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Planeamiento

El presente documento busca desarrollar una
aproximacion al concepto de liderazgo autentico de las
mujeres, como la forma de liderazgo a partir de la cual
las mujeres asumamos nuestro liderazgo con
consciencia de género colectivo y activista que para los
fines del presente trabajo, importa varios supuestos: (i)
valoracién, respeto y/o afirmacion /auto afirmacién del
ser mujer en su rol activo, constructivo, articulador y
sostenible en la economia, la cultura y la sociedad (ii)
espiritu de cuerpo con las mujeres en general, para
lograr la igualdad de oportunidades en resultado (iii)
pasando de la reflexién a la accion comprometida en
todo ambito basado en la sororidad y la solidaridad de
género. EL momento es HOY.

Existe una proliferacién de iniciativas vinculadas al
liderazgo de las mujeres. Todas contribuyen de una u
otra manera a fortalecer el espiritu de cuerpo femenino.
Sin embargo, muchas iniciativas si carecen de propdsito,
sentido de realidad y activismo, pueden ser ineficientes
para lograr el cierre de brechas. Este documento busca
darle sentido tedrico, practico y aspiracional, con nombre
propio a lo que se llamara Liderazgo autentico femenino.

El Ser autentico frente a la situacion

de las muj eres

(Qué es ser auténtico? En mis afios de experiencia
siempre he puesto especial atencién a este término. El
ser autentico. Y desde mi perspectiva, atribuia al ser
auténtico a la persona que la sentias veraz, real y
consecuente. Una perspectiva tanto individual (ser)
como frente a lo colectivo (social — influencia). La RAE,
sitia el término “autentico” como ser consecuente
consigo mismo, que se muestra tal y como es. Muestra la
figura aspiracional y ciertamente real a través del cual
una persona se conoce, toma conciencia y se auto
reconoce en sus actos porque expresan sus valores,
ideales, creencias y caracteristicas propias de su
experiencia con incidencia en su persona. Si ser
auténtico no es facil y trae consigo grandes retos
individuales, tratar sobre el Lliderazgo auténtico
femenino nos trae retos mayores.

2 FEl Liderazgo Autentico de las mujeres

Es desde el liderazgo donde se pueden realizar los
cambios culturales necesarios para, por ejemplo, valorar
a la persona en su dignidad y su caracter diferencial,
erradicando la discriminacion en sus diversas formas.

Es a partir del liderazgo donde se pueden adoptar las
acciones para implementar una perspectiva de respeto a
la diversidad y la inclusidén. Y para aquellos tedricos que
buscan encontrar la referencia entre diversidad,
inclusién y eficacia en los resultados en los negocios,
cabra senalar gue las mujeres no debemos demostrar
gue somos mas eficientes o que podemos dar mejores
resultados (acto de conveniencia para considerarnos). Es
simplemente, un legitimo derecho a ser tratadas en
igualdad de condiciones.

Y aqui planteo un par de dilemas, de forma y fondo que sera
desarrollado en este documento:

o /Como pasamos de un 12.4% de participacion de mujeres
en directorio (WCP, PWC y Centrum PUCP 2022) a no menos
del 30% para que las perspectivas de las mujeres se integren
en las decisiones que se adopten en todo tipo de
organizaciones, en todo espacio donde se tomen decisiones
mas alla de los directorios o consejos directivos?

o ;(Como hacemos para que, mas alla del numero,
las mujeres lideren considerando las habilidades propias a su
género, para que no adopten modelos masculinizados de
liderazgo en las organizaciones y con ello se constituyan en
los agentes de cambio en favor de otras mujeres?

Con compromiso (consiciencia) y activismo colectivo y
pesonal, sin duda.



Genero Femenino y lideraZgo

Entre los siglos XIX y XX se han venido desarrollando
diversos estudios sobre el liderazgo. Han sido 4
aspectos entre los cuales se ha centrado el andlisis:

l.- El estudio de los rasgos del inviduo
Il.- Su comportamiento
lll.- Su comportamiento respecto al contexto en el
que se desempeina
IV.- El liderazgo transformacional, transaccional y
auténtico liderazgo (Hopkins, O ‘Neill 2015)

En decir, caracteristicas propias del individuo, su
conducta, cdmo esas caracteristicas se expresan en
contextos especificos y por supuesto la influencia.
¢(Podemos hablar de un estilo de liderazgo propio de las
mujeres?

Como sabemos, especialmente nosotras las mujeres, la
palabra “genero” es una categoria social y cultural
referida a las caracteristicas, roles, comportamiento y
expectativas que la sociedad asigna a mujeres vy
hombres. Katherine Millet (1969) una de las mujeres
mas influyentes del Siglo XX por su feminismo,
desarrollé el concepto de dominio sexual como una las
formas mds puras de poder y atribuye que el sexo
masculino ha dominado el mundo en la historia universal
(salvo notorias excepeciones) dentro del cual las
mujeres han representado un ron subalterno y poco
representativo. El patriarcado definido por Millet como
el conjunto de relaciones y compromisos estructurados
de acuerdo con el poder, virtual de los cuales un grupo
de personas queda bajo el control de otro grupo, pueden
haber quedado reducido en término generales en el
tiempo, sobretodo, con la mayor inscursién de las
mujeres en el mundo laboral, pero sus formas vy
concepciones subsisten aun. Marian Ruderman y Patricia
J. Ohlott (2005) dos reconociadas investigadoras sobre
la relacién de género, liderazgo y las organicaciones
senalan:

“ Aun las organizaciones mas progresistas han
sido creadas por hombres, por tanto, cuentan
con sistemas, politicos, normas y estructuras
que favorecen la experiencia de vida
masculina. Comportamientos y valores
considerados como la norma de trabajo
favorecen rasgos % caracteristicas
tradicionalmente asociados a la masculinidad
y subvaluan los rasgos y caracteristicas
tradicionalmente asociado con la feminidad ,’

Las autoras senalan que la mayor incorporacién de las
mujeres en el mundo laboral requiere del desarrollo de
técnicas internas que den respuesta a las necesidades
particulares de las mujeres, entendiendo que existen
diferencias entre las mujeres y los hombres. En un
contexto culturalmente dominado por los hombres, ;es
posible hablar de un liderazgo autentico femenino? ;Y en
todo caso, como debe ser entendido?

El liderazgo autentico no se limita a la teoria del
liderazgo contemporaneo. La mas antigua referencia
cercana al concepto de liderazgo autentico, fue esgrimido
por Aristételes en su Etica a Nicémaco (siglo IV a.c). Para
el fildsofo, las virtudes son las aptitudes o capacidades
que conducen al hombre a ser pleno. ;Y cdmo se logra?
Alcanzando el equilibro entre la razén y reconduciendo
las pasiones, asi como los deseos en los tres ambitos, la
vida del cuerpo, la vida con los otros y la vida con las
ideas, las palabras, con la mente. Para Aristételes, la
plenitud, parte de la concrecién de un ser moral en su
relacion social. También la autenticidad, ha sido
estudiada desde la perspectiva de la psicologia social y
mas recientemente en el afio 2003 Bill George, el CEO de
Medtronic publico su libro Liderazgo autentico:
redescubriendo los secretos para crear valor
duradero a través del cual planted que se requieren
nuevos lideres realmente auténticos y comprometidos
con una misién transformadora que agregue valor mas
alla de las utilidades.

Avolio y Gardner (2005) senalan que existen tres
aspectos centrales cuando se habla del Liderazgo
Autentico: auto conciencia, el verdadero yo y la base del
liderazgo ético, como la raiz para el liderazgo positivo.
En suma, el liderazgo autentico desde las diversas
perspectivas, tiene relacién con su auto conciencia, sus
valores y el propdsito del lider que son trasmitidos a su
entorno. La diferencia con el liderazgo transformacional
radica en los rasgos, habilidades y la conducta del lider
que se estiman coherentes con sus valores y principios.

En una serie de publicaciones realizadas por Harvard
Business Review sobre Inteligencia Emocional, dedicé
una al Autentico Liderazgo. Este librito que contiene 7
articulos comienza con uno potente: Descubre tu
autentico liderazgo. ;Por qué la conciencia de uno
mismo es fundamental? Muestra que tras un estudio a
diversos lideres destacados en el mundo, no encontraron
caracteristicas puntuales para ser adoptadas, pero si
componentes que hacian o permitian evidenciar a un
lider autentico:



® Autoconocimiento a raiz de sus experiencias
® Aplicar conscientemente sus valores y principios

e Compromiso por el bienestar y desarrollo de sus
equipos, entornos y otros

® Ser cuidadosos al evaluar sus motivaciones para
ser consecuente con sus valores

El liderazgo autentico parte de una honesta y
reflexiva mirada propia sobre quienes somos

considerando /aceptando nuestras experiencias a
efectos de expresarnos frente a nosotros mismo
y los demas.

Si las mujeres vivimos una formaciéon basada en un
modelo y una perspectiva que valora mas lo masculino
que lo femenino, cuanto de ello puede influir, por
ejemplo en la auto conciencia?

En una publicaciéon de la Red Global de Catedras
UNESCO en Genero (2019) El tiempo es ahora: La era
del Liderazgo Feminista, Eva Navarro en un articulo
titulado Liderazgo femenino para un mundo mas justo,
sefiala la necesidad de transitar de un liderazgo del lider
(individualista, jerarquico y piramidal) a uno colectivo
de portadoras y/o facilitadores, donde todas podamos
exigirnos a nosotras mismas (Paredes y Guzman, 2014),
considerando que los espacios de poder, donde
se toman las decisiones, son espacios aun
subrepresentados por las mujeres.

Rao y Kelleger (2000) desarrollan el concepto de
liderazgo femenino a partir de la consciencia de la
existencia de estructuras de poder desigual y como
trabajar para transformarlas, siendo uno de los canales
esenciales, abordar los valores y la cultura para asentar
la diversidad e inclusidon de género. Por ello, para Maria
Medina —Vincent (2019)

el liderazgo femenino parte de una toma de
consciencia de las desigualdades para promover

cambios estructurales y de valores morales
centrados en el derecho a la igualdad, el respeto
y la justicia hacia las mujeres.

Para la autora, el empoderamiento, bajo esta
perspectiva, significa educar y sensibilizar a las mujeres
en los valores antes indicados, pero bajo la perspectiva
de género, que involucra a su vez, otros valores
esenciales vinculados tales como el derecho a la
igualdad y equidad, la integracidén, el respeto a los
Derechos Humanos, la integridad fisica, ausencia de
coercién, libre eleccién, paz, respeto al planeta,
diversidad, democracia, transparencia, rendiciéon de
cuentas y poder compartido. Reconocer el sexismo y los
sesgos de género en mucho de la narrativa de éxito
asociado al desarrollo profesional para evitar caer en lo
que la autora llama la trampa de la meritocracia, que
difunde un mito por el que se cree de forma generalizada
que el liderazgo de las mujeres se puede lograr
mediante un esfuerzo arduo de dicho grupo para emular
mas a un hombre que a una mujer (Nash & Moore, 2018).
Para Medina -Vincent,

los medios que pueden recurrirse para forjar un
liderazgo (autentico) femenino son:

v El mentoring entre mujeres profesionales

v El replanteamiento de la autoestima para
fomentar una cultura de solidaridad

v La creacién de redes de apoyo entre mujeres

v La educacion en valores




En relacidn con el liderazgo transformacional y el transaccional atribuido a mujeres y hombres, un estudio de
Cuadrado (2004) sobre valores y rasgos estereotipicos de genero de mujeres, cita los estudios a su vez de Bass
y Avolio (1994) para afirmar que las mujeres somos mas transformacionales en la forma como lideramos o
dirigimos frente a los hombres. Atribuyen esta afirmacién a la mayor experiencia en actividades de crianza y
educacidn, al interés por los demds y su mayor sensibilidad social. En cuanto a los valores, el estudio sostiene
que las mujeres tienen valores basados en el cuidado y la responsabilidad. Druskat (1994) senala que las
mujeres como grupo poseemos una serie de valores distintos en la medida que valoramos la relacién humana,
la colaboracidn y la reflexidn constructiva y ello nos llevaria a mostrar un estilo de liderazgo distinto a los
hombres; eso a lo que en WomenCEO Perd llamamos un “liderazgo con consciencia de género”. Asi, en el
tiempo, el liderazgo transformacional /transaccional que tiene relacidn con el nivel de influencia positiva de los
lideres con sus equipos, es una de las principales lineas actuales de investigacidn sobre estudios de liderazgo.
En este orden de cosas, dada la importancia del término en el analisis sobre los estilos de liderazgo de mujeres
y hombres, procedemos a definir cdmo se expresan:

Las lideres transformacionales son aquellas que consiguen cambios importantes en sus seguidores y elevan
su moral y motivacidn a través de la influencia personal de la lider. El liderazgo transformacional se basa en el
carisma de la lider, de su capacidad de influencia social. Lideres que evocan vision y logran confianza. Recurren
a una comunicacidn efectiva que “inspira” a partir de la visidon que trasmiten. Logran estimulacién intelectual,
porque estan bien informadas y preparadas, logrando entornos reflexivos promoviendo la creatividad e inno-
vacién frente a las situaciones planteadas. Finalmente, una caracteristica natural de la lider transformadora es
su capacidad para prestar atencidon personal a todos los miembros de su equipo, haciéndoles ver la contribu-
cién de su aporte y compartiendo con ellos responsabilidades de gestidn.

El lider transaccional, es aquel que basa su influencia en el intercambio de recompensas con las personas a su
cargo. Es un lider proactivo y que en el caso en que surja una crisis en la empresa actuia con rapidez. No pierde
de vista el objetivo que hay que conseguir. Es capaz de obtener lo mejor de cada empleado porque “transa”
con él. Sabe transmitir de forma clara a sus empleados lo que desea conseguir. En suma, en el liderazgo
transaccional se busca, a través de diversas estrategias, incentivar a los equipos de trabajo hacia la

consecucion de un plan de accidn con un propdsito especifico (aumentar las ventas, optimizar los procesos

empresariales o mejorar la relacidn con los clientes). Para generar motivacion y entusiasmo se sirve del
sistema de premios y castigos. No se centra necesariamente en los valores




En mis mas de 30 afios de experiencia profesional y mi Ahora mas alla del liderazgo transformacional de las
relacion con nuestras alumnas del Portafolio de mujeres, en un estudio de Zenger, Folkman (HBR, 1999)
programas formativos que tenemos WomenCEOQO Peru se mostro que las mujeres tuvieron puntuaciones
con CENTRUM PUCP, coincido con las diversas significativamente mas altas que los hombres en las
investigaciones que sostienen que siguientes competencias:

e Tomar la iniciativa
las mujeres tendemos a ejercer un liderazgo
transformacional; ahora, si lo hacemos
reconociendo y valorando las habilidades
propias de las mujeres, los resultados serdn
mucho mejores.

o Actuar con resilencia
e Practicar el auto desarrollo personal

e Estar centradas en los resultados en un concepto

mas amplio
Desde los estudios publicados por Rosener en 1990 a un
numero de directoras y directores de empresas, se deter- B e e et
mind que las mujeres se describian a si mismas, como

lideres transformadoras, mientras que los hombres + Desarrollo/ promocién del crecimiento de otros
como lideres transaccionales. La investigaciéon de Rose-
ner encontré que las mujeres lideres expresan este tipo « Inspirar y motivar
de liderazgo cuando el contexto organizacional lo permi-

te, es decir, cuando la organizacién valora las habilida- B e e
des propias de las mujeres. Al igual que Rosener, Drus-

kat (1994) senala abordan sus investigaciones a partir « Campeonas del cambio
del “verdadero estilo de liderazgo de las mujeres”. Este

aspecto sobre auto valoracién de las mujeres lideres en « Establecer exigentes retos
relaciéon con su liderazgo transformacional es el punto

de partida para hablar de un liderazgo autentico femeni- « Ser colaborativos y promover entornos agradables
no. De las caracteristicas propias de las mujeres al de trabajo y trabajo en equipo

liderar y por tanto de un estilo diferenciado de liderazgo

aspiracional porque estd basado no solo en el lider per  Conectadas con el mundo exterior

se, sino en su caracter colectivo.

¢ Solucionar problemas y analisis de diversos factores

. . . alavez
Hablar del liderazgo transformacional femenino no

omite lo que toda profesional tiene que trabajar consigo
misma, es decir una preparacion constante, formacién
persistente, ir mas alld de los requerimientos y tomando
la iniciativa, crear formas de desarrollo personal que
brinden a cada quien un valor agregado como
profesional y/o experta. Meritocracia si, pero sin igualdad
de oportunidad no hay meritocracia.



Este estudio arrojé que habia 2 caracteristicas mas
destacadas por los hombres (por poco, pero mas
avanzadas en si): experiencia técnica o profesional y
perspectiva estratégica. Pero lo que en adicién marcé
este estudio, es el nivel de auto confianza de hombres y
mujeres. De hecho, el estudio evidencié que, de las 4779
mujeres y 3876 hombres entrevistados, las mujeres eran
menos generosas con ellas mismas sobre sus
habilidades que los hombres. De hecho, las conclusiones
incidieron _en la necesidad de que las mujeres tienen

como tarea desarrollar mayores niveles de auto

confianza.

Nadie puede negar a estas alturas que existen
estereotipos de género, visiones personales que asignan
roles o funciones a mujeres respecto a los hombres. No
se nos mira de la misma forma y en todo caso,
liminarmente se nos asigna responsabilidades vy
actitudes que tenemos que demostrar que no
necesariamente es asi, cuando una mujer busca ser
auténoma en su vida personal y profesional.




Las habilidades y el ejercicio
eficaz

Si partimos que las relaciones de genero son parte de una construccion social que conlleva a que las ninas y los nifios
vayan formandose en ciertas habilidades y actitudes, es razonable considerar la influencia que tal construccién social
tiene durante toda su vida.

Existen las habilidades duras y las habilidades blandas. Las primeras son los conocimientos y las habilidades técnicas
que se aprenden a hacer o a usar como las herramientas, tecnologias, asi como conocimientos especializados, mientras
que las habilidades blandas son los rasgos personales que se ha desarrollado durante el tiempo.

Las habilidades blandas son cualidades personales intangibles que forman parte del actuar de la persona y que influyen
en su gestion y toma de decisiones. Estas habilidades se adquieren de la vida, del entorno familiar, social, la practica y
la disposicidn personal.

Olaz (2011) senala que las habilidades son elementos particulares de la personalidad de wun
individuo, que permiten la ejecucidn de tareas y determinar el desarrollo de una actividad o tarea. Cassab y Mayorca
(2018) sostienen que las acciones emprendidas por los seres humanos sin importar su finalidad son realizadas de
acuerdo con las habilidades poseidas por cada uno, las cuales permiten que un individuo descubra oportunidades,
persiga iniciativas que generen ingresos propios y procuren el desarrollo de una sociedad, entre otros. Las habilidades
gerenciales reflejan actitudes de liderazgo; es en razon a ello, que los autores citan a Jones y George (2014) quienes
identifican determinados rasgos y caracteristicas personales con un liderazgo eficaz, conforme se detalla en la Tabla
siguiente.

Rasgos y caracteristicas personales al liderazgo

Conocimiento y experiencia

Ayudan a los gerentes a tomar buenas
decisiones y describir formas de mejorar
la eficiencia y la eficacia




Confianza en si mismos

Contribuyen a que los gerentes influyan con
eficacia en sus subordinados y que persistan
cuando enfrentan obstaculos dificiles

Energia alta

Ayuda a los gerentes a antender las multiples
demandas que enfrentan

Tolerancia al estress

Permite a los gerentes enfrentar la
incertidumbre y tomar decisiones dificiles

Integridad y honestidad

Ayuda a los gerentes a comportarse con ética
y a ganarse la confianza de sus subordinados

Madurez

Ayuda a los gerentes a no actuar en forma
egoista, controlar sus emociones y en caso
de cometer un error, a reconocerlo.

En el caso de las habilidades de las mujeres, Guiddens (2010) sostiene que las mujeres internalizan valores, normas y
codigos distintos de los transmitidos a los hombres, los cuales reproducen patrones de comportamiento, que debido a
la subvaloracidn de lo femenino generan desigualdades respecto de las habilidades necesarias para la gerencia, lo cual
hace que las habilidades aprendidas y desarrolladas de manera diferente influyan —positiva o negativamente- en la
accion emprendida y se moderen de manera desigual entre mujeres y hombres

Manuela Romo, en un estudio del 2018 sefnala que la socializacién diferencial que comienza en la familia y en la escuela
marca a las mujeres; por ejemplo, la diferenciacidn clésica entre juguetes tipicamente de nifios y de nifias ya establece
el rol de cuidadora que la persona del género femenino ejercera durante su vida, de forma tal que reconocer que ese rol
no es exclusivo de ella, es dificil confrontar. Cita una investigacion realizada por Bian, Leslie y Cimpian (2017) publicada
en la revista Science, donde los autores trabajaron en 3 ciudades de USA con 400 ninos. Los resultados muestran con
preocupacion que hoy se sigue educando de manera diferencial a los nifios y las nifias desde la temprana infancia, ya
que a los 6 afios las nifas consideran que ser listo es un atributo masculino. En la primera prueba, se leyd a un grupo de
96 nifios y nifias de cinco, seis y siete afios de edad, una historia sobre una persona muy inteligente, y se les pidid que
adivinaran el sexo de la persona. Luego se les presentd una serie de imagenes que mostraban pares de adultos, algunos
con personas del mismo sexo, otros de sexo opuesto y se les pidid que escogieran los que pensaban que era muy
inteligentes. Finalmente, se les pidié que combinaran ciertos rasgos, tales como “ser listo”, con imagenes de hombres y
mujer. Los resultados del estudio muestran que los ninos y nifas de 5 afios son capaces de asociar brillantez con su
propio género. En cambio, a los 6 afnos las nifas ya han incorporado los estereotipos de género: piensan que brilliance
or giftedness es algo mds comun en los hombres que en las mujeres.

Tenemos tarea pendiente con sentido de urgencia. Comenzar a creer y forjar creencia en torno a lo evidente,
las efectivas habilidades de las mujeres al liderar.




El Valor que hoy se le da a las

habilidades blandas

Sin duda, mas alla de los conocimientos técnicos, las
habilidades blandas han venido ganando mayor atencién
en la investigacién en torno al liderazgo, el poder y la
influencia, porque son esenciales en las relaciones
sociales, culturales y econémicas.

Las mujeres desarrollamos habilidades aplicables al
género femenino, en buena parte por la construccién
social que vivimos en un mundo que establece cuales
son los roles y las expectativas de hombres y mujeres.
Sin embargo, lo que hace anos hacia ver esas habilidades
propias como negativas para el liderazgo, hoy son
consideradas eficaces.

Segura, Nuiez, Grijalvo, Gonzales y Martinez (2021)
sefalan que las habilidades blandas son necesarias para
un desarrollo eficiente en el entorno social y laboral. EL
valor hacia las habilidades blandas es reconocido hoy
por todo profesional, en especial por las propias mujeres.
Cuando WomenCEO Peru fue creada en el afo 2016,
centramos la propuesta de valor en un propdsito que
tenga en la formacién un canal efectivo para el
desarrollo y fortalecimiento de las habilidades de
liderazgo. En los mas de 08 afios de experiencia que
tenemos en alianza con CENTRUM PUCP para impulsar
un portafolio de programas para el liderazgo de las
mujeres, el desarrollo de habilidades blandas es una
expectativa que busca ser satisfecha por quienes
participan de los programas. A la fecha la alianza cuenta
con diversos programas y cursos dirigidos a los distintos
perfiles de mujeres del mundo ejecutivo y empresarial:

WomenCeo Program, dirigido a mujeres con no
menos de 10 anos de experiencia gerencial, para
forjar a las futuras lideres de alta direccién

Women Development Programa, dirigido a mujeres
con no menos de 3 anos de experiencia laboral, para
ampliar la base del liderazgo femenino en las orga-
nizaciones.

10 =l Liderazgo Autentico de las mujeres

Women in Public Sector, Programa dirigido a
mujeres con no menos de 10 anos de experiencia en
el ambito estatal, para forjar el liderazgo femenino
en la alta direccién del Estado.

Un aspecto clave de los programas y productos
formativos que impulsamos son varios, y cabe destacar:
(i) son creados por mujeres directivas y en posiciones
C-level desde la formulacidon de la malla curricular, el
contenido y las actividades adicionales que brindamos,
porgue conocemos lo que las mujeres en general pueden
necesitar o requerir en su desempeno profesional (ii)
desarrollamos habilidades blandas, técnicas vy
estratégicas para fortalecer el liderazgo (iii) les
brindamos sentido de comunidad femenina de mujeres
profesionales porque al ser participantes de los
programas, forman parte de la base de datos de
WomenCEO Pert y por tanto las hacemos beneficiarias
de nuestra agenda de actividades (iv) brindamos
espacios de inspiracién con miembros de WomenCEO
Perd quienes son invitadas a dar conferencias, dictar
clases o participar en encuentros de networking que
organizamos con regularidad (v) a partir del ano pasado,
acompanamos el desarrollo de liderazgo con el
Programa de Mentoring de WomenCEO Peru
“Tu Lideras” dirigido a nuestras alumnas'

'El Programa de Mentoring de WomenCeo Pert “Tu Lideras” ha sido
creado para las beneficiarias (mentees) sean las alumnas que han
participado en el Women Development Program y forman parte del
grupo con el Trabajo Auto aplicativo Final mds destacado por promo-
cion. A la fecha tenemos 31 mentees y 31 mentoras, todas asociadas
miembros de WomenCeo Peru



Y aqui esta la evidencia: con cada inicio de programa,
invitamos a todas las participantes a presentarse y
contestar que las motivod a inscribirse. Las respuestas las
hemos dividido en tres grupos, aquellas que privilegian
el forjar habilidades blandas, respecto de aquellas que
valoran la triple perspectiva (habilidades blandas,
técnicas y estratégicas de los Programas) y aquellas que
valoran el Programa por el sentido de comunidad de
mujeres. Hemos podido comprobar que el 55% pusieron
énfasis en su deseo de fortalecer sus habilidades
blandas, 7si bien el 90% valoran lo completo del
programa”.

Las mujeres queremos liderar

Porque otro aspecto que destacamos en estos inicios de
sesion de cada una de las casi 30 ediciones de nuestros
3 programas en curso es que el 90% de los casos las
participantes quieren fortalecer sus habilidades para
influir positivamente en sus equipos, o para ensenarles o
para llevarlo a sus familias. jEsa es una evidencia
concreta del liderazgo femenino que hablamos! Un
liderazgo colectivo, porque las mujeres no solo nos
limitamos a nosotras, en la gran mayoria de los casos,
pensamos en nuestro entorno, en nuestros equipos en
nuestras organizaciones, en nuestro pais y ojala, en otras
mujeres.

Pese a la insercion de la mujer en ambito
intelectual, es un campo que sigue
funcionando bajo esquemas tradicionales y por
tanto algunas profesionales siguen siendo mas
para hombres que para mujeres. Asimismo, la
posicion ventajosa que ocupa un género sobre
otro indiscutiblemente parece fundamental en
la prevalencia de estas creencias, sino en
ambos sexos, si en aquel que es favorecido y
que por ende ha tenido el control y la
autoridad durante muchos afnos (Rocha y Diaz,
2015)

Los afios han pasado, y lo que hemos ganado las
mujeres es sentido de auto afirmacién y no sometimiento
a estas reglas convencionales que aun privilegian a unos
frente a otras. Cuanto mayor es el acceso a la educacién,
a las experiencias, al crecimiento de la persona en sus
distintas dimensiones (auto conocimiento, auto
afirmacidn, vida profesional, desde el emprendimiento,
lo econdmico, social y cultural) las mujeres somos mas
conscientes de la necesidad de abordar estos
estereotipos existentes con formaciéon y experiencia,
mayor nivel de formacién, mas organizacién propia v,
sobre todo, mas auto confianza.

Las estadisticas muestran que la participacion de las
mujeres en el mundo laboral y en el emprendimiento en
muchos ambitos es parejo respecto a hombres, pero
donde aun la brecha se mantiene con persistencia es en
los espacios de toma de decisiones.

Derivada de esta realidad, es que WomenCEO Peru ha
planteado la Iniciativa del 30% al 2030 Camino a la
Paridad, para contar con no menos de 30% de mujeres
en todo espacio donde se tomen decisiones (no solo en
los directorios o consejos directivos). Para acceder la
iniciativa y suscribirla, ingrese a

https://womenceoperu.org/30-al-2030/




Las habilidades de las mujeres

Para Ramos (2005) ...el sexo es la variable que
causa los diferentes estilos de direccion, ya que
ambos sexos reciben una  socializacidn
diferenciada. Las mujeres desarrollan un estilo
directivo distinto al de los hombres y distinto del
modelo imperante en la cultura organizacional.

gl Programa de Mentoring de WomenCeo Pert “Tu Lideras” ha sido
creado para las beneficiarias (mentees) sean las alumnas que han
participado en el Women Development Program y forman parte del
grupo con el Trabajo Auto aplicativo Final mds destacado por
promocion. A la fecha tenemos 31 mentees y 31 mentoras, todas
asociadas miembros de WomenCeo Pert

Las mujeres no tenemos que demostrar nada. La igual-
dad de oportunidades es un derecho humano que tene-
mos todas por el simple hecho de ser personas.

Segun estudios efectuados por paises miembros de la
OECD -citado por el Programa ONU Mujeres- el
aumento de la participacién de las mujeres en la fuerza
del trabajo —o una reduccién de la disparidad entre la
participacion de mujeres y hombres- produce
crecimiento econdmico mas rapido; de hecho, el
aumento de la educacién de las nifias y las mujeres
produce aproximadamente el 50% de crecimiento de los
paises de la OECD en los ultimos 50 afos; sin embargo
el informe reconoce que los mayores logros en la
educacién, no se han traducido en la obtencién de
mejores resultados en el mercado laboral para el 50%
de las mujeres en el mundo.
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Ante la pregunta sobre cuales son las razones que
existen para la infra representacion femenina en
espacios de toma de decisiones, Mc Kinsey (2019) revelo
que el mayor obstaculo que las mujeres enfrentan en su
trayectoria hacia las altas esferas es el primer ascenso
para ser gerentes. El informe compuesto por una
encuesta a nivel mundial mostré que por cada 100
hombres ascendidos solo 72 mujeres tuvieron la
oportunidad. A esta situacidn, le denominan la teoria del
Peldafio roto porque son decisiones que no estan
sustentadas en razones de competencia, formacién o
especialidad. La data que existe preferencia en las
organizaciones por asignar responsabilidades mayores a
hombres respecto a mujeres, cuando toda la evidencia
muestra la eficacia de las mujeres al liderar.

En un estudio realizado el 2012 Jack Zengel y Joseph
Folkman demostraron que las mujeres eran tan efectivas
como los hombres al momento de liderar y en adicion se
comprobé que las mujeres tenian puntuaciones
estadisticamente mas altas que los hombres en la gran
mayoria de las competencias de liderazgo identificadas.
Mas alld de que ser lider importa una serie de
habilidades y competencias para ser eficaces, el analisis
parte por aquellas habilidades propias que tenemos las
mujeres y que nos hace especialmente eficaces, sobre
todo en entornos complejos como los que vivimos
actualmente.




Esta afirmacidn es necesaria y valiosa para que las mujeres comiencen a desarrollar confianza de género al momento de
liderar, de forma tal que no se sientan forzadas a recurrir a formas masculinizadas para hacerlo.

La eficacia, se mide por los resultados del negocio, el clima organizacional, la reputacién fortalecida, el valor compartido
y por supuesto la gestion en si. ;En dénde radica las diferencias en las habilidades de mujeres y hombres? El Foro
Econdmico Mundial, en el afio 2017 publicd un estudio que comprobaba que los cerebros de las mujeres son
significativamente mas activos en muchas mas regiones del cerebro que los hombres, en particular en la corteza
prefrontal y las areas limbicas. La corteza prefrontal, guia la informacién que tenemos y la conexidon con nuestras
emociones, por ello, tiene relacidn con las siguientes funciones:

Funciones ejecutivas para la adaptacién al medio y resolucién de problemas. Aspectos como la
capacidad de anticipacion, la fijacién de metas y el inicio y mantenimiento de la accién, la toma de
decisiones y la inhibicién de la conducta, la planificacién en base a la memoria, la capacidad de
modificar nuestras estrategias o la de elaborar conceptos e ideas abstractas son alguna de las

Atencién, memoria e inteligencia, que nos permite tener un sistema cognitivo que retiene informacién
a corto plazo y la utiliza permitiendo asi la ejecucién de conductas y procesos psicolégicos complejos
como la toma de decisiones o el cdlculo matematico, la innovacién y creatividad

La conducta social, permite regular nuestras expresiones y comportamientos, la que se manifiesta en
la capacidad de tener empatia, preocuparse, escuchar y tomar a atencion al interés de otros, de
considerar la percepcion y expresion de emociones; asi como adoptar, comprender o atender los
valores, las expectativas sociales existentes y gestionar asi la buena reputacién

La motivacidn, al vincular la informacidn, el conocimiento con la emocidn, permite desarrollar la
capacidad de motivacidn, planificacién, organizacién, enfoque en resultado y disciplina

Las areas limbicas, estan relacionadas con nuestras emociones. Llamado el cerebro emocional, el sistema limbico es el
encargado de regulas las emociones, el instinto, el aprendizaje y la memoria. Es esencial para la respuesta fisioldgica a

determinados estimulos
Todo ello explica las razones en torno al liderazgo femenino efectivo, es decir, el liderazgo autentico de las mujeres que

se expresa a través de habilidades clave y diferenciadoras tales como las siguientes:



Empatia, orientacion a las relaciones
interpersonales y preocupacion por el entorno

Prestamos atencidn (escucha activa) a las percepciones, emociones,
intereses de otras personas. Tenemos capacidad de comprender el
lado humano mas alla de nuestra propia perspectiva (Kaufmann, 1996;
Eagly y Carli, 2007) porque generamos relaciones y lazos personales,
lo cual facilita la gestiéon de equipos y el desarrollo de un clima
organizacional favorable.

Estilo abierto, coloborativo y con un firme
sentido de la calidad

Para Grimwood y Popplestone (1993) las mujeres abren paso a otras
ideas, a grupos distintos que aporten a los objetivos del grupo; es
cierto que cuando una mujer lidera equipos, articulamos esfuerzos,
apoyamos otras iniciativas (no nos cerramos) y finalmente somos mas
exigentes en los resultados, porque vemos diversas variables y
detalles a la vez, lo cual contribuye a la calidad del resultado.

Adpatibilidad y resistencia

Las mujeres tenemos adaptacién al cambio. Desarrollamos lo que
Susan David y Christina Congleton (2013) llaman Agilidad emocional,
en la medida que no omitimos nuestras experiencias propias y
aprendizajes, al contrario. Segun las autoras, la agilidad emocional
puede ayudar a las personas a aliviar el estrés, aprender de los errores
o efectos adversos y a partir de ello, ser mas innovadoras e incluso
mejorar el desempeio laboral. Los mayores retos nos han llevado a no
quedarnos en nuestra zona de confort y mds bien adaptarnos a
entornos de cambio. Por lo mismo, frente a las situaciones adversas
tenemos la capacidad de afrontarlo, superarlo y salir fortalecidas.

Negociacion y logro de acuerdos

En el Il Estudio de mujeres en directorios (WomenCeo Peru, CENTRUM
PUCP y PWC, 2022) incorporamos los comentarios de diversos
miembros de directorio sobre su apreciacién en torno a la participacion
de directoras, la cual se centré mayoritariamente en que las mujeres
contribuian con un mayor aporte para la discusién de los temas
facilitando el intercambio de puntos de vista entre los miembros para
la adopcidn de acuerdos, todo lo cual resulta favorable para la
negociacion. También existen estudios sobre la preeminencia de la
negociacion integradora percibida en las mujeres, como las del Pew
Research Center, 2014, que sefnala que somos mejores negociadoras o
para lograr acuerdos y para asumir compromisos politicos, en la
medida que las mujeres generamos confianza por existir una
apreciacion generalizada que nos considera mas honestas y éticas que
los hombres




Vision holistica y multidimensional, géstion de riesgos y
toma de decisiones

El procesamiento de diversos datos y emociones a la vez, brindan una
ventaja competitiva y diferenciadora. La vision multidimensional
5 contribuye a considerar diversos factores, aspecto de utilidad para la
° gestidn y toma de riesgos necesaria a su vez para la adoptar decisiones
efectivas, no limitadas a un solo componente (econdmico), sino
considerando diversas variables (sociales, culturales, ambientales,

entre otras)

Creatividad e innovacion

Responder a situaciones complejas con propuestas diferenciadoras,

incluso careciendo de recursos, son factores distintivos del liderazgo

6 de las mujeres. Si bien existe evidencia que la cultura de predominio

® masculino tiende a desconocer la creatividad e innovaciéon femenina

por factores externos como propios de las mismas mujeres, la

evidencia muestra a su vez que nuestra mayor capacidad de servicio

nos hace también flexibles, creativas e innovadoras en la busqueda de
soluciones.

Intuicion

es una habilidad natural de las mujeres, altamente efectiva para los
negocios. Ramos (2005) sefala que las mujeres directivas tienen una
mayor capacidad de percibir las sefiales de la comunicacién no verbal.
Lorena Rienzi y Alexia de la Morena desarrollan el concepto de
“Liderazgo Intuitivo” como el ejercido por aquella persona que se
desconecta del tema y se conecta consigo misma para poder ver una
situacién con una perspectiva mayor como mirada integral

Colaboracion, habilidades comunicativas y capacidad
de influir

es decir el trabajo en equipo y comentar la colaboracion y articulacién
entre equipos es una caracteristica del liderazgo de las mujeres que
esta relacionado con la capacidad de forjar relaciones interpersonales,
de orientarse en las personas y tener apertura. La colaboracion como
habilidad de liderazgo es altamente efectiva porque mejora la
comunicacién entre el grupo, fortalece confianza y permite resolver
problemas de forma mas rapida y eficiente.




Todas las habilidades antes citadas pueden ser
desarrolladas y aprendidas con independencia
al género; sin embargo, lo que destacamos es
que existen multiples referencias e
investigaciones que permite sostener que las
habilidades propias de las mujeres antes
destacadas -si son ejercidas como tal-, son
altamente efectivas. No tenemos que impostar
ni imitar estilos de liderazgo que no nos son
propios. Claro esta que el reconocimiento del
valor del Liderazgo femenino transformador,
constructivo, articulador, sostenible solo podra
ser considerado efectivo, si —como sefalada
Devorah Rohed en su clasico Women and
Leadership- otros aceptan que su liderazgo y el
contexto son importantes, comenzando con las
propias mujeres.

De la competencia a la solidaridad

y solidaridad entre mujeres

Baiz Villafranca (2019) sostiene que uno de los
principales éxitos que ha tenido la cultura
patriarcal es hacer ver que desde la infancia las
mujeres compiten entre si. La expresion sobre
no hay peor enemiga para una mujer que otra
mujer, se centra en el prejuicio que las mujeres
son entre si competitivas, tienden al chisme, a
la envidia y a la generacion de espacios
conflictivos por un mal manejo de emociones.
Todo lo expresado es una concepcion
estereotipada sobre las mujeres que ha
logrado que las propias mujeres asi lo piensan
y lo que es peor, asi lo vivan.
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Un estudio publicado en Lla revista
Philosophical Transactions of the Royal
Society, realizado por Tracy Vaillancourt y
Aanchal Sharma (2013), psicologas de la
Universidad de Ottawa descubrio que, en
general, las mujeres muestran una “agresion
indirecta” hacia otras mujeres. Esa agresion,
segun Vaillancourt, es una combinacion de
mecanismos de “autopromocion”, que las hace
sentirse mas atractivas, y “menoscabo de
rivales”, que las lleva a ser malintencionadas
con otras.



Las mujeres no solo podemos ser solidarias,

sino que juntas podemos ser un soporte esen-
cial para el desarrollo de cada una.

Es por ello necesario reconocer y erradicar los
prejuicios para transformarlos por una actitud
solidaria y de sororidad entre todas las
mujeres. Lagarde (2005) senala que, para
desarrollar el liderazgo de las mujeres,
debemos trabajar en la identidad de cada una,
conocernos, qué queremos Yy hacia ddénde
vamos, en un proceso de auto reflexion que
parte de lo individual y se extiende a lo grupal:

“...a las mujeres nos han ensehado a ser
sordas entre nosotras, se trata de tener
una actitud de “voy a oir a las otras”, es un
mecanismo sérico y busca reconocer
qué comenta la otra, qué le interesa, qué
piensa, qué aprendid, qué no entendid,
es un principio bdsico de la autonomia:
reconozco que existes y te escucho,
reconozco que existes y aprendo de ti, y en
sentido contrario, reconoces que existo

y escuchas ’ ,

Considerar los distintos rostros de las mujeres,
las distintas realidades que enfrentamos, nos
tiene que llevar a un espiritu de cuerpo de
género porque el progreso de una debe
sentirse como el progreso de todas. Si
adoptaramos esa actitud, esta largamente
vigente visidn estereotipada, limitante e
injusta, tendria corta fecha de caducidad.

Es cierto que muchas mujeres hemos tenido
que desarrollarnos en entornos
masculinizados y resulta dificil en tal contexto,
apartarse de la regla conductual imperante
para asumir una nuestra, consecuente con
nuestras propias habilidades. Y es probable
que esta situacion de “supervivencia”,
“adaptacion” o deseo de mantenerse en el

entorno haya conllevado a que muchas
mujeres adopten posiciones poco solidarias e
incluso recurran al negacionismo de la
problematica de género. Eso tiene que
cambiar.

Es probable que existan algunas que lean este
articulo y senalen ;cual es el problema? Y a
ellas tendriamos que decirles, volteen a su
alrededor. En nuestro pais, los diversos rostros
de las mujeres requieren tratamientos
diferenciados para soluciones diversas. La
situacion de las mujeres que viven en zonas
urbanas, difiere de quienes viven en areas
rurales; las mujeres afrodescendientes,
indigenas y migrantes pueden vivir multiples
discriminaciones. En todos los casos vivimos
situaciones donde la supremacia de un modelo
de liderazgo y control del poder asociado a los
hombres existe, pero en determinados
contextos, estos modelos se encuentran mas
acentuados, sobre todo cuando prima el poco
acceso a la educacion, las mayores carencias
econdmicas y la vulnerabilidad. Otro hecho que
genera espacios de cuestionamientos entre
mujeres es respecto de aquellas que optan por
un modelo de vida exclusivamente familiar en
dependencia econdmica, respecto a aquellas
gue son autdonomas e independientes; y asi, las
diferencias en lugar de unir son motivos para
exclusion.

Lo expuesto nos muestra que cuando se
analiza la situacion de las mujeres, no podemos
hablar de un solo tipo de mujer, sino que el
género se constituye en una categoria que se
interrelaciona con otras categorias tales como
edad, clase social, ideologia, etnia, religion,
orientacion sexual, etc. (Baiz Villafranca, 2019)



“...las mujeres han reconocido la especificidad
de cada cual: aun cuando sean semejantes y
diferentes entre si, cada una es especifica,
Unica e irrepetible...” Lagarde, 2005 ,,

En respuesta al conflicto, la sororidad es defini-
da por Lagarde, como el pacto politico entre
mujeres, basado en una nueva afectividad, con
el objetivo de afrontar juntas las desigualdades
de género, sustentado en el respeto de las dife-
rencias. Este respeto o valoracion a otras muje-
res parte con la actitud personal de no juzgar a
otras por sus diferencias o por sus formas de
ver la vida de manera distinta a la de uno. Parte
por tender puentes para abrir posibilidades de
construccion conjunta de relaciones sanas y
productivas, creando redes de apoyo, creci-
miento y oportunidades. Recordemos que la
sororidad es definida por la RAE, como la rela-
cion de solidaridad entre las mujeres, especial-
mente en la lucha por su empoderamiento.

En consecuencia, no basta con aspirar a la
sororidad. Cada una de nosotras tenemos que
reflexionar sobre nuestros propios prejuicios

de género (si los tenemos), el sentido de las
rivalidades que podemos sentir respecto a
otra mujer y comprender cual es el origen de
tales sentimientos y concepciones.

La construccion social de mujeres y hombres
nos ha confrontado entre mujeres lo cual, si no
lo abordamos, nos alejara del liderazgo auten-
tico y del liderazgo con consciencia de género.
En este orden de ideas, el empoderamiento y
liderazgo de las mujeres importa en si una
reivindicacion al hecho de ser mujeres como
colectivo y no solo como seres individuales.

El real empoderamiento y liderazgo de las
mujeres como objetivo individual, tiene en la

accion colectiva, el efecto rebote necesario
para que las acciones impulsadas sean
sostenibles en el tiempo,

porque una no cambia la cultura, la cultura
puede cambiar por el impulso y el efecto
generado por muchas.

Podremos cambiar y transformar las
estructuras de poder y la discriminacion
estructural aun existente contra las mujeres si
trabajamos juntas, si nos valoramos a todas y
cada una a pesar de nuestras diferencias y
transitamos de la mira individual a una
colectiva en donde nos identifiguemos con una
causa comun de cuyo esfuerzo lograremos un
mundo que valore y reconozca a las mujeres en
sus caracteristicas intrinsecas y su aporte al
crecimiento de las naciones.



Del Liderazgo autentico femenino

quc promovemos €n

WomenCEQO Peru

El liderazgo femenino es la participacion de las mujeres
en posiciones de poder donde ejerce influencia en la
toma de decisiones. El liderazgo autentico femenino es
el ejercicio de poder sobre la base de las habilidades
naturales que tenemos las mujeres para liderar.

Tengo la gratificante experiencia de haber fundado y
mantener vigente una organizacion que cree en el
liderazgo de las mujeres. Reconocemos, valoramos,
promovemos e impulsamos el liderazgo femenino con
consciencia de género.

En los afios de activismo de WomenCEO Pertd, hemos
logrado crear una comunidad de mujeres
comprometidas con el desarrollo de las condiciones para
y por el liderazgo de mas mujeres (Mujeres por mas
mujeres lideres) y hemos aprendido que solo podemos
liderar reconociendo, valorando y ejerciendo las
habilidades propias de las mujeres al liderar, bajo el
compromiso que estando en el espacio en el que nos
encontremos, tenemos que contribuir o influir
positivamente en la vida y el futuro de otras mujeres. La
comunidad crece dia a dia, fortalecida con el compromiso
voluntario de quienes tienen una vida lograda vy
consideran que les corresponde retribuir a la vida, que
mejor en favor del propio género femenino.

Al inicio de la organizacién, quisimos marcar una
diferencia con las propuestas asociativas existentes y lo
primero que quisimos fue desterrar el concepto de club
de Lulu y abrir el paso al espiritu de cuerpo y el liderazgo
colectivo, a través del fortalecimiento de capacidades, de
la visibilidad del talento, de inspirar a mas mujeres en su
camino a su desarrollo pleno y crear redes de alto
impacto.

WomenCEO Peru es la uUnica organizacion que cuenta
con un robusto portafolio formativo para el desarrollo y
fortalecimiento del liderazgo de las mujeres creado
conjuntamente con CENTRUM PUCP con mas ocho afios
de experiencia y 1400 lideres con consciencia de género
que vienen aportando al pais. En la pagina 7 de este
informe, mencionamos la linea formativa de nuestra
propuesta de valor y los diversos programas aplicables a
diversos perfiles en el tiempo. Esta experiencia Unica nos
ha permitido comprender varios aspectos:

Las mujeres necesitamos espacios propios de auto
afirmacidn colectiva. Es muy interesante lo atractivo de
generar una comunidad de intereses en torno al
liderazgo femenino. Todas las participantes de nuestros
programas creen en ello y se inscriben porque sienten la
necesidad no solo de la formacidn continua, sino que ella
se enriquezca a partir de las experiencias compartidas
con mas mujeres.

Las mujeres buscamos sentirnos parte de un movimiento
transformador a partir de nuestro propio aporte. En los
diversos debates, comentarios y retroalimentaciones que
tenemos en clase, sobre todo cuando se tratan
habilidades blandas, las experiencias que comparten las
alumnas traen componentes similares: (i) de alivio,
porque su sentimiento interno frente a ciertas
situaciones vividas (micro machismos, mansplainning,
segregacidn ocupacional, balance de vida, y un largo etc)
son compartidas por otras (i) no conformismo vy
aspiracién a lograr cambios, frente a una sociedad vy
relaciones humanas que aun expresan desigualdades
pese a la carencia de argumentos (iii) brindar ideas
creativas para afrontar problematicas comunes, gusta
dar consejos, compartir experiencias o decisiones,
lecciones aprendidas para que sirvan a otras en su ruta;
y (iv)] una generosa apertura a sus propias
preocupaciones.
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No es usual encontrar espacios donde las personas
puedan manifestar los temores o inquietudes que les
genera determinadas situaciones en la vida, como los
retos en torno al balance de vida en una sociedad tan
estereotipada. Pero los programas, son un espacio
interesante para conocer otras experiencias y brindar
esperanza.

Creemos en las habilidades de liderazgo de las mujeres.
Probablemente no lo tengan todas asi de claro, pero tras
terminar cada programa, las alumnas tienen que
desarrollar un Trabajo Auto Aplicativo Final -TAF, el cual
busca aplicar lo aprendido en clase en un caso practico
con aportes concretas. EL 100% de los TAF presentado,
inciden sobre como promover el liderazgo femenino,
como erradicar las brechas ocupacionales, como
incentivar el interés de mas mujeres en sectores
predominantemente masculinos. Se siente un sentido de
auto confianza de grupo.

Son multiples los casos que nos comentan sobre el
cambio significativo que produjo en sus vidas el
Programa. Desde su apertura a una vision mas solidaria
entre las mujeres, como asumir su rol de lideresas con
consciencia de género. Y si bien cada Programa
formativo pasa por continuas revisiones, busqueda de
mejoras e iniciativas para robustecerlo y la fidelizacion
post programa es superior al 80%, siempre nos queda la
duda si estamos cubriendo todas las
expectativas.

Es por ello, que para identificar cudles son las
habilidades de liderazgo que las mujeres sienten que
debemos reforzar mas, realizamos una encuesta a las
1837 mujeres que forman parte de la Comunidad
WCEDO, con las siguientes preguntas:

1. Liderazgo en general:

De esta lista de 10 competencias del WEF al 2023,
;cudles consideras requieren ser

especialmente desarrolladas por las mujeres? Escoge 4

1) Pensamiento Analitico e innovacién

2) Aprendizaje activo y estrategias de aprendizaje
3) Resolucién de problemas complejos

4) Pensamiento critico

5) Creatividad, originalidad e iniciativa

6) Liderazgo e influencia social

7) Uso, seguimiento y control de la tecnologia
8) Disefo y programacion de tecnologia

9) Resiliencia, tolerancia al estrés y
flexibilidad

10) Razonamiento, resolucién de problemas e

ideacién

2. Oportunidades de mejora:

De acuerdo a tu experiencia, ;qué competencia o
comportamientos observables consideradas que
debemos desarrollar para reforzar nuestro liderazgo
autentico como mujeres? Escoge 4

1) Negociacion

2) Comunicacion enfocada y directa

3) Auto conocimiento, propdsito y sentido
4) Autoconfianza y seguridad (cero culpas)
5) Marca personal

6) Red de contactos

7) Otros

3. Caracteristicas de liderazgo de las mujeres
;Cudles consideras que son las habilidades naturales de
las mujeres al liderar?

1) Empatia

2) Capacidad de escucha

3) Apertura y flexibilidad

4) Mirada multidimensional

5) Intuicion

6) Comunicativa

7) Tolerancia a la frustracion

8) Capacidad de servicio y entrega
9) Enfoque humano y social

10) Enfoque en valores

87 personas respondieron la encuesta, cuyos resultados
arrojaron las siguientes competencias y habilidades de
liderazgo:

Comunicacion enfocada y directa para
la negociacion de impacto

Autoconfianza y Seguridad:
autoconocimiento, propdsito y sentido

Pensamientos critico y resolucion
de problemas



Es muy interesante que precisamente sean estas 4
competencias las que hayan sido identificadas, porque
en buena parte tienen por objetivo:

a) la busqueda de autenticidad como persona; b) el
confrontar, abordar y superar estereotipos de género
existentes; y c) reforzar su influencia en los espacios de
toma de decisiones. Esta conclusién basada en una
exploracién indagatoria permite centrar las acciones de
una organizacion como WomenCEQ Peru con sentido de
realidad y urgencia a partir del requerimiento de la
propia comunidad de mujeres que forman parte de la
organizacion’.

WomenCEO Peru ha desarrollado su propuesta de valor
sobre la base de cuatro pilares: el de formacién de
capacidades para contar con mas lideres con consciencia
de género; la visibilidad del talento experto de las
mujeres que quiebre estereotipos de género y que
identifique candidatos a miembros de directorio y
consejeros; el pilar inspiracional que establezca metas
aspiracionales a partir de la toma de consciencia de una
realidad basada en data estadistica y experiencias de
vida comentada en los diversos espacios que se
organizan; y el pilar redes de alto impacto, a través de
diversas unidades de gestidn y estratégicas, donde las
mujeres expertas o con especialidad, provenientes
incluso de sectores econdmicos definidos encuentren un
espacio para formular propuestas, iniciativas y acciones
en favor de las mujeres.

iMujeres por mas mujeres lideres!

De hecho, la encuesta mencionada anteriormente sirvio
de base para definir el ambito de actuaciéon del Progra-
ma de Mentoring Tu Lideras de WomenCEQO Peru. Bajo
una metodologia innovadora, su creadora Rossina
Castagnola lider del comité de mentoring, disefié esta
propuesta la cual —a partir de la identificacién de las 4
habilidades de liderazgo identificadas- organiza una
serie de Workshops con expertos para su abordaje y la
implementacion de las herramientas como parte de la
tarea de las mentoras con las mentees.

Mujeres en posiciones C-Level, directiva o alta direccion, asi como
emprendedoras con no menos de 10 aios de experiencia en espacios de
liderazgo privados o publicos.

Cabe destacar que las beneficiadas del Programa de
Mentoring Tu Lideras de WomenCEO Perd, son las
alumnas cuyos TAF fueron destacados en alguna de las
doce promociones del Women Development Program.
Asi como el Programa de Mentoring Tu Lideras, la
propuesta de valor de WomenCEO Pert tendrd en el
Liderazgo Autentico Femenino y las 4 competencias de
liderazgo destacadas, diversas iniciativas dirigidas a la
comunidad de mujeres de Perti y de América Latina y el
Caribe. iEl Tiempo es ahora!
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Conclusiones

Es
un liderazgo transformacional, constructivo,
reflexivo, inclusivo y sostenible altamente
efectivo en tiempos complejos como estables.

mas que individual,
porque importa no solo el desarrollo propio de
la persona, asi como de orgullo de género y
compromiso por el crecimiento en
oportunidades de todas.

Para que el liderazgo autentico femenino sea
reconocido como tal,

No se requiere adoptar otras
conductas.

Los tiempos actuales requieren de las
habilidades que tenemos las mujeres.

tales como la empatia, orientacién a
las relaciones interpersonales y preocupacion
por el entorno y los valores; estilo abierto,
colaborativo y con un firme sentido de la
calidad; adaptabilidad y resiliencia; negociacién
y el logro de acuerdos; visién holistica y
multidimensional, que gestione los riesgos y
adopte decisiones; creatividad e innovacién;
intuicion y colaboracién, habilidades
comunicativas y capacidad de influir.

A su vez, las mujeres

la auto confianza, el
sentido de propdsito, la comunicacion efectiva,
el pensamiento critico y la marca personal. Las
lideres que ejercen las habilidades naturales
antes mencionadas como las aspiracionales,
ejercen un liderazgo transformacional.

Sin embargo, para que el liderazgo autentico
femenino se exprese como tal, se requiere de

un liderazgo que parta del
reconocimiento de las profundas brechas de
género aun existentes, del respeto a los
diversos rostros de mujeres, de la necesidad de
un cambio real a corto plazo y del compromiso
que Transitar de
la competitividad femenina al espiritu de
cuerpo de género.

El Liderazgo Autentico de las mujeres

Las evidencias nos muestran que la

y aspiraciéon a la igualdad de
oportunidades, asi como las
para consolidar el
liderazgo autentico femenino. No en vano cada
una de ellas son pilares de WomenCEO Per.

En todo caso, mas alld de la motivacién

basado en un

para: (i) valorar el liderazgo
transformador de las mujeres (ii) reconocer la
eficacia del liderazgo autentico femenino (iii)
impulsar la paridad en cargos directivos (iv)
visibilizar y dar voz al talento experto de las
mujeres que erradique estereotipos de género
(v) confrontar y ser intolerantes frente a la
discriminacion estructural que cierne aun sobre
muchas mujeres; y, (vi) brindar oportunidades
a otras mujeres en su autonomia,
empoderamiento y liderazgo femenino.

El

en
todo espacio donde se toman decisiones, desde
un consejo directivo hasta un grupo de trabajo
técnico. El liderazgo autentico femenino surte
sus efectos cuando no menos del 30% de
mujeres lo ejercen con influencia (opinion, voz,
aporte y decisidn)

No podemos esperar 70, 80 o 100 afos para
que las brechas de genero se superen. Si el
50% del pais y del mundo (las mujeres) nos
uniéramos en este propdsito,

En suma, el liderazgo autentico femenino, se
expresa a través de la valoracion que las
propias mujeres hagamos de nuestro modelo
de liderazgo, reconociendo su caracter
transformador, inclusivo, constructivo,
articulador, reflexivo y sostenible, que es
altamente efectivo en la gestién, en los
espacios de influencia y en la toma de
decisiones.

El tiempo es HOY y AHORA y para ello nos necesitamos
todas en el gjercicio de un liderazgo colectivo autentico y
femenino que no deje a ninguna atras.



