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RESUMEN

A la luz del siglo XXI, y con un panorama para las mujeres en donde ya tienen acceso igualitario
a la educacion, hacen parte del sistema legislativo de los paises, cuentan con los mismos
derechos que los hombres, acceden a puestos politicos ocupando altas posiciones
gubernamentales; se consideraria, que se ha llegado a la equidad de género en el liderazgo de
empresas, sin embargo, las cifras desmienten todo lo que se ha creido alcanzar. Entender y
analizar los factores que influyen en que la cifra de mujeres lideres en grandes empresas
colombianas sea tan baja, incluso frente a los porcentajes mundiales, permite definir politicas
internas que le den herramientas a las organizaciones para transformarse y avanzar hacia la
paridad de género. En este contexto, el presente analisis busca identificar los retos que enfrentan
las mujeres para acceder a cargos de liderazgo y a juntas directivas en las grandes empresas de
Colombia, a partir de la percepcion de mujeres expertas que han ocupado posiciones de alta
direccion. La investigacion se desarrollo a partir de una metodologia con un enfoque cualitativo,
en donde el instrumento principal para su desarrollo consisti6 en entrevistas semiestructuradas
con el proposito de satisfacer los objetivos planteados. Las historias de todas las mujeres
entrevistadas para este trabajo sugieren experiencias muy diferentes, algunas lideran empresas
familiares, otras tuvieron que pasar por diferentes cargos y cambiar de sectores econémicos para
lograr alcanzar altas posiciones. Sin embargo, a pesar de todas estas diferencias de experiencia
de vida, las 11 mujeres colombianas entrevistadas aqui estan todas bajo el mismo contexto
estructural y tuvieron que enfrentar obstaculos por el hecho de ser mujeres, se pudo identificar
que lo que las hizo llegar al liderazgo y mantenerse en ¢l fue “creérsela”, pensar desde muy
temprana edad que el género no les definia un rol en la sociedad y no tenian que ser tratadas

diferente, ellas asumieron riesgos y se abrieron caminos.



1. INTRODUCCION

Las mujeres a lo largo de la historia han atravesado distintas “olas” que reflejan su esfuerzo y
tenacidad para lograr transformaciones sociales y politicas y alcanzar la validacion y respeto de
sus derechos. A la luz del siglo XXI, y con un panorama para las mujeres en donde ya tienen
acceso igualitario a la educacion, hacen parte del sistema legislativo de los paises, cuentan con
los mismos derechos que los hombres, acceden a puestos politicos ocupando altas posiciones
gubernamentales, se consideraria que se ha llegado a la equidad de género en el liderazgo de
empresas, sin embargo, las cifras desmienten todo lo que se ha creido alcanzar. En Colombia, las
mujeres ganaron 6,3% menos que los hombres en 2021 y fueron aiin mas castigadas las que
figuran sin estudios; en comparacion a los hombres, y estando con una desventaja del 39.3%. En
enero del 2024 la brecha de desempleo fue de 5.5%, tiempo en el que las mujeres presentan una
tasa del 15.9%, frente a un 10.4% de los hombres. Aunado a esta brecha salarial y de empleo, la
participacion de las mujeres en cargos de liderazgo disminuye cuando los activos de la empresa
superan los $100 millones de pesos, mientras que, entre las micro y pequefias empresas, la
contribucion de las mujeres en la toma de decisiones es cercana a 45%, en las medianas y

grandes se reduce a 21%.

Entender y analizar los factores que influyen en que la cifra de mujeres lideres en grandes
empresas colombianas sea tan baja, incluso frente a los porcentajes mundiales, permite definir
politicas internas que le den herramientas a las organizaciones para transformarse y avanzar
hacia la paridad de género. Si se quiere una transformacion que trascienda en el tiempo, no basta
solo con llegar al interior de las mujeres actuales o robustecer las politicas de las empresas que

hoy prosperan, se deben forjar las bases de cada nifia y nifio en sus nticleos familiares y en sus



colegios y universidades, formar alumnos en diversidad e inclusiéon empresarial, sembrar en ellos

la equidad como un principio inmutable.

En este contexto, el presente andlisis busca identificar los retos que enfrentan las mujeres para
acceder a cargos de liderazgo y juntas directivas en las grandes empresas de Colombia, a partir
de la percepcion de mujeres expertas que han ocupado posiciones de alta direccion, estos retos u
obstaculos se identifican a través de la vivencia subjetiva de las mujeres y con ello las estrategias
que emplearon para superar esos obstaculos. Asimismo, se pretende definir los facilitadores que
las mujeres entrevistadas han percibido por el hecho de ser mujeres y cudles seran a futuro en un
escenario a 10 afios, los mayores desafios de las mujeres lideres y qué estrategias se deben ir
desarrollando para afrontar y superar estos desafios y, con ello, ocupar estas altas posiciones en
el ejercicio del liderazgo. Finalmente, con esta investigacion se pretende poder contribuir al
disefio de politicas internas de organizaciones empresariales que promuevan una mayor

participacion femenina.

La investigacion se desarrollo a partir de una metodologia con un enfoque cualitativo, en donde
el instrumento principal para su desarrollo consistio en entrevistas semiestructuradas con el
proposito de satisfacer los objetivos planteados. Se entrevistaron 11 mujeres lideres en el nivel
directivo mas alto (CEOs, miembros de juntas directivas, presidentas de grupos corporativos,
vicepresidentas, directoras) con al menos 10 afios de experiencia en cargos de alta direccion en
grandes empresas de Colombia (TCC, Acueducto de Bogota, Clinica Santa Fé, Ecopetrol, Eafit,

Aerondutica civil, entre otras grandes empresas) de diferentes sectores de la economia,



abarcando desde el sector energético, educativo, de salud, hasta sectores como el de tecnologia,

logistica, agropecuario; incluyendo tanto el sector publico, como privado del pais.

Las historias de todas las mujeres entrevistadas sugieren experiencias muy diferentes, algunas
lideran empresas familiares, otras tuvieron que pasar por diferentes cargos y cambiar de sectores
econdmicos para alcanzar altas posiciones. Sin embargo, a pesar de todas estas diferencias de
experiencia de vida, las 11 mujeres colombianas estan todas bajo el mismo contexto estructural,
herencia cultural, bajo un mismo sistema econémico, lo que las hizo enfrentar obstaculos muy
similares, el machismo normalizado, ser juzgadas por su edad, algunas fueron cuestionadas por
su maternidad, otras se encontraron en disyuntivas por tener que elegir entre su vida personal y
su desarrollo profesional. Se pudo identificar que lo que las hizo llegar al liderazgo y mantenerse
en ¢l fue “creérsela”, pensar desde muy temprana edad que el género no les definia un rol en la
sociedad y no tenian que ser tratadas diferente, asumieron riesgos y se abrieron caminos. Son
mujeres que se mantienen en formacion constante, promueven el relacionamiento y las redes de
apoyo y resaltan la importancia del acompafiamiento profesional y la mentoria. Las expertas
identifican caracteristicas y facilitadores femeninos como la empatia, el cuidado, la
comunicacion, la capacidad de crear equipos, como aliados en la construccion de su estilo de
liderazgo. Se definieron importantes retos, principalmente los asociados a sistemas y estructuras
arraigadas, como un Estado que con sus leyes no promueve la equidad de género, una sociedad
machista, brechas salariales, acceso limitado a oportunidades y la creencia aceptada del rol
cuidador exclusivo para la mujer. Las mujeres deben trabajar en la autogestion, prepararse
académica y profesionalmente, asumir retos y ganar autoconfianza; mientras las organizaciones

deben transformar sus politicas internas, garantizar acceso a oportunidades y promover el



desarrollo del talento femenino. Todas las instancias de la sociedad, las familias, las academias,
el Estado, las empresas, deben romper los circulos de privilegios. Las mujeres tienen que vencer
un sesgo propio producto de una herencia patriarcal, luchar contra el autosabotaje, estar seguras
de sus capacidades y vencer ese sindrome de la impostora. Lo més importante, es derrotar el
prejuicio ante otras mujeres, trabajar en la sororidad y abrir caminos unas a otras. No es un
camino facil el autoconocimiento, pero lo mas valioso sera entender que no estan en una
rivalidad con los hombres, estdn en una busqueda de la equidad y eso inicia en creerse capaces,

luchar y lograr lo que se proponen.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segun el Foro Econdmico Mundial (World Economic Forum, 2023), el siglo XXI ha estado
marcado por disrupciones tecnoldgicas sin precedentes, transformaciones sociales profundas y
una redefinicion del trabajo, la economia y el entorno global. Y desde luego, es esta la época
resultante de guerras y revoluciones en todos los sectores que pueden determinar la vida humana.
Seria l6gico suponer que el ser humano se ha expuesto a cambios de ideologias, a un despertar de
su consciencia social que lo ha llevado a replantear su actuar en lo politico, en una organizacion,
en el nticleo familiar y en su vida misma. Este renacer no ha sido ajeno al reconocimiento y
reivindicacion con las minorias, con los grupos que histéricamente se habian visto relegados a la
precariedad, los inmigrantes, sectores marginados econdmicamente, grupos étnicos y raciales,
personas con diversidad sexual y mujeres, entre, por supuesto, muchos otros grupos que

clasifican en esta categoria.

Segun el Instituto de las Mujeres (2019), el feminismo ha atravesado distintas “olas™ historicas
que reflejan las transformaciones sociales y politicas en torno a los derechos de las mujeres.
Hablar de lo “femenino” no deberia remitir a una lucha de prohibiciones en la actualidad; por el
contrario, en el siglo XXI se gozan de los logros de esa primera ola feminista, que tuvo origen en
el pensamiento ilustrado del siglo XVIII, se fortalecié con movimientos como el sufragismo en
el siglo XIX y recogi6 sus frutos con la Enmienda 19 en 1920, cuando las mujeres en Estados
Unidos obtuvieron el derecho al voto. Ademas, se reconocen los avances alcanzados por la
segunda ola feminista, que emergio en la década de 1960, cuando las mujeres decidieron que no
solo el derecho al sufragio era suficiente: las instituciones y los gobiernos debian garantizar el

acceso equitativo a la educacion y al trabajo. En esta etapa también se lograron reformas legales

11



que prohibieron la discriminacion por género en el empleo. Finalmente, el siglo XXI ha sido
testigo de la tercera ola feminista, en la que las mujeres se han valido de la tecnologia y los
medios de comunicacion para amplificar sus mensajes, promoviendo la diversidad, la inclusiéon y

los derechos sexuales y reproductivos, que hasta hace poco no eran reconocidos.

Un panorama para las mujeres, en donde ya tienen acceso igualitario a la educacion, hacen parte
del sistema legislativo de los paises, cuentan con los mismos derechos que los hombres, acceden
a puestos politicos ocupando altas posiciones gubernamentales, consideraria que se ha llegado a

la equidad de género en el liderazgo de empresas; sin embargo, las cifras desmienten todo lo que

se ha creido alcanzar.

De acuerdo con Naciones Unidas (2022), de los 195 jefes de Estado del mundo, solo 28 son
mujeres, menos del 15%. En América Latina y el Caribe, Europa y América del Norte las
mujeres ocupan mas del 30% de los escafios parlamentarios. En el Africa representan el 26% y
menos del 20% en Asia Central y Asia Meridional y Oceania. En el &mbito empresarial y
econdémico, ninglin pais de Europa consigue alcanzar el 50% de mujeres en juntas directivas, el
pais con un mayor porcentaje es Francia, con el 45%. A nivel global, en la lista Fortune 500, que
clasifica a las mayores empresas por sus ingresos en todo el mundo, solo aparecen 24 CEO’s
mujeres, una tasa del 4,8% en puestos de alto liderazgo. Y esta desigualdad existe también en la

retribucion salarial.

Especificamente en Colombia, segiin el Departamento Administrativo Nacional de estadistica y
la Organizacion Internacional del Trabajo (DANE & OIT, 2023), las mujeres ganaron 6,3%

menos que los hombres en 2021 y fueron aun mas castigadas las mujeres sin estudios, frente a

12



los hombres, estando con una desventaja del 39.3%. En enero del 2024, segun cifras del DANE
(2024), la brecha de desempleo fue de 5.5%, en donde las mujeres tienen una tasa del 15.9%
frente a un 10.4% de los hombres. Aunado a esta brecha salarial y de empleo, la participacion de
las mujeres en cargos de liderazgo disminuye cuando los activos de la empresa superan los $100
millones de pesos, mientras que entre las micro y pequeias empresas, la contribucion de las
mujeres en la toma de decisiones es cercana a 45%, en las medianas y grandes se reduce a 21%.
Sin embargo, reportes oficiales del Centro de Estudios en Gobierno Corporativo (CEGC, 2023)
indican que el pais avanza hacia una evolucion participativa de género: en 2018, la cantidad de
juntas directivas con 30% o mas de participacion de mujeres estaba en 15% (20 empresas), en el
2023 ascendio hasta 27% (37 empresas). Pero, como las cifras lo indican, la participacion se

aleja de la equidad participativa de géneros.

Lo anterior refleja un problema organizacional principalmente para las grandes empresas, en
Colombia el segmento empresarial esta clasificado en micro, pequefias, medianas y grandes
empresas, esta clasificacion estuvo reglamentada en la Ley 590 de 2000, conocida como la Ley
Mipymes y sus modificaciones (Ley 905 de 2004); y posteriormente por el Decreto MinCIT No.
957 del 5 de junio de 2019, que rige actualmente. Partiendo de lo anterior, son estas grandes
empresas (basados en la clasificacion del MinCIT), las que tienen la menor participacion de

mujeres en cargos de liderazgos o juntas directivas.

De esta forma, el presente analisis pretende identificar ;Cudles son los retos que enfrentan las
mujeres para acceder a cargos de liderazgo y a juntas directivas en las grandes empresas de

Colombia? Esto, a partir de la percepcion de mujeres expertas que han ocupado posiciones de

13



alta direccion, y como sus experiencias pueden contribuir al disefio de politicas internas que

promuevan una mayor participacion femenina.
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3. JUSTIFICACION

En las grandes empresas colombianas solo el 21% de los cargos directivos son ocupados por
mujeres. En un mundo que se transforma y cada vez es mas consciente de la necesidad de la
equidad de género, el pais debe migrar y entender por qué no ha logrado alcanzar cifras que

respalden las organizaciones y estén a la par de la realidad mundial.

Entender y analizar los factores que influyen en que la cifra de mujeres lideres en grandes
empresas colombianas sea tan baja, incluso frente a los porcentajes mundiales, permite definir
politicas internas que le den herramientas a las organizaciones para transformase y avanzar hacia
la paridad de género. Asimismo, abre la posibilidad a las mujeres que aspiran cargos semejantes
de conocer los retos y desafios que esto implica y gestionar las herramientas que dependan de si

mismas para encaminarse en su proposito.

Si se quiere una transformacion que trascienda en el tiempo, no basta solo con llegar al interior
de las mujeres actuales o robustecer las politicas de las empresas que hoy prosperan, se deben
forjar las bases de cada nifia y nifio en sus nucleos familiares y en sus colegios y universidades,
formar alumnos en diversidad e inclusién empresarial, sembrar en ellos la equidad como un
principio inmutable. Dicho lo anterior, poder establecer cada reto actual que enfrenta el liderazgo
femenino, impactara a ninas y niflos, mujeres y hombres, grandes empresas y en un colectivo

futuro, a todo un pais.

15



4. OBJETIVOS

4.1 GENERAL

Analizar los retos que enfrentan las mujeres para acceder a cargos de liderazgo y a juntas
directivas en las grandes empresas de Colombia, segtin el juicio calificado de expertas que hayan
ocupado posiciones de alta direccion en dichas empresas, con el propdsito de contribuir a la
definicion de politicas internas de las organizaciones que quieran aumentar la participacion

femenina.

4.2 ESPECIFICIOS

1. Conocer la experiencia o vivencia subjetiva de las mujeres expertas y con ello los
mayores obstaculos que han enfrentado en su condicion de mujer para alcanzar las
posiciones que han ocupado a lo largo de su trayectoria profesional.

2. Identificar cudles fueron las estrategias que estas mujeres emplearon para superar €sos
obstaculos y/o como los lograron sortear.

3. Definir cudles son los facilitadores que las mujeres entrevistadas han percibido por el
hecho de ser mujeres.

4. Establecer, a partir de las entrevistas, cudles serdn a futuro, en un escenario a 10 afos, los
mayores desafios de las mujeres lideres y cudles seran las estrategias que se deben ir
desarrollando para afrontar y superar estos desafios y con ello, ocupar estas altas

posiciones en el ejercicio del liderazgo.

16



5. MARCO CONCEPTUAL

El presente marco conceptual abordara teméaticas que permitan comprender los desafios que
enfrentan las mujeres para acceder a cargos de liderazgo y participacion en juntas directivas en
grandes empresas colombianas. Partiendo de una perspectiva histdrica, se revisara la evolucion
del trabajo femenino, desde su relegacion tradicional al ambito doméstico, hasta su incorporacion
progresiva al mundo laboral, especialmente a partir de la Revolucion Industrial y los
movimientos sociales que marcaron hitos en la lucha por los derechos laborales y civiles de las
mujeres. Se incluirdn los aportes de las distintas olas del feminismo y sus logros en la lucha del
activismo feminista. Esto permitird hacer consciencia de las raices estructurales de la
desigualdad que persiste en el &mbito corporativo y de cdmo se ha transitado significativamente
para que en la actualidad se generen espacios de reflexion y exigencia de equidad al interior de

las organizaciones.

Para entender las motivaciones de la mujer, su determinacion para tomar decisiones y su
autopercepcion, se revisara el aspecto antropoldgico del género y el marco psico-social
femenino, para comprender el origen de los miedos e inseguridades que se manifiestan en

muchas mujeres a la hora de tomar el camino del liderazgo.

Dentro del enfoque contemporaneo de la participacion laboral de la mujer en Colombia, el marco
retomara conceptos clave como el techo de cristal y el suelo pegajoso, que permiten identificar
las barreras invisibles y los obstaculos complejos que enfrentan muchas mujeres al momento de
ascender a puestos directivos. Estos conceptos, ampliamente desarrollados en la literatura de

estudios de género y organizaciones, resultan fundamentales para entender por qué, a pesar de

17



avances en educacion y legislacion, hay una muy baja representacion femenina en los espacios

de toma de decisiones.

Finalmente, se revisard el liderazgo femenino desde una perspectiva de género, reconociendo que
el estilo de liderazgo de muchas mujeres suele estar orientado al trabajo colaborativo, la ética del
cuidado y el bienestar comun, caracteristicas que pueden enriquecer la cultura organizacional.
Este enfoque también permitird examinar como las estructuras internas de las empresas, sus
politicas de inclusion y sus dindmicas culturales pueden facilitar o limitar el acceso de las
mujeres a cargos de alto nivel. En conjunto, estos elementos permitiran analizar el fendmeno
desde una mirada critica y amplia, reconociendo tanto las trayectorias historicas como las

tensiones actuales que moldean el liderazgo femenino en el contexto empresarial colombiano.

5.1 Antecedentes historicos de la mujer en participacion laboral

Quiero también que las mujeres se vistan con ropa decorosa, con pudor y modestia, y no con
peinados ostentosos, ni con oro, ni perlas, ni vestidos costosos, sino con buenas obras, como
corresponde a las mujeres que profesan la piedad. Que la mujer aprenda en silencio y con toda
sujecion, pues no permito que la mujer ensefie ni ejerza dominio sobre el hombre, sino que guarde
silencio. Porque primero fue formado Adan, y después Eva; y el engafiado no fue Adan, sino que la
mujer, al ser engafiada, incurrio en transgresion. Pero se salvara al engendrar hijos, si es que con

modestia permanece en la fe, el amor y la santificacion (Biblia, 2 Timoteo, 11:14).

Desde tiempos antiquisimos la mujer ha estado relegada al hombre, las referencias de la mujer
madre y ama de casa, de acuerdo con la Iglesia, no importa de qué religion, han expiado sus

“pecados” pero, a pesar de considerarse obvio en la actualidad ese pasado, de acuerdo con
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Blanchard et al. (1995) “Los anales de la mujer son breves y simples, por su escaza presencia en

la vida y asuntos publicos, y por el desinterés mostrado por los historiadores” (p. 255).

Para entender el presente de las mujeres, es necesario entonces dar una mirada al pasado y
entender los eventos sociales y culturales que les abrieron camino. Sin embargo, como menciona

Karen J. Leader en la resefia del libro Why Stories Matter de Clare Hemmings:

Las historias son relatos que contamos para construir un pasado; por lo tanto, analizar los recursos
retoricos y las estructuras narrativas no solo puede revelar la naturaleza condicional de toda
escritura historica, sino que también, como argumenta Hemmings, puede sefialar el camino hacia

una historia genuinamente mejor y politicamente mas eficaz (Leader, 2015, p.148).

Se debe abordar la historia de las mujeres desde todas las aristas, en donde surge la necesidad de
hacer referencia a “las olas del feminismo”, entendiendo también que estas olas, que por
definicion nacieron en 1968 en Estados Unidos, y que fue la periodista Martha Weinman Lear
quien acufi¢ por primera vez el término en un articulo del New York Times Magazine, titulindolo
“The Second Feminist Wave” (Lear, 1968) y que en la actualidad generan discusiones por no

hacer justicia a la historia. De acuerdo con Hewitt (2012),

durante la ultima década, muchas académicas han criticado el modelo de olas por aplanar el pasado
y generar una amnesia historica respecto a la trayectoria larga y complicada del feminismo. Sin
embargo, el modelo de olas oceanicas sigue siendo ubicuo en las publicaciones académicas y de

cultura popular en Estados Unidos. (p.660).

La historia de la mujer y el feminismo es mucho mas compleja de lo que se pretende relatar, pero
entendiendo su complejidad, se podria hacer mencion de un lugar geogréfico especifico; sin

embargo, para efectos de la historia, no importaba la nacionalidad, el trato de hacia las mujeres
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durante épocas no distinguia de ubicacion espacial, como lo mencionan Blanchard et al.
(1995), “a pesar de las diferencias existentes entre las mujeres de las diversas regiones
americanas, hoy como ayer, las distancias entre la ladinas e indias, ricas y pobres, rurales y

urbanas estdn marcadas por los mismos patrones” (p.255)

Iniciando por la época de la colonia (desde donde se tiene mas documentacion) y haciendo
alusion entonces a una América Latina en general, el trabajo de la mujer dependia de la raza y el
estrato economico, estando prohibido por ser “poco decoroso” ejercerlo si era la hija de un
conquistador y/o antiguo poblador. En cambio, para las indias, negras y otras “castas” quedaba la
posibilidad de ejercer trabajos mal remunerados. Sin embargo, estas mujeres de un estrato
econdmico alto, al igual que cualquier sociedad patriarcal con herencia hispana, estaban hechas
para el matrimonio y de acuerdo con la categoria social de sus padres o hermanos, debian casarse
bien, si la mujer quedaba soltera, esto representaria un problema econémico y social al mismo
tiempo, asi como quedar viuda, dado que no habia interés en casar a estas mujeres. Muchas
quedaban relegadas a pasar sus dias en casas de refugio o en un convento (Blanchard et al.,

1995).

Estas mujeres que se casaban, debian seguir su rol que se centraba en la conservacion de las
tradiciones castellanas, las religiosas y velar por el cuidado del hogar y la conservacion de los

valores, ademas de ser las encargadas de los asuntos domésticos.

Por otro lado, las mujeres que por su raza y condicion trabajaban en esta época, ejercian tareas
agricolas, fabricaban tejidos o transformaban alimentos y a su vez se ocupaban de oficios

domésticos. Estan, por otro lado, las mujeres que trabajaban, pero eran esclavas y se encontraban
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en una situacion de total subordinacidn y explotacion, eran lavanderas, panaderas y ejercian las
tareas que consideraban sus “duefios”.
Finalmente, a las doncellas que caian en pobreza se les permitia ser parteras o pertenecer a la

dote de alguna doncella rica (Blanchard et al., 1995).

La época colonial en América Latina inicia con la llegada de los espafioles en 1492 y finaliza con
los procesos de independencia, que dependiendo de cada pais ocurrieron entre 1810 y 1825, pero
esta época también se vive en los paises europeos que dominan el continente americano,
principalmente Espafia y Portugal. Son estos precisamente y los hombres blancos quienes
definen la organizacion social jerarquica y quienes enmarcan a las mujeres por su origen étnico y

social y por sus obligaciones con el hogar y la religion (Arrom, 1985).

En paralelo a los procesos de independencia que se libraban en América Latina, y desde finales
del siglo XVIII (1760 en Inglaterra) comienza la revolucién industrial, que se expande por
Estados Unidos y Europa. Siendo precisamente el comercio colonial que le permiti6 a Inglaterra
acumular riquezas e invertir en fabricas y en tecnologia y con esto dividir la historia de la

humanidad en dos, antes y después de la revolucion industrial (Hobsbawm, 1962).

La historia de la mujer no fue ajena a esta revolucion, ahora el trabajo se trasladaba del campo a
la ciudad y una de las primeras fabricas fueron textiles, en donde se requeria mano de obra
abundante, barata y disciplinada, y las mujeres eran consideradas ideales para estas tareas debido
a su “destreza manual” y a prejuicios de género que las hacian mas explotables. El trabajo de la

mujer era funcional al desarrollo capitalista, pero se lo representaba como un problema moral y
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social” (Scott, 1988). El problema radicaba basicamente en las normas patriarcales que no
permitian que la mujer trabajara, se generd una tension social al plantearse que la feminidad

estaba en juego, asi como los valores de la familia y la crianza de los hijos (Scott, 1988).

Por necesidad economica (viudas, de familias obreras, solteras), muchas mujeres empezaron a
trabajar, rompiendo la idea de que las mujeres solo servian en el hogar, pero accediendo a estos
trabajos con cargos de menos jerarquia que los hombres y con salarios mal remunerados, fueron
vistas como “trabajadoras secundarias” y esto justificaba que fueran explotadas laboralmente

(Scott, 1988).

Transcurri6 la revolucion industrial expandiéndose y transformandose a lo largo del siglo XIX y
principios del siglo XX, e introduciendo nuevas industrias como la del acero, electricidad,
petroleo, productos quimicos y con avances tecnoldgicos como el teléfono, el bombillo eléctrico
y el motor de combustién interna. Y con ello, aumentd la participacion de las mujeres en el
campo laboral, pero también la desigualdad, debido a sus bajos costos y puestos no calificados

eran las mas explotadas y sin derechos laborales (Scott, 1988).

Pero son estas mismas condiciones que llevan a las mujeres a partir del siglo XIX a organizarse
en sindicatos y a participar en huelgas, En Inglaterra, las “match girls” (trabajadoras de fabricas
de fosforos) organizaron huelgas en 1888 por condiciones insalubres, por otro lado, En EE. UU.,
el movimiento obrero femenino crecio, especialmente entre trabajadoras textiles y tiene lugar la

huelga de “Pan y Rosas”.

Segun lo que se desprende del andlisis de Alice Kessler-Harris en sus estudios sobre el

movimiento obrero femenino, la huelga de Lawrence, Massachusetts, en 1912, fue mucho mas
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que una protesta puntual. En un contexto de fuerte desigualdad y explotacion, mas de 20.000
trabajadores textiles, en su mayoria mujeres inmigrantes, muchas provenientes de comunidades
italianas, polacas, lituanas, sirias e irlandesas, se organizaron contra la reduccion salarial
impuesta tras una ley que limitaba la jornada laboral. Kessler-Harris (2001) permite entender esta
huelga no solo como una reaccidn ante un recorte econdémico, sino como un momento clave en el
que las mujeres, tradicionalmente relegadas al silencio, irrumpen en el espacio publico como
sujetas politicas. En sus demandas de “pan y rosas”, no solo reclamaban un salario justo, sino
también dignidad, respeto y calidad de vida. Desde esta perspectiva, el evento fue un hito en la
historia del feminismo obrero y la construccion colectiva del liderazgo femenino en el &mbito

laboral. Epoca que ademés la historia conoce como la Primera Ola del feminismo.

La revolucion industrial finaliza con la Primera Guerra Mundial (1914-1918), marcando un
punto de inflexiéon en donde muchas mujeres ingresan al mercado laboral para reemplazar a los
hombres que iban al frente de guerra y retornan al hogar una vez los hombres regresan. A partir
de este periodo, empieza a cuestionarse seriamente la exclusion femenina de la vida publica y
surgen reformas laborales y en algunos paises las mujeres consiguen el derecho al voto (por

ejemplo, en Inglaterra en 1918 para mayores de 30 afios) (Offen, 2000).

La segunda Ola feminista esta enmarcada por la finalizacion de la Segunda Guerra Mundial y el
retorno de las mujeres a sus hogares, una vez los hombres vuelven de la guerra, sin haber
continuidad ni reconocimiento laboral, en los afios 60 y coincidiendo con movimientos sociales
como los derechos civiles, la revolucion sexual, el antirracismo y las luchas estudiantiles, el

feminismo resurge criticando el sistema patriarcal (Evans, 2015).
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“Una mujer sin un hombre es como un pez sin bicicleta.” Frase pronunciada por Gloria Steinem,
Periodista, activista y fundadora de la revista Ms. (1972), una de las primeras revistas feministas
de gran circulacion. Fue una mujer que, como muchas en esta segunda Ola, alzaron su voz y
logran al finalizar el periodo dando visibilidad y luchando en temas como: Derecho al aborto,
Igualdad salarial, violencia doméstica, acceso masivo a la educacion superior, inclusion de la
perspectiva de género en politicas publicas, entre otros grandes avances para la lucha feminista

(Steinem, 1972).

Simone De Beauvoir, en su libro E/ segundo sexo (1949) con sus ideas inspira y da marco teorico
a muchas feministas de los afios 60 y 70. Ella deja ver que el lugar secundario de las mujeres en
la sociedad fue definido por los hombres y las estructuras patriarcales se sostienen con poder
masculino “El problema de la mujer siempre ha sido un problema de los hombres.” (De

Beauvoir, 1949, p. 18).

La Segunda Ola empieza a transformarse en la “Tercera Ola” a partir de los afios 90, cuando
surgen nuevas demandas como mayor diversidad (feminismo negro, indigena, LGBT+,
transfeminismo). Una redefinicion del liderazgo como un acto ético y politico, no como poder
sobre otros, como lo indicaba la activista y escritora Bell Hooks, quien Defendia un liderazgo
colectivo y amoroso, basado en la educacion, el pensamiento critico y la justicia social. “El
verdadero liderazgo feminista exige que nuestro trabajo y nuestras vidas estén basadas en una

ética de amor, cuidado y compromiso con la justicia.” (Hooks, 2000, p. 103).

Las feministas de la Tercera Ola, nacidas en las décadas de 1960 y 1970, abrazaron la diversidad
y el individualismo en las mujeres, e intentaron redefinir lo que significa ser feminista. La

Tercera Ola vio surgir nuevas corrientes y teorias feministas, como la interseccionalidad, el
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feminismo pro-sexo, el ecofeminismo vegetariano, el transfeminismo y el feminismo
posmoderno (Walker, 1992); sin embargo, hacia finales del afio 2000 el mundo vive varios
cambios socio-tecnologicos y el activismo feminista encuentra recursos en el internet y una
plataforma para alzar su voz. Se da una transicion a la conocida “Cuarta Ola” (Munro, 2013), las
redes sociales y el internet abren un espacio a las mujeres, como lo indica Prudence Chamberlain

(2016) en su articulo “Affective Temporality: Towards a Fourth Wave”:

La cuarta ola del feminismo, que comenzo6 en 2012 y sigue vigente, se centra en la
interseccionalidad y el empoderamiento de grupos tradicionalmente marginados a través del uso de
tecnologia y redes sociales para aumentar la representacion de estos grupos en politica y negocios,

comunicando adversidades y promoviendo activismo en linea (p. 365).

Ejemplo de lo anterior, fue el movimiento #MeToo, que surge en el 2017 cuando la actriz Alyssa
Milano denuncia por acoso y abuso sexual al productor de Hollywood Harvey Weinstein, ella
populariza el hashtag #MeToo en Twitter y muchas mujeres se suman a hacer denuncias en
distintas partes del mundo utilizando esta referencia tecnolédgica (#MeToo) en diferentes redes

sociales. Como lo indica Andersen (2018):

El movimiento #metoo se comprende mejor como un fendmeno posibilitado por la cuarta ola del
feminismo. Esta nueva ola esta especialmente asociada con las redes sociales, el activismo en linea,
la interseccionalidad, la protesta contra el acoso sexual y la cultura de la violacion. Todos estos

componentes son intrinsecos al caso de #metoo (p. 22).
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5.2 Antropologia femenina y una mirada psico-social

5.2.1 Herencia cultural
Las mujeres se han construido histéricamente en la subordinacidn, su interaccion en la sociedad
se ha dado desde la sumision y el desequilibrio estructural, su relacionamiento con el mundo es

el producto de una herencia cultural y androcentrista.

Sherry Ortner (1974) en su texto fundacional de la antropologia feminista, “;Es la mujer al

hombre lo que la naturaleza a la cultura?” sefiala que

el status secundario de la mujer dentro de la sociedad constituye un verdadero universal, un hecho
pancultural. La universalidad de la subordinacion femenina, el hecho de que ocurra dentro de todos
los tipos de organizacion social y econémica, y con independencia del grado de complejidad de las
sociedades, me indica que nos enfrentamos a algo muy profundo, muy inflexible, algo que no se
puede extirpar mediante la simple reestructuracion de unas cuantas tareas y funciones dentro del

sistema social, ni siquiera reordenando toda la estructura econdémica (p.5).

En el mismo documento y para entender atin mas esta subordinacion histérica, Ortner (1974)

indica también que

su status pancultural (el de las mujeres) de segunda clase podria explicarse, de forma muy sencilla,
postulando que las mujeres han sido identificadas o simbolicamente asociadas con la naturaleza, en
oposicion a los hombres, que se identifican con la cultura. Dado que el proyecto de la cultura es
siempre subsumir y trascender la naturaleza, si se considera que las mujeres forman parte de ésta,

entonces la cultura encontraria «natural» subordinarlas, por no decir oprimirlas” (p. 9).
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Ortner identifica como esa fisiologia de la mujer, que la asocia a la naturaleza, la ha relegado a

un contexto doméstico, a la parte inferior de la estructura social.

Asimismo, y siguiendo la linea del articulo de Ortner, en un contexto latinoamericano aparece
Rita Segato con su libro La guerra contra las mujeres (2016), sefialando al patriarcado como una
estructura civilizatoria, “el patriarcado no es solamente un sistema de dominacion de los hombres
sobre las mujeres, sino una estructura de poder que organiza toda la vida social, econdmica,
politica y simbolica. Se trata de un orden civilizatorio que ha convertido la subordinacién
femenina en un principio de organizacion de la sociedad” (Segato, 2016, p. 37), Segato expone
ademads que “la mujer es vencida, dominada y disciplinada, es decir, colocada en una posicion de
subordinacion y obediencia. Esa pedagogia de la crueldad ensefia a las mujeres cudl es su lugar

en el mundo y a los hombres cudl es su derecho de dominio” (Segato, 2016, p. 68).

A partir de los senalamientos de Rita Segato, de la historia de la mujer y de tantas mujeres que
han alzado la voz, es claro entender la lucha de feminista por romper una cultura que nace con la
nifia y crece con la adulta y como nuevamente Rita menciona “el patriarcado es el mas antiguo
de los sistemas de poder, y su persistencia a lo largo de la historia explica por qué la

subordinacion de las mujeres ha sido vista como natural, inevitable e inmutable” (Segato, 2016,

p. 21).

5.2.2 Lamujer desde lo psico-social

Las mujeres no solo han enfrentado exigencias externas y culturales, sino que han interiorizado

mandatos histdricos sociales, que han coaccionado sus decisiones y comportamientos; se han
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establecido en sus mentes en forma de miedos e inseguridades y se han manifestado con

autoexigencias y autoflagelaciones.

Desde una mirada psico-social estructural, la mujer es una construccion social que se da de
afuera hacia adentro, que se moldea, como lo indica Simone de Beauvoir (1949) en El segundo
sexo, “no se nace mujer: se llega a serlo. Ningtin destino biologico, psiquico, econdmico define
la figura que reviste en el seno de la sociedad la hembra humana; es el conjunto de la civilizacién

el que elabora ese producto intermedio entre el macho y el castrado que califican de femenino”

(p. 13).

Pero ademas de lo estructural, la mujer también se construye desde lo individual, Pauline Clance
y Suzanne Imes identificaron en 1978 el “Impostor Phenomenon” (Sindrome del impostor), a
partir de un estudio que realizaron con 150 mujeres exitosas, profesionales respetadas en
diferentes campos y reconocidas por su excelencia. Ellas identificaron que “a pesar de
destacados logros académicos y profesionales, las mujeres que experimentan el fenomeno del
impostor siguen creyendo que en realidad no son inteligentes y que han engafado a quienes
piensan lo contrario” (Clance & Imes, 1978, p. 241). Ademas, el estudio senald que “estas
mujeres encuentran innumerables maneras de negar cualquier evidencia externa que contradiga
su creencia de que, en realidad, son poco inteligentes” (p. 242). El estudio definié que “el
término fendmeno del impostor se utiliza para designar una experiencia interna de falsedad
intelectual que parece ser particularmente prevalente e intensa entre una muestra selecta de

mujeres de alto rendimiento” (p. 241).
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Un estudio de KPMG publicado en Forbes (2023), encontrd que el 75% de mujeres ejecutivas de
muchas industrias han experimentado el sindrome del impostor en sus carreras, el articulo

también sefiala un dato no menor:

De manera sorprendente, la investigacion no muestra que el sindrome del impostor sea mas
significativo en las mujeres que en los hombres, pero si sugiere que se manifiesta de formas
distintas. Los hombres tienden a tener un desempefio inferior evitando metas desafiantes y
retroalimentacion, mientras que las mujeres se exigen alin mas a si mismas para demostrar su valia,
pero nunca se liberan del estrés y la ansiedad, incluso cuando cumplen con lo esperado (Forbes,

2023).

Una mente estructural e individualmente sesgada, deriva en una mujer incapaz de sentirse
autorealizada o al menos no sin culpas o dudas. Lo anterior, se apoya en marcos cognitivos que
se definen desde la infancia como son los roles de género. Sandra Bem (1981) planteo la idea de
los “gender schemas” (esquemas de género), en donde sefiald que “la teoria del esquema de
género propone que la tipificacion sexual deriva, en parte, del procesamiento esquematico
basado en el género: la tendencia a codificar y organizar la informacion de acuerdo con las
definiciones culturales de masculinidad y feminidad” p. 355). Esto podria explicar que la mujer
inconscientemente percibe lo que puede o debe hacer, que existen cosas de “hombres” o de
“mujeres” y por ende, no se auto percibird haciendo lo que la sociedad haya llamado “cosas de

hombres”.

Finalmente, todo lo anterior confluye en lo “Interseccional”, porque lo que influye y permea a
una mujer no solo lo marcara el género, sino también la raza, la posiciéon econdmica y social,

como lo sugiere Mara Viveros Vigoya (2016) “Una aproximacion situada a la interseccionalidad
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permite reconocer las experiencias especificas de las mujeres en contextos marcados por el
racismo, el clasismo y la colonialidad” (p. 22). El término interseccionalidad fue acufiado por
Kimberlé Crenshaw en 1989 “La interseccionalidad enfatiza que las diferentes dimensiones de la
identidad no estan aisladas entre si, sino que se entrelazan y superponen de manera intrincada, lo

que resulta en distintas ventajas o desventajas, beneficios o perjuicios” (Encyclopedia Britannica,

s. f).

A partir de la Interseccionalidad, han surgido conceptos pedagdgicos como El “circulo de
privilegios” o “Rueda de poder”, que son una representacion visual de la interseccionalidad, que

detalla las condiciones sociales, econdmicas, culturales y personales que posicionan a ciertos

grupos en ventaja sobre otros (Diversas e Inclusiones, 2025).
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Figura 1. Rueda de poder/privilegios

Fuente: (Insights Lotus Center, 2022).

30



La imagen anterior permite identificar en el centro los grupos historicamente privilegiados
(hombre, blanco, heterosexual, cisgénero, clase alta, sin discapacidad). A medida que el centro se
hace distante, aparecen condiciones que restan acceso al poder (mujer, racializada, migrante,

LGBTIQ+, con discapacidad).

Esto a su vez permite evidenciar que mujeres en alta direccion ya rompen un techo de cristal,
pero no todas lo viven igual. Una mujer blanca, con dinero, con redes familiares empresariales
puede estar mas cerca del centro del circulo (privilegios de clase y raza), mientras que una mujer
afrocolombiana o indigena, aunque llegue a un cargo alto, lleva consigo opresiones histdricas

que la colocan mas en la periferia del circulo.

5.3 Participacion laboral de la mujer en Colombia

La participacion de la mujer en el &mbito laboral colombiano esta enmarcada por hitos

representativos en la historia del pais y va de la mano con la busqueda de sus derechos.

En el agitado febrero de 1920, una joven hilandera llamada Betsabé Espinal se alzé con dignidad en
medio del ruido de las maquinas y la injusticia cotidiana que marcaba la vida de cientos de
trabajadoras en la Fabrica de Tejidos de Bello, Antioquia. Bajo su liderazgo valiente, la primera
gran huelga femenina en Colombia no solo conquistdé mejoras salariales y laborales, sino que
encendid una llama que transformaria para siempre el lugar de la mujer en el mundo del trabajo
(Becerra, 2020, parr. 1).

Esta huelga marcé un momento crucial en la lucha por los derechos laborales de las mujeres en

el pais. Las trabajadoras exigieron mejores condiciones laborales, incluyendo un aumento

salarial del 40%, reduccion de la jornada laboral y medidas contra el acoso sexual por parte de

los supervisores (BBC Mundo, 2020).
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En 1932, con la reforma de la Ley 28, las mujeres colombianas fueron reconocidas como sujetos
de derechos, hasta ese momento, sus decisiones dependian de sus padres o esposos, incluso al
alcanzar la mayoria de edad, por otro lado, Gerda Westendorp Restrepo se convirti6 en la
primera mujer en ingresar a la Universidad Nacional de Colombia en 1935, gracias a una ley
aprobada en 1934 que permitia a las mujeres acceder a la educacion superior en igualdad de
condiciones que los hombres (Radio Nacional de Colombia, 2023).

Es en esta década del treinta que se empezaron a generar transformaciones en la forma en que se
concebia el rol de la mujer dentro de la sociedad colombiana. Aunque en otros paises los
movimientos sufragistas ya habian dejado huella, en Colombia estos cambios se dieron con
cierto retraso (1954). A esto se sumaron las repercusiones sociales y econémicas que dejaron la
Primera Guerra Mundial y la crisis econdmica de 1929, lo que obligd al pais a fortalecer su
mercado interno debido a la dificultad para seguir importando bienes de consumo.
Paralelamente, el Estado comenzo6 a identificar los efectos negativos que generaba la figura legal
de la potestad marital, especialmente entre las familias con mayores recursos. Como respuesta, se
impulsaron reformas al Codigo Civil que permitieron a las mujeres casadas tener mayor
autonomia en el manejo de sus bienes. Un avance importante fue el decreto 227 de 1933, que
abri6 por primera vez la posibilidad legal de que las mujeres accedieran a la universidad, siempre
y cuando cumplieran los mismos requisitos que los hombres, como haber terminado el

bachillerato (Amaya Vasquez, s. f.).

En 1958, nueve mujeres lograron llegar al Congreso de la Republica. Esmeralda Arboleda fue

elegida al Senado, mientras que otras mujeres ocuparon escafios en la Camara de Representantes
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y Helena Benitez de Zapata se convirtio en la primera mujer en ocupar el cargo de alcaldesa en
Colombia en 1955, marcando un hito en la participacion politica femenina (Radio Nacional de

Colombia, 2023).

Entre las Décadas del sesenta y el ochenta hay un auge del sindicalismo femenino, mujeres
trabajadoras de sectores como la educacion, la salud, y las textiles comenzaron a organizarse
sindicalmente y a participar en huelgas y en 1963 nace la ANMUCIC (Asociacion Nacional de
Mujeres Campesinas, Negras e Indigenas de Colombia). Se da origen a leyes como el Codigo
Sustantivo del Trabajo, que comienzan a incluir principios de equidad.

En 1991, con la nueva Constitucion politica, se reconoce expresamente la igualdad entre
hombres y mujeres, y se garantiza la proteccion del trabajo femenino y la maternidad.

A partir del 2000, comienzan los primeros estudios nacionales sobre brechas salariales de género
y aparece la Ley 1257 (2008): proteccion de los derechos de las mujeres en &mbitos como el

trabajo, contra el acoso laboral y sexual.

En 2022, el movimiento Causa Justa logré que la Corte Constitucional despenalizara el aborto en
Colombia hasta la semana 24 de gestacion, un avance significativo en los derechos sexuales y

reproductivos de las mujeres (El Pais, 2022).

En la actualidad colombiana, las siguientes son las leyes que cobijan los derechos laborales de

las mujeres o los mencionan:

Ley 2365 de 2024: Establece medidas para prevenir y sancionar el acoso sexual en el ambito

laboral y en instituciones de educacion superior. Obliga a los empleadores a implementar
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politicas internas de prevencion, atencion a las victimas y medidas de proteccion, garantizando la

estabilidad laboral para las victimas y testigos de acoso sexual. (Cancilleria de Colombia, 2024).

Ley 2375 de 2024: Conocida como la Ley “Entornos Seguros”, fortalece la proteccion de
menores contra delitos sexuales, imponiendo nuevas inhabilidades para condenados por estos
delitos y estableciendo la obligacion de verificar que los trabajadores no estén inhabilitados por

condenas por delitos sexuales contra menores (Congreso de la Republica, 2024).

Reforma laboral de 2024: Extension de la jornada nocturna con recargo desde las 6 p.m.,
modificacion de la remuneracion para los domingos y dias festivos, limitacion de los contratos a
término fijo a un méximo de cuatro afios. Introduccion de nuevas licencias remuneradas por

razones médicas, calamidades domésticas y otros escenarios (El Pais, 2024).

Ley 2397 de 2024: Promueve la participacion de las mujeres en el sector de infraestructura civil
y construccion, estableciendo estrategias para fomentar su inclusion en estos campos. Incluye la
actualizacion del catalogo sectorial de cualificacion para promover la vinculacién de mas

mujeres a estos sectores (El Tiempo, 2024).

Politica Nacional de Cuidado: Aproximadamente en 2025, el Gobierno de Colombia aprobd
esta politica para equilibrar la sobrecarga de trabajos de cuidado y reconocer el papel de los
cuidados comunitarios. La politica aborda la gran desigualdad en los trabajos de cuidado, donde
el 90,3% de las personas que realizan trabajo no remunerado son mujeres, limitando su

participacion en la vida publica y laboral (El Pais, 2025).

Ley de Cuotas o Ley 581 de 2000, en mayo de 2024, la Corte Constitucional aprobd una

ampliacion significativa de esta ley, elevando la cuota femenina obligatoria del 30% al 50% en
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cargos directivos del Estado y en puestos de eleccion popular. Esta decision también establece
que las delegaciones oficiales en eventos internacionales deben tener paridad de género. Ademas,
se requiere que, en las listas de candidaturas para corporaciones publicas con menos de cinco

cargos, al menos una candidata sea mujer (Revista Semana, 2024).

Ley 2114 de 2021 Licencia de maternidad y de paternidad, la licencia de maternidad en
Colombia es de 18 semanas y la licencia de paternidad es de 2 semanas (Funcion Publica,

2021).

5.4 Liderazgo Femenino actual en Colombia

5.4.1 ;Qué es ser lider?

“El liderazgo es una accion, no un destino”, de acuerdo con Wharton School (2016) liderar no es
un titulo, liderar es una practica continua que implica influir positivamente en grupos, equipos y
comunidades. Esta definicion, camina de la mano con el concepto que da Harvard Business
School (s.f.), en donde "El liderazgo implica distinguir la mejora operativa de la estrategia,
liderar el proceso de eleccion estratégica, comunicar la estrategia de manera constante a todas las
partes interesadas y mantener la disciplina en torno a la estrategia frente a muchas distracciones”

en donde la comunicacion efectiva y la disciplina son componentes esenciales de una lider.

Ninguna de las definiciones anteriores cuestiona que el liderazgo deba estar ligado a un género
especifico; por el contrario, resaltan cualidades propias del ser humano en general. Pareciera,
mas bien, que el liderazgo surge en una persona que decide asumirlo y que esté dispuesta a
entregarse plenamente, desde su humanidad, a una mision y al servicio de los demas. Mary

Parker Follett, pionera en la teoria del liderazgo, sostenia que: "El liderazgo no se define por el
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ejercicio del poder, sino por la capacidad de aumentar el sentido de poder entre los dirigidos. El
trabajo esencial del lider es crear mas lideres" (Follett, 1941, p. 101). Aunque en su época no
recibi6 tanto reconocimiento como otros tedricos hombres, hoy es considerada una de las madres
del pensamiento organizacional moderno. Sus ideas siguen siendo aplicadas en la gestion

empresarial, el liderazgo ético y la direccioén de equipos.

Entre las cualidades que Follett identificaba en un lider se encuentran:

Tenacidad

e Sinceridad

e Trato justo con todos

e Firmeza de proposito

e Profundidad de convicciones

e Control del temperamento

e Tacto

o Estabilidad en periodos de tormenta

e Capacidad para enfrentar emergencias

e Poder para desarrollar las posibilidades latentes de los demas

Sin embargo, no basta con tener cualidades de lider, es vital que un lider las reconozca y sepa
que tiene dichas cualidades y como las administra. Peter Drucker (2005) sefiala que “el éxito en
la economia del conocimiento llega a quienes se conocen a si mismos; sus fortalezas, sus valores
y como se desempenan mejor” (p. 100). Drucker, indica ademés que “hoy la mayoria de
nosotros, incluso los menos dotados, tendremos que aprender a gestionarnos a nosotros mismos.

Tendremos que aprender a desarrollarnos por cuenta propia. Tendremos que situarnos alli donde
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podamos hacer la mayor contribucion. Y tendremos que permanecer mentalmente alerta y
comprometidos durante una vida laboral de 50 afos, lo que significa saber como y cuando
cambiar el trabajo que hacemos” (Drucker, 2005, p. 104).

El estudio de Peter Drucker sefiala como autogestionarse y como hacerlo posicionado en el rol de
un CEO, formuldndose algunas de las siguientes preguntas:

1. ;Cuales son mis fortalezas?: La mayoria de las personas saben en qué son malas, pero es
a partir de las fortalezas que puede desempenarse. Drucker ensefia un método de conocer
las fortalezas basado en el “Feedback”, consiste basicamente en que cada vez que se toma
una decision, se escribe lo que se espera de ella y al cabo de 9 a 12 meses se evalta lo
ocurrido. Se comparan los resultados vs las expectativas.

2. (Como me desempeiio?: la forma de desempenarse es un asunto de personalidad y esta
determinado al igual que las fortalezas.

3. (Soy un lector o un auditor?: el desempefio o los logros que se alcancen dependeran de
saber cudl es la mejor forma en que una persona logra entender mensajes o transmitirlos y
esto es valioso si se sabe si la persona es lector u auditor.

4. (Como aprendo?: Suele ser la pregunta que las personas responden mas facilmente.

5. ¢Cudles son mis valores?: Que definiran si se pertenece o no a una empresa, sin reducir

esta pregunta a cuestiones de ética, sino de valores.

Finalmente, Peter Drucker sugiere que:

Los desafios de gestionarse a si mismo pueden parecer obvios, si no elementales. Y las respuestas
pueden sonar evidentes hasta el punto de parecer ingenuas. Pero gestionarse a si mismo requiere de

cosas nuevas y sin precedentes por parte del individuo, y en especial del trabajador del
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conocimiento. En efecto, gestionarse a si mismo exige que cada trabajador del conocimiento piense

y se comporte como un CEO (Drucker, 2005, p. 110).

5.4.2 Etapas de contribucion

A partir del autoconocimiento y la autogestion, los lideres y particularmente las mujeres, deben
trazarse un Plan de Carrera o Desarrollo donde definan sus fortalezas y las habilidades que deben
trabajar y sus aspiraciones, y para ello es fundamental saber en qué “Etapa de contribucion” se
encuentra, este término acufiado por Korn Ferry International, quienes indican que “durante 30
afios hemos estudiado como las y los empleados pueden aumentar su influencia, impacto y valor.
Con ese conocimiento creamos el modelo Four Stages® of Contribution” (Korn Ferry

International, s. f.).

30 years of research.
Stage 4
A Contribute

dependently

[ | strategically
| Stage 3
I Contribute
through others
! Stage 2
o 1 Contribute
© .
o1 independently
§ 1 Stage 1
I Contribute
|
|

L-----------------

Key Transitions

Figura 2. Etapas de contribucion

Fuente: (Korn Ferry International, s. f.).
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Korn Ferry en su publicacion The real gap: fixing the gender pay divide, explica las cuatro

etapas:

e FEtapa 1 - Contribuir de manera dependiente: estas recién llegada/o al puesto o al mercado
laboral, por lo que necesitas la ayuda de otras personas.

e FEtapa 2 - Contribuir de manera independiente: has adquirido pericia técnica y puedes
obtener resultados con menos supervision. Estas construyendo tu credibilidad y tus redes.

e FEtapa 3 - Contribuir a través de otras personas: eres gerente, lider de equipo o mentora/or
y utilizas lo que sabes para impulsar a otras personas. Tienes una perspectiva amplia del
negocio.

e FEtapa 4 - Contribuir estratégicamente: participas en definir la direccion de la
organizacion, detectar y desarrollar oportunidades de negocio y mentorear a lideres

potenciales (Korn Ferry, 2022).

Es muy importante resaltar, que el estudio de Korn Ferry encontr6 que las mujeres se suelen

quedar en la transicion de la etapa 2 a la etapa 3, ellos mismos sugieren algunas razones:

La maternidad puede volver a las mujeres més, no menos, ambiciosas.

e Las mujeres que llegan a niveles intermedios son menos propensas que los hombres a
aceptar o buscar asignaciones que las preparen para la alta direccion.

e El perfeccionismo hace que las mujeres duden de su propia capacidad.

e Las mujeres que piden mas dinero son vistas como exigentes, y los hombres que lo hacen

son vistos como fuertes (Korn Ferry, 2022).
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De acuerdo con lo anterior, el autoconocimiento le permitira a la mujer identificar sus fortalezas
y también saber en qué etapa de contribucion se encuentra y si quiere avanzar a la siguiente
etapa, trabajando y desarrollando sus cualidades, pero también dejando a un lado habitos

limitantes.

5.5 Actualidad colombiana del liderazgo femenino

A partir de los conceptos mencionados previamente y teniendo claros los pensamientos que giran
en torno a ser un lider, nace la necesidad de saber quiénes ejercen el liderazgo a nivel mundial y
en Colombia: En el mundo, el panorama actual refleja aun profundas diferencias de género entre
el ejercicio de este rol, de acuerdo al Andlisis de informes de sostenibilidad y tendencias 2025
elaborado por la Universidad EAFIT, a pesar de los avances normativos y los esfuerzos
institucionales, la igualdad paritaria sigue siendo una meta lejana, posiblemente inalcanzable
incluso para las proximas cinco generaciones. En términos globales, la participacion de las
mujeres en el mercado laboral continta siendo menor que la de los hombres en casi todas las
industrias. Hoy, las mujeres representan solo el 42% de la fuerza laboral en el mundo y ocupan
apenas el 31,7% de los cargos de liderazgo senior. Ademads, cerca de 3.900 millones de mujeres
aln enfrentan restricciones legales para participar en igualdad de condiciones que los hombres en
la economia formal, y el 76% del trabajo de cuidado no remunerado recae sobre ellas. A esto se
suma que apenas el 5,5% de las posiciones de CEO en las empresas mas grandes del mundo

estan ocupadas por mujeres (Barco et al.,2025).

En el caso colombiano, los datos también evidencian una brecha persistente. Segun CEPAL
(2018), las mujeres asalariadas entre 20 y 59 afios que trabajan jornadas completas en zonas

urbanas pueden ganar hasta un 10% menos que los hombres con caracteristicas similares si
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tienen al menos un hijo. En 2021, el DANE report6 que las mujeres en Colombia ganaron un
6,3% menos que los hombres, y esta desigualdad fue ain mas marcada entre mujeres con bajo
nivel educativo, pertenecientes a minorias étnicas, viudas o residentes en zonas rurales. También
se observo que las ocupaciones "feminizadas" suelen estar peor remuneradas, con brechas que
alcanzan hasta el 43% en sectores profesionales y administrativos. Ademas, el tamafio de la
empresa influye: en companias grandes (mas de 200 empleados), los hombres ganan en
promedio un 2,5% mads, mientras que en empresas pequefias esa diferencia puede revertirse. Por
otro lado, las jovenes colombianas entre 15 y 29 afios tienen una probabilidad mucho mayor de
no estudiar ni trabajar en comparacion con paises como Chile, Perti o Costa Rica, asi como otros

miembros de la OCDE (OCDE, 2023).

Todo esto demuestra que, aunque en Colombia existe un marco normativo robusto en materia de
igualdad, su implementacion efectiva sigue siendo un reto, lo que se traduce en brechas
persistentes, tanto en la remuneracién como en las oportunidades profesionales de las mujeres, o

en lo que a través de la historia se estd conociendo como “Techo de cristal”.

El termino en inglés “glass ceiling” fue utilizado por primera vez en 1986 en un informe del Wall
Street Journal por las periodistas Carol Hymowitz y Timothy D. Schellhardt, quienes escribieron
sobre como las mujeres enfrentaban limites invisibles en sus carreras dentro del mundo
corporativo estadounidense. Académicamente, Morrison, White y Van Velsor (1987), sefialaron
que "El techo de cristal representa las barreras artificiales basadas en prejuicios que impiden que
las mujeres y otras minorias avancen a posiciones ejecutivas y de liderazgo en el lugar de
trabajo" (Center for Creative Leadership, 1987, p. 12). El término también ha evolucionado

dando lugar a otros conceptos relacionados como el “suelo pegajoso” (sticky floor), que se
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refiere a como las mujeres quedan atrapadas en los niveles mas bajos de jerarquia, y el “laberinto
de liderazgo”, propuesto por Eagly y Carli (2007), que sugiere que el camino de las mujeres
hacia el liderazgo es mas complejo y lleno de obstaculos, no lineal como se percibe el del

hombre.

A partir de los conceptos y la actualidad mundial y colombiana en el liderazgo y en los sesgos de
género, es valioso citar nuevamente el trabajo realizado por la universidad EAFIT, en donde se
realiz6 un andlisis de los informes de sostenibilidad del afio 2023 (publicados en 2024), de las 15
empresas colombianas con mayores ingresos de cada sector, entre ellos comercio, servicios,
agropecuario, manufactura, petroleo y construccion, para evaluar como estan abordando y

comunicando los temas de equidad y liderazgo, y se encontraron resultados importantes como:

e En las empresas analizadas, la participacion femenina en la fuerza laboral varia segiin
el sector. Comercio (50%) y servicios (37%) lideran, mientras que mineria (26%) y
agropecuario (29%) tienen menor representacion.

e Muchas empresas han implementado estrategias como inclusion en juntas directivas,
extension de licencias parentales y programas de formacion en equidad de género. Sin
embargo, la mayoria no ofrecen permisos parentales u otros beneficios superiores a lo
legalmente exigido.

e En la mayoria de los sectores, las mujeres reciben menos horas de formacion que los
hombres, lo que afecta su acceso a promociones y posiciones de liderazgo.

e Empresas con mayor participacion femenina en la fuerza laboral tienden a reportar

mejores resultados financieros (Barco et al., 2025).
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Grdfica 1. Porcentaje de participacion femenina promedio segun nivel jerdrquico y sector
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Nota. Fuente: Fuente: Barco et al. (2025), Equidad de género en empresas colombianas:

Analisis de informes de sostenibilidad y tendencias 2025.

Gradfica 2. Presencia/ausencia del reporte de brecha salarial en los informes empresariales
si MNo
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Nota. Fuente: Fuente: Barco et al. (2025), Equidad de género en empresas colombianas:

Analisis de informes de sostenibilidad y tendencias 2025.
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Grdfica 3. Ingresos operacionales vs participacion laboral femenina segun sector y empresa muestreada
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Nota. Fuente: Fuente: Barco et al. (2025), Equidad de género en empresas colombianas:

Andlisis de informes de sostenibilidad y tendencias 2025.

Por otro lado, el DANE cre6 La Cuenta Satélite de Economia del Cuidado (CSEC) en
cumplimiento de la Ley 1413 de 2010 “Por medio de la cual se regula la inclusion de la
economia del cuidado en el sistema de cuentas nacionales con el objeto de medir la
contribucion de la mujer al desarrollo econdmico y social del pais y como herramienta

fundamental para la definicion e implementacion de politicas publicas” (DANE, 2023).

Dentro de los resultados de la CSEC se incluye la matriz de trabajo ampliada, que es un
instrumento estadistico que presenta un panorama completo de la distribucion del trabajo
total realizado dentro de la frontera de produccion del Sistema de Cuentas Nacionales (SCN)
y el Trabajo Doméstico y de Cuidado No Remunerado (TDCNR) que se realiza al interior de

los hogares y se ubica fuera de la frontera de produccion del SCN; desde el punto de vista de
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la oferta laboral (DANE, 2023). En el 2023 se publica un boletin que presenta los resultados
de la matriz de trabajo ampliada, elaborada en el marco de la CSEC para 2021, 2022
provisional y 2023 provisional, considerando el nuevo marco 2018 con base en los resultados

del Censo Nacional de Poblacion y Vivienda 2018. Arrojando principalmente:

Grafica 4. Horas anuales trabajadas en trabajo dentro de la frontera de produccion del SCN, TDCNR y total (Millones de
horas) Total nacional Promedio 2022 -2023
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Nota. Fuente: DANE (2023).
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Grdfica 5. Participacion porcentual del promedio de horas anuales trabajadas en trabajo dentro de la frontera de produccion del
SCN y en TDCNR, seguin sexo (porcentaje)
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Nota. Fuente: DANE (2023).
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6. DISENO METODOLOGICO

Para el desarrollo del presente trabajo de grado, se utilizard un enfoque cualitativo, en donde “se
estiliza la recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar
nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion” (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 5). El
enfoque cualitativo cuenta con 9 fases, estas comienzan con el rastreo bibliografico y finalizan al

momento de elaborar los resultados de la investigacion.

Figura 3. Fases del enfoque cualitativo
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Nota. Fuente: Hernandez Sampieri et al., (2014).

6.1. Criterios para el desarrollo de la metodologia

El desarrollo de la metodologia de la presente investigacion se realizara teniendo en cuenta los
componentes descritos en la Tabla 1. Componentes y criterios para el desarrollo de la

metodologia.
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Tabla 1. Componentes y criterios para el desarrollo de la metodologia

Componente Descripcion Criterio

Se pretende analizar los retos que enfrentan las

Ti o mujeres para a racar lidera a
~ Tipo de. ’ Cualitativo mujeres para cceder a cargos de liderazgo y
investigacion juntas directivas de grandes empresas de
Colombia.

En Colombia el segmento empresarial esta
clasificado en micro, pequefias, medianas y
grandes empresas, esta clasificacion esta
reglamentada por el Decreto MinCIT No. 957
del 5 de junio de 2019.

Se clasifican por ventas valores en pesos
equivalentes a clasificacion en UVT, cifras en
pesos. En el 2025 un UVT= $49,799 Pesos.

Donde ocurre el Grandes empresas de | En Colombia las grandes empresas se clasifican

trabajo investigativo Colombia en:

- Manufactura: Superior a
$86.479.200.435 UVT

- Servicios: Superior a $24.054.610.166
UVT

- Comercio: Superior a $104.600.300.908
UVT.

Mujeres lideres o pertenecientes a juntas
Fuente de . directivas de grandes empresas colombianas de
. ., Primarias . . .
investigacion diferentes sectores de la economia nacional, con

al menos 10 afios de experiencia en el cargo.

Herramienta de investigacion mediante las
cuales se plantean una serie de preguntas sobre
un tema en especifico a una persona, siguiendo
una guia (cuestionario). La caracteristica
principal de esta técnica es la libertad que posee
Entrevistas a el entrevistador de agregar preguntas y/o
Técnica profundidad profundizar en temas concretos que surgen
semiestructuradas: | durante el dialogo, cuando este lo considere
pertinente (Herndndez-Sampieri, 2014).

Para definir el tamafio de la muestra en estudios cualitativos, existen algunos marcos de
referencia, en donde el investigador se puede guiar para definir el tamafio de la muestra de su
investigacion, pero no se debe tomar como definitivo. Cada investigador define el nimero de

casos que conformaran la muestra, donde estos deben proporcionar un sentido de comprension
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profunda del ambiente y el problema de investigacion. Como dice el doctor Roberto Hernandez-
Sampieri et al: “los estudios cualitativos son artesanales, trajes hechos a la medida de las

circunstancias” (Hernandez-Sampieri et al., 2014, pag. 394).

De acuerdo con las recomendaciones dadas por Hernandez-Sampieri et al. (2014) de tamafio
minimo de muestra sugerido para el trabajo de investigacion, se propuso tomar entre cinco a diez

mujeres lideres colombianas.

6.2 Diseiio del instrumento

El instrumento principal para el desarrollo de la metodologia y como se menciond previamente
consiste en entrevistas semiestructuradas. A continuacion, y con el proposito de satisfacer los

objetivos planteados, se detalla la entrevista guia elaborada (Anexo 1):

Para la satisfaccion del primer objetivo especifico: “Conocer la experiencia o vivencia subjetiva
de las mujeres expertas y con ello los mayores obstdaculos que han enfrentado en su condicion de
mujer para alcanzar las posiciones que han ocupado a lo largo de su trayectoria profesional”,

se plantearon las siguientes preguntas guias:

1. (Cual ha sido su trayectoria profesional para llegar al cargo que actualmente desempena?
Por favor cuéntenos cudl es su rol actualmente.
2. Relatenos los mayores obstaculos que por ser mujer y bajo su criterio ha tenido que

enfrentar para alcanzar su actual posicion.
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Para la satisfaccion del segundo objetivo especifico: “Identificar cudles fueron las estrategias
que estas mujeres emplearon para superar esos obstaculos y/o como los lograron sortear”, se

plantearon las siguientes preguntas guias:

3. A partir de los obstaculos mencionados, ;cudles fueron las estrategias que empleo6 para
superar los retos presentados por el hecho de ser mujer y como logré sortearlos?

4. Alo largo de su trayectoria, ;ha tenido modelos a seguir, guias o apoyo de figuras
(personas, instituciones, academia, Estado) para afrontar estos retos o para inspirarse a

alcanzarlos?

Para la satisfaccion del tercer objetivo especifico: “Definir cudles son los facilitadores que las
mujeres entrevistadas han percibido por el hecho de ser mujeres”, se plantearon las siguientes

preguntas guias:

5. El ser lider, implica tener algunas caracteristicas o habilidades como la empatia, la
comunicacion, el trabajo en equipo, que usualmente se perciben en las mujeres, ;ha
identificado alglin beneficio al tener estas caracteristicas o ser percibida de esta manera?

6. Si pudiera resumir los principales facilitadores que ha experimentado por el hecho de ser
mujer, /cudles serian los mas importantes y como cree que han influido en su carrera y en

su vida personal?

Para la satisfaccion del cuarto objetivo especifico: “Establecer, a partir de las entrevistas,
cudales seran a futuro, en un escenario a 10 anos, los mayores desafios de las mujeres lideres

v cudles seran las estrategias que se deben ir desarrollando para afrontar y superar estos
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desafios y con ello, ocupar estas altas posiciones en el ejercicio del liderazgo”, se plantearon

las siguientes preguntas guias:

7. En su opiniodn, jcudles cree que seran los principales desafios que enfrentaran las mujeres
lideres en los proximos 10 afios?

8. ¢Qué tipo de estrategias considera que las mujeres deberian empezar a desarrollar en la
actualidad para prepararse y superar los retos del futuro?

9. Desde su experiencia, ;qué cambios deberian impulsarse hoy (desde las instituciones, la

academia, el Estado y las empresas) para facilitar el camino a las lideres del mafiana?

6.3. Etapas para el analisis de la Informacion

El anélisis de los retos del liderazgo femenino en grandes empresas de Colombia se realizé en las
siguientes etapas: la primera de identificacion a través de la opinion informada de las
informantes, la segunda de comparacion entre las respuestas obtenidas y la tercera de sintesis
para establecer similitudes o diferencias entre las respuestas obtenidas, las cuales seran

ampliadas y descritas en los siguientes capitulos.
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7. DESARROLLO DE LA METODOLOGIA

Como se indic6 en el anterior capitulo, la presente investigacion cualitativa pretende analizar los
retos que enfrentan las mujeres para acceder a cargos de liderazgo y a juntas directivas de
grandes empresas de Colombia. Para ello es importante realizar una descripcion de las

participantes (se llamardn informantes) y de las Empresas a las cuales pertenecen:

7.1. Perfil de las Informantes y las Empresas

Para la muestra de esta investigacion se realizb una seleccion intencionada de 15 informantes,
mujeres en el nivel directivo mas alto, con al menos 10 afios de experiencia en cargos de alta
direccion en grandes empresas de Colombia de diferentes sectores de la Economia, de las cuales

accedieron 11 a participar.

En la Tabla 2. Perfil de los informantes, se puede ver la lista de las informantes que de manera
libre y voluntaria decidieron participar de la investigacion y que autorizaron mediante
consentimiento informado, el cual se puede consultar en el Anexo 2. Consentimiento Informado,

asi como las fechas durante las cuales se desarrollaron las entrevistas.
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Tabla 2. Perfil de las informantes

Identificacion

Nombre

Cargo

Organizacion

Perfil

Informante 1

Ana
Maria
Landucci

Directora

Ackermann
International

Gerente Senior
experimentada con amplia
experiencia en consultoria
de gestion. Experta en
Planificacion Empresarial,
Desarrollo de Negocios,
Estrategia de Marketing,
Planificacion de Sucesiones
y Desarrollo
Organizacional.

Rango de edad: Mayor a
55 anos

Numero de hijos: 3

Nivel de formacion: Ing.
Industrial y Administradora
de empresas con
especializacion en talento
organizacional

Aifios de experiencia en
cargos directivos: mayor a
35 afios

Estado civil: Casada

Nota. Informacion obtenida
y adaptada del perfil de
LinkedIn de Ana Maria
Landucci (s. f.).
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Informante 2

Patricia
Fierro

Secretaria de
Tecnologias de
la Informacién
TI

Directora
Women In
Tech®
Colombia

Miembro Junta
Directiva ACIA

Business and
tech advisor -
Independiente

Aereonautica
Civil de
Colombia

Trayectoria marcada por la
innovacion y el liderazgo
en tecnologia por mas de
25 anos, actualmente lidera
la transformacion digital en
la Aerondutica Civil de
Colombia. Con un enfoque
en alinear la tecnologia con
la estrategia de negocio,
asegurando la calidad,
seguridad y disponibilidad
de los datos, gestionando la
informacién como un
activo valioso para la
entidad.

Rango de edad: Mayor a
45 afos

Nivel de formacion:
Ingenieria Electronica y
Telecomunicaciones,
especialista en
Telecomunicaciones y en
Gerencia Estratégica
Aiios de experiencia en
cargos directivos: mayor a
24 anos

Estado civil: Casada

Nota. Informacion obtenida
y adaptada del perfil de
LinkedIn de Patricia Fierro
(s. f.).
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Informante 3

Maria
Victoria
Riafo

CEO/Fundadora
BeWo

Miembro de
Junta Directiva
Joyco

Miembro de
Junta Directiva
Banco W

Miembro de
Junta Directiva
Allianz
Colombia

BeWo

Joyco

Banco W

Allianz
Colombia

Trabajo 15 afios en el
sector financiero y 20 aflos
en el sector de
Hidrocarburos, en 2011 fue
nombrada Presidenta de
Equién Energia, donde
lograron reconocimientos
como estar en el top 5 de
Great Place to Work en
Colombia y Latinoamérica,
Portafolio Premios 2018 a
la empresa mas
Responsable, Mejor
empresa para trabajar por
mujeres segun GPTW, la
primera empresa en
Colombia en obtener el
sello de sostenibilidad
Esencia Plus de Icontec, y
fue reconocida dentro de
los 100 mejores lideres de
Colombia segun Merko.
Actualmente se encuentra
en las juntas directivas de
Banco W, Joyco, Allianz
Seguros, PEL, y en el
consejo asesor de Save the
Children.

Rango de edad: Mayor a
60 afios

Numero de Hijos: 2
Nivel de formacion:
Administradora de
Empresas con estudios de
posgrado en Gestion y alta
gerencia, certificada como
Coach de PNL

Aiios de experiencia:
Mayor a 35 afios

Nota. Informacion obtenida
y adaptada del perfil de
LinkedIn de Maria Victoria
Riafio (s. f.).

55




Informante 4

Marcela
QGarcia

Coordinadora
Relacionamiento
Estratégico

Camara de
Comercio de
Bogota

Experiencia en
negociacion, concertacion,
coordinacion
interinstitucional y
articulacion publico-
privado para el diseflo e
implementacion de
programas, politicas y
proyectos innovadores que
impacten el bienestar y la
calidad de vida de las
poblaciones que mas lo
requieren. Experiencia en
el Ministerio de Defensa y
en Presidencia, lider¢ la
Ley de Veteranos y la Ley
Creo en Ti.

Rango de Edad: Mayor a
35 afos

Nivel de formacion:
Abogada, especialista en
Derecho Administrativo y
Maestria en Analisis
Econémico del Derecho y
las Politicas publicas
Aiios de experiencia:
Mayor a 15 afios

Nota. Informacion obtenida
y adaptada del perfil de
LinkedIn de Marcela
Garcia (s. f.).
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Informante 5

Josefina
Agudelo

Presidenta grupo
TCC

Miembro junta
directiva EPM

TCC

EPM

Presidente corporativa del
grupo TCC, experiencia en
participacion de juntas
directivas como Hospital
Pablo Tobén Uribe,
Proantioquia, El
Colombiano, Leonisa y
actualmente hace parte de
la junta directiva de EPM.
Integrante del Consejo
Superior de la Universidad
EAFIT y experiencia como
Presidenta del Consejo
Directivo Privado de
Competitividad. Adicional,
se desempefia en la
actualidad como profesora
en el programa “Liderazgo
femenino en alta direccion”
de la Universidad EAFIT

Rango de Edad: Mayor a
60 afos

Numero de hijos: 4

Nivel de formacion:
Adimistradora de empresas
Aiios de experiencia:
Mayor a 35 afios

Estado civil: Casada

Informante 6

Francy
Edith
Ramirez

Gerente General
de Produccion
de Gas

Ecopetrol

Tiene una trayectoria de
mas de 20 afios en
Ecopetrol, ocupando cargos
de direccion en diferentes
regiones del pais para la
Vicepresidencia de
Transporte,
Vicepresidencia Regional
Orinoquia, Vicepresidencia
de Activos con Socios y
Vicepresidenta Regional
Piedemonte. Es reconocida
por liderar equipos y
procesos operativos en
regiones complejas, y por
su enfoque hacia la equidad
de género dentro de la
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organizacion.

Rango de Edad: Mayor a
55 anos

Numero de hijos: 1
Nivel de formacion:
Ingeniera de petroleos
Aiios de experiencia:
Mayor a 30 afios

Estado civil: Casada

Informante 7

Sandra
Moreno

Gerente
Financiero y
Administrativo

Moreno
Vargas S.A.

Experiencia como Analista
/ Gerente de Marca en
Procter & Gamble antes de
asumir su rol actual en
Moreno Vargas como
Gerente Financiero y
Administrativo.

Rango de Edad: Mayor a
50 afios

Numero de hijos: Si, no
especifica cantidad

Nivel de formacion:
Ingeniera industrial

Aiios de experiencia:
Mayor a 30 afios

Informante 8

Natasha
Avendano

Gerente general

Empresa de
Acueducto y
Alcantarilla de
Bogota

Asesora y gerente
experimentada con una
trayectoria demostrada en
areas de politica publica.
Su experiencia mas reciente
se centra en la supervision
de servicios publicos como
agua y saneamiento, asi
como en la regulacion de
los mercados de energia y
gas.

Rango de Edad: Mayor a
35 afios

Nivel de formacion:
Economista y PhD en
tributacion

Aiios de experiencia:
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Mayor a 20 afios

Nota. Informacion obtenida
y adaptada del perfil de
LinkedIn de Natasha
Avendario (s. f.).

Informante 9

Cristina
Velez

Decana escuela

de
administracion

Miembro junta

directiva BBVA

Universidad
EAFIT

Banco BBVA

Experiencia como
vicepresidenta de
articulacion publico-
privada en la Camara de
Comercio de Bogoté. En el
sector publico fue Asesora
del Director General del
Departamento Nacional de
Planeacion, Secretaria de la
mujer y Secretaria Distrital
de Integracion Social.
Actualmente, es Decana de
la Escuela de
Administracion,
Universidad EAFIT y hace
parte de la junta directiva
del banco BBVA.

Rango de Edad: Mayor a
40 afios

Numero de hijos: 2

Nivel de formacion:
Historiadora, master en
historia y PhD en
administracién de empresas
Aiios de experiencia:
Mayor a 20 afios
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Informante 10

Luceni
Muiioz

Directora
Ejecutiva

Comité de
Ganaderos del
Huila

Directora Ejecutiva del
Comité de Ganaderos del
Huila, fue elegida en el
2021 como secretaria del
Consejo Gremial del Huila
y es representante del
sector productivo del Huila
en el Consejo Superior de
la Universidad
Surcolombiana (USCO).

Rango de Edad: Mayor a
45 anos

Numero de hijos: 1
Nivel de formacion:
Administradora financiera
Aiios de experiencia:
Mayor a 25 afios

Estado civil: Casada

Informante 11

Yenny
Cardenas

Directora UCI

Fundaciéon
Santa Fe de
Bogota

Médica intensivista y
Directora de la UCI de la
Fundacion Santa Fe de
Bogota, donde también
lidera el posgrado en
Medicina Critica y Cuidado
Intensivo. Ha publicado
mas de 50 articulos en
revistas nacionales e
internacionales y participa
como conferencista en
congresos alrededor del
mundo, consolidando su
liderazgo en ventilacion
mecanica, sepsis y bioética
en cuidados intensivos

Rango de Edad: 37 afios
Numero de hijos: 1
Nivel de formacion:
Meédica intensivista y
master en Educacion
Aiios de experiencia:
Mayor a 15 afios

Nota. Informacion obtenida
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y adaptada del perfil de
LinkedIn de Yenny
Cardenas (s. f.).

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 3. Perfil de las Empresas, se encuentra la informacion de las empresas de cada una
de las informantes, caracterizadas por sector, nimero de empleados, ingresos y utilidad neta del
ultimo afio reportado en sus informes publicos, soportando el cumplimiento del tamafio de la
empresa a la cual pertenece la informante, criterio definido en la Tabla 1. Componentes y

criterios para el desarrollo de la metodologia.
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Tabla 3. Perfil de las Empresas

Numero de Ingresos
Identificacion Empresa Sector/Descripcion empleados operativos /
empresa Utilidad Neta
Consultoria
especializada en
seleccion de talento 200 (Total
directivo (executive Europa 'y
Informante 1 Ackermg nn search) y gobierno Latam) 2,095.74MCOP
International . . (EMIS, 2024)
corporativo a través de (Datanyze,
sus servicios de 2024)
“Executive Search” y
“Board Services”
Vigilancia y control del
Aereondutic | P00 | 500 351,333.67 M
Informante 2 a Civil de del correcto ye (Aerocivil, COP (EMIS,
Colombia : . 2024) 2024)
funcionamiento de la
aviacion civil.
1. Consultoria y
iderazgo conscirte 2. 25536
1. BeWo \LIIpresa propia @ MCOP
independiente) 2. 151
2. Joyco . 3.90,496.49
2. Asesoramiento en 3.2560
Informante 3 3.Banco W | .. MCOP
4 Allianz infraestructura Civil 4. 389 (EMIS, 3.287.519.73
; i 3. Sector financiero 2024) ) .
Colombia ) ’ MCOP (EMIS,
banca 2024)
4. Financiero y
asegurador
La Camara de Comercio
de Bogota es una entidad
privada sin &nimo de
lucro que busca construir
una region sostenible a
largo plazo,
Cémara de promoviendo el aumento | 1001 399,120 MCOP
Informante 4 Comercio de de la prosperidad de sus | (Camara de (2024 recursos
Bogots habitantes, a partir de Comercio de | publicos)

servicios que apoyen las
capacidades
empresariales y que
mejoren el entorno para
los negocios con
incidencia en la politica
publica.

Bogota, 2024)

(EMIS, 2024)
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1. TCC es una empresa
colombiana de
transporte, logistica y
mensajeria.

2. Empresas Publicas de 1.1.793 ll\/l é?gl;310.10
Informante 5 | )" 150 gge‘filgf'rjsz'épr) 2.10.000 2. 41,625,962
' Lna Cmpres: (EMIS, 2024) | MCOP (EMIS,
servicios publicos
NS 2024)
domiciliarios que ofrece
servicios de energia
eléctrica, gas por red,
agua y saneamiento.
Ecopetrol es la empresa
mas grande y la principal
compaiiia petrolera de 19.601 135,086,949.07
Informante 6 Ecopetrol Colombia. realiza (El’\/HS 2024) MCOP (EMIS,
extraccion de petréleo, ’ 2024)
crudo, hidrocarburos y
de gas natural
Ingenieria civil con
actividades en obras de
infraestructura (vial, 81,453.71
Informante 7 \I\;I;)rre;los A ambiental, mecanica, ggg 4(;3 MIS, MCOP (EMIS,
B8 S8 eléctrica, 2024)
instrumentacion,
control).
Compaiia publica,
Empresa de prestadora de los 2,587,819.79
Acueducto y - 1001-5000
Informante 8 . servicios de acueducto y MCOP (EMIS,
Alcantarilla } . (EMIS, 2024)
, alcantarillado sanitario y 2024)
de Bogota .
pluvial.
1.380,423.874
1.2000 )
1. EAFIT 1.Universidad privada de | (EAFIT, %(2330)1) (EMIS,
Informante 9 2. Banco Medellin 2023)
. . 2.5,150,821.59
BBVA 2.Entidad Bancaria 2.5,611 MCOP (EMIS
(EMIS, 2024) 2024)
7.539.191.463
Comité de Agremiacion del sector No refiere COP
Informante 10 | Ganaderos N gr ari publicamente | (Comité de
del Huila gropecuario el dato Ganaderos del
Huila, s. f.)
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Entidad privada, sin
animo de lucro, que
trabaja en salud. Sus

Fundacion principales programas 1.001 - 5.000 933,839.05
Informante 11 Santa Fe de | son: el Hospital (I’EMIS 2’02 4) MCOP (EMIS,
Bogota Universitario, la ’ 2024)

Educacion, la
Investigacion y la Salud
Comunitaria.

7.2. Impactos y Resultados esperados

Los resultados obtenidos de la presente investigacion serviran para analizar los retos que
enfrentan las mujeres al acceder a cargos de liderazgo y a juntas directivas en las grandes
empresas de Colombia y asi contribuir a la definicion de politicas internas de las organizaciones

que quieran aumentar la participacion femenina.

7.3. Consideraciones éticas

Este analisis se fundamento en el respeto por la informacion y derechos de autor. La informacion
y documentos consultados fueron de alcance publico, sin que su consulta pusiera en riesgo a la
investigadora en su proceso de busqueda, adquisicion y uso. La generacion de nuevo
conocimiento y demds procesos resultantes de esta investigacion se unen a las disposiciones de

Ley y en los Estatutos Universitarios vigentes que regulan los derechos de propiedad intelectual.

La participacion de las informantes en el andlisis fue de manera libre y voluntaria, las cuales
fueron informadas del alcance y uso de la informacion recolectada de su participacion, sin que en

ningin momento se generara un riesgo a su integridad fisica y/o emocional. Asi mismo, todos los
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datos que se recolectan seran confidenciales y solo se usaran para los fines académicos de la

investigacion.

7.4. Cronograma

El presente trabajo fue realizado entre marzo y octubre de 2025. Las entrevistas fueron
elaboradas de manera independiente a cada una de las informantes entre los meses de agosto y
septiembre 2025, como se presenta en la Tabla 4, las entrevistas se realizaron a través de la
plataforma virtual de Microsoft “Teams”, logrando la tabulacion y andlisis de los resultados

durante el mes de octubre del afio 2025.
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Tabla 4. Cronograma Entrevistas

Identificacion

Nombre

Fecha de entrevista

Informante 1

Ana Maria Landucci

Lunes 11 de agosto de 2025
Hora: 9:30 am

Informante 2

Patricia Fierro

Miércoles 13 de agosto de 2025
Hora: 5:00 pm

Informante 3

Maria Victoria Riafno

Jueves 14 de agosto de 2025
Hora: 2:00 pm

Informante 4

Marcela Garcia

Viernes 15 de agosto de 2025
Hora: 2:30 pm

Martes 19 de agosto de 2025

Informante 5 Josefina Agudelo Hora: 8-30 am
*Primera sesion virtual: Martes 02 de
septiembre

Informante 6 Francy Edith Ramirez Hora 10:00 am

*Segunda sesion presencial: Jueves 11
de septiembre
Hora: 03:00 pm

Informante 7

Sandra Moreno

Martes 02 de septiembre
Hora 05:30 pm

Informante 8

Natasha Avendano

Martes 09 de septiembre
Hora 02:30 pm

Informante 9

Cristina Velez

Jueves 11 de septiembre
Hora: 08:00 am

Informante 10

Luceni Mufioz

Martes 23 de septiembre
Hora: 05:00 pm

Informante 11

Yenny Cérdenas

Viernes 26 de septiembre
Hora: 08:30 am
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7.5. Resultados de las entrevistas

Para desarrollar el proyecto de investigacion se invitaron 15 mujeres lideres de grandes empresas
colombianas y 11 aceptaron la invitacion. Seguidamente, se presenta un resumen organizado de
la entrevista, dando respuesta a las preguntas y dado el volumen de la informacion obtenida
(algunas entrevistas duraron mas de 1 hora), se presenta un resumen descriptivo o parafraseado
de las respuestas.

Las informantes o entrevistadas, previo a cada entrevista, recibieron un consentimiento
informado y las preguntas que se desarrollarian, estas se llevaron a cabo través de la plataforma
Microsoft Teams, en donde al inicio se dio consentimiento a las grabaciones de las mimas y de la
cual se extrajo la transcripcion de cada entrevista a partir de un consentimiento de grabacion de
esta.

A continuacion, se relacionan las respuestas a las 9 preguntas planteadas a partir de las 10

entrevistas realizadas:

1. ;Cual ha sido su trayectoria profesional para llegar al cargo que actualmente desempefia?

Por favor cuéntenos cudl es su rol actualmente.

Las respuestas se pueden observar en la tabla 5.
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Tabla 5. Respuesta a pregunta 1

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (0:03 — 4:01)

“Ingeniera industrial de 13 meses, la Javeriana. Y luego me fui para el CESA'
buscar Administracion de Empresas; en mi época el CESA era de corte muy
financiero, entonces yo sali a hacer finanzas realmente y llegu¢ a una firma de
consultoria como gerente financiera. Digamos que en ese momento se da un cambio
importante en el rol de consultoria, de lo que hago hoy, y querian gente que hubiera
estado sentada al otro lado de la mesa, mas que psicologas y mas que gente de
seleccion. Yo inicialmente paso a ser la gerente financiera y monto todo el proyecto
del sistema de informacion, lo cual me dio mucha exposicion al negocio. Y estando
ahi, mi jefe me dice: ‘oiga, yo no quisiera que usted volviera a finanzas, {por qué no
se pasa a consultoria?’ En esa época solo haciamos busqueda de seleccion de
ejecutivos de alta gerencia, hoy en dia hacemos otras cosas diferentes, pero
basicamente lo que siempre he hecho es busqueda de seleccion desde hace 30
afios”.

“Yo realmente he estado en tres compaiiias: primero en este equipo que te digo, en
distintas multinacionales. En 2001 me vine a vivir a Medellin y ahi me nombran
gerente general de la oficina de Korn Ferry en Medellin. Yo monté la oficina,
porque no tenian nada aqui, y estuve 21 afos, llegando a la posicion mas alta que
uno puede alcanzar en estas firmas de consultoria, que se llama Senior Client
Partner. No es que uno tenga propiedad de la empresa, sino que son retos de
facturacion, derechos y deberes, pero sin participacion porque Korn Ferry es una
compaifiia piblica en Estados Unidos. Llegu¢ ahi mostrando resultados y
principalmente porque en consultoria lo que dicen los clientes de ti, y la facturacion,
es lo que vale”.

“En 2020 recibi una llamada de la firma con la que trabajo hoy, Ackermann
International, que es espafiola y no americana como las anteriores. Me buscaron por
el seniority y el nombre que yo tenia en el mercado. Ellos me contactaron para
Bogota, pero les dije que no, que mi vida ya estaba montada en Medellin, asi que
decidieron abrir oficina aqui conmigo. Renuncié a 21 afios en Korn Ferry y me pasé
a esta compafiia mucho mas pequefia, pero que me ha gustado porque es un negocio
muy diverso, donde no importa si eres hombre o mujer, mayor o menor, sino lo que
le aportas al negocio. Creo que llegué aca por haber hecho bien las cosas, por tener
muy buen relacionamiento con los clientes porque son ellos quienes recompran y
con los candidatos, que a veces se olvidan pero son la materia prima de este
negocio. Y por supuesto, los numeros: la facturacion habla de ti, no es lo tinico,
pero es importante. Eso te podria decir que asi llegué a donde estoy”

ICESA: Colegio de Estudios Superiores de Administracion, Universidad Privada en Bogota.

Informante 2

Minuto (0:12 —0:58)

“Yo empec¢ a trabajar desde los 18 afios en una empresa en Popayan, llamada
Caucatel, la telco de Popayan. Yo estudiaba y trabajaba y desde muy pequefia tengo
cargos directivos. Entonces yo fui la jefe de facturacion en principio, y luego fui
jefe de Tecnologia de la Informacion y estuve a cargo del Data Center.”
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Minuto (0:58 — 2:06)

“Luego, después de Caucatel, pasé a Ecopetrol. Ahi empecé a trabajar en Ecopetrol
como ingeniero de telecomunicaciones, fue un tema bastante técnico; en realidad no
me gustaba el trabajo, no era feliz porque no estaba desarrollando mi potencial, yo
empecé a buscar trabajo, después de 5 afios yo me queria ir de Ecopetrol, renuncié y
me dijeron que estaba loca porque estaba renunciando a la empresa mas importante
de Colombia, pero yo no era feliz.”

Minuto (2:06 — 4:45)

(13 r M r . . . .
Consegui un trabajo que amé, con todo mi ser, en Colombia Telecomunicaciones,

vivia en Barrancabermeja, lo consegui en Bucaramanga. Era la lider regional de

procesos atendiamos toda la Regional Oriente: los dos Santanderes, Boyaca,

Arauca, Casanare. Yo era como la mano derecha de la directora de infraestructura.”

Minuto (4:45 — 7:05)

“Colombia Telecomunicaciones fue comprada por Movistar y mi rol pasaba a
Bogota y yo no me queria venir para Bogoté yo odiaba Bogota yo me rehusé a
venirme para Bogota, tenia lista mi carta de renuncia, el vicepresidente de Gestion
Humana de Telefonica, que me conocia, dijo: ‘espérese, miremos a ver qué
hacemos’, y casualmente en Telebucaramanga dejaron libre el cargo de la Direccion
de Proyectos de Tecnologia eso fue como todo providencial casi que yo un dia
trabajé con Colombia Telecomunicaciones y al otro dia ya estaba como directora de
proyectos en Telebucaramanga. Feliz, feliz. Emocionadisima.”

Minuto (7:12 — 8:15)

“Fue un rol muy bonito. También muchisima gente a cargo, contratistas casi 120
personas a cargo en un area muy tecnoldgica pensé que iban a ser solo proyectos,
pero estaba responsable de todo el tema de Internet, de television, de instalaciones,
de mantenimiento, del Data Center, del Contact Center no era solo proyectos
empezo6 a crecer y finalmente mi cargo termind llamandose Directora fue un rol
muy visible a nivel nacional y a nivel de la region, hicimos cosas muy interesantes.”

Minuto (9:35 — 12:29)

“Después de 5 afios dije: no, no, no puedo mas, tomé la decision de renunciar... me
vine para Bogota con la esperanza de ser mama dedicarme a mi, a descansar a otro
ritmo, hice tratamientos de fertilidad que desafortunadamente no funcionaron.”

Minuto (12:29 — 16:28)

“Un gran amigo, Alex, fue otro de los grandes mentores de vida, me empez06 a hacer
mentoring y coaching para convertirme en una profesional comercial técnico-
comercial, al principio yo decia ‘yo no soy comercial’, fui a una reunion y cerré el
negocio, me empecé a entrenar, hice una gerencia estratégica con la Universidad de
La Sabana, luego estudié innovacion, me converti en la gerente de desarrollo de los
negocios de su empresa startup.”

Minuto (16:28 — 18:10)

“Luego me converti en socia de su empresa, soy representante legal de Sky One,
alcanzamos a tener 700 empleados en todo Colombia, fuimos el canal mas grande
de ventas de tecnologia de Movistar, de TV de Samsung y me converti en
comercial sin darme cuenta”
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Minuto (18:10 — 19:30)

“Desde que fui empresaria dije: no, eso me encanta: ser independiente, empresaria.
Me dediqué a mi tema independiente y empecé a hacer consultoria para muchas
empresas en temas de transformacion digital. Me entrené en marketing digital,
empecé a implementar campafias, me volvi ‘marquetera’, empecé a asesorar
empresas en construccion de marca.”

Minuto (21:31 — 24:10)

“En 2018 armamos una empresa que se llamaba Best Experts, el ‘Uber’ de la
transformacion digital, y empezamos a vender, pero mira con quién te estas aliando,
al cabo del tiempo empecé a tener muchas diferencias con este sefior, no se
compartian los valores, esa relacion estaba muy complicada.”

Minuto (27:32 —30:25)

“A finales de 2019 me llaman de Barrancabermeja, me dicen: ‘necesito que seas mi
Secretaria de Tecnologias de la Informacion’ me fui un afio, 2020 pandemia,
logramos cosas increibles en Barranca, la primera ciudad en Colombia que lanzo su
Sede Electronica con los requisitos de MinTIC? hicimos mas de 40 desarrollos en
aplicaciones fue impresionante.”

Minuto (30:33 —36:28)

“Luego caigo en la mala por workaholic® , me contagio de COVID, me intuban,
estuve en coma, 2021 fue muy dificil, volvi a nacer, escribi un libro que se llama La
vida en puntos suspensivos, lo lancé en 2021, lo presenté en FILBo* 2022, volvi a
trabajar en 2022, a ser consultora otra vez y a dictar charlas, pero a otra velocidad,
empecé a trabajar con comunidades y en cierre de brecha de género.”

Minuto (40:21 —49:36)

“El afio pasado (2023) me vine para Aerocivil como directora de la Informacion y
Sistemas de TI’, un cargo con mucha visibilidad nacional que nunca lo esperé ni lo
busqué, en lo publico hay muchas barreras y egos, tuve un coach® paciencia luego
cambiaron directivas, me ofrecieron la Secretaria, fui la inica que sobrevivié del
‘tsunami’ de cambios, y por eso soy la Secretaria de Tecnologias de la Informacion
hoy en la Aeronautica Civil, tener a cargo toda la transformacion digital y la
tecnologia, no solamente de la entidad, sino de los aeropuertos de Colombia, estoy
aqui hace mes y medio, soy la unica mujer en el grupo directivo.”

?MinTic: Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones de Colombia.
> Workaholic: Adicto al trabajo (https:/dictionary.cambridge.org/es/diccionario/ingles-

espanol/workaholic)

*FilBo: Feria internacional del libro de Bogota

> TI: Tecnologia de la informacién

®Coach: 1.m Persona que asesora a otra para impulsar su desarrollo profesional y personal.
(https://dle.rae.es/coach)

Informante 3

Minuto (0:16 — 2:42)

“Yo actualmente ya me pensioné, realmente tengo mi propia empresa de consultoria
y doy conferencias, talleres y trato como de llevar, como mi proposito, de que hayan
mas empresas inclusivas, equitativas, con gente feliz trabajando en ellas, que
generen abundancia a través de toda mi trayectoria de liderazgo y lo que generamos
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como si o de que una energia. Mi trayectoria antes de eso, pues trabajé muchos afios
en el sector financiero, como 16 afios basicamente en fiducia, diferentes negocios y
demas. Y de ahi pasé a Ecopetrol. En Ecopetrol estuve como 10 afios, cambiando de
rol cada 2 afios: estuve en Planeacion Financiera, en Estrategia, lideré el proyectos,
luego volvi a Estrategia, y bueno, ya en el Gltimo, con la adquisicion de British
Petroleum, fui nombrada presidente de British Petroleum en Colombia, pero
llamada de Equion, y sali a liderar Equion, que fueron mis ultimos 10 afios
practicamente como CEO’ de la compafiia”.

Ya saliendo en el 2020, que se entregaron los campos a Ecopetrol y salimos porque
ya no teniamos campos petroleros, realmente se los habiamos devuelto al operador
Ecopetrol, entonces decidi escribir un libro donde plasmé todo lo que hicimos en el
liderazgo, que iba con resultados excepcionales a partir de un liderazgo de una
organizacion centrada en el ser, en un liderazgo mas humano. Entonces escribi un
libro, se llama Todos somos lideres, ya hay como 2.400 copias vendidas, y mi
proposito es que haya mas organizaciones iguales aqui. Si yo lo pude hacer, lo
podemos hacer aqui, lo pueden hacer todos proponiéndose poner el ser en el centro
de las organizaciones, trabajando felices y generando resultados, pero desde el
humano, desde entender al otro, desde conocerlo.

En 270 paginas escribo todo, con testimonios y demas, y ahora, a raiz del libro, doy
charlas y conferencias, hago mentoria, estudié coaching, me certifiqué como coach
en PNL®, y bueno, hago de todo para llevar a cabo mi proposito.”

7 CEO: (Chief Executive Officer): Presidente
¥PNL: Programacion neurolinguistica

Informante 4

Minuto (0:03 -11:02).

“Yo soy abogada y Magister en Politicas Piblicas. He manejado todos los temas
como de de liderazgo y participacion ciudadana, yo siempre desde el Colegio y todo
organizaba como los consejos y hacia parte de todo este tipo de cosas. Cuando tenia
como 27 afios hice un ejercicio muy bonito porque pues me gustaba mucho y me
lancé de Edil de la localidad de Usaquén y quedé. Y durante ese periodo logré
trabajar muy de la mano con la comunidad, con amigos, sacando proyectos para la
localidad y realmente fue un ejercicio muy bonito que me ensefié como el poder de
trabajar en equipo, de trabajar en redes. Y la importancia de esa articulacion entre el
sector publico y el sector privado. Obviamente siempre me enfoqué mas por el
sector publico, siempre mi experiencia fue el sector publico. Después de ahi trabajé
en el ICBF’, después del ICBF me fui para el Consejo de Bogot4, trabajé como
coordinadora de la unidad de apoyo de uno de los concejales, justamente en trabajo
de estructuracion y disefio de proyectos de acuerdos distritales en muchos temas de
liderazgo, liderazgo femenino, inclusion y sostenibilidad”

“Después de ahi me fui a trabajar a la Presidencia de la Republica y en la
Presidencia nos toco un gran reto y fue el de la pandemia. Entonces durante la
pandemia yo era una de las personas encargadas de la coordinacion de esa red de
emergencia para responder de manera inmediata a todas las necesidades. Generaba
y coordinaba mucho, tenia comunicacion con gremios, empresarios, camioneros,
taxistas. Era como el puente entre lo ptiblico y lo que se necesitaba. Asimismo
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lideré proyectos de ley, como el de emprendimiento y la ley Creo en Ti (2125) que
brinda beneficios a mujeres”

“Después trabajé en el Ministerio de Defensa como directora de bienestar sectorial
y salud. Ahi me encargaba de estructurar politicas y campafias para el bienestar de
uniformados, familias y veteranos. Implement¢ la Ley de veteranos, que tenia
beneficios y requeria articulacion con sector privado. Trabajamos con Cémara de
Comercio en programas de formacion, becas, y logré estructurar un programa para
soldados en retiro. Fue una experiencia supremamente bonita y duré casi 2 afios”

“Finalmente llegué a la Camara de Comercio, siempre habia querido estar aqui.
Estoy en la vicepresidencia de articulacion publico privada y mi rol es sacar
adelante la Ley que insta a que Camaras creen redes de empresarias y
emprendedoras. Lanzamos la red en agosto del afio pasado y ya tenemos 730
mujeres vinculadas. La idea es canalizar informacion, formacion integral,
autoconfianza, comunicacion estratégica, liderazgo femenino y conectar con
convocatorias y servicios. Hoy también tenemos charlas en liderazgo femenino,
negociacion, comunicacion y todo eso ha sido muy exitoso”

ICBF: Instituto Colombiana de Bienestar Familiar

Informante 5

Minuto (0:35 — 6:40)

“Bueno, voy a hacer un resumen. Mi vida. Yo naci en Bogota, mi padre,
antioquefio, mi mama del Huila y naci en una familia empresaria.

Desde el punto de vista de mi rol como mujer, vuelvo y te cuento, que le agradezco
a mis padres que ni me sobreprotegieron ni me subestimaron por ser mujer.
Entonces, para mi eso nunca fue como ni tema de conversacion. Entré a la
Universidad EAFIT en 1979. Tuve el dilema de hacer mi practica en la empresa de
mi familia o afuera. Finalmente decidi quedarme en la empresa familiar, donde veia
muchas oportunidades de mejora en los procesos. Me casé muy joven, a los 22 afios,
y a los 24 asumi la Gerencia General de la compaiiia familiar, que ya tenia
alrededor de 800 empleados en ese momento, con sucursales en varias partes de
Colombia”

Minuto (9:58 — 17:20)

“Mas adelante, cuando llegaron los afios dificiles de la violencia en Medellin, decidi
retirarme de la gerencia y quedarme en la Junta Directiva, mientras nos mudabamos
a Cartagena. Luego regresé a Medellin y la familia me pidié nuevamente que
asumiera la Presidencia Ejecutiva de TCC en 2009. Estuve cerca de 10 afios en ese
rol, liderando procesos de transformacion, adquisiciones, internacionalizacion y
renovacion generacional. Finalmente hice mi propia sucesion, formando a mi
reemplazo y entregando el cargo, para continuar en la Junta Directiva.”

Minuto (18:27 —38:28)

“Paralelamente, empecé a vincularme a otros espacios empresariales y gremiales:
fui parte de la Junta de Leonisa, del Consejo Privado de Competitividad, de
ProAntioquia, del Consejo Superior de EAFIT, del Hospital Pablo Tobon Uribe,
entre otros. Mas recientemente, formé parte de la Junta Directiva de El Colombiano
y actualmente soy Presidenta de la Junta de TCC y miembro de la Junta de EPM.”
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Minuto (41:15 — 42:00)

“Hoy en dia mis dos grandes trabajos profesionales son la Presidencia de la Junta de
TCC y ser miembro de la Junta de EPM. Ademas, he liderado programas de
liderazgo femenino en la alta direccion y sigo activa en distintos escenarios
empresariales.”

Informante 6

Minuto (0:05:08 — 0:05:20)

“Yo cuando acept¢ ser la primera mujer jefe de produccion, no nada. ;Porque
encargada también ha habido mucho, pero nombrada lo hice porque dije, si hay otra
mujer, si yo digo que no van a decir a las viejas, les da miedo.”

Minuto (0:17:15 — 0:17:25)

“Yo siempre he sido operativa, entonces a mi con la operacion yo me iba para el
campo, tomaba la muestra del pozo, me iba a a hacer la muestra yo misma, nos
tomamos un tinto, entonces, para mi eso me acercé mucho a la gente.”

Minuto (0:17:40 — 0:17:55)

“Yo nunca fui coordinadora, el copetrol. Nunca todo El Mundo juraba que yo era
coordinadora, pero yo nunca tuve ese cargo. /A mi me nombraron el cargo superior
y y0, y como va ayer porque la gente juraba que yo era coordinadora, porque
sentian que yo les ayudaba a solucionar cosas...”

Minuto (0:18:13 — 0:18:20)
“Tu empiezas a subir y tu mayor dolor para mi siempre han sido los iguales.”

Nota aclaratoria:

En una segunda entrevista realizada de forma oral complementaria y en los apuntes
escritos, se preciso que la entrevistada actualmente ocupa el cargo de Vicepresidenta
de Ecopetrol en la gerencia de Gas, ademas, ha desempefiado roles como
Vicepresidenta Regional Andina Oriente (2020-2023), Vicepresidenta Regional Sur
(2019-2020), Vicepresidenta de Desarrollo y Produccion (2017-2018) y
Vicepresidenta de Activos con Socios (2016-2017), entre otros cargos directivos.

Informante 7

Minuto (0:00:22 — 0:03:09)

“Yo naci aqui, pero mi papa se fue con mi mama y creo6 la empresa en Neiva,
entonces pues nos fuimos después a vivir a Neiva, entonces yo me gradu¢ alla en
Neiva me vine a estudiar Ingenieria Industrial en la Javeriana en los ltimos yo hice
la practica en Unilever Andina en la parte de produccion. Todo eso me llevo a que
mi primera experiencia profesional fue en Procter and Gamble, pues primero la
practica de Unilever en produccion.”

Minuto (0:03:17 — 0:06:09)

“Después entré a trabajar en Procter and Gamble, en mercadeo. Ahi estuve 2 afios y
medio en mercadeo y mi papa fundé una empresa hace 52 afios de ingenieria civil
entonces me devolvi para Neiva y llegué a trabajar en algo completamente distinto.
Entonces fue bastante retante porque trabajar familiares es completamente distinto a
trabajar en una empresa multinacional.”

Minuto (0:06:09 — 0:06:39)
“Mi hermano, yo soy la gerente administrativa y financiera de nuestra empresa. Mi
hermano es el gerente operativo y hoy en dia todavia lo somos. Entonces desde el
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97 yo empecé a trabajar en nuestra empresa y ha sido un constante aprendizaje todo
el dia.”

Informante 8

Minuto (0:12 — 16:54)

"Yo un poco la trayectoria profesional, digamos, empez6 desde muy chiquita. Es
mas relevante cuando sali de la universidad, porque yo queria trabajar en el sector
publico, eso fue siempre mi interés. Soy economista de los Andes, y en esa época,
aunque era integral, nos educaban casi que para ser del sector publico, los Ministros
de Hacienda. Yo fui de las pocas de mi generacion en las que cald el mensaje y
empecé, desde que sali, a buscar trabajar en el gobierno. Esas fueron mis primeras
opciones; después bajé a aplicar a multinacionales, mas de consultoria, pero lo
ultimo era el sector privado. Finalmente terminé entrando al Ministerio de
Hacienda, en la Direccion de Politica Macroeconomica.

Cuando arranqué en Hacienda era contratista, porque ni siquiera el Ministerio tenia
la planta estructurada. Ahi fue mi primera experiencia acercandome a la vida real y
tuve la oportunidad de trabajar con gente que se habia educado para ser los
economistas hacedores de politica. Duré cinco afios en el Ministerio, en la direccion
de politica macroeconomica, antes de irme a estudiar. Desde que me gradu¢ sabia
que queria hacer un doctorado, la pregunta era en qué. Ejercer me llevo a reafirmar
que los economistas éramos muy aburridores, entonces decidi buscar algo mas
interdisciplinario, mas realista y menos teoria. Por eso hice el doctorado en Politicas
Publicas en California, en Berkeley; primero la maestria y después el doctorado,
con un enfoque muy practico.

En ese momento trabajaba en impuestos, que era lo que mas me apasionaba, desde
la universidad. En eso hice la tesis de maestria, la de la otra maestria y la del
doctorado. Cuando volvi al pais, llegué al Ministerio y rapidamente pasé a la DIAN.
Estuve siete afios alli: entré como asesora del director Juan Ricardo Ortega, y fui
subiendo hasta llegar a la subdireccion de analisis operacional, luego a la Direccion
de Gestion Organizacional y finalmente, en la transicion de Santos a Duque, estuve
encargada de la DIAN por mas o menos un mes. Esa experiencia fue muy
importante para entender lo compleja que es la DIAN.

Después de esa transicion, el presidente Duque me ofrecid ser Superintendente de
Servicios Publicos. Llegué a la superintendencia con retos enormes, especialmente
enfrentar la intervencion de Electricaribe, un proceso dificil por los problemas de
prestacion, credibilidad y corrupcion. Pero la superintendencia también tenia otros
retos, sobre todo en la zona rural, con deficiencias en agua potable y saneamiento.
Aprendi que una de las claves del éxito es armar buenos equipos, porque uno solo
no puede hacer todo.

Luego pasé a la CREG'’ como experta comisionada, donde estuve once meses.
Después tuve unos meses dedicada a la academia, volvi a dar clases. Mas adelante,
el alcalde Galan me ofreci6 ser gerente de la Empresa de Acueducto de Bogota,
donde estoy actualmente. Aqui el reto ha sido grande, porque histéricamente la
empresa se veia como una caja menor del Distrito, cuando en realidad es una
empresa publica que debe dar utilidades. Ahora soy responsable de que las cosas
pasen, no solo de regular o supervisar. Esta trayectoria en Hacienda, la DIAN, la
Superintendencia y la CREG me ha permitido llegar con herramientas de gestion y
fiscalizacion que hoy aplico en el Acueducto."
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'"CREG: Comisién de Regulacién de Energia y Gas.

Informante 9

Minuto (1:21 — 17:09)

“O K bueno, yo me porté como una historiadora y hice una maestria en historia muy
chiquitica, o sea, de hecho la hice empatada con el pregrado mientras era profesora
de colegio y siendo profesora de colegio. Yo tomaba el pelo diciendo que yo queria
un trabajo de sastre y cartera. Pero efectivamente, después de que estuve un afio de
maestra, entré a trabajar en una consultora de Comercio Exterior y entré a trabajar a
esa consultora porque necesitaban alguien que escribiera bien y que fuera capaz de
hacerles informes de contexto. Esa consultora estaba dirigida por Angela Maria
Orozco y Marta Lucia Ramirez, que eran en ese momento ex Ministra de Defensa y
ex Ministra de Comercio, pues las dos habian sido Ministra de Comercio, pero en
ese momento acababan de salir de sus respectivos ministerios y tenian una
consultora que estaba acompafiando a empresas en la negociaciéon con el TLC" con
Estados Unidos. Eso fue como mi primer trabajo en el mundo corporativo.

En ese trabajo estuve un par de afios trabajando con ellas dos que fueron un
referente muy importante en mi vida de qué hacer y qué no hacer. Y si, tengo que
decir de las dos cosas, de como ser lider y como no ser lider. Después de eso sali a
trabajar al DNP'2, al Grupo de Competitividad que trabajaba estos temas de
comercio, también de TLC con Estados Unidos, que era muy importante en esa
¢época. Estuve en el DNP cuatro afios y en el ultimo afio y medio tuve la oportunidad
de ser asesora al Director General.

Antes de eso terminé muchos roles de coordinacion de facto porque tenia unos jefes
muy técnicos, muy maravillosos en lo que sabian, pero muy malos organizando las
cosas. Entonces terminé yo muy chiquita teniendo responsabilidades muy grandes
en términos de coordinacion y liderazgo en funcion de unos jefes que sabian mucho
de economia, pero no podian hacer que las cosas pasaran. Terminé yo de facto
liderando equipos muy chiquita en el DNP. En ese tltimo periodo, cuando hubo
cambio de gobierno, me encargué del empalme, todo el DNP en ese momento.

Decidi que queria hacer un doctorado, que era una cosa que queria desde toda la
vida, pero no habia podido porque me casé y habia tenido mi primera hija, entonces
era muy dificil imaginarme el doctorado que queria hacer, porque yo me imaginaba
que uno hacia el doctorado en Estados Unidos. Me gané una beca de Colciencias y
descubri que habia un programa en los Andes muy bueno, muy riguroso, que
funcionaba como los programas gringos, pero podia quedarme en Colombia.
Entonces hice un doctorado en Administracion en los Andes.

Después de eso iba a volver a ser profesora y de hecho iba a trabajar en el SENA, y
el dia en que iba a firmar contrato me llamé Enrique Pefialosa para que fuera a
trabajar en su equipo. Entonces me fui a trabajar como Secretaria de la Mujer y
después fui Secretaria de Integracion Social. Ese rol fue transformador en mi vida,
porque aunque ya habia tenido liderazgo en el sector publico, habian sido proyectos
mas pequeiios. En lo local tienes responsabilidades concretas, calle, carrera,
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nombre, apellido. Ademas tuve un equipo directivo casi 100% mujeres, diversas, de
distintas posturas en el mundo. Fue un liderazgo retador porque ademas yo era la
mas joven del equipo y la jefe, en un sector donde se cruza el activismo con la
gestion.

Después, cuando llevaba dos afios y un poco mas, el alcalde hizo unos cambios y
pasé de manejar 400 personas a manejar 11.000 y de manejar 30.000 millones de
pesos a manejar un billon. Fui Secretaria de Integracion Social de Bogota, a cargo
de la crisis migratoria, porque el Gobierno Nacional no sabia como responder y fue
a partir de lo que empezamos a hacer en lo local que Santos empez6 a montar un
esquema de atencion a los migrantes que después retomé Duque.

Después de terminar mi periodo en la alcaldia, me fui a Yale a un programa que se
llama World Fellows. Estuve seis meses en un programa de liderazgo, con
formacion en negociacion y liderazgo, y al mismo tiempo daba mentoria a
estudiantes. Al volver, trabajé como Vicepresidenta en la Camara de Comercio de
Bogota durante un afo. Ese fue el Gnico trabajo de mi vida del que me han echado,
un trabajo complejo que coincidié con mi divorcio y con la pandemia.

Luego monté una consultora con mi mejor amiga, hicimos trabajos diferentes para
ProBogota, el Banco Mundial y la Secretaria de Desarrollo Econdmico de Bogota.
Mas adelante, un headhunter me llamo6 para ser Decana en EAFIT. Acepté y llevo
cuatro afios, a cargo de la Escuela mas grande de EAFIT, con 92 profesores de
planta, 200 de catedra y 6.000 estudiantes.

Ha sido un cambio interesante, pasar de la adrenalina del sector publico a la
academia, con disposicion de transformacion y cambio, pero sin la urgencia del
sector publico. Ademas, tener a Claudia como jefa ha sido clave, porque me
cuestiona, me reta y me ha puesto a pensar en nuevas dimensiones del liderazgo
femenino.

He hecho parte de la Asamblea de Profamilia, de la Junta de Poderosas, de Women
in Connection, y siempre he tenido esta pregunta por el liderazgo femenino y el
feminismo, atravesando todo lo que he hecho.”

"TLC: Tratado de Libre Comercio
2DNP: Departamento Nacional de Planeacion

Informante 10

Minuto (0:22 — 8:30)

“Mi origen es campesino, por consiguiente es el perfil de mujer campesina que creo
yo hoy en Colombia. En principio, el reto para una mujer con ascendencia rural es
mucho mas dificil que para una mujer en ciudad, porque alla hay mas opciones.

Llegué¢ a la ciudad muy joven, cuando apenas recibi mi grado de bachillerato, y la
Unica opcion que tenia era trabajar. Desde los 18 o 19 afios empecé a trabajar
mientras estudiaba. Mi primera experiencia fue con un ingeniero agronomo que
cultivaba arroz y algodon; alli empecé como auxiliar contable, gracias a mis bases
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en contabilidad del colegio. Ese trabajo me permitié costear mi carrera profesional,
asi que durante varios afios trabajé y estudié.

Alos 23 0 24 afios me gradué como administradora financiera y se me dio la
oportunidad de llegar al Comité de Ganaderos del Huila, donde ya llevo 23 afios, de
los cuales 20 he estado en la direccion. Inicialmente entré como asistente del
director y estuve en ese cargo por dos afios. La oportunidad de acceder a la
direccion se presentd cuando ¢l renuncio. La Junta me encarg6 provisionalmente,
pero nunca me consideraron como candidata formal. Asumi el reto por seis meses,
aunque sin mejora en mis condiciones, y al cumplirse un afio decidi renunciar. Esa
decision llevo a la Junta a reconsiderar y finalmente me nombraron directora, cargo
que desempefio hasta hoy.

Soy la tnica mujer en 57 afios de historia del Comité que ha ocupado esta direccion.
Fue un reto convencer a un gremio muy machista de que una mujer podia liderar,
pero lo logré con resultados, disciplina, sentido de pertenencia y responsabilidad.
Llevo 20 afios en la direccion y hoy no quieren que me vaya.

No ha sido un camino fécil, pero siempre con una vision clara: las mujeres podemos
lograr lo que queramos si nos lo proponemos, tenemos que exigirlo, porque muchas
veces hemos sido muy sumisas. En mi caso, vengo de una familia tradicional donde
mi mama fue ama de casa, pero yo asumi otra vision: en mi hogar todos trabajamos
y todos tenemos responsabilidades. Creo que ese es el rol que debemos asumir las
mujeres: exponernos a retos, tener vision, demostrar capacidades, organizacion y
disciplina. Ese ha sido mi plus para abrirme camino y sostenerme en este cargo.”

Informante 11

Minuto (1:29 — 1:39)

"Bueno, entonces, pues yo soy Jenny Rocio Cardenas, tengo 37 afios, soy de Tunja,
me gradué a los 15 afios del Colegio, pero yo creo que es porque en los en las
ciudades pequefias, como que entraba 1 mas temprano al Colegio y podia tenia la
posibilidad de graduarse, pues como de de de seguir."

Minuto (1:39 —2:10)

"Y me gradué a los 15 afios entré a la Universidad, teniendo 15 afios, estudié en la
Universidad de Boyaca en Tunja, medicina y me gradué a los 21 afios. Siempre he
sido muy juiciosa, yo creo que algo que me ha ayudado a mi. Esto es muy en
general de los seres humanos, es saber qué queria yo hacer en la vida. Yo creo que
desde antes de nacer ya sabia que iba a ser médico. Mi vocacion de servicio la tenia
supremamente clara de nifia fui voluntaria de la Cruz Roja, entonces como que lo de
servicios estaba muy claro. Lo de la entrega, lo de la parte médica, entonces ahi
empecé después a estudiar. Ah, no, bueno, medicina, ahi ya dejé un poquito la parte
del del voluntariado de la Cruz Roja y me gradué a los 21 afios."

Minuto (2:10 — 3:00)

"Hago 1 afio de rural en Chiquinquird, fue 1 afio maravilloso, yo creo que para los
médicos los aflos mas importantes del internado y el y el rural fueron grandiosos
afios y ahi me vuelvo a Tunja como a prepararme para para para empezar a estudiar
el examen para pasar a residencia. Ese ese puede ser 1 de los primeros retos, pasar a
residencia acd en Colombia. Es sumamente dificil, se gradian muchos médicos y
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no, no. Residencia de la especialidad y pues acceder a una especialidad es muy
complejo."

Minuto (3:00 —4:10)

"Estudié mientras trabajaba en una unidad de cuidado intensivo en Tunja, y me
presenté y pasé. Yo siempre he sido asi, muy juiciosa y en el en la Universidad me
iba muy bien. En los examenes de promocion pues me iba muy bien porque al final
si 1 tiene la dicha y la fortuna de encontrar algo que le guste va a ser muy facil
dedicarle muchas horas de tiempo al a eso y lo sacas adelante. Entonces estudié, me
presenté a la residencia, pas€ y entré con 23 afios a hacer la especialidad 4 afios.
Estuve estudiando con la Universidad del Rosario la Fundacion Santa Fe de Bogota
y me gradué en el 2015, o sea, hace ya 10 afos, de intensivista, a los 27 afios."

Minuto (4:10 — 7:00)

"Luego viene la posibilidad de tener una una rotacion en el exterior, entonces mi
jefe en ese momento me dice, yo quiero que se vayan para a mi a una compatfiera
para Estados Unidos que tengo un amigo que es colombiano, que esta en MD
Anderson y hagan oncologia critica porque hay mucha cosa de céncer... entonces
hicimos todos los papeles para podernos ir... yo ya llevaba yo ya tenia 27 afios...
llego a Houston, estuve en el Texas Medical Center en rotacion en MD Anderson,
después también en New Jersey y tuve la posibilidad de que me ofrecieran
quedarme para hacer investigacion alla. Finalmente decidi volverme y seguir
trabajando en la Fundacion Santa Fe."

Minuto (7:00— 15:48)

"Hice una maestria en educacion, porque nosotros los médicos siempre estamos
educando mas médicos, pero no sabemos como hacerlo. Lleg6 la pandemia, y en
medio de ese proceso se abri6 la oportunidad de dirigir otra UCI, pero luego vino el
proceso de seleccion para jefe de departamento en la Fundacion. Ahi ya entro en un
camino de liderazgo institucional mas claro y finalmente, después de varias
entrevistas, quedo como jefe de departamento. Me hacen un desayuno, recuerdo
mas o menos como el 8§ de marzo, una cosa asi muy simbolica, y ahi ya asumo ese
rol como jefe de departamento."

2. Relatenos los mayores obstaculos que por ser mujer y bajo su criterio ha tenido que

enfrentar para alcanzar su actual posicion.

Las respuestas se pueden observar en la tabla 6.
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Tabla 6. Respuesta a pregunta 2

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (6:12 — 6:40)

"Tuve un episodio muy particular en Ecuador. Cuando yo me fui a Ecuador,
eso fue en el 96, habia muy poquitas mujeres trabajando en este negocio y la
mujer que trabajaba en seleccion era la secretaria, entonces pues a mi me
miraban como raro, como esta nifia qué hace acé sentada entrevistando gente.
Yo creo que eso fue un tema de choque cultural, sobre todo en Ecuador."

Minuto (6:41 — 7:12)

"Y el segundo obstaculo que tuve fue cuando entré a Korn Ferry, que mi jefe
me dijo: ‘(Y usted va a tener hijos?’ Yo tenia 30 afios, recién casada, y pues yo
creo que eso si fue un tema de sesgo de género. Yo le contesté: ‘Si, voy a tener
hijos, ;eso es un problema?’. Ese fue un obstaculo, porque si me lo
preguntaron de frente, y yo creo que no se lo hubieran preguntado a un
hombre."

Minuto (6:15-6:48)

“Vengo de un entorno super machista. Te cuento, mi padre era italiano, los
italianos son super machistas. Me acuerdo donde yo le dije que queria estudiar
ingenieria, me dijo, las mujeres no estudian sino biologia o bacteriologia.”

Minuto (7:13 — 7:35)

"Yo te diria que después de eso, obstaculos como tal, no. Obviamente, siempre
he tenido que demostrar el doble, pero a mi lo que me ha ayudado es que soy
muy buena en lo que hago, entonces como que eso me ha protegido un poco de
ese sesgo de género."

Informante 2

Minuto (17:50 — 18:20).

“Tuve un jefe toxico durante cinco afios, que fue super dificil de manejar. Era
de esos jefes que todo el tiempo te quieren apagar, que no reconocen tu trabajo,
que hacen sentir que no eres suficiente. Eso fue muy duro porque yo era joven,
mujer, y era un ambiente muy masculino. Pero bueno, aprendi mucho de esa
experiencia, sobre todo a sacar la fuerza de adentro y a no dejarme apagar”

Minuto (41:36 — 41:55)

“En lo publico tu sabes que hay muchas barreras, no hay muchas barreras.
(Hay egos? Muchos detractores, mejor dicho, el afio pasado fue un poco mas
caro, porque yo venia con la idea de cambiar el mundo... pero acd me decian:
‘no puedes, no puedes, no puedes’, y muchos, muchos, muchos nos”

Minuto ( 48:00).

“Me toco enfrentar también prejuicios por ser mujer en un entorno con mayoria
de hombres, muchas veces era la inica en el grupo directivo, y todavia me da
susto, pero aqui estoy”

Informante 3

Minuto (2:57 — 6:41)

“Yo te confieso, y es que yo nunca crei que por ser mujer podia tener
limitaciones, y lo crei por mucho tiempo. Siempre estudi¢ Administracion de
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Empresas en la Javeriana, hice especializacion en Finanzas en los Andes y Alta
Gerencia, y yo creia que las mujeres podiamos llegar a donde sea porque
estudidbamos, éramos pilas, por todo lo que haciamos. Siempre asumi con
mucha pasion mis roles, lo que hacia me encantaba todo, y tal vez yo creo que
en ese momento era inconsciente, que habia puertas que se me cerraban por ser
mujer. Lo que pasa es que yo no las veia de esa manera.

Me pasaron muchas cosas en Ecopetrol en términos de aplicar a cargos de
vicepresidencia y demas, pero los paneles eran masculinos y yo no quedaba,
lloraba mis ojos y demas, pero después entendi mucho el tema de qué nos
pasaba. El reto era finalmente trabajar en una industria patriarcal, llena de
machos, machotes, como digo yo. Ellos tenian que tener la razon siempre, ellos
tenian que brillar, y para una era dificil.

Hasta que un coach un dia me dijo: # no la vas a ganar asi. Tu la ganas en el
momento en que pongas el poder en el otro. Tu no, porque no te van a dejar.
Me recuerdo muy bien de ese consejo y finalmente saqué adelante uno de los
proyectos mas dificiles, de esa manera: no entregandoles el poder a ellos, la
informacién y demas, mas bien uno saliéndose a orillar por alla porque no me
iban a dejar.

De hecho fui consciente, por ejemplo, de diferencias salariales. A mi entrada
me ofrecieron menos porque yo no era cabeza de familia. Me acuerdo mucho:
yo no era cabeza de familia porque estaba casada con un extranjero, entonces
no pude aceptar el puesto porque me ofrecieron un salario mas bajo que el que
yo tenia en la fiduciaria. Finalmente les dije que no, que no podia, y me
subieron. Pero cuando yo sali de Ecopetrol, para reemplazarme consiguieron a
un hombre y le pagaron un 50% mas de lo que me pagaban a mi, y se
demoraron en conseguirlo un afio y medio para hacer todo lo que yo hacia.

Ya en Equién asumi la Presidencia con el salario asignado al presidente, ahi les
quedo dificil bajarlo, entonces ya no hubo brecha. Pero antes, si, muchas veces.
Y la gente en Ecopetrol, con mucha envidia, de que me hubieran nombrado a
mi con ese salario. Entonces una se enfrenta a muchas de esas cosas.”

Minuto (2:57 — 8:39)

“Una vez, la esposa de un empresario me dijo: ‘;Qué se siente estar en un
puesto de hombres?’ Y yo respondi: ‘Esto no es un puesto de hombres, es un
puesto para cualquiera que sea capaz de hacerlo. Yo me lo merezco y soy
capaz’. Pero si, es una industria stiper machista, supermachista. Mucho de eso
lo normalicé y lo pasé, pero hoy soy méas consciente.”

Informante 4

Minuto (17:07-18:15).

“Al principio, cuando estaba mas joven, si sentia como ese tema un poco mas
complejo y mas porque yo empecé en un ambito tan politico. En la politica
predominaban mas los hombres. En la Junta Administradora Local éramos 12 y
yo era una de 3 mujeres, ademas la mas joven. Siempre trataban de callarme o
decir Ay, no, la nifia. Entonces trataba de desarrollar un liderazgo
pareciéndome a ellos: hablando duro, seria, mostrando rasgos de masculinidad
para que me respetaran”
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Minuto (18:20-20:44)

“Después entendi que no era un liderazgo que tenia que parecerse al masculino,
sino que era un liderazgo desde la feminidad y que era muchisimo mas
poderoso. Me di cuenta que las mujeres tenemos habilidades impresionantes
para articular, organizar y cuidar, también somos detallistas cuando hay
presupuesto. Por eso muchas veces la corrupcion se ve mas en hombres.
Aprendi que usar ese poder desde el cuidado y la organizacion es mas efectivo”

Minuto (20:55-27:17)

“En Presidencia senti competencia entre mujeres por méritos y cargos. Me
daba miedo pedir ascensos, pero entendi que habia que pedirlos. Lo hice y
logré un cargo directivo en Defensa, un espacio dominado por hombres. Ahi
tenia que relacionarme con coroneles y generales muy machistas, pero al final
me respetaron por mi conocimiento y seguridad”

Minuto (27:17-29:27).

“También tuve el sindrome del impostor en muchos espacios, dudaba de si
debia estar ahi. Pero aprendi a manejarlo confiando en mis capacidades y
apoyandome en el trabajo en equipo. Para mi ha sido fundamental tener buenos
equipos y trabajar en red”

Informante 5

Minuto (43:04 — 44:40)

Mira, no, nunca he sentido que el hecho de ser mujer me haya limitado para lo
que he querido hacer. Nunca senti que eso me haya puesto obstaculos, mas bien
he querido entender por qué hay menos mujeres en los cargos de alta direccion.
De hecho, en los ya casi 8 afios que llevamos con el programa en EAFIT
estamos viendo que llegamos hasta cierto nivel las mujeres, y ya saltar a
presidencias ejecutivas o encontrar miembros femeninos para la Junta
Directiva es dificil. Muchas compaiiias estan buscando mujeres porque tienen
que cumplir la cuota o porque estan comprometidas con la equidad de género,
entonces te llaman”

Minuto (44:40 — 46:45)

“Yo no he sentido nunca discriminacion ni exclusion. Por el contrario, he
sentido que me buscan, que me dicen: ven, apdrtanos aqui la sabiduria
femenina. En los espacios donde he compartido con otros sefiores hemos
tenido una relacion de amistad muy bonita, de colegaje. Tal vez porque me crié
entre hombres, no tengo muchos de los sesgos de género que a veces tenemos
las mujeres, como tomarnos todo personal o tener miedo al qué diran . Yo no
voy a una Junta a conquistar, sino a trabajar. Trato de vestirme lo mas neutral
posible, sin pasarme al lado masculino, sin vender mi feminidad, pero que eso
nunca sea motivo de distraccion.”

Minuto (46:45 —49:39)

“Quizas porque me crié¢ entre hombres, los mejores amigos de mi vida han sido
hombres. He podido crear relaciones de amistad y colegaje muy bonitas con
ellos. En el Consejo de Competitividad, mis compafieros eran lideres de las
grandes empresas de Colombia y comprendi que, como seres humanos, todos
tenemos los mismos retos de vida, independientemente del titulo que
tengamos. Generalmente estos lideres son humildes, entienden que estan para
servir. Nunca me he enfrentado a grupos donde haya fuerzas de poder por el
poder. Mas bien he estado en grupos donde prima el propdsito superior de la
organizacion, y eso genera confianza y espacio para aprender.”
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Informante 6

Minuto (0:00:03 — 0:01:10)

“Dentro de los retos internos, creo que lo primero, que a uno le hace falta es ser
consciente de que uno puede. Si, y digamos que cuando usted habla con
muchas mujeres dicen es que yo no quiero porque voy a ser mama, es que yo
no quiero porque quiero tener mayor tiempo para poder disfrutar mi vida. ;Y
quién dice que no se puede disfrutar la vida siendo lider? Mi primera barrera
fue pensar que por ser mujer me habia tocado mas dificil para mi y en esta
industria”

Minuto (0:05:08 — 0:05:20)
“Cuando acepté ser la primera mujer jefe de produccion lo hice porque dije, si
hay otra mujer, si yo digo que no, van a decir a las viejas les da miedo.”

Minuto (0:06:48 — 0:07:05)

“A mi me dijeron en su momento, no €s que no queremos mujeres, porque si
hay ataques guerrilleros, ustedes son mas miedosas y asi me cerraron la puerta
en un proceso de seleccion. Y alguna vez que tuve un ataque guerrillero, vean
coémo reaccioné”

Minuto (0:18:22 — 0:19:15)

“Tu mayor dolor para mi siempre han sido los iguales. Porque ellos son, ti1 eres
su competencia. (Y, ademas, una vieja, qué tal cierto? Entonces, para mi te
digo la verdad, yo fui muy bendecida de que con las relaciones con mis jefes
ellos confiaban mucho en mi, pero a los lados... a una mujer se le censura.

Los hombres salian a sinvergilienciar y a ella si la juzgaban. Es a las mujeres
también en muchos campos también se les censura mucho por su vida
personal.”

Informante 7

Minuto (0:06:53 — 0:08:03)

“En las primeras reuniones que uno iba, se sentia mucho, le hablaban mas a mi
papa o a mi hermano era para mi sorprendente, pues porque yo venia de
Procter, que éramos mujeres, hombres, todos iguales entrar a esta industria y
pues a mis 23 afios fue un poco retante mentalmente porque dices, ;como me
hablan a mi? O sea, que estoy sentada igual en la mesa”

Minuto (0:08:50 — 0:09:07)

“Al comienzo de mi experiencia en la empresa que tenemos de Moreno Vargas,
fue un poco retante, pero después ya me gané mi posicion antes mas también
por lo mismo que uno va demostrando con los hechos que tiene todo para estar
ahi, independientemente de que fuera mas joven o de que viniera de una
industria completamente distinta.”

Informante 8

Minuto (17:10 — 19:51):

"Mira, la verdad es que esto es una respuesta bien chistosa porque puede ser...
yo soy un poquito como torpe desde el punto de vista de darme cuenta de si me
estan discriminando, de si me estan mirando feo, no sé. Puede ser porque soy
cero prevenida, como en el sentido de creer que el mundo esta en contra mio, o
sea, puede ser exceso de confianza, pero como digo yo, brutos pero decididos.
Entonces no me la paso pensando en que me estan mirando raro porque soy
mujer.
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Pronto a veces ni me doy cuenta cuando esas cosas pasan. Entonces yo no
puedo decir que yo haya sentido muchas veces una pared de frente por ese
hecho, diria mentiras. De pronto hubo otras posibilidades de las que ni me
enteré. Pero como tampoco vivo pendiente de la discriminacion, de si me
miran, de si me hablan o no, de si soy mujer, entonces eso no es lo que me
preocupa ni le hago tanto énfasis a ese tema de género.

No te puedo decir que me haya sentido discriminada de frente por eso, porque
seria inventarme una vaina que realmente no he vivido ni he sentido. Si creo
que de pronto pasa, sobre todo en este sector de los servicios publicos que es
muy masculinizado, pero aqui estoy y fui Superintendente y soy gerente de la
empresa mas grande del pais en saneamiento basico y agua potable. Entonces
no lo he sentido tan de frente, pero también puede ser porque soy como medio
autista en ese sentido y no me entero."

Informante 9

Minuto (17:09 — 33:28)

“Yo estudié en un colegio en el que hablaban de liderazgo desde que yo era
chiquitica y era una cosa rarisima y super abstracta, porque uno dice como, o
sea, uno esta en Kinder de qué esta hablando de liderazgo. De hecho, el motor
del colegio era como liderar con el futuro y la mente. Y nosotros teniamos
desde chiquitos entrenamientos de liderazgo que yo los miraba como de estos
bobos, pero cada vez mas creo que mi formacion en liderazgo viene de eso, del
colegio, del club de liderazgo, de todo lo que hacian para fomentarlo.

Abhora, retos por el hecho de ser mujer: una de las cosas en esa consultora que
te conté, las jefas eran muy duras y tenian esa filosofia de ‘a mi me toco
durisimo para llegar aca y si usted quiere llegar a un sitio como el que yo estoy,
tiene que aprender a hacer resea como a mi me tocod’. Eso no lo he vuelto a ver
en mi vida, fue una cosa de esa generacion.

Después, en el DNP, tuve solo jefes hombres. Al final, sobre todo un jefe mas
de mi generacion, Esteban Piedrahita, que es el rector de ICESI". En ese
empalme me pasoé algo alucinante. El que iba a ser el director del DNP era
Hernando José Gomez, un sefior que fue director de Asobancaria y que lo
denunciaron en Asobancaria por acoso sexual. Yo me acuerdo que una de las
razones por las que me fui a hacer el doctorado fue que sentia cero clic con ese
sefor. Me decia princesa y cuando le conté que iba a hacer el doctorado, me
respondid que yo hacia presentaciones en PowerPoint bonitas y que deberia
quedarme. Fue como, gracias, me la puso demasiado facil.

En retrospectiva, cuando salieron las denuncias de acoso, amigas que habian
tenido cargos altisimos me contaron que ellas también habian sido victimas de
ese mismo patron. Eso me hizo entender que yo también habia vivido acoso.

En el doctorado tuve retos operativos, porque tuve a mi segunda hija en ese
momento. Mi director de tesis insistia en que hiciera una pasantia en Stanford,
pero no habia jardines infantiles asequibles y me proponia dejar a mi hija, cosa
que no iba a pasar. Eso también fue un obstaculo de género clarisimo.
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En la alcaldia, al contrario, fue muy chévere. Como Secretaria de la Mujer
terminé siendo la evangelizadora de género con mis compaiieros y teniamos
conversaciones maravillosas. El gabinete era paritario, a veces incluso mayoria
de mujeres. Pero ser lider en la Secretaria de la Mujer si fue dificil, porque yo
era blanca, burguesa, de universidad privada, llegando a movimientos
populares de base con mucha desconfianza hacia mi. Con el tiempo
construimos confianza y terminé haciendo grandisimas amigas, incluso con
trabajadoras sexuales en el Barrio Santa Fe.

En el mundo corporativo esas conversaciones sobre género eran mas
superficiales. Veia a mujeres que decian que nunca habian sufrido
discriminacion, pero era porque tenian privilegios. En esos espacios entendi la
importancia de abrir caminos y tener otras miradas en la toma de decisiones.

En la Camara de Comercio tuve problemas de género mas sutiles. Mi jefe
tomaba decisiones montando bicicleta los domingos con un compatfiero de mi
equipo, y yo no podia estar porque tenia dos hijas.

En EAFIT tomé la decision de venirme sola con mis hijas a Medellin, sin red
de apoyo. Construi una red de mujeres espectacular alrededor mio. Eso ha sido
una ventaja de ser mujer, porque tenemos mas herramientas para construir este
tipo de redes.

Recientemente me ofrecieron ser Decana en el TEC'* de Monterrey, con un
sueldo impresionante, pero no acepté por mis responsabilidades de cuidado y
porque una de mis hijas tuvo una crisis de salud mental. Entendi que no podia
irme.

También he tenido que replantear mi estilo de liderazgo: antes funcionaban
ciertas herramientas de influencia por ser joven, pero ahora he cambiado, soy
mas asertiva, con menos inseguridad. Ha sido un proceso bonito, consciente,
con un trasfondo de género.”

BICESI: Institucion educativa privada, Universidad de Cali.
“TEC: Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores de Monterrey, México.

Informante 10

Minuto (0:22 — 8:30)

“Mi origen es campesino, por consiguiente es el perfil de mujer campesina que
creo yo hoy en Colombia. Creo que el reto para una mujer que tiene
ascendencia rural es mucho mas dificil que para una que tiene condiciones en
ciudad.

Me toco llegar a un gremio muy duro como es el gremio ganadero, muy
machista todavia, aunque ha cambiado muchisimo. Fui la tnica mujer en 57
afios de historia del Comité que ha ejercido la direccion.

Cuando el director renuncio, la Junta me encargd porque era la mano derecha,
pero siempre pensando en un director masculino. Nunca consideraron que yo
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podia ser perfil para eso. Asumi el encargo por seis meses, pero sin mejorarme
las condiciones.

Pasaron seis meses, luego un afio, y no me nombraban. Tuve que presentar la
renuncia para que me consideraran. Entonces uno de los miembros dijo: ‘Yo
creo que usted puede asumir la direccion’. A partir de ahi empezaron a
exigirme condiciones y a ponerme a prueba.

El reto fue convencerlos de que una mujer es capaz, y eso solo se demuestra
con resultados, con disciplina, con sentido de pertenencia. Esa fue la manera en
que logré sostenerme y llevo ya 20 afios en la direccion.”

Informante 11

Minuto (15:48 — 17:24)

"Bueno, 1 pero por qué me voy a equivocar si yo lo voy a hacer bien con mis
pacientes. Entonces me voy, efectivamente me equivoqué con una jefe mujer,
mira que si habian, si hay. Nosotros, Colombia, yo creo que en nimeros
estamos bien en cuanto a ver una que otra mujer jefe, mujer o lider mujer.
Entonces llegué alla. Ella empez6 como bueno y pero porque tu, la jefe de la
UCI viene por la tarde, o sea eso aca en las mafianas. Entonces yo no, pues es
que mira, y asi estuve casi como 1 afio y me dijo, ahi empezamos a tener
problemas. El Comité es a las 10:00 H de la mafiana, pero a las 10 no estoy, no
hay forma. Entonces peleamos, obviamente, y ahi fue el error. Solo trabajé un
afio, el contrato se acabd y me segui como en la Fundacion. Cuando ahi
empieza el proceso a la seleccion de jefe de departamento de la Fundacion,
cuando empieza a ser ese proceso de seleccion, el director del hospital me
llama y me dice, Jenny, estoy muy preocupado. Uno no puede trabajar en dos
lugares."

Minuto (17:24 — 22:18)

"Ahi si ya encuentro unos retos mas dificiles y es un compafero hombre mayor
me dice como abrieron la oportunidad a ser jefes de departamento en ese
momento. En el 2018, en una evaluacion de mi jefe me dice, estamos viendo la
posibilidad de sucesion. Me dijeron que estaban pensando en mi, pero después
un compafiero me dice, Jenny, tu estas bien, ti vas bien, pero eres muy chiquita
todavia, no es tu momento. Un poco machista todo, pero yo dije no importa,
quiero dar la batalla. Entonces me postulé y pedi que todos votaran, porque
para mi era importante que el proceso fuera claro y que se me midiera como a
cualquier otro."

Minuto (26:13 —30:24)

" Quedo en embarazo. Yo no queria estar en embarazo, yo queria ser jefe. Para
mi fue un choque, lloré mucho, pero al mismo tiempo sabia que tenia que
asumirlo. Cuando pasaron las votaciones y quedé en el proceso, me citaron y
yo decidi contar que estaba en embarazo. Me dijeron, si llegas a quedar
clasificada, para nosotros seria tener dos por el precio de uno”

Minuto (33:10 — 34:12)
"En el tema salarial, por ejemplo, me ofrecieron inicialmente el 30% de lo que
se ganaba mi jefe anterior. Yo dije, pero como, si voy a asumir las mismas
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responsabilidades. Ese fue un reto muy fuerte y senti claramente la diferencia
por ser mujer y ademas por estar en embarazo en ese momento."

Minuto (41:35 — 43:22)

"Otro reto ha sido el trato de algunos compafieros hombres. Muchas veces
minimizan las decisiones o dicen cosas como ‘ah, no, eso con Jenny yo lo
arreglo’, como si fuera un asunto menor. Entonces toca pararse en la raya, con
seguridad, con vehemencia, pero sin levantar la voz. Es un aprendizaje que he
tenido que desarrollar porque como mujeres a veces nos pueden desdibujar
diciendo que somos intensas o locas si alzamos la voz."

Minuto (43:27 — 46:43)

"Y qué otro reto, el acoso. Yo antes no lo identificaba, lo tenia normalizado,
como muchos en nuestra cultura. Estuve en un curso en Harvard y alli me di
cuenta que muchos comentarios que habia recibido eran acoso. Cosas como
‘usted esta como para llevarla a una tina de agua caliente’ o ‘esa bata estd muy
linda, pero mucho mas lindo lo que hay debajo’. Yo antes me reia incomoda y
no decia nada, pero ahora ya aprendi a poner el limite y a decir que ese tipo de
comentarios no me hacen sentir bien."

3. A partir de los obstaculos mencionados, ;Cudles fueron las estrategias que empled para

superar los retos presentados por el hecho de ser mujer y como logré sortearlos?

Las respuestas se pueden observar en la tabla 7.
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Tabla 7. Respuesta a pregunta 3

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (6:02—-6:11)

“Mira, Ecuador no podia hacer nada. Basicamente decirle, oiga, aqui estoy. La
verdad, el tipo muy querido conmigo pero querido como en lo social mas que
reconocerme en lo profesional.”

Minuto (6:15-6:25)

“Y lo segundo que te diria es, venga, yo creo que uno aporta independiente del género
que traiga a la mesa. Eso fue lo que le contesté, pues finalmente el que me pregunto
que por ser mujer, mama, en fin, que si yo podria tener este negocio y duré 21 afios, o
sea no, pues yo lo hice bien, la verdad.”

Minuto (6:48-7:10)

“Y le dije, yo no quiero ir a estudiar ni biologia ni bacteriologia y me voy a la
Javeriana, y ¢l muy orgulloso de que su hija estudiara en la Javeriana, pero me
acuerdo mi padre haberme dicho: ingenieria, eso no es de mujeres.”

Informante 2

Minuto (19:45 —21:00)

"Entonces lo que hice fue seguir estudiando, preparandome, creyendo en mi y no
dejarme apagar. Al contrario, cuando me querian apagar, mas brillaba. Eso me dio
mucha fuerza"

Minuto (37:00 — 37:20)

"Otro tema importante, liderazgo es el networking'”: tienes que estar stiper conectado,
ir a eventos, invertirle plata a eventos. El networking es clave en tu vida para salir
adelante"

Minuto (37:40 — 38:10)

"Me la he pasado trabajando para varias comunidades de mujeres, en cierre de brecha
de género. Y como te digo, después de ayudar a otros... eso me llena y al mismo
tiempo me fortalece, porque cuando das sin esperar nada a cambio, suceden
milagros"

Minuto (41:36 — 41:55)

"Otra leccion de liderazgo es, no te des por vencido, no te des por vencido. Si,
garante, si tu estas seguro de lo que quieres, sabes lo que haces, no te des por
vencido"

Minuto (41:56 — 42:20)

"Tuve un coach, otro coach el afio pasado, que me ayudé mucho a superar todo este
tema de las barreras y de los ‘no’ que encontré aqui. Y me sirvié un monton, yo tenia
coaches para mi vida. Coaches y mentores, ese es el hit, porque cuando ya yo me
siento ‘no lo voy a lograr’, un coach me ayuda, me guia, me tranquiliza y ya yo veo la
cosa mas calmada"

"Networking: Agrupaciones o redes de contactos profesionales y personales
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Informante 3

Minuto (5:38 — 8:39)

“Sabiéndolo manejar, poniendo limites, pidiendo respeto. Yo recuerdo un comité de
vicepresidentes en Ecopetrol, donde mi jefe, que era el vicepresidente de Estrategia,
no fue y me llama a las 7 de la mafiana: e toca a ti el comité y te toca liderarlo. Yo
no sé quién le saqué la tarjetica de se le esta acabando el tiempo, y bueno, casi me
acaba, pero era la inica mujer en esa reunion en ese momento.

Empezaron a hacer comentarios stiper machistas y demas, y yo dije: estoy aqui,
respeten. A todos estos tipos. Y también me paso en el Consejo de la Asociacion
Colombiana de Petroleos, fui presidente del Consejo de la Asociacion Colombiana
de Petroleos, y también me tocod cosas como: démosle la palabra por ser mujer,
pero de forma despectiva, o llegar a un evento y solo por bajarlo a uno criticar como
iba vestido: no te he pedido la opinion, yo me visto como me da la gana.

Incluso en eventos internacionales, en Estados Unidos, cuando me presentaban
como CEO de la empresa, lo miraban a uno como si fuera la asistente. Todos eran
hombres, la unica mujer presidente era yo, y las esposas me alababan, pero los tipos
eran tenaces, texanos, petroleros americanos, de lo peor, poca educacion, poca
cultura. Entonces uno debia demostrar que sabia, y ahi era donde yo decia: tenemos
que saber mas. Yo habia pasado por todos los cargos, habia hecho mas de 50
compaiiias a nivel mundial, conocia procesos, sistemas, finanzas. Entonces yo me
habia entrenado muy bien. Cuando empezaban a hablar de la industria, ellos eran
mas técnicos, perforacion o geologia, pero yo era mas amplia en el conocimiento, y
claro, se quedaban como con la boca abierta: ‘;y esta vieja como sabe mas que
nosotros?’. Y ahi empezaron a respetar.”

Informante 4

Minuto (17:07-18:20).

“Yo en ese momento entré como tratando de desarrollar un liderazgo pareciéndome
a ellos, entonces hablando duro, seria, alzandoles la voz, siendo mas dura, como
mostrando mas rasgos de masculinidad, porque pensé que si lo hacia asi, pues me
respetaban mas. Pero a medida que fui creciendo y ddndome cuenta del contexto,
entendi que no era un liderazgo que tenia que parecerse al masculino, sino que era
un liderazgo desde la feminidad y que era muchisimo mas poderoso”

Minuto (18:20-20:44).

“Cuando empecé a descubrir esas estrategias de mi liderazgo desde la feminidad,
lograba que me aprobaran mas acuerdos, lograba mas consenso. Me di cuenta que
las mujeres tenemos unas habilidades impresionantes en generar articulacion, en ser
organizadoras, en ser cuidadoras, en ser mas detallistas cuando estamos en cargos
en sector publico. Aprendi que usar ese poder desde el cuidado y no desde un poder
déspota funciona muy bien”

Minuto (20:55-22:50).

“En Presidencia me di cuenta que habia que pedir los ascensos. Yo antes me
quedaba callada, pero ahi dije: voy a pedir porque me siento absolutamente capaz.
Lo peor que me podian decir era que no. Lo pedi y me lo dieron. Eso me ensefi6 que
una estrategia es perder el miedo a postularse y pedir lo que una quiere”

Minuto (22:50-25:30).
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“En Defensa aprendi que las armas de uno son el conocimiento y la seguridad con
lo que manejes los temas. Sin gritar, sin parecerme al liderazgo masculino, sino
desde la feminidad: mas dulce, més organizadora. Asi logré respeto y credibilidad
incluso en espacios donde era la unica mujer entre 200 hombres”

Minuto (25:30-29:27).

“Al principio sufria mucho por demostrar que yo podia estar ahi, pero después
entendi que no era por mi, sino por abrir espacios para que mas mujeres llegaran.
Entonces otra estrategia fue formar y empoderar a mi equipo, abrir espacio para
otras, demostrar que podian hacerlo y que los resultados eran buenos. Siempre he
estado convencida de que el trabajo en red y en equipo es fundamental”

Informante 5

Minuto (44:40 — 46:45)
“No he sentido nunca discriminacion ni exclusion. Por el contrario, he sentido que
me buscan, que me dicen: ven, apdrtanos aqui la sabiduria femenina.

Minuto (46:45 —49:39)

“Quizas porque me cri¢ entre hombres, los mejores amigos de mi vida han sido
hombres, entonces he podido crear relaciones de amistad muy bonitas con ellos. En
el Consejo de Competitividad, mis compaiieros eran lideres de grandes empresas de
Colombia y comprendi que todos tenemos los mismos retos de vida. Generalmente
son lideres humildes, que entienden que estan para servir. No me he enfrentado a
grupos donde se manipule el poder, sino a espacios donde prima el propdsito
superior de la organizacién. Eso genera confianza y a la vez espacio para aprender.”

Informante 6

Minuto (0:04:37 — 0:05:20)

“Yo tuve una conversacion larga con ella y yo le dije, y miedo de qué. Si vos los
miedos se vencen es enfrentandolos, no dejandolos a un lado... yo cuando acepté
ser la primera mujer jefe de produccion lo hice porque dije, si hay otra mujer, si yo
digo que no, van a decir a las viejas les da miedo. Y yo, como dice, bruta pero
decidida, me nace.”

Minuto (0:09:21 — 0:09:46)

“Yo creo que nos quedamos viendo lo malo y no lo bueno. Es decir, como son las
mujeres comprometidas, muy intuitivas, muy dedicadas, muy responsables. A mi
también me dicen muy honestas. Yo les digo, el dia que una mujer le dé por ser
deshonesta, téngale miedo”

Minuto (0:15:50 — 0:16:05)

“Yo, por ejemplo, para eso tengo un truco. Yo cada que cualquier cosa digo: bueno,
voy a hacer una pregunta de bruta porque he aprendido que las preguntas de bruta
generalmente son las que llevan a la mayor accion. Si, las mujeres tenemos que
empezar a hablar, no a los gritos, pero si a hablar.”

Minuto (0:17:15 — 0:17:25)
“Para mi ser operativa y estar en campo, ir yo misma a tomar las muestras y
acompaiiar a la gente, me ayudo a acercarme mucho a ellos y a ganarme respeto.”

Minuto (0:19:46 — 0:20:04)
“Vos tenés que ganarte el respeto, y el respeto se lo gana con su parte técnica, con el
saber, con el aprender, con las ganas de aprender, de entender.”
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Informante 7

Minuto (0:06:53 — 0:07:39)

“Entrar a esta industria y pues a mis 23 afios y una experiencia que yo tenia
completamente distinta, fue un poco retante mentalmente digamos, pues porque
dices como me hablan a mi, o sea, que estoy sentada igual en la mesa. Entonces si
requirié seguirme empoderando, pero ser inteligente. En ninglin momento primero,
retar a nadie ni contestar mal, sino por los mismos argumentos, en la forma en que
uno se expresa, en la forma en que uno tiene la informacion que va a transmitir,
clara, concreta, la gente va bajando como esas barreras.”

Minuto (0:08:50 — 0:10:11)

“Yo soy mucho de que me hice un diplomado de gerencia de empresas familiares. Y
a mi me gusta mucho estarme educando todo el tiempo. Entonces a mi me gusta
mucho hacer curso de habilidades blandas, por ejemplo comunicacion asertiva,
trabajo en equipo, liderazgo, porque me parece que todas esas herramientas me
ayudan en el rol que tengo actualmente tanto dentro de la organizacion como en las
relaciones que tenemos por fuera.”

Minuto (0:10:54 — 0:11:25)

“Hacerlos sentir importantes, escuchar, porque nadie tiene la verdad absoluta. Si
queremos implementar algo en campo, en cualquier area, es preguntarle
directamente a las personas que estan trabajando en ese proceso, que nos den su
retroalimentacion. Al involucrar, comprometen mucho mas y vamos a tener mayor
¢éxito en las cosas.”

Informante 8

Minuto (17:30 — 18:14):

"Mira, la verdad es que esto es una una respuesta bien chistosa porque, yo soy un
poquito como torpe desde el punto de vista de darme cuenta de si me estan
discriminando, de si me estan mirando feo, no sé. Puede ser porque soy cero
prevenida, como en el sentido de creer que el mundo esta en contra mio, o sea,
puede ser exceso de confianza, pero como digo yo, brutos pero decididos. Entonces
no como que no me la paso pensando en que me estan mirando raro porque soy
mujer..."

Minuto (11:02 — 12:05):

"Buscar la manera de armar equipos que lo ayuden en eso y como de ser capaz de
priorizar, no demasiados problemas a la vez. Uno no puede microgerenciarlos todos
porque no tiene la capacidad de hacerlo, pues empezar porque no es experto en
todo. Pero si tener la posibilidad de meterse en algunas cosas mas a profundidad y
la posibilidad de confiar en lo que uno ha buscado construir."

Minuto (12:05 — 12:27):

"Siempre trato de ser mas estratégico en las peleas que uno se da y con quién se las
da. También ver como uno puede hacer mas planes de largo plazo que de corto
plazo. Somos muy inmediatistas y eso no funciona tanto.

Minuto (25:06 — 25:24):

"No sé si a eso se le pueda llamar masculinizar su liderazgo para ser mas efectivo;
para mi se trata de no hacer drama de todo. No tiene porque hacer drama de todo en
la vida."

Informante 9

Minuto (20:59 — 21:10)
“Un dia le pregunté a €1, como es que voy a hacer el doctorado, y me dice: es que ti
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haces esas presentaciones en PowerPoint tan bonitas, te deberias quedar aca. Y fue
como: ay sefior, gracias, me la puso demasiado facil.”

Minuto (22:36 — 23:05)

“En el doctorado tuve retos operativos, porque tuve a mi segunda hija en ese
momento y yo era como: sefor, ¢usted en qué universo cree que puedo yo hacer
esto? Yo no me voy, no voy a ninguna parte, no me voy seis meses si mi hijano va a
pasar.”

Minuto (23:28 — 24:05)

“En la alcaldia yo creo que al revés, fue muy chévere poder conversar con mis
compaiieros sobre género, porque yo terminé siendo la Secretaria de la Mujer, la
evangelizadora de los temas de género y teniamos unas conversaciones
maravillosas.”

Minuto (24:45 — 25:10)

“Muy dificil, porque ademas yo era blanca, burguesa de universidad privada, Nifiita
rica, que venia a una organizacion de base, entonces pues... habia muchisima
desconfianza, ellas conmigo, pero que al final fue otra dimension, terminé haciendo
grandisimas amigas.”

Minuto (30:35 — 31:05)

“Mas recientemente en EAFIT, tomé la decision de venirme sola con mis hijas a
Medellin, sin red, y construi una red de mujeres espectacular alrededor mio,
también hombres, pero sobre todo mujeres, una familia que yo misma construi.”

Minuto (32:30 — 33:05)

“Mas sutilmente me ha pasado que he tenido que pensar el liderazgo desde una
perspectiva mas adulta... me toco replantear algunas cosas. He cambiado mi
arquetipo de lider, he sido mas asertiva, un proceso bonito y consciente con un
trasfondo de género.”

Informante 10

Minuto (0:22 — 8:30)

“Yo digo claro, yo le recibo el encargo, pero les doy seis meses para que consigan el
director, porque yo asumo una responsabilidad con las condiciones de auxiliar o de
asistente, porque no me mejoraban las condiciones. Sin embargo, pasaron seis
meses y obviamente uno asume la responsabilidad, que es lo diferencial, pienso yo,
y el plus que tenemos nosotras en el rol de mujeres.

Desde que a usted le den la oportunidad, usted asume un reto y empieza esa gran
disciplina y esa gran responsabilidad, ese gran sentido de pertenencia a una
organizacion. Eso le permite a usted demostrar que efectivamente una mujer si
puede y le permite demostrar a los demas que si es capaz.

Llegaron los seis meses y seguia la convocatoria, y vieron que no era tan necesario
conseguir ese director. Sin embargo, no fue posible que me nombraran. Pasaron seis
meses, al afio tuve que renunciarles para que consideraran que me quedara.
Entonces uno de ellos dijo: ‘Yo creo que usted puede asumir la direccion’.
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Asi empezaron a ofrecerme condiciones, y como ya estaba enrolada con mi cargo y
me gustaba, acepté. Me gustaba porque yo soy del sector rural, aunque no soy
profesional del area, porque soy administradora financiera y no tengo nada que ver
con el sector que estoy dirigiendo, pero he aprendido mucho.

Entonces tuvo que pasar un afio en encargo y llegar a renunciar para que pensaran
en mi, porque por iniciativa propia no lo iban a hacer. Desde entonces asumo el rol
y lo sigo asumiendo.

La dificultad aqui, o el reto, fue convencerlos de que una mujer es capaz. ;Y cémo
se demuestra? Con resultados, con disciplina, con sentido de pertenencia. Desde que
consideraron la posibilidad, llevo 20 afios en la direccion y hoy no quieren que me
vaya.”

Informante 11

Minuto (22:19 — 22:34)

"Yo quiero que todos me den la oportunidad de que todos voten, eso es muy
importante para mi, lo que a mi me ha funcionado es ser clarita. No que todo el
mundo me elija, sino que yo también tengo que mostrar, tengo que parar y decir no,
no, es que yo quiero y después miro como les demuestro, pero yo quiero, lo tengo
claro, yo voy para alla."

Minuto (30:24 — 30:47)

"Ahi dije, voy a dar todo, voy a poner el doble de esfuerzo, porque no es solo
demostrarme a mi, sino también demostrar que podia liderar estando en embarazo.
Mi mama siempre me exigio mucho y me decia, ti puedes y no tienes que pedirle
ayuda a nadie. Eso me hizo mentalizarme en que tenia que salir adelante y asumir el
reto."

Minuto (41:35 — 43:22)

"Toca pararse en la raya, entonces uno lo dice con seguridad, con vehemencia, sin
levantar la voz, que hay muchas mujeres podemos caer en el error de hacerlo fuerte
y ahi se desdibuja. Yo aprendi a mostrarme firme, pero sin gritar, para que me
respetaran sin que me catalogaran de loca o intensa."

Minuto (46:21 — 46:43)

"Con el tema del acoso, aprendi a poner esa rayita a tiempo. Hoy ya sé decir: ese
comentario estd muy inapropiado, no me hace sentir bien. Eso fue algo que tuve que
aprender porque antes no respondia y normalizaba esas situaciones."

Minuto (49:22 — 53:23)

"Recordar cuando lo hice bien, sabes, porque entra uno y lo hace con ese sindrome
del impostor. Pero cuando digo: ya me fue bien, ya lo hice bien, me felicitaron, me
volvieron a llamar... entonces, cuando me entra el miedo nuevamente, me acuerdo
de esa vez que lo hice bien y me convenzo de que lo voy a volver a hacer."”
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4. Alo largo de su trayectoria, ;,Ha tenido modelos a seguir, guias o apoyo de figuras
(personas, instituciones, academia, estado) para afrontar estos retos o para inspirarse a

alcanzarlos?
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Las respuestas se pueden observar en la tabla 8.

Tabla 8. Respuesta a pregunta 4

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (7:53-8:20)

“Mira, curiosamente, todos mis inspiradores han sido hombres. (...) Las mujeres
que llegaron a ser CEOs basicamente fue porque un hombre habia creido en ellas, y
ese es mi caso.”

Minuto (8:20-8:42)

“Tengo un hombre inspirador que me ensefio este negocio... yo estoy super
agradecida, pero te podria decir que es la antitesis de liderazgo que yo no quiero
tener.”

Minuto (8:42-9:00)

“Tengo dos modelos a seguir: uno es mi madre, hasta los 70 afios trabajo, el dia que
dejo de trabajar se enfermo y se murid. Y segundo, este personaje que me introdujo
en este negocio.”

Minuto (9:00-9:11)

“A lo largo de la vida todo el mundo le ensefia a uno cosas, todos los dias. Aprende
uno del otro, del que viene de entrevista, del que viene como cliente, del que viene
como candidato que quiere cambiar.”

Informante 2

Minuto (09:50 — 10:20)

"Tuve un jefe muy especial que me impulso, que creyd en mi y me dio
responsabilidades siendo muy joven. Eso me marc6é mucho porque me demostro
que si se podia confiar en mi"

Minuto (41:56 — 42:20)

"En mi vida he tenido varios coaches y mentores. Cada vez que siento que no voy a
poder, un coach me ayuda, me guia, me tranquiliza. Eso es lo que me ha permitido
seguir adelante"

Minuto (37:40 — 38:10)
"También he trabajado mucho en comunidades de mujeres y eso me ha permitido
tener redes de apoyo, sentirme acompafiada y al mismo tiempo ayudar a otras"

Minuto (39:10 — 40:00)

"Mis amigos también han sido clave: Alexis, Richard, con quienes estudié en la
universidad y que después han sido aliados en mi camino profesional. Ellos han
creido en mi y me han abierto puertas”

Minuto (56:02 — 56:24)

"Y modelos a seguir también: busco personas que me inspiren, que me hagan decir
‘yo quiero ser como ella’. Y ahora lo que yo busco es que las nifias que vienen me
vean a mi y digan: ‘si ella pudo, yo puedo’

Informante 3

Minuto (27:42 — 31:12)
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“La verdad, admiré mucha gente. A mi cuando me preguntan, ;tiene una sola
persona? No. Yo creo que admiré mucha gente, hombres y mujeres, y en mujeres
creo que no muchas, aunque mis jefes en la fiduciaria fueron mujeres, por ejemplo.
Yo tengo que reconocer que tuve jefes mujeres que las quise mucho ademas.
Entonces yo ya venia con jefes mujeres desde la fiduciaria y, en lo contrario, en el
sector financiero éramos mas mujeres gerentes. Me acuerdo que era mi jefe, ya
cuando llegué al ultimo cargo era el jefe mayor, era hombre, pero todas las
segundas éramos mujeres, por ejemplo. Entonces ya venia de otro ambiente, de un
trabajo”

“Cuando llegué a Ecopetrol, llegué embarazada y me gané el abuso encima de todo,
eso fue terrible. Entonces si, yo creo que tenia ese ejemplo de mujeres ejecutivas,
tenia ese ejemplo de jefes mujeres, o sea, para mi no era extrafio y lo venia
manejando del sector financiero, sobre todo. A llegar al nivel petroleo, donde habia
que lucharla contra los hombres y contra las mujeres, porque en petroleo nos
teniamos que defender entre las mujeres también, muchos celos, muchas envidias
entre mujeres. Entonces si tenia ejemplos”

“Y bueno, lo otro que creo que me llevo a esto, yo trato de hacer también todos
estos analisis de qué me llevo a mi: yo hice deportes catalogados de hombres en ese
momento. Yo montaba bicicleta, hoy me alegra ver que tu sales por la carretera y
ves una cantidad de mujeres montando bicicleta, pero yo era de las tnicas que
montaba bicicleta, bicicleta de montafia ademas, era una de las primeras mujeres
que importo las primeras bicicletas de montafia en Colombia, esa fui yo. Entonces
las mujeres me decian marimacha porque montaba bicicleta, y estuve en colegio
mixto suizo, eso también me cambid la concepcion, muy diferente. Nosotros
jugabamos futbol, yo jugaba fitbol desde chiquita, entonces era marimacha, pero en
el colegio suizo era otra cosa, los hombres tejian y hacian carpinteria, nosotras
también tejiamos y haciamos carpinteria, no habia diferencia. Yo me cri¢ asi en el
colegio suizo, entonces mira de donde vengo y como me enfrenté a un sector tan
duro como ese....”

“Y después, que sali, ahora oyendo el libro soy mas consciente y digo: escucha,
como me enfrenté yo a todo eso. Y en las reuniones que tengo actualmente, porque
hoy en dia soy muy sensible, normalizo menos y soy mas sensible a esos sesgos
inconscientes. Entonces, por eso cuando me retno con los abogados y demas, yo les
digo: no me jodan, ya estoy cansada. Estos tipos que me encuentro otra vez no me
dejan hablar. O sea, lo reconozco mas”

Informante 4

Minuto (11:02—12:55).

“Hace poco inicié como una estrategia de charlas, porque paralelo a la red que
tenemos de emprendedoras tengo una de empresarios de alto impacto, que son
CEOs y todo esto, que les gusta compartir su conocimiento. Ellas dan charlas en
liderazgo femenino, comunicacion asertiva, estratégica y negociacion. Se conectan
casi 90 en cada charla, les encanta. Y ahi uno se da cuenta que esos espacios de
interaccion y de oir experiencias de otras mujeres exitosas reconforta y motiva, y
logran muchas cosas”
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“Creo que esas charlas son muy buenas precisamente por eso, porque uno encuentra
en otras mujeres esas mentoras que hacen falta o que han hecho falta”

Minuto (13:12-13:58).

“Ademas, en la Camara de Comercio siempre se hace una encuesta de género y uno
de los hallazgos era que las mujeres casi no hacen parte de redes ni tienen
mentorias. Incluso los hombres suelen tener mas mentores que las mujeres.
Entonces, cuando uno genera esos espacios, se da cuenta de lo poderosos que son,
porque identifican, hablan entre todas, comparten experiencias y se apoyan”

Minuto (14:41-16:27).

“Muchos de los talleres y programas que hemos hecho han logrado que estas
mujeres dejen limitaciones, paradigmas, que superen barreras mentales y se refleje
en sus negocios. Por ejemplo, mas ventas, lanzar un podcast, entrar a ferias. Yo no
soy empresaria, pero cuando ellas se acercan y me dicen: ‘gracias, logré entrar a la
Feria del Hogar, mis ventas han incrementado, ahora creo mas en mi’, me
impresiona. Eso me llena de satisfaccion y motiva, porque uno logra transformar
vidas”

Minuto (15:27-16:27).

“Creo que uno de mis propositos de vida ha sido transformar vidas desde cualquier
sector en el que he estado: en Defensa con los soldados y sus familias, en
Presidencia con la pandemia, y ahora en la Camara con emprendedoras. Que
alguien se acerque y diga ‘con esto mi negocio va mejor’ es lo que mas satisfaccion
me da”

Informante 5

Minuto (17:20 — 20:30)

“En el transcurso de esos afios que estuve en TCC, me dediqué a formarme como
presidente de compaifiia. Tomé cursos, busqué mentor, me vinculé a un espacio que
se llama Executive Forum, un modelo de mentoria de Estados Unidos, donde
presidentes de compaiiias y miembros de juntas comparten experiencias en un
espacio de confidencialidad. Eso me sirvié mucho, porque cuando llegas a cargos
de alta direccion empiezas a sentir la soledad del poder. Entonces tuve varios
mentores, uno de ellos el doctor Héctor Arango Gaviria, que fue vicepresidente de
Nacional de Chocolates Lo conoci por azares de la vida y le dije: venga, enséfieme
usted como es un presidente de una compaiiia. Me acompafi6 un par de afos,
ayudandome con decisiones complejas.”

Minuto (20:30 — 22:00)

“Siempre ha habido gente que cree en mi y una cosa fue llevando a la otra. Cuando
empecé como presidente de TCC, me llamé un amigo de mi pap4d, don Joaquin
Urrea, fundador de Leonisa me invito a ser parte de su Junta Directiva, aunque yo
no conocia nada del negocio textil ni de ropa interior femenina. Estuve alli 15 afios
y aprendi muchisimo. Uno de los principios que he tenido es que, cuando uno siente
que ya no agrega valor, debe retirarse antes de acomodarse o de que lo retiren.”

Minuto (22:06 — 30:23)

“Después empecé a buscar como hacerme parte de lo publico sin ser funcionaria.
Me vinculé al Consejo Privado de Competitividad y alli encontré un espacio que me
permitio aportar al desarrollo del pais. También llegué a ProAntioquia, al Consejo
Superior de EAFIT, al Hospital Pablo Tobén Uribe, y mas tarde a la Junta de El
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Colombiano. En todos estos espacios he aprendido muchisimo y he tenido modelos
de liderazgo empresarial y social.”

Informante 6

Minuto (0:02:21 — 0:02:55)

“Ella me dijo una frase que yo la repito en todas partes ya hoy (Maria Fernanda
Suarez presidenta del Banco Popular) me dijo: ‘Mire, Francia, no. Nosotros somos
una mayoria minorizada. Las demas son minorias que quieren ser mayorizadas.” Y
es cuando nos damos cuenta que mas del 52% del pais somos mujeres, somos una
mayoria.”

Nota aclaratoria:

En la entrevista oral complementaria y en los apuntes escritos, se precisé que la
entrevistada tuvo una persona (hombre) que creyo6 en ella y la motivo para un
puesto laboral. Con los afios ella se dié cuenta y le agradecio.

Adicional, menciona que tuvo una coach ontoldgica y un psicologo transpersonal
para enfrentar retos laborales.

Informante 7

Minuto (0:12:03 — 0:12:41)

“Yo siento que mi papa, pues claro, mi papa muy exitoso, un gran empresario y le
aprendi pero mi mama indiscutiblemente es la promotora de que nosotras hayamos
sido siempre tan seguras, hayamos creido en nosotras, que ella creyd en nosotras
desde nifias, que hayamos creido que el cielo es el limite y que nada nos queda
grande.”

Minuto (0:12:41 — 0:13:20)

“Mi mama siempre inculco que todo tiene solucion, que lo tnico que no tiene
solucion es la muerte. Entonces ella decia: lo que ya paso, ya paso. ;Qué podemos
hacer por lo que pas6 ayer? Entonces se valia equivocarse. No importaba. Yo siento
que definitivamente mi mama es una mujer a quien admiro muchisimo y a quien yo
creo que le debo el éxito profesional.”

Informante 8

No se mencionan mentores ni personas que la hayan inspirando, sin embargo, la
entrevistada en su respuesta deja ver su filosofia de liderazgo:

Minuto (10:13 — 10:38):

"Por ejemplo, a mi en este momento yo siempre digo: el 50% de mi sueldo me lo
pagan para que mi jefe no la embarre. Entonces espero que la gente entienda eso y
el otro 50% me lo pagan por lo que hago. Cuando uno trabaja para alguien, parte del
proceso es que a ese personaje le vaya bien. Si yo hago bien mis cosas, depende de
que esa persona o esa organizacion salga adelante."

Informante 9

Minuto (34:28 — 34:45)
“Margarita es una mujer mucho mayor que yo, pero sigue siendo una persona a la
que yo llamo... como que es referente incluso de como lo haria Margarita.”

Minuto (34:45 — 35:20)

“Martha Lucia fue un referente anti referente. Martha Lucia para mi fueron dos
afios, es una mujer que en su liderazgo es muy maltratadora, y lo sigue siendo...
entonces parte de lo que pasé y es una de las cosas que he ido cambiando es que me
volvi en extremo empatica.”

Minuto (36:10 — 36:45)
“Hoy en dia tengo mas referentes amigas, mas que como la sefiora que admiro o la
supermentora, mis mentoras son amigas. Entonces para mi, Women in Connection
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es super importante porque son mis amigas y como que hacemos un cruce de: tengo
este lio, venga la ayudo.”

Minuto (37:30 — 37:55)
“Ha sido toda una experiencia tener a Claudia de jefa podemos ser las dos personas
mas diferentes que hay en el mundo, pero ha sido un referente stper importante.”

Minuto (38:15 —38:35)

“Y sin ser cliché yo creo que mi mama y mis tias son también unos superreferentes.
Mi mama y sus dos hermanas las tres han tenido unas carreras profesionales muy
bonitas e interesantes... también son un referente a quienes les pregunto cosas todo
el tiempo.”

Informante 10

Minuto (14:43 — 18:39)

“Sabe que no, yo no he tenido. Ahora en la posicion en la que estoy si puedo decir:
tengo un modelo y me gusta la capacidad de liderazgo de alguna mujer, la admiro,

si. Pero antes de estar aqui, que yo diga que tuve la vision de un referente, que me

dijera que si podia, no.

La tica vision fue mi formacion y los principios y valores que me infundieron en
mi familia: usted tiene que salir adelante, tiene que luchar, tiene que estudiar, tiene
que prepararse. Como yo vengo del campo y mis papas no lo pudieron hacer, nos
decian: ‘Defiéndase’.

Mi vision no fue un modelo a seguir, pienso que no. Lo mio fue principios, valores
y el direccionamiento de una familia muy carifiosa.

Hoy si digo: en el Huila hay un liderazgo de mujeres interesante. En el Consejo
Gremial, la gran mayoria de los representantes son mujeres. Es la primera vez que
mas del 50% somos mujeres. Nos miramos y decimos: ‘Oiga, qué matriarcado
tenemos ahora en el Huila’. Entonces si tengo referentes: veo, por ejemplo, a la
directora de la Camara de Comercio y digo, qué contundente, qué chévere.

Creo que hoy las nifias necesitan tener esos referentes, porque la familia se ha
debilitado. Antes yo no lo necesité, pero ahora si lo veo. Uno llega a la zona de
confort, como me pasa después de 20 afios aqui, y ya no se da la pela como cuando
tenia 25. Sin embargo, creo que estamos en una posicion bonita, construida, y que
mi rol es aporte social. Mi gremio es muy social, y pienso que ese liderazgo
femenino también lo aporta.”

Informante 11

Minuto (7:00 — 7:46)

"Siempre he tenido el apoyo de mis papas, yo creo que es fundamental contar con
una familia y con una red de apoyo suficientemente fuerte para que todo se termine
dando. En mi caso, el ambiente me permitid crecer, siempre mis prioridades fueron
muy claras y yo sabia hacia donde queria ir."

Minuto (14:50 — 15:10)
"Contar con buenos lideres y contar con buenos mentores hace toda la diferencia.
Me tocaron hombres en ese momento, pero me parece que si ellos estan dispuestos a
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entregarte todo, te abren el camino y te respaldan. Tuve un jefe que me dijo: ‘vaya,
equivoquese, aprenda y vuelve’, y eso fue clave."

Minuto (22:34 — 23:40)

"En 2017-2018 me invitan a un Congreso en Cali y yo sabia que queria ser directora
de UCI. Entonces le escribi a la directora del hospital Valle de Lili, que también
habia sido intensivista y directora de UCI. Ella me abri6 un espacio, me dijo: tienes
todo para hacerlo y me dio un paso a paso de lo que tenia que fortalecer. Para mi fue
muy importante golpear la puerta de otra mujer que ya lo habia logrado y que me
dijera como lograrlo."

Minuto (59:56 — 1:01:16)

"Hoy estoy cada vez mas convencida de que las instituciones tienen que apoyar y
exponer a las mujeres. No es esperar solo a que las mas talentosas se postulen, es
abrirles el camino, darles oportunidades, porque una vez lo hacen se dan cuenta de
que si son capaces. Ese respaldo institucional es un modelo que necesitamos
replicar més."

5. Elser lider, implica tener algunas caracteristicas o habilidades como la empatia, la
comunicacion, el trabajo en equipo, que usualmente se perciben en las mujeres ;Ha

identificado alglin beneficio al tener estas caracteristicas o ser percibida de esta manera?

Las respuestas se pueden observar en la tabla 9.
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Tabla 9. Respuesta a pregunta 5

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (10:00-10:32)

“Mira, yo te conté que basicamente yo tengo muy buen relacionamiento. Eso tiene
que ver con empatias tanto con los candidatos como con los clientes. Creo que soy
asertiva en la comunicacion, principalmente cuando voy a vender proyectos.
Entiendo muy bien la necesidad del cliente y entiendo finalmente por donde nos
vamos”

“Ah, trabajo en equipo, lo que pasa es que en este negocio, en Medellin
particularmente, no somos tantos, somos muy poquitos en mi oficina, pero yo soy
generosa con la informacion, me gusta ensefiar, me gusta, o sea, no me quedo con
nada porque ademas la informacion esta disponible para todo el mundo. Entonces
soy muy colaboradora y mas que trabajo en equipo, te diria que trabajo
colaborativamente.”

Informante 2

Minuto (49:36 — 51:00)

"Yo creo que si tu quieres resumir en una sola palabra mi historia profesional, es
resiliencia. Te caes y te levantas, te caes y te levantas... la vida no es perfecta, lo
importante como lider es como afrontas los problemas con tranquilidad y cémo te
rodeas de un stiper equipo”

Informante 3

Minuto (minuto 19:18 — 19:50)

“Y ya, pues ha cambiado también la gente de Equion, cambi6 mucho, los hombres
cambiaron mucho, y me respetaban muchisimo. O sea, eso finalmente, yo logré mi
trayectoria con mucho respeto desde lo femenino, desde el amor, desde abrazarlos,
desde ser yo y no copiar liderazgos masculinos. Esa la logré, tenemos que ser
nosotras, tenemos que seguir siendo esas lideres femeninas, esas lideres cuidadoras,
poniendo limites, muy integrales y no tratando de acomodarnos para vernos como
ellos. Eso pasaba mucho en mi época, que las mujeres eran mucho mas duras que
los hombres, y era horrible ver ese trato, porque trataban de copiar liderazgos
masculinos y les quedaba muy mal.”

Minuto (minuto 20:01 — 21:08)

“Yo me enfrenté inclusive a un presidente, que manoteaba y hacia y vaciaba y todo
en Ecopetrol, y un dia yo me puse furiosa y subi la voz. Y les dije: no pueden
manotear, vaciar y demas, yo subi la voz un dia y les reclamé por una vaina que no
iba a permitir, y me denunciaron en ética y de todo. Asi era, uno no podia subir la
voz. Los hombres pueden manotear, patear, decir lo que sea. Pero una mujer lo hace
y la sacan, la echan. Y lo ves en la politica, mira a Maria Fernanda Cabal, como la
acaban porque la vieja no tiene tapujo. Eso lo hace un hombre y no lo critican como
la critican a ella. Entonces pienso que nosotras debemos ser nosotras y debemos
llevar esa energia femenina empoderada, esa energia femenina del limite, de la
integridad, de dar ejemplo. Conclusion: lo logré. Yo me siento hoy muy beneficiada
de haberlo logrado, de ser respetada como soy, de ser ese ejemplo que fui ante
ustedes como nuevas generaciones.”

Informante 4

Minuto (18:20-20:44)
“Me di cuenta que definitivamente no era un liderazgo que tenia que parecerse al
masculino, sino que era un liderazgo desde la feminidad y que era muchisimo mas
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poderoso porque cuando empecé a descubrir esas estrategias de mi liderazgo desde
la feminidad lograba que me aprobaran mas acuerdos, lograba mas consenso”

“Me di cuenta que las mujeres tenemos unas habilidades impresionantes en generar
articulacion, en ser organizadoras, y creo que es por nuestra naturaleza también.
Ademas de que somos organizadoras, naturalmente somos cuidadoras. Eso se refleja
en que cuidamos mas, somos mas detallistas, y cuando estamos en cargos del sector
publico con presupuesto a cargo se nota que las mujeres conservan y cuidan mas ese
presupuesto”

“Las mujeres, cuando saben utilizar ese poder desde el cuidado, logran tener buenos
equipos, la gente les responde, logran unir a las personas, logran que la gente se
sienta convocada. Por eso, en la mayoria de los barrios la lider casi siempre es una
mujer, porque organiza, llama, convoca, hace. Esas son habilidades que empecé a
desarrollar y reconocer como ventajas que tenemos sobre los hombres”

Informante 5

Minuto (49:48 — 50:45)

“Aja. Si, absolutamente si. Te voy a mencionar tres. Una de ellas es la capacidad de
manejar varias cosas a la vez. Nosotras podemos tener varias ventanas abiertas y
atenderlas a la vez. Los hombres son mas monotarea, lo cual les sirve para otras
cosas, pero nosotras tenemos esa habilidad mas desarrollada.”

Minuto (50:45 — 53:15)

“Tenemos también, por género, la orientacion hacia el cuidado, nuestra biologia, la
capacidad de ser mamas, nos da esta habilidad de recoger, acoger, de hacer que el
equipo se sienta cuidado. Yo podia darme cuenta, por ejemplo, si alguien de mi
equipo estaba triste o preocupado. Una colaboradora contestaba correos los
domingos a las 8 a. m. y me di cuenta que podia estar sobrecargada o volviéndose
workaholic. Me senté con ella y le dije que debia respetar su tiempo de familia Eso
hace parte de nuestro rol de cuidadoras.”

Minuto (55:35 — 57:39)

“La tercera es nuestra capacidad de interactuar con la inteligencia artificial.
Nosotras solemos ser mas profundas al preguntar, damos mas contexto, y como la
inteligencia artificial esta basada en preguntas, eso nos da ventaja. En un curso
sobre A en Cartagena comprendi que nuestra habilidad conversacional, esa
capacidad de preguntar con mas detalle, nos fortalece en estos nuevos tiempos.”

Minuto (57:39 — 59:14)

“En resumen: nuestra capacidad de multitarea, nuestra orientacion al cuidado y
nuestra interaccion con la inteligencia artificial son fortalezas que he identificado en
mi liderazgo.”

Informante 6

Minuto (0:09:21 — 0:09:46)

“Yo creo que nos quedamos viendo lo malo y no lo bueno. Es decir, como son las
mujeres comprometidas, muy intuitivas, muy dedicadas, muy responsables. A mi
también me dicen muy honestas. Yo les digo, el dia que una mujer le dé por ser
deshonesta, téngale miedo”
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Minuto (0:17:15 — 0:17:25)

“Yo siempre he sido operativa, entonces a mi con la operacion yo me iba para el
campo, tomaba la muestra del pozo, me iba a hacer la muestra yo misma, nos
tomamos un tinto, entonces, para mi eso me acercé mucho a la gente.”

Minuto (0:17:40 — 0:18:06)
“Yo iba y veia, ay, eso no funciona y no, pero es que a usted si le hacen cas. Tu mira
que el drama esta bueno, puede resultar en sus momentos.”

Minuto (0:20:35 — 0:20:55)

“Yo también aprendi mucho a aprovecharme de ser mujer, porque yo creo que las
mujeres podemos decir a veces muy fécil las verdades y soltar una carcajada y
parece que no estamos diciendo lo que queremos decir, pero lo dijimos.”

Minuto (0:21:39 — 0:21:54)

“Cuando hay diversidad y si somos capaces todos de opinar, somos capaces de
buscar mejores soluciones a los problemas que tenemos porque cada 1 lo va a
complementar con su vision.”

Informante 7

Minuto (0:23:19 — 0:23:51)

“Para ser buenas lideres, tenemos que saber escuchar, superimportante. Tenemos
que involucrar a los demas y reconocer que 1 no sabe todo, tenemos que saber
delegar, pero también exigir, fijar fechas claras, responsables, yo siento que
nosotros somos buenas haciendo seguimiento, como que no se nos cortan las cosas
porque somos muy organizadas.”

Minuto (0:24:11 — 0:24:32)

“La organizacion que tenemos las mujeres y el buen trato nos hace ser distintas,
porque sobre todo en nuestro gremio se encuentran muchos ingenieros que son mal
hablados y yo siento que primero, siendo mujer, muchas veces logra cosas mas
rapido manteniendo el respeto.”

Minuto (0:25:40 — 0:25:56)

“En ningin momento cambiarme a la masculinidad. No, yo siento que es una
ganancia antes que nosotras seamos distintas. Eso nos diferencia en reuniones,
ademas, primero es inteligente, uno es sutil... si uno quiere, uno también le habla
mas suave, con un tono distinto, y logra cosas.”

Informante 8

Minuto (22:12 — 22:44):

"Yo creo que si, eso ha sido una cosa importante y es el rol de mujer, sobre todo
cuando es mujer mama. Eso también da una sensibilidad diferente, porque te das
cuenta que las cosas que uno creyo que funcionaban siempre no funcionan siempre.
Si creo que las caracteristicas de mujer sirven para avanzar en liderazgos
constructivos."

Minuto (25:29 — 26:16):

"Creo que tenemos una cosa que no es tan comun en los hombres, y es el tema de la
empatia, del cuidado, de tener esa capacidad de preocuparse por las cosas mas alla
del ambito laboral o profesional. Eso hace parte de la inteligencia emocional de
cada individuo y ayuda a entender mejor los entornos."
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Minuto (27:20 —28:03):

"Fundamentalmente sin empresa y sin equipo de trabajo, uno no hace nada solo. Ahi
es donde creo que deberia enfocarse el liderazgo: en entender que uno no es el jefe,
sino parte del equipo, y en como hacer que el equipo funcione armoénicamente. No
se trata de lo que uno quiera, sino de lo que la organizacion necesita, mas aun en
una empresa de servicios publicos."

Informante 9

Minuto (34:45 — 36:05)

“Parte de lo que paso y es una de las cosas que he ido cambiando es que me volvi en
extremo, como demasiado empatica, y hubo un momento en que empecé, por no
tener confrontaciones con mi equipo o por no ponerme brava, a asumir cosas que no
debia asumir. Eso lo aprendi, porque terminé siendo Vicepresidenta de la Camara
haciendo como el informe, la tareita, como por no tener confrontaciones con mi
equipo. Entendi que uno puede ser muy, muy amable y muy amoroso sin ser
condescendiente, y eso es una cosa que es parte de lo que he aprendido
recientemente.”

Minuto (25:05 —25:28)

“Era un movimiento popular con el que tuve que conversar mucho, en el que
inicialmente habia muchisima desconfianza, ellas conmigo, pero que al final fue
otra dimension... terminé haciendo grandisimas amigas. A mi me mamaban gallo
que yo era la inica persona que podia salir con los aretes bonitos en el Barrio Santa
Fe y caminar y no me iba a pasar nada porque yo era amiga de todas las
trabajadoras sexuales.”

Minuto (16:45 — 17:05 y 37:30 — 38:00)

“Eso es lo que yo nunca habia visto, un equipo de desempefio con todo lo que dice
como funciona un equipo de desempefio, era impresionante. Y en EAFIT, Claudia
ha sido una super jefa, por mil razones: porque me cuestiona, porque me reta,
porque me ha puesto a pensar sobre el liderazgo femenino. Si bien yo habia
trabajado en este tema, si bien fui Secretaria de la Mujer, he escrito sobre liderazgo
femenino, he estudiado como funcionan las empresas, estaba mirando una nueva
dimension de liderazgo femenino con Claudia de jefa, que ha sido super
interesante.”

Informante 10

Minuto (10:23 — 13:44)

“Yo pienso que uno entiende, como mujer en este tipo de organizaciones, que si
quiere seguir adelante tiene que ser muy contundente. Posiblemente, de puertas
hacia afuera, uno tiene ese rol de mujer mas sensible, pero de puertas hacia dentro
de la organizacion que usted lidera, si tiene que demostrar esa dureza.

En mi caso, con mis funcionarios soy esa lider que trabaja en equipo, que los valora,
que reconoce la responsabilidad de todos, que todos sumamos, con exigencias, por
supuesto. Pero para poder surgir en este rol de liderazgo, si nos toca de alguna
manera ser un poquito, en el buen sentido de la palabra, rudas.

A mi muchos me dicen: ‘Usted es muy tajante, muy seca, no es sensible’. Pero con
mi gremio no lo puedo ser de otra manera. Si yo hubiera mostrado debilidad, no
habria durado ni un dia.
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Nosotras muchas veces salimos de reuniones, cerramos la puerta y lloramos, pero
no podemos mostrarlo ante ellos. Una recomendacion que yo doy a las mujeres que
quieren ganarse estos espacios es que si hay que ser un poco rudas, pero en el
sentido de ser contundentes en el liderazgo, no de perder la esencia de mujer.

De hecho, los directivos estan contentos con que los represente una mujer porque
soy contundente en mis posiciones ante el publico. He tenido que relacionarme con
gobernacion, ministerios, otras organizaciones, y cuando se demuestra compromiso,
capacidad y buena representacion, uno gana esos espacios.

Pienso que tenemos que ser mas contundentes incluso que los hombres, convencer
desde el directivo mas cercano hasta el externo de que sabemos lo que hacemos, asi
no lo sepamos todo. No podemos mostrar flaqueza porque empezamos a restar.

Prefiero equivocarme y después decir: ‘Si, me excedi, pero era lo que sentia’. Para
mi también es clave la sinceridad: esa es otra palabra que acompaia el liderazgo.

Informante 11

Minuto (50:09 — 52:21)

"Las caracteristicas que nosotros como mujer aportamos son muchas, y eso ya esta
escrito. La mujer es mas colaborativa, mas en grupo, mas ahorradora y eso también
estd descrito en términos de presupuesto y economicos. A futuro, si la mujer esta
liderando, reserva mas, guarda mas, tiene mejores resultados en esa parte y es
menos arriesgada. El trabajo colaborativo y el cuidado son caracteristicas de la
mujer que se reflejan en el liderazgo."

Minuto (53:23 — 54:07)

"También creo que el liderazgo femenino tiene mucho que ver con el cuidado y la
empatia. Ademas, yo veo que en medicina esta descrito que a las mujeres cirujanas
les va mejor en los desenlaces postoperatorios porque estan mas encima del cuidado
de su paciente, lo siguen y lo siguen, y eso se refleja en resultados mas positivos."

Minuto (57:06 — 57:34)

"Ser mama también me cambi¢ el liderazgo. Me desplegd muchas habilidades
nuevas, de proteccion, de pensar en los demas. Cuando ayudas a alguien, lo haces
como si algln dia quisieras que tu hijo también recibiera esa ayuda. Eso me hizo
entregar mas y generalizar mas mi vocacion de servicio."

6. Sipudiera resumir los principales facilitadores que ha experimentado por el hecho de ser

mujer, ;Cuales serian los més importantes y como cree que han influido en su carrera y

en su vida personal?

Las respuestas se pueden observar en la tabla 10.
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Tabla 10. Respuesta a pregunta 6

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (14:16—-14:26)

“Mira, te podria decir que el primer facilitador que tiene uno es la actitud. O sea, la
forma como te paras frente a los demas, eso ya es ganador, o sea, una actitud
positiva. No, no es realista, sino realista. Todo se puede, pero pues con los pies
sobre la tierra.”

Minuto (14:22-15:00)

“Lo segundo que te diria es tener una red de apoyo. Ese es un facilitador
importantisimo. O sea que cada uno define: a pareja, amigo, la mama, al abuelito...
la red de apoyo no tiene que ser que todos nos casemos... pero si la red de apoyo y
hay que gestionar la red de apoyo, no pensar solo en que la red de apoyo te sirve y
los demas y no preocuparte tanto por la red de apoyo.”

Minuto (15:00-15:28)

“.Y otro facilitador puede ser, digamos, la marca personal, la marca personal que ti
construyes, por ejemplo, cuando yo me cambié con Ferry a Ackermann, uno
también tiene que posicionar la marca personal.”

Informante 2

Minuto (47:24 — 48:50)

"Yo creo que ahi el mensaje es también una mezcla de oportunidad y preparacion,
porque viene mi amiga y me puede recomendar, pero si yo no tuviera una hoja de
vida impecable, importante, con experiencia, entonces es oportunidad y
preparacion. Aqui estoy, liderando una de las empresas mas grandes de Colombia y
mas importantes, y soy la inica mujer en el grupo directivo. Si, y me da mucho
susto todavia, pero confio en el equipo que tengo"

Minuto (49:36 — 51:10)

"Yo creo que si tu quieres resumir en una sola palabra mi historia profesional, es
resiliencia. Esa es tu palabra: te caes y te levantas, te caes y te levantas, te quiebras
y vas adelante, la vida no es perfecta. Lo importante como lider es como afrontas
los problemas con tranquilidad y como te rodeas de un super equipo. Y cuando ya
estas al borde del abismo, como tienes un mentor o un coach que te lance salvavidas
y te encauce nuevamente”

Informante 3

Minuto (19:18 — 19:37)

“Finalmente yo logré mi trayectoria con mucho respeto desde lo femenino, desde el
amor, desde abrazarlos, desde ser yo y no copiar liderazgos masculinos. Esa la
logré. Tenemos que ser nosotras, tenemos que seguir siendo esas lideres femeninas,
esas lideres cuidadoras, poniendo limites, muy integrales y no tratando de
acomodarnos para vernos como ellos.”

Minuto (21:08)

“Y conclusion: lo logré. Yo me siento hoy muy beneficiada de haberlo logrado, de
ser respetada como soy, de ser como ese ejemplo que fui ante ustedes como nuevas
generaciones.”

Minuto (21:54)
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“Qué hay una huella. Entonces hoy, de hecho, como para contarte, estoy en un
momento en que estoy sacando el audiolibro, entonces me tuve que volver a oir mi
libro, ya van dos veces. Guau, yo digo: guau, se siente uno como qué bien, o sea,
muy satisfecho, la verdad, muy satisfecha de lo que hice y lo que sigo haciendo.”

Minuto (42:10 — 42:58)

“Los hombres cambiaron mucho y me respetaban muchisimo. O sea, eso
finalmente, yo logré mi trayectoria con mucho respeto desde lo femenino, desde el
amor, desde abrazarlos, desde ser yo. (...) Yo insisto que este mundo estad como esta
porque esta liderado por unos machos (...) Cuando las mujeres salen a liderar lo
hacen mucho mejor, lo hacen desde la compasion. Los paises liderados por mujeres
salieron adelante mejor que los paises liderados por hombres en la pandemia.
Entonces si tenemos demasiado macho en puestos de liderazgo, pero cuando suben
las mujeres, si no llevamos nuestra energia, si no llevamos esa compasion al mundo
y nos copiamos de ellos, no hacemos nada. Tenemos mayor responsabilidad,
claramente mucha.”

Informante 4

Minuto (18:20-20:44).

Me di cuenta que las mujeres tenemos unas habilidades impresionantes en generar
articulacion. Nosotros somos organizadoras y naturalmente somos cuidadoras,
porque nos hicieron para ser mamas. Entonces tenemos esa habilidad de cuidar mas,
de ser mas detallistas cuando estamos en cargos en sector publico, donde tenemos
presupuesto a cargo. Siempre se diferencia que la mujer es la que conserva y la que
cuida mas ese presupuesto”

Minuto (18:20-20:44).

“Las mujeres, cuando saben utilizar ese poder de esa forma, no como un poder
déspota, sino como cuidando, logran tener buenos equipos, la gente les responde,
logran unir a las personas. Por eso en la mayoria de los barrios la lider casi siempre
es una mujer. Esos son facilitadores que descubri y que me han permitido crecer”

Minuto (15:27-16:27).

“También creo que uno de mis propodsitos de vida ha sido transformar vidas y ese
facilitador de ser mujer me ha ayudado mucho. En Defensa trataba de transformar la
vida de los soldados y sus familias para que tuvieran una segunda oportunidad; en
Presidencia con la pandemia también; y ahora en la Camara, cuando una
emprendedora se acerca y me dice que gracias a los programas su negocio va mejor,
me siento empoderada y confiada. Eso es lo que me llena de satisfaccion y me
motiva”

Informante 5

Minuto (49:48 — 57:39)

“Si, absolutamente si. Te voy a mencionar tres: una de ellas es la capacidad de
manejar varias cosas a la vez. Tenemos, por género, la orientacion hacia el cuidado
y la tercera, nuestra capacidad de interactuar con la inteligencia artificial. Eso nos
da una fortaleza para los nuevos tiempos.”

Minuto (50:45 — 53:15)

“Nuestra biologia, la capacidad de ser mamas, nos hace tener esta habilidad de
cuidar al equipo de leer si alguien llega preocupado, angustiado, triste. Eso nos da la
posibilidad de gestionar mejor al equipo y acompaiarlo.”
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Minuto (55:35 - 57:39)

“Nuestra habilidad conversacional, esa capacidad de hacer preguntas con mas
contexto, nos permite interactuar de manera mas efectiva con la inteligencia
artificial. Nosotras solemos tener esa profundidad para preguntar, lo que potencia la
calidad de las respuestas y la gestion en el liderazgo.”

Informante 6

Minuto (0:20:35 — 0:20:55)

“Yo también aprendi mucho a aprovecharme de ser mujer, porque yo creo que las
mujeres podemos decir a veces muy fécil las verdades y soltar una carcajada y
parece que no estamos diciendo lo que queremos decir, pero lo dijimos.”

Minuto (0:17:15 — 0:17:25)
“Yo siempre he sido operativa, entonces, para mi eso me acercd mucho a la gente.”

Informante 7

Minuto (0:08:05 — 0:08:33)

“Nosotros tenemos en el interior de nuestra empresa muchas mujeres en cargos
importantes la jefe de compras es mujer, la jefe contable es mujer porque me
parece que las mujeres somos super organizadas, somos stper estructuradas, menos
corruptibles, por decirlo de alguna manera. Me parece que las mujeres resaltamos.”

Minuto (0:09:07 — 0:09:22)

“En las reuniones también sirve ser mujer, porque cuando uno esta en la reunion de
10 personas, 8 hombres, dos mujeres, uno también suaviza sirve como un puente
para bajar en alglin momento la tension en una reunion o para decirlo de una manera
distinta.”

Minuto (0:24:11 — 0:24:32)

“La organizacion que tenemos las mujeres y el buen trato nos hace ser distintas y yo
siento que uno, siendo mujer, muchas veces logra cosas mas rapido manteniendo el
respeto.”

Informante 8

Minuto (25:06 — 25:24):

"No sé si a eso se le pueda llamar masculinizar su liderazgo para ser mas efectivo;
para mi se trata de no hacer drama de todo. No tiene porque hacer drama de todo en
la vida."

Minuto (22:58 — 24:28):

"Soy supremamente critica de las mujeres. En mis equipos de trabajo casi nunca hay
mayoria de mujeres. Aqui en la empresa, mi equipo directivo son diez gerencias
mas la secretaria general, y solo hay dos mujeres. No fue a proposito, pero tampoco
tengo la obsesion de dar prioridad de género, porque las mujeres somos
complicadas, peleonas, rencorosas, dificiles.

He tenido pares mujeres muy chéveres con las que logré cosas interesantes, pero
también unas que me hacen pensar: (ti como te levantas por la mafiana y eres capaz
de saludar al mundo? Yo no soy complicada ni toxica, creo yo, y eso mismo dice mi
novio. Pero las mujeres en general somos inmamables. Lo digo siendo mujer: es una
capacidad que tenemos, pero también sé que somos capaces de hacer muchas
cosas."

Minuto (25:06 — 25:29):
"Yo no discrimino porque sea hombre o mujer, realmente es por capacidades. Si es
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hombre o mujer y tiene las capacidades de hacer las cosas, preferiblemente sin
drama, mucho mejor."

Informante 9

Minuto (30:35 — 31:05)

“Mas recientemente en EAFIT, tomé la decision de venirme sola con mis hijas a
Medellin, sin red, y construi una red de mujeres espectacular alrededor mio,
también hombres, pero sobre todo mujeres, una familia que yo misma construi.”

Minuto (31:50 — 32:20)

“Recientemente me ofrecieron un trabajo en el TEC de Monterrey y acabo de decir
que no por mis responsabilidades de cuidado, pues porque era esto que construyo en
Medellin, esto. Estoy en mi pais con mi capital social, pero no me puedo ir a
México.”

Minuto (32:30 — 33:05)

“Mas sutilmente me ha pasado que he tenido que pensar el liderazgo desde una
perspectiva mas adulta he cambiado mi arquetipo de lider, he sido mas asertiva, un
proceso bonito y consciente con un trasfondo de género.”

Informante 10

Minuto (16:30 — 34:47)

“El perfil femenino nos permite ser mas sensibles a ciertas cosas, y eso nos hace
ganar mas espacios. Ese aporte social también es valioso. Yo creo que esa vision la
tenemos las mujeres y poco los hombres.

Ademas, en mi organizacion tengo mas mujeres en cargos financieros porque
considero que nosotras somos mas honestas. Mi revisora fiscal es mujer, mi
contador es mujer, mi auxiliar contable es mujer. Siempre he dicho que, si alguien
va a manejar el dinero, lo mejor es que sea una mujer porque genera tranquilidad.

Las mujeres somos mas organizadas, mas disciplinadas y mas comprometidas. Eso
también ha sido un plus en mi liderazgo.

Para mi ha sido muy satisfactorio escuchar comentarios de mis empleados que
dicen: ‘Ojald no nos la cambien’. Eso me confirma que trabajar con mujeres, confiar
en ellas y liderar desde la cercania y la humildad, ha sido un facilitador en mi
carrera y en mi vida.”

Informante 11

Minuto (49:45 — 50:09)

"Las mujeres speakers en el mundo, y en Colombia, en medicina son muy pocas. En
cuidado intensivo, mucho menos. Estamos hablando de menos del 10% de mujeres
conferencistas. Por eso me llaman tanto para estar en congresos, porque muchas no
se atreven. No es que no puedan, sino que creen que no lo hacen bien. A veces yo
también pienso eso, pero me siguen llamando y eso demuestra que lo hago bien. Lo
que necesitamos es mostrar mas mujeres para que lleguen al liderazgo y ocupen mas
espacios.”

Minuto (53:23 — 54:07)

"La mujer es mas colaborativa, mas en grupo, mas ahorradora. En términos de
presupuesto y economia, cuando una mujer lidera, reserva mas, guarda mas y es
menos arriesgada. El trabajo colaborativo y el cuidado son caracteristicas que se
reflejan en su forma de dirigir."
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7. En su opinioén, ;Cudles cree que seran los principales desafios que enfrentaran las

mujeres lideres en los proximos 10 afios?

Las respuestas se pueden observar en la tablal 1.
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Tabla 11. Respuesta a pregunta 7

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (15:55-16:12)

“Yo creo que el principal reto es ponernos al dia en todo lo que esta pasando a nivel
tecnoldgico. Todo este tema de inteligencia artificial, de machine learning'®, de big
data'” las mujeres no nos podemos quedar atras.”

Minuto (16:15-16:37)

“El segundo reto es atrevernos, porque seguimos siendo demasiado perfeccionistas,
seguimos siendo demasiado precavidas, seguimos creyendo que todo tiene que estar
super controlado. Y el futuro no es asi, el futuro es de tomar riesgos.”

Minuto (16:50-17:12)

“Otro reto que veo es el de las finanzas. Las mujeres no podemos seguir creyendo que
las finanzas no son para nosotras... tenemos que poder hablar con propiedad, con
realismo, entender cuales son las palancas que mueven el negocio.”

'®Machine learning: Aprendizaje automatico (BBVA, s. f.).
'"Big Data: Gran volumen de datos (SAS, s. f.).

Informante 2

Minuto (52:04 — 52:40)

"Trabajar en comunidad y segundo, las mujeres tenemos que creérnosla. Romper el
techo de cristal. Yo lo hice en una entrevista como hicieron en estos dias. El techo lo
rompi desde que era nifia, cuando empecé en cargos directivos siendo mujer muy
chiquita. Créetela, créetela, hagase bombo. Usted estudie, pero créetela. Trabaje en
marca personal, yo creo que para mi es clave"

Minuto (53:10 — 53:40)

"Nosotros tenemos que estar estudiando, estudiando, estudiando igual que los
hombres, pero para los hombres a veces se les da mas facil. Yo creo que he tenido que
estudiar mucho mas que los hombres que estan conmigo para lograr un rol como el
que tengo hoy. Si, nos toca siempre esforzarnos un poquito mas."

Informante 3

Minuto (33:07 — 34:03)

“Yo creo ser conscientes de la situacion, ser conscientes de los sesgos que hay
claramente por crianza. Es que hasta mi hijo... o sea, no te digo, a mi hijo se le salen
cosas. Criado en esta casa, el otro dia estaba jugando basquet y llegd aca, y se agarro
con la gente de basquet que estaban jugando solo hombres, y yo les dije: que si
estaban jugando como una nena. Aqui en mi casa, imaginate. Yo lo volte¢ a mirar y le
dije: te voy a llevar a las nenas a jugar y te ganan. Y me dijo: si, si, yo sé que nos
ganan, perdoname mama. Pero mi hijo, criado en un ambiente aqui como se cria, con
su hermana mujer, es igual a la mama, pues imaginate. Entonces yo lo volteo a mirar:
(de donde sacd eso? Porque no lo saco de la casa, no. En los colegios, de donde se
crian. El macho macho, este. Entonces, creo que primero tenemos que ser conscientes
de lo que significa esto.”

Minuto (34:09 — 36:21)
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“No solo son niimeros, porque muchas veces de lo que yo veo hoy en dia de las
estrategias es: tener igual nimero de hombres y mujeres o tener mas mujeres. Yo
estoy en una compaiiia donde en la Junta Directiva tenemos mas mujeres, ,a qué
nivel? A niveles mas bajos, mas mujeres; a niveles altos, entonces no es un tema de
numero. Llevar estadisticas sirve, pero para mi no es un tema de nameros. El tema de
la equidad salarial y derechos también es un tema de numeros, hay que llegarlos, pero
es un tema mas del lenguaje, los sesgos, el comportamiento, ser mas conscientes de
eso como tal y trabajarlo en conjunto. Esto no es un tema de comités de mujeres, esto
es un tema de... necesitamos mas hombres feministas, mas hombres metidos en esto,
mas hombres acompaifiados.”

Minuto (39:10 — 39:32)

“Esto es un trabajo de lado y lado... Entonces hay que seguir generando conciencia
hasta en lo minimo. Eso: generando también conciencia de sesgos de uno, porque uno
también tiene sesgos, a uno también se le salen. Entonces, esas campaias de
conciencia son necesarias. Y desde las mujeres, mucho el tema de la sororidad.”

Minuto (29:52-32:30)

“Pues mira, yo creo que ahorita hay un tema importante y hay una brecha muy que
creo que hay que trabajarla bastante y es en todos los temas STEM'®. Es tema todo lo
que es ciencia, matematicas, tecnologia. ;Porque, qué es lo que se esta evidenciando
en este momento? Hemos avanzado porque si hemos avanzado, obviamente no
estamos, no estamos, pues nos falta, pero pero hemos avanzado y las mujeres hoy en
dia tenemos cargos de de de de poder, cargos directivos. Hacemos parte de juntas
directivas.

Pero es critico que si no empezamos a revisar lo que esta pasando Ahorita con las
nifias en todo el tema del ambito este vamos otra vez a seguir a que esa brecha
empiece nuevamente a abrirse mucho mas”

“Entonces, yo creo que.En estos 10 afios que ti dices que a futuro 10 afos, yo creo
que hay que meterle mucho la ficha a ese tema porque no podemos permitir que las
nifias se vayan de alguna forma como rezagando y no vayan estudiando, se vayan
metiendo en todas esas carreras que son las carreras finalmente del futuro y que ya en
ya hay unos indicadores que son.

Discientas de la diferencia entre los hombres y las mujeres en ese sentido, entonces
creo que ahi es supremamente importante porque sino empezar desde los colegios y
empezar desde que estan desde que estan en su casa, que los mismos padres también
las incentiven a que esas carreras también las estudian las nifas, que las nifias no
solamente son las carreras de bienestar o las Ciencias Sociales o las del cuidado o las
de las no.

Las nifias también estudian ingenieria, estudian fisica, estudian matematica, estudian
ingenieria. ;Como es que se llama la de sistemas? Todo esto si me entiendes,
entonces s es eso es supremamente importante.”

Informante 4

SSTEM: Carreras que estan relacionadas con las siguientes areas de conocimiento: Ciencias (Science),
Tecnologia (Technology), Ingenieria (Engineering), Matematicas (Mathematics).

| Informante 5 | Minuto (1:01:20 — 1:02:25)
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“Para tu trabajo, nosotras primero tenemos que creérnosla que no sea tema si soy
mujer o si €l es hombre. A veces creemos que ellos tienen mas que nosotras para esto.
El segundo desafio es planear la carrera, porque uno es responsable de su propio
desarrollo y debe usar las herramientas que le dan las compaiiias. A veces las
empresas tienen un montén de programas y no sacamos el tiempo para verlos. Y el
tercero es mostrarse, dejarse ver, exponerse. Eso es muy importante. En mi caso, si
yo no hubiera ido a Bogota al Consejo de Competitividad, nadie me habria
conocido.”

Informante 6

Minuto (0:25:42 — 0:26:01)

“Yo siempre digo que no es de mujeres, yo digo que es de generacion... hoy en dia
todo el mundo por donde quiere entrar... hoy todo el mundo naci6 aprendido y todo
el mundo quiere entrar por Bogota. ;Quieren ir a campo? No”

Minuto (0:26:15 — 0:26:50)

“La vida no es la vida, es en paralelo. Si, y las mujeres tenemos que entender eso: ti
no puedes decir ahora quiero ser una gran profesional, mafiana voy a ser una gran
esposa, pasado mafiana voy a ser una gran mama. No. Tu tienes que ser gran
profesional, gran esposa y gran mama a la vez.”

Nota aclaratoria:
En la entrevista oral complementaria, la entrevistada compartio presentaciones que ha
hecho como parte de su compromiso con la inclusion y la equidad de genero, que
desarrolla paralelo a su trabajo y compartioé conceptos como:
- Circulo de privilegios
Escaleras rotas
Acantilado de cristal"’
Sindrome del impostor
Sindrome de la amapola®
Los mismos que ella considera desafios que deben enfrentar las mujeres lideres.

1Acantilado de cristal: Cuando ofrecen a una persona un trabajo de liderazgo en el que es posible que
fracase porque ya las condiciones del mismo son dificiles o retadoras destinadas problablemente a “un
acantilado” (lo hacen en su mayoria a mujeres)

2Sindrome de la amapola: Cuando se le impide a una mujer que sobresalga por encima de las otras de su

grupo.

Informante 7

Minuto (0:18:51 —0:19:32)

s un cambio lento porque por generaciones habia sido distinto en mi familia yo
conté con la suerte de que mi papa, aunque fue criado en un ambiente machista, se
encontr6 con una mujer absolutamente visionaria, mi mama, que dijo desde el
comienzo: no, las nifias también entonces yo siento que desde la familia influye
muchisimo, y después cada una desde el rol donde se encuentra.”

Minuto (0:20:05 — 0:20:46)
“Todavia hay resistencia por parte de algunos hombres yo creo que los costefios son
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mas resistentes en eso culturalmente no porque sean malos, sino porque asi los
crearon. Entonces yo siento que vamos en el camino correcto, lo que pasa es que con
paciencia vamos a llegar a que seamos 50/50.”

Minuto (0:21:20 — 0:21:53)

“Yo siento que vamos a llegar a que seamos 50/50 y también he leido que hasta los
sueldos son distintos en nuestra empresa siempre ha sido igual, el sueldo es este
independientemente que sea hombre o mujer, pero si he oido amigas que trabajan en
otras empresas que me dicen: yo hago lo mismo que Pepito Pérez, pero a mi me
pagan menos.”

Informante 8

Minuto (28:50 — 29:45):

"Creo que las mujeres nos encargamos de fortalecer mucho el machismo. El
machismo, las mas machistas somos las mujeres. Por ejemplo, eso de que los
hombres no lavan platos o no tienden la cama, eso se lo ensefi6o la mama. Si ti sales
de tu casa y no sabes tender tu cama ni lavar un plato es porque tu mama nunca en tu
vida te ensefld. Entonces creo que tenemos que empezar nosotras mismas a cambiar
esa forma de tratar a los hombres."

Minuto (29:50 — 30:40):

"Tenemos que dejar de segmentarnos nosotras mismas de los escenarios en los que no
tenemos por qué estar segmentadas. Reconocer las diferencias es stper importante:
reconocer que tenemos un liderazgo que puede ser mas empatico, mas humano. Eso
le imprime a las organizaciones un sentido distinto."

Minuto (30:53 — 31:33):

"También creo que es importante saber controlar el drama. No todo puede ser un
drama en la vida. Si uno hace de cada problema un drama, cuando las cosas son
realmente graves ya no hay como medirlo. Eso hace parte de la inteligencia
emocional, y es fundamental para poder liderar organizaciones grandes."

Minuto (32:37 — 33:16):

"Ademas, hay que mejorar las relaciones de trabajo. Uno no trabaja solo, tiene que
trabajar con todo el universo alrededor. Muchas veces las mujeres nos sacamos solas
de las cosas por la emocionalidad y por el drama. Eso nos hace menos atractivas para
posiciones de liderazgo."

Informante 9

Minuto (39:00 — 40:15)

“Las que estamos en los cargos tenemos que abrirle puestos a las demas, o sea, eso si
esta claro, esto es parte de abrirle espacio a todo el mundo. Y yo si creo que si tienen
que hacer algo diferente de ser ellas mismas para llegar a cargos de liderazgo no vale
la pena. Mejor dicho, parte de lo que tenemos que hacer es que esos cargos y esos
espacios se abran para las mujeres siendo ellas, no asumiendo roles impostados.”

Minuto (40:20 — 41:15)

“Lo que si pasa es que las mujeres tenemos un doble rasero, entonces todo lo tenemos
que hacer tres veces mas. Yo alcancé a decir como yo les tengo que decir a los del
BBVA que se estan equivocando, que si hasta la Superfinanciera no cree que yo soy
buena para esto tienen toda la razon. Y después fue como: pare un segundito, usted si
se lo merece. Esa lucha contra el sindrome de impostor es uno de los grandes retos.”
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Minuto (41:45 — 42:20)

“También lanzarse al agua y tener como cierta valentia de levantar la mano y
construir red, o sea, uno tiene que saber cual es su red de apoyo en todo. Yo si creo
que la construccion de una red es lo mas importante que uno puede hacer.”

Informante
10

Minuto (19:58 —23:53)

“Yo creo que si algo se ha perdido es el valor de la mujer. La autoestima de una
misma como mujer es lo primero que tenemos que fortalecer. Si yo no me valoro, si
no me la creo, si no creo que soy capaz, es muy dificil salir adelante.

El rol de la familia también es fundamental. En mi caso conté con ese respaldo, y eso
me dio principios, valores, espiritualidad. Eso es lo que le permite a una mujer salir
adelante. Pero veo que ese rol de familia se estd perdiendo, y cuando la familia se
pierde, se pierde también la autoestima, el respeto y los principios.

Creo que el gran desafio es infundirles a las nifias desde pequeiias que tienen que
creerse capaces, respetarse y valorarse. Hoy veo que muchas veces la libertad
femenina se confunde con libertinaje, y pienso que no debe ser asi.

Otro desafio es mantener la espiritualidad, cualquiera que sea. Yo soy catdlica y creo
que, sin eso, me habria derrumbado muchas veces. Eso sostiene, da fuerza para seguir
cuando no hay a quién acudir.

También creo que debemos ensefiarles a las mujeres a ser independientes. Siempre le
digo a mi hija: el dia que usted sea independiente, casese. Porque si la relacion no
funciona, no tendra que agachar la cabeza. Muchas mujeres todavia son sumisas y
dependen de otros econdmicamente, y eso limita sus posibilidades de liderazgo.

Informante
11

Minuto (49:45 — 52:31)

"Las mujeres no se atreven porque creen que no lo hacen bien. Muchas veces sienten
que no lo van a hacer al nivel que esperan, y eso las detiene. Todavia hay mucha
carga hacia la mujer, mucha carga de cuidado, de familia, de todo. Para poder asumir
mas espacios, tenemos que dejar de hacer cosas que también son importantes para
nosotras, y eso tiene un costo. El costo para la mujer sigue siendo mucho mas alto
que para el hombre."

8. (Qué tipo de estrategias considera que las mujeres deberian empezar a desarrollar en la

actualidad para prepararse y superar los retos del futuro?

Las respuestas se pueden observar en la tabla 12.

114




Tabla 12. Respuesta a pregunta 8

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (17:41-18:08)

“Mira la primera y creo que te la he dicho en toda esta conversacion, es echarnos al
agua sin saber nada. Somos stper perfeccionistas, entonces deberiamos ser un
poquito mas arriesgadas.”

Minuto (18:08-18:33)

“Lo segundo es que nos tenemos que poner al dia en los temas financieros. No estoy
generalizando, pero en general no somos tan buenas ahi. Y creemos que pues €so no
nos compete, si nos compete a todos, saber cuales son las palancas que mueven tu
negocio y poder hablar con propiedad, pero con realismo.”

Minuto (18:33-19:25)
“Las mujeres decimos ‘vamos a hacer esto’ y eso es lo que hacemos. Yo creo que si
vale la pena que nos arriesguemos un poquito mas.”

“Y gestionar la carrera. Yo también estoy aca, véame yo también quiero participar.
Si yo miro, por ejemplo, las 100 primeras empresas de Antioquia, no hay ninguna
donde haya mujer, entonces si nos toca hacer algo.”

Informante 2

Minuto (52:10 — 52:40)

"Yo le recomendaria a las mujeres: trabajen en comunidad. Ingresen a comunidades
de cierre de brecha de género. Hay muchas, hagan trabajo voluntario. Yo contrato
personas que han hecho un trabajo voluntario porque se quedan sin esperar nada a
cambio y desarrollan competencias que no se desarrollan en un trabajo normal. Si,
entonces, trabajar en comunidad"”

Minuto (52:40 — 53:10)

"Y segundo, las mujeres tenemos que creérnosla. Romper el techo de cristal,
Créasela, trabaje en marca personal. Yo creo que para mi es clave. Yo soy muy
farandulera en redes, pero eso me sirve para vender, para posicionarme, para estar
donde estoy. T me encuentras en todas las redes y yo me muevo mucho en redes."

Minuto (53:10 — 53:40)

"Nosotros tenemos que estar estudiando, estudiando, estudiando igual que los
hombres, inteligencia artificial, ciencias de datos y tendencias tecnologicas.
Nosotros tenemos que estar estudiando siempre. Yo he tenido que estudiar mucho
mas que los hombres que estan conmigo para lograr un rol como el que tengo hoy.
Si nos toca siempre esforzarnos un poquito mas."

Minuto (54:11 — 54:30)

"Las mujeres somos muy perfeccionistas, entonces no podemos ser perfeccionistas.
La vida es imperfecta, no busques la perfeccion. Busca la excelencia, pero no la
perfeccion."

Minuto (55:20 — 55:40)

"Trabajar en nosotras mismas. Trabajar en los temas emocionales, trabajar en
nosotras para que no nos vean como las locas alborotadas emocionales, sino que
también podemos coger las riendas tecnologicas y tomar decisiones racionales
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cuando toca... sin dejar de lado nuestra feminidad, sin dejar de lado nuestra
emocionalidad."

Informante 3

Minuto (34:09 — 36:21)

“Para mi no es un tema de numeros. El tema de la equidad salarial y derechos
también es un tema de ntimeros, hay que llegarlos, pero es un tema mas del
lenguaje, los sesgos, el comportamiento, ser mas conscientes de eso como tal y
trabajarlo en conjunto. Esto no es un tema de comités de mujeres, esto es un tema
de... necesitamos mas hombres feministas, mas hombres metidos en esto, mas
hombres acompafiados desde tu estudio y siendo conscientes. (...) Hay que trabajar
en conjunto. En las empresas hacen muchos comités de mujeres. Ahora, es rico
reunirse mujeres porque nos sentimos apoyadas, porque hablamos lo mismo, porque
nos pasa lo mismo, eso hay que tenerlo, pero hay que tener comités mixtos y seguir.
Y no creer que porque hemos hablado por muchos afios de equidad ya estamos
cansados o ya la hemos logrado. Para nada. Esto es algo que viene en el switch, hay
que seguir trabajandole, hay que seguir mandando mensaje y desde el
entendimiento.”

Minuto (37:58 — 38:28)

“Yo mismo estos comentarios los paro. A mi también me pasé con un amigo y el
hijo, y entonces estabamos subiendo, escalando, y el chino estaba rendido. Yo
estaba al lado de mi amigo, que tiene la hermana mia, y entonces le dijo al chino:
pareces una nifia subiendo. Y le dije: ah si, si fuera una nifia como Nicole ya iria
arriba, ;no? Se quedo6 callado. Ah, y ¢l me dijo: es un decir, es un decir. Muy malo.
(...) Entonces hay que seguir, hay que seguir poniendo limites y generando
conciencia.”

Minuto (40:04 — 42:10)

“Y lo otro: ser uno, o sea, no copiar por pertenecer, por estar, por ascender, no
copiar liderazgos masculinos, porque nos queda tan mal. Y si, somos mas
emocionales, sin duda alguna, pero ahi esta la belleza: el ser nosotras, el ser
emocionales, el ser pasionales. Esa es la belleza nuestra y eso es lo que hace la vida.
(...) Entonces, las mujeres hacemos una responsabilidad realmente de ser ejemplo
de lideres, pero esos lideres conscientes, esos lideres del cuidado, esos lideres que
tienen esa combinacion de energias masculinas y femeninas para generar resultados,
pero con compasion, con cuidado, siendo nosotras.”

Informante 4

Minuto (32:30-34:30)

“El otro tema es que yo creo que que las mujeres deben empezar: A a participar
también mucho mas en esos espacios y hacer parte de esas redes de networking,
todas esas redes que ya ha sido ya todo una revolucion a nivel mundial. Yo estoy
hasta en una red de mujeres en Espana que se llama WHIT, que son de altas
gjecutivas, que son como 200 mujeres y es lo mismo.

Es un tema también de liderazgo, de apoyo, de solidaridad entre ellas, de
Visibilizarse, porque se visibilizan. ;Para qué? Para que crean en ellas mismas, en
sus conocimientos y en los que son capaces. Yo creo que todo ese tipo de charlas,
de redes y todo eso a uno como mujer, también de alguna forma le da, le da
impulso, Para uno postularse y para uno también participar y competir en todos esos
cargos, porque yo si siento que que hay un tema y ademas lo veo con mis amigas y
lo veo en mi entorno y lo veo en mi alrededor. ¢Es que a nosotras mujeres nos
cuesta terriblemente pedir postular y como? ;Coémo? ;O sea yo a muchas de mis
amigas les digo como, pero ven t por qué no? ;Por qué no? No eres amiga de
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Pepito, si soy amigo, por qué no le dices que que pues que estas sin trabajo y que te
da el trabajo. ;Ademas, tu con esa hoja de vida que es tan impresionante como no,
no, no, no, a mi me da mucha pena, es que yo soy tan mala para eso tan mala, para
que?

O sea, no te puedo creer que me lo hagas. Entonces también es ese tipo de cosas.
(Me entiendes? Porque porque de yo entiendo que o sea yo, yo yo siento que las
posibilidades y las herramientas las tenemos y pueden estar ahi, pero también parte
de que nosotros también empecemos como a como a a pensar y a volar mas alto.

Y ay ay a aspirar mas alto, porque es que a veces solemos también quedarnos
COmo en ese, como en ese estatus, como en esa comodidad, como ese confort, con
esa suma de confort. ;Si me entiendes? Ay, no, es que ac, yo igual gano bien y con
esto no me arriesgo porque pues yo también tengo hijos, entonces no me arriesgar
en €so.”

“Yo en este momento yo no tengo hijos, por eso tampoco te puedo dar desde una
perspectiva de mujer, con con hijos, pero siento que que es asi, si me entiendes que
no se arriesgan porque pues los hijos porque no se queden, entonces yo mas bien me
quedo aca. Si se abrid esa posicion, pero pero no yo, para que me arriesgo, que me
digan que no y que tal que yo alla me vuelva muy visible y mas bien me echen, no
mejor. Y siguen en su estado confort.

(,Si me entiendes? Si siguen ahi, entonces tampoco. Tampoco. Yo creo que hay que
hay que empezar como como a impulsar las mas, que es que el techo lo que
queremos, lo que hacemos con la red, Tente es, es a €so, a que se motiven, a que se
a que se postulen, a que aspiren mas alto.”

“Y bueno, ya hay otras cosas ya mas estructurales, también de la de la sociedad,
pero yo creo que basicamente es €s0.”

Informante 5

Minuto (1:02:29 — 1:03:12)

“Tres tips para las mujeres: uno, disefie su plan de carrera; dos, créasela; y tres,
expongase. Para las empresas: vayan gestionando el talento, tengan su semillero,
vayan promoviendo y descubriendo, y no esperen a que las mujeres levanten la
mano, sino que monten sistemas para descubrir sus talentos femeninos y
promoverlos. Sino tenemos semillero, no vamos a llegar.”

Minuto (1:03:15 — 1:03:43)

“La otra recomendacion que siempre les hago a las empresas es que no sea una
cuota para cumplir el indicador. Puede que al principio sirva como inductor, pero no
se pueden quedar ahi. Deben incorporarlo en su ADN, que sea natural escoger al
mejor talento, sea femenino o masculino. Llegard el dia en que habra una cuota de
hombres. Lo importante es que no sea un tema de cuota, sino de reconocer el
talento.”

Informante 6

Minuto (0:14:03 — 0:14:35)

“Las mujeres tenemos que trabajar en el sindrome (del impostor) ;como preparamos
a las mujeres para que entiendan cémo es el sindrome? ;Coémo hacemos para que
las mujeres no les dé miedo la negociacion? Porque las mujeres, para negociar,
somos mas miedosas que los hombres, los hombres son mas arriesgados.”

Nota aclaratoria:

En la entrevista oral complementaria, la entrevistada comenta sobre como las
mujeres deben trabajar desde su parte interna, enfrentando sindrome de impostor,
inseguridades para expresarse en publico, miedos a la hora de preguntar. La
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importancia de un mentor o coach para enfrentar retos, en el momento de
enfrentarse a desafios (como el machismo) responder en defensa propia y exigiendo
respeto.

Informante 7

Minuto (0:16:28 — 0:18:06)
“Yo creo que primero las mujeres que tengamos hijas, mujeres, seguir
empoderandolas, seguirles diciendo: son capaces, pueden hacerlo todo.

Minuto (0:27:05 — 0:27:48)

“Como siempre he sido inquieta por esa parte y siempre he sido curiosa, yo siempre
me he hecho cursos, me gusta hacerlos, me parece chévere entonces yo soy de
tomar la iniciativa y ver qué cursos puedo hacer, quién esta dando curso, lo hago
escucharme podcast absorber informacion. Pero mas que mentoria, ha sido por
medio de cursos.”

Minuto (0:28:32 — 0:28:49)

“Cuando llegué a nuestra empresa, que era una empresa familiar, lo primero que
hice fue buscar qué puedo estudiar para aplicarlo mas a la empresa. Hice un
diplomado en gerencia de empresas familiares, para implementar entonces el
Protocolo de familia, para implementar una serie de herramientas.”

Minuto (0:28:52 — 0:29:37)

“Yo siempre he sido, y siento que entre mis hermanos soy la mas avida de ese tipo
de informacion, entonces soy la que siempre est4 estudiando, metiéndome en cosas,
leyendo para intentar aprender e intentar ensefiar con el ejemplo. En la empresa,
también en la manera en como uno lidera, se ensefa a los colaboradores qué tipo de
liderazgo queremos en la empresa.”

Informante 8

Minuto (30:53 — 31:33):

"Creo que el tema del drama es muy importante. Hay que saberlo controlar. Esta
bien que uno exprese, pero no todo puede ser un drama en la vida. Si uno hace de
cada problema un drama, cuando las cosas son realmente graves ya no hay como
medirlo. Eso hace parte de la inteligencia emocional y es fundamental para
enfrentar una organizacion de este tamafio."

Minuto (32:37 — 33:16):

"También es clave generar relaciones de trabajo. Uno no trabaja solo, tiene que
trabajar con todo el universo alrededor. Muchas veces las mujeres nos sacamos
solas de las cosas por la emocionalidad y el drama, y eso no es bueno porque no
ayuda a construir ni a generar redes de trabajo."

Minuto (34:06 — 34:14):
"Creo que esa es una de las cosas mas dificiles de ganar: el respeto, pero también
una de las mas faciles de perder."

Informante 9

Minuto (40:55 — 41:20)

“Me tocd como hacer un ejercicio de: usted si se lo merece, usted si se lo merece.
Esa lucha contra el sindrome de impostor entendiendo que hay que formarse
también.”
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Minuto (41:20 — 41:45)

“Hay veces que llegan las mujeres y me dicen: no, es que tengo un sindrome de
impostor. Y es como: no, mi amor, es que no es un sindrome, es que te falta pelo
para el mofio. Uno tiene que saber cuando esta listo, pero también lanzarse al agua y
tener como cierta valentia de levantar la mano.”

Minuto (41:45 — 42:20)
“Y construir red, o sea, uno tiene que saber cual es su red de apoyo en todo. Yo si
creo que la construccion de una red es lo mas importante que uno puede hacer.”

Informante 10

Minuto (19:25 —23:53)

“Uy, yo creo que si algo se ha perdido es el valor de la mujer. Yo creo que la
autoestima de uno mismo como mujer es lo primero que tenemos que echar mano.
O sea, si yo no me valoro, si yo no me las creo, si yo no creo que soy capaz, es muy
dificil salir adelante.

El rol de la familia porque es que yo conté con ese rol de familia. Entonces usted
puede llegar a donde llegue, se puede meter a donde se pueda meter como mujer,
pero usted se va a hacer respetar, se va a hacer valorar, tiene su autoestima, el
respeto por su cuerpo, por su pensamiento, por muchas cosas, y puede lidiar con
todo lo que le toque.

Entonces yo pienso que el reto ahora es, primero, infundirles en las nifias de ahora
que tienen que creerse, que tienen que ser convencidas de que si pueden hacerlo,
pero que se tienen que respetar. Porque lo que yo veo es que esto ahorita de la
libertad femenina se paso a libertinada y yo pienso que eso no es.

Ademas la espiritualidad, creo yo que eso también hay que infundirlo, crean en lo
que crean. Yo soy de camandula porque soy catolica, entonces créame que si yo no
hubiera tenido la espiritualidad uno se derrumba, porque usted necesita alguien que
le dé la mano. Yo me vine sola, no tenia papa, mama4, a quién llorarle, y cuando
salia llorando donde estaba trabajando me aferraba en Dios.

Yo pienso que hay que seguir trabajando en familia. Yo no he visto que sea lo
mismo un hijo o una hija de una familia disfuncional que de una familia organizada,
pongale la firma que algo va a pasar ahi. Pero lo que uno ve tristemente es que ese
rol de familia se esta perdiendo.

Yo pienso que con principios, valores, espiritualidad, y creérsela, valorarse, se
puede salir adelante. Pienso que eso tenemos que seguir trabajando en las nifias.

Y creer que uno tiene que ser independiente. Yo por lo menos soy una convencida y
asi le digo a mi hija: el dia que usted sea independiente, casese. Porque el
matrimonio no es facil, y el dia que usted diga ‘no voy mas’, no me tengo que
agachar la cabeza porque es que mi esposo es el que me sostiene. El dia que sea
independiente, que si la relacion funciono perfecto, que si no funcion6 hasta luego,
pero yo me defiendo.

Eso es lo importante, porque hay muchas mujeres sumisas que no han tenido la
oportunidad de trabajar o de ascender y son muy sumisas y dependen todavia. Por
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eso digo que el valorarse uno, el quererse y ser disciplinado es lo contundente para
saber que puede salir adelante. Y eso es lo que se tiene que seguir construyendo a
futuro.”

Minuto (1:19 — 1:27)

"Yo siempre he sido muy juiciosa, algo que me ha ayudado es saber qué queria
hacer en la vida. Desde nifia tuve clara mi vocacion de servicio y eso me ha
permitido dedicarle muchas horas a lo que hago y sacarlo adelante."

Minuto (6:20 — 6:50)

"Yo no sabia hablar inglés, pero si tenia la posibilidad de irme a Estados Unidos,
iba a buscar como aprender. Me meti en un curso superintensivo. Si uno no se
incomoda y no busca ese espacio para decir ‘voy a hacerlo’, no crece. Aceptar el
reto, no quitarse, sino enfrentarlo, es la forma de avanzar."

Informante 11
Minuto (22:19 — 22:34)

"Yo quiero que todos me den la oportunidad de que todos voten. Lo que me ha
funcionado es ser clara: no esperar que me elijan, sino mostrarme y decir ‘yo
quiero’. Después miro como lo demuestro, pero lo digo y doy el paso."”

Minuto (52:59 — 53:23)

"Recordar cuando lo hiciste bien. Cuando entra el miedo, me acuerdo de esa vez en
que lo logré y me convenzo de que lo voy a volver a hacer. Eso me ayuda a
prepararme para los nuevos retos."

9. Desde su experiencia, /qué cambios deberian impulsarse hoy (desde las instituciones, la

academia, el estado y las empresas) para facilitar el camino a las lideres del mafiana?

Las respuestas se pueden observar en la tabla 13.
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Tabla 13. Respuesta a pregunta 9

Informante

Respuesta

Informante 1

Minuto (21:26-22:17)

“Mira, yo tal vez lo dije en la conversacion, no es un tema de cuotas, es un tema de
que nos pongamos también nosotras en el radar de los cargos criticos y los cargos
claves. Puede que no lo logremos de la primera, pero finalmente, ;qué pasa cuando
yo hago procesos de sucesion, que hago muchos? Cuando uno llega donde las
mujeres, las mujeres dicen: ‘Ay Ana, lo que pasa es que yo no quiero acceder a ese
cargo porque eso implica viajar, porque eso implica mil cosas, mi familia, en fin...
entonces yo prefiero pasar agachada’. No gestionan su carrera.”

Minuto (22:20-22:38)

“Yo te diria que lo principal es gestionar la carrera y hacerse visibles. Pero no es un
tema de cuota. Yo ya tuve una discusion con un presidente de una organizacion. ..
me dijo: ‘Ana, traigame 3 candidatos y que dos sean mujeres y uno hombre’. Y le
dije: no, yo ya tengo lo que haya en el mercado.”

Minuto (22:38-23:07)

“Si, que sea meritocracia... entonces te diria que hacernos mas visibles. Yo cuando
hablo de astucia politica, la gente se siente super mal porque dice: ‘Ay, no, es que yo
soy muy transparente’. No, no vengas, a hacerse visible realmente. ; Como se llama
esa competencia? Inteligencia politica. Nosotras somos malisimas en eso.”

Minuto (23:38-23:50)

“Yo creo que si, tenemos que creérnosla mas. Yo no creo que los hombres nos
tengan apabulladas, lo que pasa es que los hombres son astutos, encontraron por
donde meterse y nosotras los dejamos meterse por ahi.”

Informante 2

Minuto (54:11 — 55:10)

"Yo creo que si trabajamos y yo trabajo mucho desde la comunidad en hacer
programas, charlas para empoderamiento femenino en las regiones, en comunidades
vulnerables, en mujeres que no ven las oportunidades, llevandoles oportunidades
para que estudien carreras de tecnologia, por ejemplo. Entonces yo creo que eso le
podria decir a las mujeres. Si nosotros lo hacemos, esa brecha se va a ir cerrando y
al cabo de 5 afios vamos a estar al menos 50/50."

Minuto (55:40 — 56:24)

"Buscate mentores, buscar mentores y coaches, y modelos a seguir... yo lo que
busco es que las nifias que vienen me vean a mi y digan: ‘si esta vieja pudo desde
Popayan y Barrancabermeja, yo puedo’. De una familia que no era una familia
pudiente, una familia de padres trabajadores que salieron adelante. Ya si ella pudo,
yo puedo."

Informante 3

Minuto (25:32 — 27:04)

“Una vez en una conferencia me enfrent¢ a un muchacho que me dijo: los hombres
estan cansados del feminismo, estan cansados del tema de género. Y yo le respondi:
tenemos deudas historicas, primero que todo. La mujer si fue maltratada, entonces si
tenemos que ponernos al dia. Tenemos que hacer una revolucion para dejar esas
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inequidades. A veces sorry porque en algunos casos pierden por estar poniendo
mujeres, pero... /cuanto nos aguantamos nosotras? (...) Esto sigue, esto sigue. Hay
que hacer conciencia con amor, con respeto, porque no podemos igualar a mantener
el respeto y lo otro es avanzar en esa sororidad con las mujeres.”

Minuto (27:21 —39:32)

“Entonces el camino sigue. Si, hemos ganado espacios, claro que si. Hay mucho
mas ejemplos, muchas mujeres lideres, muchas mas cosas, definitivamente si. Pero
hay que seguir generando conciencia, hasta en lo minimo. Eso, generando también
conciencia de sesgos de uno, porque uno también tiene sesgos. (...) Y desde las
mujeres, mucho el tema de la sororidad, el tema de este apoyo mutuo.”

Minuto (54:25 — 55:12)

“Cuando las mujeres salen a liderar lo hacen mucho mejor, lo hacen desde la
compasion. (...) Tenemos mayor responsabilidad, claramente mucha. (...) Tenemos
que llevar nuestra energia femenina empoderada, nuestra energia femenina del
limite, de la integridad, de dar ejemplo.”

“Tenemos que hacer mas, mas, mas por las deudas historicas, no solo lo que nos
pasa alrededor, sino lo que pasa en el mundo. Entonces tenemos que hacer mas,
mucho mas.”

Informante 4

Minuto (37:14-37:16)

“Nosotros tenemos todas las herramientas, las leyes estan, todo esta, lo que pasa es
que la gente y creo que siempre ha sido una falla de pues de todos los Gobiernos y
no y no de todos los gobiernos, sino de falta de articulacion, yo creo que es un tema
de articulacion entre la institucionalidad.” ...)” Entre las empresas, entre lo publico y
lo privado? Exacto, esa esa falta de articulacion es la que impide que la gente tenga
conocimiento a todas las normas que hay, a todos los beneficios que hay. Todo esta
creado y era parte de lo que yo decia”

Informante 5

Minuto (1:03:56 — 1:05:10)

“Para los padres de familia: ahora que tengo nietos, todos los dias les digo ‘vea a
Fatima, a Emilia y a Martin iguales que todos, que jueguen con carros, con
mufiecas, con casita de mufiecas, con rompecabezas, que los nifios apapachen
peluches y que las nifias se embarren con botas pantaneras’. Eso no tiene que ser
tema en la familia. Esa diferencia empieza desde la crianza.”

Minuto (1:05:27 — 1:06:40)

“Eso hace la diferencia. La crianza es clave. Incluso, mis hijos estudiaron en
colegios no mixtos y siempre existia el dilema sobre si era mejor la ensefianza mixta
o no. Al final, lo importante es que el colegio sea donde la familia y el nifio se
adapten, ese es el mejor colegio. También ahora hablamos de neurodiversidad:

todos aprendemos distinto. Eso debe reconocerse desde pequefios para que no sea
motivo de discriminacion después.”

Minuto (1:06:40 — 1:07:49)

“Esto mismo aplica en los equipos de trabajo: hay quienes aprenden mas rapido,
quienes se resisten, quienes se acomodan. El lider debe entender esas diferencias
para equilibrar y gestionar. Si el jefe no es consciente, puede caer en una audacia
riesgosa o en una paralisis por analisis. Todo esto hace parte del mundo de la
gerencia y el liderazgo, que es una belleza.”

122




Informante 6

Minuto (0:08:55 — 0:09:14)

“Para que en la lista de sucesores haya mujeres, porque, ;/qué sucede si en una
organizacion vos tenés 82 hombres y 18 mujeres? Cuando dicen a quién estas
viendo de lider, ;va a haber mujeres o no va a haber mujeres?”

Minuto (0:23:28 — 0:23:59)

“Si, y es que en Ecopetrol hay un nimero de mujeres, pero poquitas en tal area,
entonces, (como involucramos mas mujeres? Cierto, entonces venga, si hay cosas
por hacer de las mujeres, para que puedan entrar.”

Minuto (0:28:45 — 0:29:16)

“Ella me decia: yo quiero trabajar, las mujeres quieren trabajar, pero no tienen
donde dejar sus hijos. Entonces si hay cosas por hacer en el sistema todavia
deberian haber o ponerse de acuerdo y como una madre comunitaria que cuide los
hijos de las otras mientras las otras trabajan.”

Nota aclaratoria:

En la entrevista oral complementaria, la entrevistada menciona la importancia de los
semilleros de mujeres en las empresas que se formen como lideres, no apoyar las
cuotas sino permitir que haya participacion de las mujeres, es decir, que se le den las
mismas oportunidades de presentarse a cargos altos, asi como a los hombres.
Adicional, que las empresas brinden capacitaciones o mentorias encaminadas a la
“Auto gestion”.

Informante 7

Minuto (0:16:28 — 0:18:06)

“Yo siento que también falta algo en los colegios, por ejemplo, para que las nifias
también sientan que son capaces todavia se ve algiin sesgo en carreras como
ingenieria de petroleo, ingenieria electronica, ingenieria eléctrica, ingenieria civil
siguen siendo mayormente de hombres. Entonces yo pienso que las mujeres que
estan en cargos de liderazgo en los colegios podrian tener una mayor participacion
para hacer un esfuerzo mayor y hacerles creer a las nifias lo que hizo mi mama
conmigo: son capaces, son iguales, pueden hacerlo.”

Minuto (0:18:06 — 0:18:50)

“Cada una puede aportar su grano de arena desde donde se encuentra el de la mujer
que sea rectora de un colegio o que esté en alguna parte donde pueda tener
injerencia en las clases, reforzar a las nifias que son capaces. Nosotros en la
empresa, teniendo mujeres en cargos directivos, también mostramos que si se
puede.”

Minuto (0:21:41 — 0:21:53)

“En nuestra organizacion, en nuestra empresa, siempre ha sido igual el sueldo es
este independientemente que sea hombre o mujer, siempre que cumpla el perfil y
haga el trabajo adecuadamente. Desde ahi yo creo que es una puerta.”

Informante 8

Minuto (28:50 — 29:45):

"Pues bueno, por un lado yo creo que nos hace falta un poquito mas como de que
entienda o mas bien, de que como mujeres dejemos de ser las mas discriminadoras
de todas. Creo que las mujeres nos encargamos, o sea, el machismo, las mas
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machistas somos las mujeres. O sea, casi que parte mucho desde por ejemplo, eso
de que los hombres no lavan platos. Si, no. Y no tienden la cama. Eso se lo ensefio
la mama. ;Quién mas le iba a ensefar eso? Nunca, si tu sales de tu casa y no sabes
tender tu cama ni lavas un plato es porque tu mama nunca en tu vida te ensefio a
tender la cama ni a lavar un plato. Entonces creo que los que mas como que
fortalecemos el machismo somos las mujeres. Estoy generalizando, no estoy
hablando de mi caso en particular, pero creo que esa es una de las cosas que tienen
que pasar nosotros mismos. Tenemos que empezar."

Minuto (29:50 — 30:40):

"A tratar a los hombres de una manera mas igual. No estoy diciendo que seamos
iguales, porque claramente no somos iguales, pero pues a dejar de tratar de
separarnos o a segmentarnos nosotras mismas de los escenarios en los que no
tenemos porqué estar segmentadas. Creo que reconocer las diferencias es stiper
importante. O sea, reconocer esa diferencia de que nosotros tenemos un liderazgo
que puede ser mas empatico, casi que hasta de una manera... suena raro, pero mas
humano también es importante porque eso le imprime a las organizaciones un
sentido distinto."

Minuto (31:33 — 32:19):

"El termoémetro del drama entonces eso creo que también es muy importante
precisamente eso que ellos... es la inteligencia emocional. No tiene absoluto cuando
estd enfrentando una organizacion de este tamafio, aqui no es que haya un problema
cada 20 afios o cada que hay un racionamiento, no. Aqui hay problemas todos los
dias. Pero eso si yo hago de cada problema un tramo del dia del racionamiento, no,
pues sera para botarme del sexto piso de mi oficina, o sea, como que hay que hacer
que uno tiene que Vvivir, tiene que ser capaz de sobrevivir y eso creo que también
nos hace a nosotras, a veces mas o menos atractivas para una posicion de estas
porque, pues muchas, pues yo si creo que muchas veces las mujeres nos sacamos
solas de las cosas, por eso, por la emocionalidad, por el drama, por como no, no es
impetu, es bueno ni para construir."

Minuto (32:37 — 33:16):

"Ni para generar relaciones de trabajo con los pares, porque uno no trabaja solo, uno
tiene que trabajar con el universo o del universo para abajo, o del universo hacia los
lados, pero esas dificultades de relacionamiento, yo si creo, y creo que son mas
notorias, lastimosamente o mas evidentes en los liderazgos femeninos que en los
masculinos."

Minuto (33:46 — 34:14):

"Y siy lastimosamente si. Creo que hay mucho, porque también como que tenemos
un mito urbano que me parece que en medio de todo, en la misma sociedad, nos
hemos encargado de fortalecerlo y es el hecho de que si uno no es una mujer dura,
brava, curiosa, histérica, loca, pues los manes no le hacen caso. Con lo cual, como
te decia ahorita yo no puedo estar de acuerdo porque no ha sido mi caso, y pues
todos podemos subir el volumen cuando sea necesario, pero pues no debe ser como
la costumbre, porque ademas pasa lo del pastorcito mentiroso, ya después nadie le
para bolas a uno y entonces se vuelve mas desgastante. Y creo que esa es una de las
cosas mas dificiles de ganar, es el respeto, pero mas faciles de perder.”
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Informante 9

Minuto (36:10 — 36:45)

Haciendo referencia a la importancia de las asociaciones y a las mentorias: “Para
mi, Women in Connection es siper importante porque son mis amigas y como que
hacemos un cruce de: tengo este lio, venga la ayudo.”

Minuto (39:00 — 39:20)
“Las que estamos en los cargos tenemos que abrirle puestos a las demas, o sea, eso
si esta claro, esto es parte de abrirle espacio a todo el mundo.”

Minuto (39:20 — 39:40)

“Y yo si creo que si tienen que hacer algo diferente de ser ellas mismas para llegar a
cargos de liderazgo no vale la pena. Mejor dicho, parte de lo que tenemos que hacer
€S que esos cargos y e€sos espacios se abran para las mujeres siendo ellas, no
asumiendo roles impostados.”

Desde la academia se generana cambios cuando se empieza a ejercer liderazgo
femenino: Minuto (16:45 — 17:05 y 37:30 — 38:00)

“En EAFIT, Claudia ha sido una stper jefa, por mil razones: porque me cuestiona,
porque me reta, porque me ha puesto a pensar sobre el liderazgo femenino. Estaba
mirando una nueva dimension de liderazgo femenino con Claudia de jefa, que ha
sido stper interesante.”

Informante 10

Minuto (23:55 — 35:28)

“Tienen que generar oportunidades para las mujeres, tienen que abrir los espacios,
tienen que las instituciones del Estado, publicas y privadas, porque nos pasa en
todas las entidades. Tienen que abrir esos roles y creer que la mujer es capaz.

Yo pienso que eso lo hemos logrado porque hay muchas organizaciones de caracter
privado que se han dado cuenta que cuando un perfil de la organizacién de alto
nivel es una mujer, las cosas funcionan mejor.

Las organizaciones generen los espacios, sigan generando las oportunidades, porque
si sé que hay todavia organizaciones que no creen o no estan convencidas que una
mujer puede ser capaz de llegar a liderar grandes temas y grandes proyectos.

Las universidades, de hecho, yo hago parte del Consejo Superior de la Universidad
Surcolombiana en representacion de nuestro sector. Mire el liderazgo como se gana:
yo hago parte del Consejo Gremial del Huila y, por normatividad, los gremios
econdmicos deben hacer parte de las juntas directivas de entidades publicas.

Mire que uno, cuando se gana un liderazgo, no busca cargos. En mi caso, por
ejemplo, con el solo hecho de tener una buena imagen, contundencia y honestidad,
pusieron mi nombre sobre la mesa para representar al sector econdmico.

Eso si, uno tiene que ser responsable. Yo no acepté la representacion de la junta
directiva del hospital porque no sé de salud. Uno no puede meterse en todo. Si se
mete, es para trabajar y para que se vea el liderazgo; si no, se quema.
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Hay que ponerse la coraza, porque a uno le caen muchos chaparrones, pero hay que
aguantar y levantarse, porque si no, nunca se llega.

Yo aca también tengo mas mujeres en mi equipo. Mi revisora fiscal es mujer, mi
contador es mujer, mi auxiliar contable es mujer. Siempre he dicho que en lo
financiero es mejor tener mujeres porque somos mas honestas. Eso a mi me ha
funcionado.”

Minuto (59:56 — 1:01:27)

"Yo he pasado por todo. Antes pensaba que las que tuvieran talento eran las que
debian lanzarse, las que lo hicieran bien. Hoy creo que no son solo las que sean
buenas, son todas, lo hagamos bien, regular o mal, porque asi vamos a definir
quiénes son las buenas. Es como el péndulo: queremos quedar en el medio, pero
estamos a un lado y nos toca irnos hasta el otro.

No es que si no son buenas no las vamos a apoyar. Tenemos que poner a dedo mas
mujeres en medicina, como se esta haciendo con las cuotas del 50%. Salgan buenas,
regulares o malas, no importa, tenemos que exponerlas. Cuando una mujer lo hace,
se da cuenta de que puede y lo hace mejor cada vez."

Informante 11 | Minuto (1:02:00 — 1:02:15)

"Habra unas que digan que esto no es lo suyo y se queden con su familia, pero habra
otras que se queden hacia este lado y si se abran espacio. Tenemos que exagerar los
espacios con las mujeres para que eso cambie."

Minuto (1:04:10 — 1:04:38)

"Yo no quiero coach, quiero guia, alguien que se equivoque conmigo, que me diga
por aca si, por aca no, que me acompaiie. Esas personas hacen toda la diferencia. A
veces no tienen que ser mujeres, pero si tienen que creer en ti y darte el espacio.”

“En la actualidad eso se conoce como Sponsorship, que es alguien que hace el
acompafiamiento permanente, se equivoca con uno, acompafia enlas decisiones que
uno tome y esta al lado de uno mas alla de ser un coach”

7.6 Analisis de resultados

A partir de la tabulacion y organizacion de las entrevistas realizadas, el siguiente paso en la
metodologia consistid en comparar las respuestas obtenidas entre las informantes para identificar
enfoques similares y puntos de divergencia. Este andlisis se realizd para cada objetivo especifico
con las preguntas que satisfacian su alcance. A partir de esto, se logr6 construir una sintesis
interpretativa del juicio de expertas, engranando las perspectivas comunes y aportes individuales

importantes para entender los retos del liderazgo femenino en las grandes empresas de Colombia.
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Nota metodolégica. Todos los fragmentos, citas y analisis presentados en este capitulo
provienen de las entrevistas semiestructuradas realizadas por la autora entre agosto y septiembre
de 2025 a once mujeres lideres de empresas y entidades publicas en Colombia. Las entrevistas
son de caracter confidencial y se citan como Informante I a Informante 11 (comunicacion

personal).

Para el objetivo 1. Se analizaron las vivencias subjetivas y trayectorias de las informantes
(Pregunta 1) y se encontraron los principales retos (Pregunta 2) que tuvieron que enfrentar estas
lideres por el hecho de ser mujeres para alcanzar las diferentes posiciones profesionales a lo

largo de sus vidas.

Se destaca de la experiencia de estas 11 mujeres y del relato de su trayectoria profesional los

siguientes enfoques en comun:

e Importancia del apoyo y rol de la familia primaria (Padres, hermanos y hermanas)
e Formacion y educacion continua

e Visibilidad por desempefio y resultados

e Vocacion de servicio

e Cambios estratégicos de sector

e Liderazgo a temprana edad

e Acceso a los roles: empresas familiares, funcion publica o privada

e Redes de apoyo y relacionamiento

e Cultura organizacional masculina

e Barreras salariales

e Acoso y machismo normalizado
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e Sindrome de la impostora
e Jefes autoritarios

e Relacionamiento con otras mujeres

En la tabla 13 se presenta cada uno de estos enfoques, su analisis y los obstaculos que cada uno

implicé para las entrevistadas:
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Tabla 14. Experiencia y obstdculos para alcanzar cargos de liderazgo

Enfoque

Analisis

Obstaculos identificados

Rol de la familia
primaria

Para la mayoria de las entrevistadas, el
rol de su familia fue clave en su
desarrollo como ser y como profesional,
en muchos casos el apoyo y el trato
igualitario les permiti6 entender a una
temprana edad que no habia diferencia
entre hombres y mujeres.

“Le agradezco a mis padres que ni me
sobreprotegieron ni me subestimaron por
ser mujer” (Informante 5, min. 0:35—
6.:40).

Hogares tradicionales en donde la mama
era ama de casa o el padre era machista,
algunas entrevistadas tuvieron que
vencer esa tradicion arraigada a su
familia.

“Vengo de una familia tradicional
donde mi mama fue ama de casa, pero
yo asumi otra vision: en mi hogar todos
trabajamos” (Informante 10, min. 0:22—
8:30).

“Mi padre era italiano, los italianos son
super machistas. Me acuerdo cuando yo
le dije que queria estudiar ingenieria,
me dijo, las mujeres no estudian sino
biologia o bacteriologia.” (Informante I,
min. 6:15-6:48)

Formacion y
educacion
continua

La importancia de prepararse
constantemente fue fundamental para las
entrevistadas, en sus perfiles
profesionales, muchas son especialistas,
magister o doctoras y han estado en
continua capacitacion, enriqueciendo
desde sus areas de competencia hasta sus
habilidades de liderazgo.

Para ellas es fundamental la formacion y
capacitacion permanente, no importa el
rol que hayan alcanzado ni la etapa en la
que estén.

Ser mujer implica estar mucho mas
capacitadas porque se debe “demostrar
el doble”

“Obviamente, siempre he tenido que
demostrar el doble, pero a mi lo que me
ha ayudado es que soy muy buena en lo
que hago, entonces como que eso me ha
protegido un poco de ese sesgo de
género.”

(Informante 1, min. 7:13-7:35)

Desempeiio y
resultados

Ademas de estar capacitadas, las mujeres
deben mostrar un buen desempefio que
se mide con buenos resultados.

La forma de ascender a cargos de
liderazgo es demostrando lo capaz que
se es y esto se hace tangible con logros
en las empresas.

Es reiterativo en las respuestas que
muchas mujeres se legitiman en entornos
empresariales gracias a la medicion de
sus resultados.

La visibilidad femenina y su aprobacion
en entornos laborales depende del
mérito comprobable, mas que de la
confianza de las instituciones.

Para la Informante 1, “los nimeros, la
facturacion hablan de ti” (min. 0:03—
4:01), mientras que la Informante 10
enfatiza que “solo se demuestra con
resultados” (min. 0:22-8:30).
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Vocacion de

A partir de las respuestas de varias
entrevistadas se infiere un liderazgo
desde el ser, desde el servicio. Algunas
hacen voluntariado, otras dan charlas y
coaching de liderazgo femenino en
diferentes sectores de la economia,
muchas hacen parte de redes de mujeres
lideres y dos entrevistadas han escrito

En entornos institucionales rigidos
puede ser dificil tener un liderazgo con
vocacion de servicio.

“Mi proposito es que haya mas
organizaciones iguales aqui. Si yo lo

servicio libros relatando su experiencia y su pude hacer, lo pueden hacer todos

forma de liderar. proponiéndose poner el ser en el centro
de las organizaciones, trabajando felices

En su trayectoria, han tenido roles que y generando resultados, pero desde el
les han permitido formar equipos pero humano, desde entender al otro.”
también inspirarlos, y reconocen que no | (Informante 3, min. 2:57—6:41)
se llega a ser lider sin rodearse de un
buen equipo.
Algunas informantes coinciden en que
cambiar de sector o de empresa es
coherente con su deseo personal de ser
felices de tener un proposito de bienestar
mas alla de la critica o la ambicion.

C . Estos camios a muchas les permitieron

ambios

estratégicos de
sector

encontrar su verdadera vocacion y
escalar profesionalmente.

La Informante 2 afirma: “no era feliz
porque no estaba desarrollando mi
potencial, renuncié y me dijeron que
estaba loca” (min. 0:58-2:06), mientras
la Informante 1 expresa que cambio a
“una compafia mas pequeia, pero que
me ha gustado porque es un negocio
muy diverso” (min. 0:03—4:01).

Existen juicios externos que enfrentan el
deseo de bienestar versus el prestigio de
una empresa o el reconocimiento de un
cargo.

Liderazgo a
temprana edad

Todas las entrevistadas iniciaron su
liderazgo siendo muy jovenes, recién
egresadas de la Universidad se
enfrentaron a dirigir equipos y a
responsabilidades que usualmente se ven
0 se otorgan a personas con mas
experiencia.

Esto implicé demostrar una madurez a
temprana edad frente a pares y ademas
trabajar una autoconfianza desde el

inicio de sus trayectorias profesionales.

Lograr credibilidad en entornos donde
la capacidad de liderar esta asociada con
la edad.

“Al principio, cuando estaba mas joven,
si sentia como ese tema un poco mas
complejo y mas porque yo empecé en
un ambito tan politico. En la politica
predominaban mas los hombres. En la
Junta Administradora Local éramos 12
y yo era una de 3 mujeres, ademas la
mas joven. Siempre trataban de
callarme o decir ‘ay, no, la nifia’.”
(Informante 4, min. 17:07-18:15)
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“Un compaiiero me dice: ti estas bien,
vas bien, pero eres muy chiquita
todavia, no es tu momento” (Informante
11, min. 17:24-22:18)

“A los 24 asumi la Gerencia General de
la compaiia familiar, que ya tenia
alrededor de 800 empleados.”
(Informante 5, min. 0:35—6:40)

Acceso a los
roles

Las entrevistadas llegaron a ocupar sus
roles por diferentes vias: algunas por
empresas familiares, otras por ascenso
en el sector privado, por trayectoria
institucional y otras en empresas
publicas.

A pesar de las diferencias en los puntos
de partida, se encuentra convergencia en
el mérito y resultado necesario para
mantenerse en esas posiciones y escalar.
De acuerdo con la Informante 10, “el
reto fue convencerlos de que una mujer
es capaz” (min. 0:22-8:30), y para la
Informante 1, “la facturacion es lo que
vale” (min. 0:03-4:01).

Las diferentes trayectorias indican que
llegar al liderazgo, asi este sea
heredado, no garantiza la permanencia
en €l, si no hay una capacidad y prueba
del valor en entornos jerarquicos y
desafiantes para la mujer.

Las entrevistadas tienen un punto
importante en comun y es la necesidad
de tener redes de apoyo cerca de ellas,
familiares, amigos, colegas, cuidadores.
Esto permite tener cerca un soporte vital
y sostener el liderazgo acompanado de
las responsabilidades personales.

El ser cuidadores sigue siendo un rol
femenino, equilibrar las
responsabilidades personales con el
entorno laboral y ante una ausencia de
estructuras de cuidado o
corresponsabilidad implica que las
mujeres autogestionen el apoyo y

Redes y Por otro lado, a lo largo de las busquen una red personal de soporte.
relacionamiento | trayectorias profesionales, las
informantes coinciden en que el “Tomé decision de venirme sola con
relacionamiento estratégico es muy mis hijas a Medellin, sin red de apoyo.
importante, tanto con clientes, como con | Construi una red de mujeres
pares. Pertenecer a redes, hacer parte de | espectacular alrededor mio.”
gremios, de asociaciones tanto publicas | (Informante 9, min. 17:09-33:28)
como privadas, es una herramienta que
permite visibilizarse, mantenerse y abrir
caminos.
Cultura En los diferentes sectores econdmicos: . .
o e L Romper estereotipos que asocian el
organizacional energético, salud, agropecuario, publico, | ;. .
. . : . liderazgo con masculinidad y
masculina financiero. Existen patrones pasivos de

discriminacion de género, son ambientes
tradicionalmente masculinos en donde a

mantenerse en entornos
estructuralmente masculinizados.

131




algunas informantes se les cuestiono por
su maternidad, edad o capacidad.

“.Y usted va a tener hijos?” (Informante
1, min. 6:41-7:12). En sectores
industriales y energéticos, el machismo
estd naturalizado: “Una vez, la esposa de
un empresario me dijo: ;Qué se siente
estar en un puesto de hombres?”
(Informante 3, min. 22:57 — 8:39), 0 “No
queremos mujeres porque son mas
miedosas” (Informante 6, min. 6:48—
7:05). En el ambito gremial, la
Informante 10 fue “la tnica mujer lider
en 57 afios” del Comité de ganaderos,
evidenciando exclusion estructural.

Algunas entrevistadas manifestaron
desigualdad econdmica evidente “Para
reemplazarme consiguieron a un hombre

Brecha salarial en el ejercicio de las

Barreras y le pagaron un 50% mas” (Informante mismas funciones, recibiendo los
salariales 3, min. 2:57—6:41). “Me ofrecieron hombres mayor remuneracion en
inicialmente el 30% de lo que se ganaba | comparacion con su par mujer.
mi jefe anterior” (Informante 11, min.
33:10-34:12).
Algunas entrevistadas indican que no Normalizar el machismo, porque en la
sabian que habian sufrido de acoso o se | sociedad y en las instituciones las
habian enfrentado a situaciones conductas sexistas son pasadas por alto
machistas, hasta que no se formaron en o en algunas ocasiones ni siquiera se
ello y empezaron a identificar conductas | consideran acoso.
que hasta entonces habian normalizado.
Acosoy “Y qué otro reto, el acoso. Yo antes no
machismo El machismo en algunas ocasiones se lo identificaba, lo tenia normalizado,
normalizado disfraz6 de humor, preocupacion o como muchos en nuestra cultura. Estuve

emerge de forma pasiva. La Informante
11 admite que antes “no lo identificaba,
lo tenia normalizado, yo antes me reia
incomoda y no decia nada” (min. 43:27—
46:43). De manera similar, la Informante
3 confiesa que fue “inconsciente de que
habia puertas que se me cerraban por ser
mujer” (min. 2:57-6:41).

en un curso en Harvard y alli me di
cuenta que muchos comentarios que
habia recibido eran acoso. Cosas como:
‘Esa bata esta muy linda, pero mucho
mas lindo lo que hay debajo’. Yo antes
me reia incomoda y no decia nada, pero
ahora ya aprendi a poner el limite.”
(Informante 11, min. 43:27-46:43)

Sindrome de la
impostora

Algunas entrevistadas manifiestan haber
sentido inseguridad ante el mérito o no
sentirse a la altura de algn cargo, aun
alcanzando posiciones de liderazgo en
grandes empresas, ademas, identifican
que las mujeres deben revalidarse
constantemente en contextos donde son
las inicas mujeres o donde se pone en
duda su legitimidad.

Reconocer el valor propio y volver un
habito su reafirmacion para pasar de la
autocritica a la autoconfianza.

“También tuve el sindrome del impostor
en muchos espacios, dudaba de si debia
estar ahi. Pero aprendi a manejarlo
confiando en mis capacidades y
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apoyandome en el trabajo en equipo.”
(Informante 4, min. 27:17-29:27).

Muchas informantes, especialmente al
inicio de sus carreras, tuvieron jefes que
identificaron en muchas ocasiones como
“toxicos”, tanto hombres como mujeres
que les permitieron reconocer el tipo de
liderazgo que no querian ejercer a futuro.

Enfrentar estructuras jerarquicas
basadas en el control, en la invalidacion
de las capacidades y en el miedo como
herramienta de respeto. Ademas,
transformar ese liderazgo en uno
horizontal o colaborativo, empatico y
basado en la confianza.

“Tuve un jefe toxico durante cinco afios,
que fue stper dificil de manejar. Era de
esos jefes que todo el tiempo te quieren
apagar, que no reconocen tu trabajo, que

Jefes ) .
o hacen sentir que no eres suficiente. Eso
autoritarios o . :
Personas autoritarias y controladores que | fue muy duro porque yo era joven,
no las opacaron y que por el contrario las | mujer, y era un ambiente muy
motivaron a cambiar de area, a tomar un | masculino.”
referente de lo que no querian sery a (Informante 2, min. 17:50-18:20)
tener la seguridad en el momento de
poner limites. “En esa consultora, las jefas eran muy
duras y tenian esa filosofia de: a mi me
tocd durisimo para llegar aca y si usted
quiere llegar a un sitio como el que yo
estoy, tiene que aprender como a mi me
tocd”
(Informante 9, min. 17:09-33:28)
El relacionamiento entre mujeres, tiene
dos aristas, por un lado, la red que se
puede tejer entre mujeres y como ese
circulo de sororidad abre caminos,
inspira e impulsa a otras mujeres,
ademas de encontrar entre ellas ese
soporte vital para conciliar la vida L
Reconocer la rivalidad entre
laborar con la personal. ceonocer que val
. . mujeres es una herencia de estructuras
Relacionamiento .
., . , patriarcales. Transformar esa
con otras Por otro lado, también se manifiesta atin i .
. L competencia en lazos colaborativos, en
mujeres competencia, rivalidad y un sesgo

inconsciente de “trabajar con mujeres es
mas dificil” soportado en experiencias
reales de relacionamiento complejo. “Yo
no contrato mujeres porque son muy
dramaticas y muy toxicas” (Informante
6, entrevista oral, 2025).

acompafiamiento, desmontar los sesgos
y prejuicios y convertirlos en sororidad.
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Para el objetivo 2. A partir de los obstaculos identificados en el objetivo anterior, se agruparon
en 4 grupos relevantes y se identificé como las entrevistadas sortearon estos retos que se les

presento a lo largo de su trayectoria por el hecho de ser mujer.

En la tabla 14 se identifican los obstaculos y estrategias para afrontarlos y vencerlos.

134



Tabla 15. Estrategias para alcanzar el liderazgo

Obstaculos identificados

Estrategias empleadas

Estructuras culturales:
Obstaculos externos asociados a
una cultura machista tradicional
y aceptada.

e Sesgos de género:
Demostrar el doble por
ser mujer

o Barreras salariales

e Acosoy machismo
normalizado

La formacion y educacion continua fue una estrategia que
usaron muchas mujeres para confrontar con seguridad
cualquier duda que tuvieran ante sus méritos. Asimismo,
contrarrestaron sesgos de género demostrando resultados
medibles y generando resultados tangibles para sus
empresas.

Poner limites con seguridad y asertividad ante comentarios
o comportamientos machistas, demostrar su inconformidad
y nombrar con propiedad situaciones machistas sin
normalizarlas ni perpetudndolas por minimas que estas
pudieran parecer.

Autoexigencia y validacion:
Obstaculos internos o
psicolégicos que son el
resultado de una sociedad
patriarcal.

e Sindrome de la
impostora

e Inseguridad en la toma
de riesgos

La preparacion, capacitacion y actualizacion permanente
ofrecen seguridad y permiten enfrentar cualquier entorno.
Asi como el aprender a preguntar cuando se tiene una duda,
legitima decisiones y permite estar en aprendizaje continuo.
Una estrategia importante es recordar experiencias exitosas
previas. Este ejercicio permite transformar la duda en
autoconfianza. “Recordar cuando lo hice bien... me
convenzo de que lo voy a volver a hacer.” (Informante 11,
minuto 49:22-53:23).

Las mujeres deben tener “audacia politica” y enfrentarse a
decisiones sin ser perfeccionistas “En Presidencia me di
cuenta que habia que pedir los ascensos. Yo antes me
quedaba callada, pero aki dije: voy a pedir porque me
siento absolutamente capaz. Lo peor que me podian decir
era que no. Lo pedi y me lo dieron.”

(Minuto 20:55-22:50)

Algunas entrevistadas reconocen la importancia del apoyo
profesional, un coach o mentor que les brindaron
herramientas para ordenar sus metas y enfrentar
inseguridades.

Conciliacion entre vida
personal y desarrollo
profesional

e Ausencia de redes de
cuidado institucionales

e Sobrecarga doméstica

e Prejuicios por el rol
cuidador

Construir redes de apoyo, que pueden ser integradas por
familiares o por amigos, esto permite tener un respaldo ante
las necesidades de caracter personal que requieren una
conciliacion con las responsabilidades laborales.

El rol “cuidador” sigue siendo femenino, esto implicé para
algunas mujeres tomar estrategias que les permitiera
adaptarse, como priorizar en sus tomas de decisiones, re
organizar de tiempo y delegar tareas y responsabilidades.
“En la Camara de Comercio... mi jefe tomaba decisiones
montando bicicleta los domingos con un compaiiero, y yo
no podia estar porque tenia dos hijas.” (Informante 9, min.
17:09-33:28).
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e Resignificar el rol de cuidador y tomar de esta figura
habilidades transferibles al liderazgo, como la empatia, el
cuidado y la confianza.

e A partir de malas experiencias con el liderazgo, muchas
mujeres tomaron esto como el ejemplo de lo que ellas no
querian ser, y construyeron las bases de su liderazgo
reconociendo lo que estaba mal para ellas y construyendo
un tipo de liderazgo colaborativo, basado en la escucha y en
la confianza.

e Algunas entrevistadas admiten que no necesitan
“masculinizar” su liderazgo, por el contrario, reconocen que
las caracteristicas femeninas les permite ejercer una
autoridad genuina.

e Eliminar el prejuicio inconsciente que “trabajar con mujeres
es dificil” y que la rivalidad entre mujeres es estructural, ha

Liderazgo vertical y
tradicional

o Jefes autoritarios
o Competitividad entre

mujer " . . . .
p ueres permitido a las lideres abrir camino para otras mujeres,
[ ] . ’ .
[rEJu1clos por seruna crear y pertenecer a redes de mujeres lideres siendo
lider joven

mentoras y ademas contratar en sus grupos a mas mujeres.

e  Asumir retos sin importar la edad y sin autolimitarse, con
creencias de no poder o no estar listas, por el contrario, las
entrevistadas afrontaron los obstaculos preparandose
profesionalmente y postulandose a cargos que usualmente
los tomaban personas con mayor experiencia.

A lo largo de la trayectoria profesional de las entrevistadas se identifica que muchas de ellas
reconocen la influencia positiva de mentores, guias y redes de apoyo. Algunas contaron con el
soporte de lideres masculinos que les abrieron las puertas a las primeras oportunidades y
confiaron en ellas, en muchos casos para impulsarlas a postularse a nuevos roles y, en otros, para
respaldarlas en la toma de decisiones. Asimismo, a medida que escalaban en sus posiciones,
varias buscaron el apoyo de coaches profesionales o el acompafiamiento de mentores para

fortalecer sus habilidades y su autoconfianza.

A su vez, muchas resaltaron la Importancia de hacer parte de redes entre mujeres, reconociendo
estos espacios como escenarios para aprender, compartir y visibilizar que todas estan en la
misma lucha y bisqueda de equidad. Ademas, dichas redes les permiten admirar a sus pares y

ver en ellas ejemplos de liderazgo. Paralelamente, varias mujeres destacaron el apoyo
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incondicional de sus familias, que las motivaron desde jovenes, y que desde nifias no les
inculcaron sesgos estructurales de género; por el contrario, fueron justos en su educacion y las
sostuvieron emocionalmente a lo largo de sus carreras, siendo en algunos casos la madre o el

padre los primeros modelos a seguir.

Las entrevistas evidencian un acompafiamiento familiar, institucional o profesional, pero mas
alla de depender de un solo modelo, las participantes construyeron sus propias redes de
inspiracion, en las que aquellas que no tuvieron una guia inicial la desarrollaron a partir de sus
propios valores y aprendizajes. Hoy, muchas de ellas se han convertido en esa fuente de

inspiracion y guia para otras mujeres que inician su camino hacia el liderazgo.

Para el objetivo 3 se plantearon preguntas sobre las caracteristicas femeninas que se pueden
percibir en el liderazgo y los facilitadores que pudieron influenciar las trayectorias de las

informantes por el hecho de ser mujer.

A partir de las respuestas obtenidas, se identifico que las mujeres reconocen muchas

caracteristicas importantes por su condicion en su forma de liderar, entre ellas:

e Empatia y capacidad de escucha: Esto les ha permitido conectar emocionalmente con los
equipos, comprender sus necesidades (personales o laborales), y crear espacios de
confianza.

e Creacion de equipos: Algunas informantes destacan la capacidad femenina de articular
grupos, crear consensos y evitar las estructuras jerarquicas rigidas o con tendencia al

control.
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Cuidado: El don natural femenino del cuidado, les permite percibir estados de
emocionales incluso intuitivamente y con ello fomentar el bienestar tanto fisico como
emocional.

Organizacion y capacidad multitarea: Muchas informantes manifiestan la fortaleza
femenina de la organizacion, incluso al punto de preferir contratar a una mujer para tareas
que requieren esta habilidad. Ademas, la disciplina otorga la capacidad de desarrollar
multiples tareas con buenos resultados.

Resiliencia: Se manifiesta la idea de tomar los retos y no importa si se cae, levantarse y
enfrentar con serenidad nuevamente los desafios.

Comunicacion asertiva: Algunas mujeres indican que obtienen mejores resultados siendo
firmes y seguras en sus conversaciones, pero a la vez respetuosas, empaticas y serenas.
Capacidad de observacion: Esta caracteristica permite entender los entornos, ser sensible

ante lo que sucede alrededor y anticiparse con estrategias ante los conflictos.

El liderazgo femenino de las mujeres entrevistadas, indica una construccion desde un enfoque

empatico, del cuidado, de la confianza y del ser. En donde las capacidades técnicas y los

resultados son importantes, pero se valora mas el como se obtienen. No es un liderazgo que se

opone al masculino, pero que si evoluciona al integrar una conexién emocional con los equipos,

que permite mejores engranajes, higiene del cuidado y un enfoque colaborativo.

Asimismo, se identificaron los principales facilitadores que han experimentado las mujeres

entrevistadas:

Perfeccionismo: El querer hacer todo bien permite que las mujeres estén atentas al detalle

y se aseguren de obtener los mejores resultados de principio al fin. Como lo indica la
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informante 11 “Ademas, yo veo que en medicina esta descrito que a las mujeres cirujanas
les va mejor en los desenlaces postoperatorios porque estan mas encima del cuidado de su
paciente, lo siguen y lo siguen, y eso se refleja en resultados méas positivos.”

e Etica y honestidad: Este facilitador asocia a la mujer con responsabilidad en el manejo de
recursos, ademas de confianza y transparencia.

e Vocacion de servicio: Asociado con el cuidado y la empatia, las mujeres al ser vistas en
un rol de servicio y proposito social, se identifican como personas que promueven el
bienestar colectivo y transforman equipos.

e (Capacidad de escucha: Esta caracteristica inherente de la mujer permite construir
espacios colaborativos y un ambiente corporativo apacigua conflictos.

e Ser apasionadas: Manteniendo la barrera presente de la pasion versus la intensidad, esto
permite a las mujeres comprometerse muchos mas con las labores, sacarlas adelante y
estar pendientes de los resultados hasta el final.

e Redes de apoyo: Tener y construir redes de apoyo y confianza les ha permitido a varias
de las entrevistadas sostener sus trayectorias y equilibrar la vida personal con el &mbito
profesional.

e Reputacion profesional: Definir una marca personal siendo coherentes, éticas y
demostrando resultados, les ha facilitado a algunas mujeres entrevistadas mostrarse

seguras en los cargos asumidos y ser percibidas como tal.

Las mujeres entrevistadas tomaron estos facilitadores y los transformaron de estereotipos en
recursos para su liderazgo, dentro de organizaciones que tradicionalmente no los reconocian. A

través de ellas se ha evidenciado que ser mujer no es solo una condicidn bioldgica, sino también
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una construccion a partir de experiencias y aprendizajes, en la que logran que la escucha, el

cuidado y la empatia las diferencien por su capacidad para liderar equipos.

Para el objetivo 4, se identificaron los desafios que enfrentaran las mujeres lideres en los
proximos 10 afios, como ellas deben prepararse desde ya para afrontarlos y qué cambios

estructurales deben darse para facilitar este camino.

En la Tabla 16 se presentan los retos futuros, las estrategias que deben desarrollar las mujeres y
los cambios estructurales (en instituciones, empresas, Estado) que deben lograrse para afrontar

dichos retos.
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Tabla 16. Desafios futuros y estrategias

Desafios

Estrategias personales

Cambios estructurales

e Brechaen

carreras STEM
e Transformacion
tecnologica
e Educacion
financiera

e Formarse en inteligencia
artificial, en data y en
tendencias.

e Estar al dia en finanzas,
conocer financieramente
la empresa y hablar con
propiedad de este tema

o Estar actualizadas en
tecnologia

Impulsar la participacion
femenina desde el colegio y en
las universidades en ciencia,
tecnologia, ingenieria y
matematicas.

Promover programas y becas en
tecnologia en las regiones del
pais.

e QGestion de
carrera

e Visibilidad

e Tomar riesgos

e “Creérsela”, confiar en
las capacidades y ser
menos perfeccionistas.

e Disefiar el plan de
carrera y
autogestionarse

e Exponerse y tomar
riesgos

e Se debe trabajar
individualmente en la
autoconfianza y
seguridad, en la
“audacia politica” esto
se puede lograr con el
acompafiamiento de un
coach o mentor
profesional.

Tener semilleros en las
empresas para identificar y
promover talentos femeninos y
asimismo desarrollar planes de
carrera para mujeres lideres.
Programas corporativos y rutas
de preparacion a cargos de
liderazgo.

Programas promovidos por las
organizaciones sobre la
“autogestion”

e Sesgos de
género
culturales

e Poner limites y frenar
comentarios sin
normalizar ni
minimizar, en todos los
contextos de la vida.

e Trabajar en los sesgos
propios y ajenos

e Construir sororidad y
abrir caminos a otras
mujeres.

Desde las familias y en la
primera infancia promover la
equidad de género, crianzas sin
sesgo de género.

Realizar en las organizaciones
campaflas continuas de
conciencia que no solo la
integren mujeres, sino que se
cuente también con hombres
aliados

e Conciliacion
vida personal y
laboral

e Construir redes de
apoyo

e QGestion emocional y
priorizacion de
responsabilidades

Las organizaciones y el Estado
deben promover infraestructura
del cuidado como, por ejemplo:
guarderias.

Actualmente las leyes
incentivan que el rol cuidador
sea de la mujer, se necesitan
cambios estructurales que
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promuevan la
corresponsabilidad en la crianza.
Las empresas y quienes tienen a
cargo la seleccion de talento
deben eliminar el prejuicio de la
capacidad y disponibilidad
laboral de una mujer por ser
madre.

Sindrome de la

Tener el
acompafiamiento
profesional en una
terapia psicologica, para
identificar
inseguridades, trabajar

Las organizaciones deben
promover programas formales
de “Sponsorship”
(acompafiamiento activo) o
mentorias, que no sea solo un
apoyo o guia técnica, sino

hmp osto'r a en ellas y gestionarlas. también un aliado en el
* Autqes‘um_a Capacitarse en desarrollo de habilidades de
* Inteligencia habilidades blandas liderazgo.
emocional Hacer parte de redes Desde los colegios se deben
femeninas y ser integrar la academia con la
mentoras de mujeres gestion de habilidades blandas e
que vienen haciendo inteligencia emocional.
carrera.
Existe un debate entre ley de
cuotas vs la meritocracia, sin
embargo, mas alla de cumplir el
indicador, las empresas deben
dar acceso a las mujeres igual
que a los hombres. Una vez ellas
tengan la oportunidad de
acceder, deben lograr su
Romper techos de cristal permanencia con las
y brecha salarial, con capacidades que hayan
visibilidad y pidiendo desarrollado.
e Jgualdad salarial directamente hacer parte El Estado y las agremiaciones
e Accesoa de procesos, ascensos ¢ deben promover politicas de
oportunidades igualdad salarial. equidad salarial y sucesion.

Desde el rol que se
ocupe, no perpetuar los
circulos de privilegios

El Estado debe ser garante que
la edad no sea un impedimento
para que las mujeres accedan a
juntas directivas. Existe una
discriminacion entre las mujeres
mayores de 60 afios vs los
hombres de la misma edad.
Generar politicas publicas, dado
que hay una brecha de género en
el sistema de pensiones, la edad
de jubilacion de la mujer es 5
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afios antes que el hombre, con
las mismas semanas cotizadas.

Segtin el juicio calificado de 11 expertas se identificaron los retos que enfrentan las mujeres para
acceder a cargos de liderazgo y a juntas directivas en las grandes empresas de Colombia, sus
estrategias para afrontarlos y su vision a futuro, esto permitié analizar cada uno de sus enfoques
y con ello determinar aspectos relevantes que deberian acoger las organizaciones que quieran

aumentar la participacion femenina en sus politicas internas, como lo son:

1. Formacion del talento femenino:

e Crear espacios exclusivos para trabajar temas del ser: Autopercepcion, gestion de
inseguridades, toma de decisiones, fortalecimiento del autocuidado y gestion
emocional.

e Desarrollar “semilleros de liderazgo” que permiten identificar y promover el
talento femenino y construir en conjunto planes de carrera.

e Establecer programas de sponsorship, en donde mentores o mentoras con
experiencia, acompaiien a las mujeres que inicien su trayectoria profesional,
articulando los planes definidos en los semilleros.

e Politica de capacitacion en liderazgo, finanzas y tecnologia. Ademas de
formaciones técnicas a las que las mujeres puedan acceder de acuerdo a las

necesidades que ellas identifiquen en su plan de carrera.

2. Conciliacion y respeto por la vida personal
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e Implementar redes de cuidado para aquellas mujeres que quieran avanzar en su
carrera, pero que tienen que atender su vida familiar en paralelo. Tener sistemas
de guarderias, horarios flexibles, alternancia con el trabajo remoto. Ademas,
gestionar desde talento humano licencias paternales equitativas.

e Promover en las organizaciones la corresponsabilidad, incentivar a aquellos
hombres que asumen su rol cuidador. Desarrollar campaiias institucionales que
sensibilicen sobre la igualdad de género en la vida familiar y en las

responsabilidades domésticas.

3. Cultura organizacional y prevencion de sesgos

e Crear mecanismos de revision y denuncia frente a brechas salariales y cargas
laborales desiguales. Que sean auditables y garanticen su transparencia.

e Oftrecer formacion continua para todos los niveles jerarquicos de lenguaje sexista,
sesgos inconscientes, discriminacion y acoso.

e Visibilizar casos de éxito de mujeres que lideraron o alcanzaron logros
importantes dentro de la empresa y esto promueva, primero los modelos a seguir y
segundo la sororidad.

e Desarrollar mecanismos de medicion del impacto de la participacion femenina en
cargos de liderazgo. Cuantificar beneficios como la satisfaccion laboral del grupo,
la permanencia laboral, la productividad y con ello, sustentar la importancia de las

capacidades de las mujeres en cargos de tomas de decisiones.

4. Acceso y oportunidades
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e Garantizar que en todas las convocatorias exista la representacion femenina en
las etapas finales de evaluacion sin comprometer la meritocracia.
e Incentivar programas de vinculacion de mujeres que han hecho pausa por

maternidad o cuidados familiares y quieren retomar su vida laboral.

Para implementar las politicas mencionadas, es importante que las empresas y organizaciones:

1. Realicen un diagnostico inicial de la participacion femenina y de las brechas de género
que existen al interior de sus procesos.

2. Integren las estrategias con el drea de talento humano, designando responsables de la
ejecucion de las mismas y un seguimiento continuo.

3. Conformen comités de equidad de género con participacidon mixta y equilibrada.

4. Reporten en informes de sostenibilidad anual, los programas de equidad de género que se
tienen y las mediciones de los resultados de estos.

5. Generen alianzas con la academia y con las redes femeninas para fortalecer la formacion
y el acceso a mentorias.

6. Establezcan indicadores de cumplimento de cada politica implementada, por ejemplo:
nimero de mujeres lideres, satisfaccion laboral, programas de mentorias iniciados y

culminados, promocion de mujeres, contratacion femenina, entro otros.
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8. CONCLUSIONES

Frente al objetivo de conocer la experiencia o vivencia subjetiva de las mujeres expertas
y con ello los mayores obstaculos que han enfrentado en su condiciéon de mujer para
alcanzar las posiciones que han ocupado a lo largo de su trayectoria profesional, se puede
concluir que las historias de todas las mujeres entrevistadas sugieren experiencias muy
diferentes, algunas lideran empresas familiares, otras tuvieron que pasar por diferentes
cargos y cambiar de sectores econdmicos para alcanzar altas posiciones; son mujeres de
diferentes origenes culturales, algunas del campo, otras de ciudades capitales. Algunas
tuvieron privilegios desde muy jovenes y otras por el contrario los alcanzaron con el
tiempo. Estas mujeres estan distribuidas en diferentes sectores de la economia del pais,

energético, de salud, de educacion, tecnologico, publico, entre otros.

Sin embargo, a pesar de todas estas diferencias de experiencia de vida, las 11 mujeres
colombianas estan todas bajo el mismo contexto estructural, herencia cultural, bajo un
mismo sistema econdmico, lo que las hizo enfrentar obstaculos muy similares, el
machismo normalizado, ser juzgadas por su edad, algunas fueron cuestionadas por su
maternidad, otras se encontraron en disyuntivas por tener que elegir entre su vida
personal y su desarrollo profesional. Algunas entrevistadas enfrentaron brechas salariales
y techos de cristal y muchas admitieron sentir inseguridad en ciertos momentos de su

vida y enfrentarse al sindrome de la impostora.

Con respecto al objetivo de identificar cudles fueron las estrategias que estas mujeres

emplearon para superar esos obstaculos y/o como los lograron sortear, se pudo identificar
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que lo que las hizo llegar al liderazgo y mantenerse en ¢l fue “creésela”, pensar desde
muy temprana edad que no habia una diferencia por ser mujer, ellas nunca se creyeron
inferiores o con menos capacidades, asumieron riesgos y se abrieron caminos. En su
mayoria, tuvieron familias que desde nifias promovieron sus capacidades y no les

fomentaron sesgos de género.

Por otro lado, son mujeres que se mantienen en formacion constante, tanto técnicamente
como en sus habilidades blandas. Promueven el relacionamiento y las redes de apoyo y
en su mayoria resaltan la importancia del acompafiamiento profesional y la mentoria. En
los momentos que tuvieron dudas o se auto cuestionaron, muchas de ellas se recordaron
las veces que fueron exitosas, desarrollaron estrategias de autogestion y fueron

resilientes.

Para el objetivo de definir cudles son los facilitadores que las mujeres entrevistadas han
percibido por el hecho de ser mujeres, se puede establecer que las expertas identifican
caracteristicas y facilitadores femeninos como la empatia, el cuidado, la comunicacion, la
capacidad de crear equipos, como aliados en la construccion de su estilo de liderazgo.
Ademas, estos les han permitido mejorar climas laborales, entender a sus colaboradores,
anticiparse con estrategias de bienestar que se materializan en mejores resultados. Las
mujeres indican que no se debe “masculinizar” la forma de liderar, por el contrario, las
cualidades femeninas como la pasion y el perfeccionismo, se pueden volver aliados si se

saben administrar y poner al servicio colectivo.
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4. En el objetivo de establecer a partir de las entrevistas, cuales seran a futuro en un
escenario a 10 afos, los mayores desafios de las mujeres lideres y cudles seran las
estrategias que se deben ir desarrollando para afrontar y superar estos desafios y con ello,
ocupar estas altas posiciones en el ejercicio del liderazgo, se definieron importantes retos,
principalmente los asociados a sistemas y estructuras arraigadas, como un Estado que con
sus leyes no promueve la equidad de género, una sociedad machista que ha normalizado
el lenguaje sexista y los comentarios misoginos, brechas salariales, acceso limitado a
oportunidades, la creencia aceptada del rol cuidador exclusivo para la mujer y con ello
una recarga en labores domésticas. Adicional, se admiten desafios ligados a la gestion

emocional de la mujer.

Las principales estrategias que las mujeres deben desarrollar desde ya y con vista al
futuro, son la construccion de un plan de carrera y con ello trabajar en la autogestion,
prepararse académica y profesionalmente, trabajar en las habilidades de liderazgo, asumir
retos y ganar autoconfianza. Mientras tanto, las organizaciones deben transformar sus
politicas internas, garantizando acceso a oportunidades, pero también promoviendo desde
su interior el desarrollo del talento femenino, tener programas de mentoria y
acompafiamiento, cerrar brechas de género. El Estado, por su parte, debe aliarse con las
redes femeninas para escuchar sus necesidades, reevaluar las leyes de equidad de género
(ley de cuotas, sistema pensional, licencia de maternidad) y ser garante del cumplimiento

de las politicas del empresariado.

Las instituciones académicas son las bases de del desarrollo del ser, desde los colegios se

deben promover los programas de habilidades blandas, de autoconocimiento y
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autogestion. Frenar los sesgos de género e incentivar el crecimiento femenino. Las
universidades deben crear alianzas con las redes femeninas y con las organizaciones para

soportar y fortaleces las politicas de inclusion.

Finalmente, todas las instancias de la sociedad, las familias, las academias, el Estado, las
empresas, deben romper los circulos de privilegios; no es lo mismo las oportunidades que
tiene una mujer blanca con dinero, que las que tiene una mujer negra sin recursos, si bien

hay brechas de género, también hay discriminacion por sexo, recursos y raza.

Este analisis de los retos femeninos a partir de las experiencias de mujeres expertas y
admirables, revela una realidad importante, es dificil lograr cambiar el sistema en poco
tiempo; para alcanzar mayor acceso a las oportunidades, hay muchas redes femeninas
trabajando, hay organizaciones sin 4nimo de lucro generando oportunidades y abriendo
caminos, pero mientras el sistema cambia y esto sera con anos de trabajo conjunto, el
desafio lo tenemos las mujeres. Las mujeres tenemos que vencer un sesgo propio
producto de una herencia patriarcal, debemos luchar contra el autosabotaje, estar seguras
de nuestras capacidades y vencer ese sindrome de la impostora que aparece de vez en
cuando y nos frena en la toma de riesgos. Lo mds importante es derrotar nosotras mismas
el prejuicio ante otras mujeres, si trabajamos en la sororidad nos vamos a abrir caminos
unas a otras, van a existir modelos femeninos a seguir y mentoras genuinas con
aprendices abiertas al conocimiento. No es un camino fécil el autoconocimiento,
debemos identificar nuestra etapa de contribucion, saber qué queremos alcanzar y coémo
queremos hacerlo. Para ello debemos soltar el control, aceptar nuestra vulnerabilidad

humana y apoyarnos en profesionales, buscar terapias de diferentes ramas profesionales y
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dependiendo de la necesidad. Pero lo mas valioso sera entender que no estamos en una
rivalidad con los hombres, estamos en una busqueda de la equidad y eso inicia en

creernos capaces, luchar y lograr lo que nos proponemos.
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10. ANEXOS

Anexo 1.

ENTREVISTA PROYECTO DE GRADO

“ANALISIS DE LOS RETOS DEL LIDERAZGO FEMENINO EN LAS GRANDES

EMPRESAS DE COLOMBIA”

UNIVERSIDAD EAFIT - MBA BOGOTA

El objetivo de la presenta entrevista semiestructurada, es satisfacer el objetivo del trabajo de
grado que busca analizar los retos que enfrentan las mujeres para acceder a cargos de liderazgo y
a juntas directivas en las grandes empresas de Colombia, segun el juicio calificado de expertas
que hayan ocupado posiciones de alta direccion en dichas empresas, con el propdsito de
contribuir a la definicion de politicas internas de las organizaciones que quieran aumentar la

participacion femenina.

1. (Cual ha sido su trayectoria profesional para llegar al cargo que actualmente desempena?
Por favor cuéntenos cudl es su rol actualmente.

2. Relatenos los mayores obstaculos que por ser mujer y bajo su criterio ha tenido que
enfrentar para alcanzar su actual posicion.

3. A partir de los obstaculos mencionados, ;cudles fueron las estrategias que empleo6 para
superar los retos presentados por el hecho de ser mujer y como logré sortearlos?

4. Alo largo de su trayectoria, ;ha tenido modelos a seguir, guias o apoyo de figuras
(personas, instituciones, academia, Estado) para afrontar estos retos o para inspirarse a

alcanzarlos?
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El ser lider, implica tener algunas caracteristicas o habilidades como la empatia, la
comunicacion, el trabajo en equipo, que usualmente se perciben en las mujeres ;Ha
identificado alglin beneficio al tener estas caracteristicas o ser percibida de esta manera?
Si pudiera resumir los principales facilitadores que ha experimentado por el hecho de ser
mujer, /cudles serian los mas importantes y como cree que han influido en su carrera y en
su vida personal?

En su opinidn, ;cudles cree que seran los principales desafios que enfrentaran las mujeres
lideres en los proximos 10 afios?

(Qué tipo de estrategias considera que las mujeres deberian empezar a desarrollar en la
actualidad para prepararse y superar los retos del futuro?

Desde su experiencia, ;qué cambios deberian impulsarse hoy (desde las instituciones, la

academia, el Estado y las empresas) para facilitar el camino a las lideres del mafiana?
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Anexo 2.

Consentimiento Informado

Bogota, de del 2025

A QUIEN PUEDA INTERESAR

Asunto: Consentimiento informado de participacion entrevista semiestructurada

Yo, identificado (a) con No.

expedida en he sido invitado a participar en el proceso investigativo

del proyecto de grado “ANALISIS DE LOS RETOS DEL LIDERAZGO FEMENINO EN LAS
GRANDES EMPRESAS DE COLOMBIA” mediante una entrevista semiestructurada realizada
por la estudiante Diana Vanessa Perdomo Cardenas, autora de este proyecto, quien cursa

actualmente la Maestria en Administracion de Negocios MBA de la Universidad EAFIT.

Notifico que he sido informada con claridad de que:

e La entrevista tiene dos propositos: (1) obtener conocimientos no disponibles en fuentes
secundarias, que pueden complementar la informacion sobre la problematica analizada.
(2) Evaluar la pertenencia, beneficios y posibles brechas del prototipo del instrumento
resultante de la investigacion, para asi poder mejorarlo con miras a futuras
implementaciones.

e El beneficio participar en la presente investigacion es el reconocimiento dentro del
entregable académico que serd publicado en el repositorio de tesis de grado de la

Universidad EAFIT. Y no incluye una compensacion econémica ni material.
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e FElriesgo de participar en la entrevista se podria relacionar con la malinterpretacion y uso
indebido de la informacién y que este esta siendo mitigado con las presentes aclaraciones
y disposiciones que libremente puedo solicitar a la autora del proyecto de grado, y de las
que dejo constancia en este mismo documento mas adelante.

e La entrevista tendrd una duracion méxima de 60 minutos y mi participacion es totalmente
voluntaria, estando en libertad de terminar mi participacion en cualquier momento.

e La entrevista serd grabada, transcrita y archivada en medio electronico, y podré solicitar
que se me entregue una copia de considerarlo necesario.

e La autora se referird a mi persona como sujeto experto para el alcance de la investigacion
y tienen la intencion de reportar mi nombre dentro del capitulo de metodologia.

e Lainformacion recopilada serd procesada y tratada para (1) complementar el capitulo de
hallazgos del entregable académico (2) como soporte de la aplicacion metodologica y (3)
posibles mejoras del instrumento de acuerdo con las recomendaciones que yo misma

proporcione.

Dicho esto, hago constar que, (1) entiendo el alcance de la entrevista (2) acepto mi participacion
libre y voluntaria en la entrevista bajo las aclaraciones previas y (3) he discutido adicionalmente
las siguientes disposiciones (marcar N/A si no existen), las cuales han sido aceptadas por la

autora del presente proceso investigativo:

Realizado con referencia a:

164



Universidad EAFIT (n.d.). Formato de consentimiento informado. Recuperado de

https://repository.eafit.edu.co/bitstreams/cbcd4atb-5781-41cb-8bdd-508ed5becade/download
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