, la visién puede consistir
en un par de palabras o varias paginas. Una visién concisa es mas facil de recordar. Cuando una visién se
extiende a lo largo de varios pdrrafos, o incluso de varias paginas, suele ser porque la organizacién explica
también cémo se propone alcanzar o crear esa vision.

sJ)mujeres
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Planificacion estratégica

Recuerde a los/as participantes los puntos principales de la presentacion del componente
previo sobre la planificacion estratégica.

Elfacilitador/a debe pediralos/as participantes que elaboren un plan estratégico para las mujeres trabajadoras
del transporte en su sindicato, a fin de alcanzar la visién que han creado en el componente previo sobre la
planificacién estratégica. Distribuya la y dé a los/as participantes tiempo para leerla.

Una vez que hayan leido la ficha y usted haya respondido a sus preguntas sobre el tema, divida a los/as
participantes en tres grupos. Pida a cada grupo que lleve a cabo un andlisis DAFO (debilidades, amenazas,
fortalezas, oportunidades) para la adopcion e implementacidon de un plan estratégico para las mujeres
trabajadoras del transporte. Cada grupo debe concentrarse en uno de los aspectos siguientes:

Mujeres trabajadoras
Liderazgo
Mujeres activistas
Pida a cada grupo que designe a un/a portavoz para reportar los resultados al grupo plenario.

A continuacién, vuelvaala y resuma cada epigrafe con los/as participantes, pidales ahora que trabajen
individualmente y utilicen la para hacer un plan de accion para las tareas que permitiran alcanzar
los objetivos de su organizacion. Recuerde a los/as participantes que sus tareas deben ser Especificas,
Medibles, Alcanzables, Realistas y realizarse dentro de un plazo de tiempo (SMART, sus siglas en inglés que
forman una palabra que significa ‘inteligente’). Una vez que hayan finalizado el plan de accion, el facilitador/a
debe pedir a varios/as participantes que compartan su plan con el grupo. El facilitador/a puede invitar a
los/as participantes a que compartan las personas que, a su parecer, han elaborado una plan de accidn
particularmente sdlido.

El facilitador/a debe poner énfasis en que el plan de accidn es solo un mecanismo que permite obtener
los objetivos de la organizacién. En su calidad de lideres, deben supervisar la implementacion del plan
garantizando que:
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La planificacidon estratégica consiste en clarificar el objetivo general y el resultado deseado de una organizacién,
y como se lograran dichos resultados. Para los sindicatos, se trata de un método sistematico para la toma
de decisiones sobre el futuro del sindicato y de un proceso participativo para que todos los que toman
decisiones en el sindicato comprendan lo que se necesita para el futuro.

Definicidn sustantiva: método sistemadtico para la toma de decisiones sobre el futuro del sindicato.

Definicidén del proceso: método sistematico y participativo para que todos los que toman decisiones en el
sindicato comprendan lo que se necesita para el futuro.

Con demasiada frecuencia, los sindicatos se limitan a reaccionar ante las iniciativas de la direccion o de los
Gobiernos, o buscan objetivos a corto plazo. La mayoria de los sindicatos realiza algun tipo de planificacidn,
pero esta gira casi siempre alrededor de un calendario dictado por las tareas regulares: ocuparse de
problemas, negociaciones contractuales, reuniones sindicales periddicas, elecciones, ejercer presiones
politicas, sindicalizacidon y participacién en organismos laborales, convenciones y demas actividades varias
gue forman parte de las exigencias habituales de la vida sindical.

La planificacidn estratégica significa mirar mas alla de estas actividades importantes y analizar la situacion
para desarrollar objetivos a largo plazo, ideando los pasos especificos para ir desde donde se esta actualmente
hasta donde se quiere estar. La planificacidn estratégica consiste en trazar el rumbo:

La planificacidn estratégica es una habilidad esencial del liderazgo. Requiere que se pregunten y respondan
cuestiones importantes para la organizacién. Le permite establecer objetivos y le fuerza a establecer
prioridades. El proceso de planificacion estratégica proporciona un marco para la toma de decisiones y una
base para la medicion de los resultados. La planificacidon estratégica tiene un propdsito determinado, ya
gue establece una direccién para el sindicato, para sus miembros y para la comunidad a la que pretende
influenciar.

Mision/visidon/valores/objetivos
Detallado en el componente anterior.

Evaluar el entorno actual
(fortalezas/debilidades; oportunidades/amenazas)

Para su proceso de planificacion es crucial realizar un andlisis que evalule el entorno externo e
interno en el que opera su sindicato. Este tipo de analisis utilizado en la planificacidén estratégica se
llama andlisis DAFO (debilidades, amenazas, fortalezas, oportunidades).

mujeres
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Este andlisis le ayudara a:

Aislar los asuntos clave que hay que resolver.

Enfocar las actividades sobre las areas donde tenemos los puntos fuertes y donde pueden
encontrarse las oportunidades mas grandes.

Considerar los factores desde un punto de vista interno y externo.

Dar un enfoque global, reflexivo y estratégico a la informacion que pueda tener un impacto sobre
los objetivos identificados.

Obtener informacion desde distintos puntos de vista. Cuantos mas puntos de vista se utilicen, mas
util sera la informacion.

Identificar las barreras que entorpecen el éxito.
Desarrollar prioridades de accion.

Es importante que no solo nos fijemos en lo que existe hoy en dia, sino que también examinemos los
cambios de dindmica (se trata de una instantanea de un proceso en movimiento).

Desarrollar prioridades y objetivos.

Establecer prioridades consiste en elegir, en poner primero, lo primero. No podemos hacerlo todo
nosotros mismos/as, y muy a menudo sencillamente se afiaden nuevos objetivos a proyectos
existentes, con lo que los miembros se desmoralizan por la falta de prioridades. Establecer los
objetivos es un paso fundamental para llevar a cabo la misidn de su sindicato. Los objetivos deben
ser logros concretos que desea conseguir en las areas prioritarias que ha identificado.

Algunos pueden ser objetivos a corto plazo y otros a largo plazo. Los objetivos a corto plazo son los
pasos inmediatos para hacer que su sindicato empiece a ir en la direccién de su misién. A menudo
se trata de propdsitos que hay que lograr en los proximos meses. Los objetivos a largo plazo indican
dénde desearia estar, en relacién a su mision, en los préximos meses y afios. Sus objetivos dependen
de su situaciéon actual y de lo que de manera realista se pueda conseguir en un periodo de tiempo
determinado, como por ejemplo, en un afo. Piense en términos generales, pero empiece por lo
basico. Siempre puede afiadir otros objetivos mas adelante. A continuacion se indican los puntos
principales que debemos recordar:

Exponga el objetivo lo mas concretamente que sea posible.

Si se quiere cambiar el comportamiento de las personas, los objetivos orientados hacia los
resultados son mas tiles.

Los objetivos deben ser alcanzables o seran un nido de frustraciones.
Los objetivos representan esperanza; la gente quiere observar los resultados.

Los objetivos deben quedar claros para las personas que se vean afectadas por ellos.

mujeres
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Plan de accidn

La mayoria de los enfoques de planificacidn estratégica incluyen una referencia a las metas, objetivos
y planes de accion “SMART”. En otras palabras, estos deben ser:

eSpecificos Indique el objetivo muy claramente.
edibles Saber si se ha logrado o no el objetivo.
cuerdo Todos/as deben estar de acuerdo.
ealistas Alcanzables y que le muevan en la direccion en la

que quiereir.

Limite de Deben especificar el tiempo que se necesita y esta-
iempo blecer una fecha limite clara.
Evaluacién

No pase por alto la evaluacion. Si una accién no funciond, averiglie por qué. La ventaja de tener un
plan de accidn por escrito es que ha expuesto claramente la accién y los resultados esperados para
su evaluacién y consideracién.

¢Debe cambiarse la estrategia? Si la accién funciond, dé a conocer sus victorias y muestre los progresos que
estd consiguiendo hacia el objetivo final. Encuentre las maneras de reconocer el trabajo de los voluntarios.

Los buenos planes no fallan pero con frecuencia hay que reevaluarlos. No debemos tener miedo a cambiar
los planes para reflejar lo que hemos aprendido, los cambios en las circunstancias o cuando crecen las
amenazas. ¢Ha cambiado el entorno? ¢Han aparecido nuevas oportunidades de las que usted se podria
beneficiar? ¢Hay nuevas amenazas en el horizonte? ¢Fomenta la participacion de nuevas personas en su
sindicato o utiliza a la misma gente continuamente?
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etapas de la creacidn de equipos

El facilitador/a debe dirigir un debate plenario pidiendo a los/as participantes que piensen en (y describan)
los equipos que han dirigido o de los que han formado parte.

Distribuya la y dé a los/as participantes tiempo suficiente para leerla. Mientras tanto, escriba las
cuatro etapas de creacion de equipos en la pizarra blanca/rotafolios y cuando los/as participantes hayan
terminado de leer la ficha, pidales que piensen en uno de los equipos que han dirigido o de los que han
formado parte. Pidales que piensen en la etapa en que este equipo se encontraba y pida voluntarios/as
para explicar esto al grupo plenario. Pida a los/as participantes que respondan a una pregunta concreta
sobre cdmo, en su opinidn, el género puede influir en los equipos. Esta pregunta podria ser especialmente
interesante si hay mujeres y hombres participantes en el curso.

Divida a los/as participantes en grupos reducidos. Pida a cada grupo que trabaje de forma conjunta, durante
15 minutos como maximo, para disenar un nuevo logotipo para el Sindicato Nacional de Trabajadores y
Trabajadoras del Transporte (sindicato ficticio).

Cuando hayan terminado, pidales que comparen los resultados de su grupo con las 4 etapas de desarrollo
descritas en la
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Ficha 6
El modelo de Bruce Tuckman:
formacion, confrontacion, normalizacidon y actuacion

No se puede esperar que un nuevo equipo funcione bien desde el primer momento en que se cred. La
formacion de un equipo toma tiempo y, a menudo, los equipos atraviesan etapas reconocibles cuando pasan
de ser colecciones de extrafios/as a ser grupos unidos con objetivos comunes.

El psicdlogo Bruce Tuckman concibié su frase memorable “formacién, confrontacidon, normalizacién y
actuacién” en un articulo publicado en 1965 bajo el titulo “Secuencia de desarrollo en pequefios grupos”. Y
la utilizd para describir el camino que sigue la mayoria de los equipos para llegar un alto nivel de rendimiento.
Cuando usted lo comprenda, podrd ayudar a su nuevo equipo a ser eficaz con mayor rapidez.

Normalizacion < § - - - Confrontaciéon

A

Actuaciéon Formacion
P

Etapa 1 - Formacion: dirigir

En esta etapa, la mayoria de los/as miembros del equipo son positivos y corteses. Algunos/as estan ansiosos/
as porque no saben bien qué trabajo realizara el equipo. Otros/as estan simplemente entusiasmados/as con
la tarea que les aguarda. En su calidad de lider, usted juega un rol dominante en esta etapa porque los roles
y responsabilidades de los/as miembros del equipo no son claros. Esta etapa puede durar algin tiempo,
mientras las personas empiezan a trabajar juntas y se esfuerzan por conocer a sus nuevos/as compafieros/as.
El/la lider debe estar preparado/a para responder a una multitud de preguntas sobre la finalidad, los
objetivos y las relaciones externas del equipo. Un/a lider dirige.

Etapa 2 - Confrontacion: orientar

A continuacion, el equipo pasa a la etapa de confrontacion, donde las personas empiezan a forzar los limites
establecidos en la etapa de formacion. Algunas pueden cuestionar el mérito de la finalidad del equipo, y
pueden negarse a asumir tareas. Esta es la etapa en la que muchos equipos fracasan.

)
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La confrontacién empieza a menudo cuando hay conflicto entre los estilos de trabajo naturales de los/as
miembros del equipo. Las personas pueden trabajar de diferentes formas por razones de todo tipo, pero si
los diferentes estilos de trabajo causan problemas imprevistos, pueden sentirse frustradas. La confrontacién
también puede ocurrir en otras situaciones. Por ejemplo, los/as miembros del equipo pueden cuestionar su
autoridad o luchar por posicionarse mientras se aclara su rol. O si usted no ha definido claramente todavia
como funcionard el equipo, las personas pueden sentirse agobiadas por la carga de trabajo o incémodas con
el enfoque que usted ha adoptado. Los/as miembros del equipo que perseveran con su tarea pueden sentirse
estresados/as, especialmente porque no cuentan con el apoyo de procesos establecidos, o de relaciones
sélidas con sus compafieros/as.

Etapa 3 - Normalizacion: apoyar

El equipo avanza progresivamente a la etapa de normalizacion, cuando las personas empiezan a resolver sus
diferencias, a apreciar las fortalezas de sus compafieros/as y a respetar su autoridad como lider. Ahora que
los/as miembros de su equipo se conocen mejor, pueden interrelacionarse y son capaces de pedirse ayuda
mutuamente y hacer comentarios constructivos. Las personas se comprometen mas con la meta del equipo,
y usted empieza a observar un buen avance en esta direccién.

A menudo las etapas de confrontacién y normalizacion se solapan durante un tiempo prolongado porque a
medida que van surgiendo nuevas tareas, el equipo puede recaer en conductas de la etapa de confrontacién.

Etapa 4 - Actuacion: delegar

El equipo llega a la etapa de actuacion cuando el trabajo duro lleva, sin friccidn, a la consecucién
del objetivo. Las estructuras y procesos que usted ha establecido también apoyan esta etapa. En
su calidad de lider, puede delegar gran parte de su trabajo, intervenir solo cuando se lo pidan vy
concentrarse en desarrollar a los/as miembros del equipo. Resulta facil formar parte del equipo en
esta etapa, y las personas que se incorporan al equipo o lo dejan no perturbaran el rendimiento.

Equipos

Los sindicatos existen porque como individuos somos débiles, pero unidos, somos fuertes. Por lo tanto, si
actuamos como activistas individuales somos débiles, pero si formamos parte de un equipo somos mas
fuertes. He aqui algunos aspectos a considerar a la hora de crear su equipo:

Empezar un equipo
¢Qué quiere? Personas que trabajen con usted para mejorar las condiciones en el trabajo/promover las
causas sindicales.

¢Ddénde debe empezar? Con toda persona que parezca interesada.

Qmujeres
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Mantenerlo en marcha

Piense en lo que contribuye a que merezca la pena formar parte de un equipo: el apoyo, la consecucion de
objetivos, el crecimiento personal y de otros, y aseglrese de que los/as miembros del equipo continten
recibiendo esto del equipo.

Desarrollo del equipo
Hay cuatro etapas clave en el desarrollo de equipos:

Formacidn:

Confrontacion:

Normalizacion:

Actuacion:

Conclusion

Seleccion de los/as miembros del equipo, los/as
miembros del equipo se ponen a prueba entre si,
los/as miembros del equipo no estan seguros/as de
como actuar, suelen escuchar en lugar de hablar.

Conflictos, desafios entre posibles lideres, resis-
tencia mutua/formacién del equipo [la jerarquia se
establece durante esta etapal].

Se llega a un acuerdo sobre el liderazgo, el equipo
se unifica, se establecen normas y se acuerdany
establecen roles [esta etapa no suele ser creatival.

El equipo trabaja de manera concertada, la fina-
lidad esta clara, el equipo trabaja con éxito —el
éxito mejora el trabajo de equipo— lo cual a su vez
genera mas éxito.

En su calidad de lider, su objetivo consiste en ayudar a las personas a obtener buenos resultados, tan pronto
como sea posible. Con este fin, debera cambiar su enfoque en cada etapa. Siga los pasos siguientes para estar
seguro/a de que actua correctamente en el momento adecuado:

Identifique la etapa de desarrollo del equipo en la que se encuentra su equipo a partir de las
descripciones antedichas.

Considere ahora qué debe hacer para avanzar hacia la etapa de actuacidn. La tabla anterior le
ayudard a comprender su rol, y a reflexionar sobre cémo puede hacer avanzar a su equipo.

Planifique revisiones periddicas para determinar el progreso de su equipo y adapte su conducta y
enfoque de liderazgo de la forma adecuada.

mujeres
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Componente 6: campaihas exhaustivas

Repase con los/as participantes la presentacion PowerPoint 3 sobre las campafias exhaustivas.

A continuacidn, divida a los/as participantes en grupos reducidos. Pida a cada grupo que se ponga de acuerdo
sobre un objetivo para una campana exhaustiva dirigida a las mujeres trabajadoras del transporte. Pidales
gue examinen qué se deberia hacer con respecto a la guerra aérea, la guerra terrestre y la campaiia interna.

Pidales que designen a una persona para reportar los resultados al grupo plenario. Presente los informes
al grupo plenario y evalle la manera en que los/as participantes han adoptado las ideas expuestas en la
presentacién.
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