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ResuMeN. El relacionamiento de las mujeres en el mundo empresarial es fundamental para reducir
la brecha de género en el 4mbito empresarial. A partir de un programa de mentoring con empresarias
de Valparaiso (Chile), se buscé crear redes de trabajo colaborativo en torno al reconocimiento de role
models y comprender la sororidad que esto promueve, para beneficio de su crecimiento profesional y
empresarial. Esta investigacién con enfoque cualitativo entrevist a las participantes y usé el andlisis
de percepcién conductual sobre los conceptos de empoderamiento, sororidad, role models y mentoring.
Como resultado, se encontré que estos procesos permiten a las empresarias compartir experiencias
y crear escenarios de confianza, solidaridad, empatia y empoderamiento. Asi, crear redes de trabajo y
vinculos entre ellas ayuda a acortar las brechas de género para las empresarias de la regién.
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ABsTRACT. Female relations in the business world are fundamental to reducing the gender gap in
the sector. In this study, collaborative work networks were created during a mentoring program
with businesswomen in Valparaiso (Chile), involving recognizing role models to understand the
sisterhood they promote to benefit their professional and business growth. In this qualitative re-
search, participants were interviewed, and a behavioral perception analysis was carried out on the
concepts of empowerment, sorority, role models, and mentoring. It was found that these processes
allow women entrepreneurs to share experiences and create scenarios of trust, solidarity, empathy,
and empowerment. Creating networks and links helps narrow the gender gaps for women entre-
preneurs in the region.
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Introduccién

La perspectiva de género ha traido consigo no solo un movimiento de concienciacién
social y universal, sino que se ha combinado con distintos saberes para hacer que las
transformaciones tengan un piso cientifico y que cada paso que se da hacia la igualdad sea
parte de un acuerdo de la humanidad y no la imposicién de un grupo. Los hombres y las
mujeres son producto de la cultura, que imprime en cada persona una manera de ver el
mundo y, por ende, de desenvolverse en él (Restrepo & Isaza, 2019). Por ello, el lugar de
origen, las tradiciones celebradas y los arreglos aceptados previamente han conseguido que
se naturalice el lenguaje, el trato y la valia que se atribuye a los roles desempenados por
mujeres y hombres. Aunque esto realmente da cuenta de posiciones de poder, se natura-
liza por el solo hecho de que siempre ha sido asi y no se ha cuestionado qué otras formas
podria adoptar esa realidad normativa.

En el caso de América Latina se evidencia un compromiso de los organismos mul-
tilaterales por fomentar programas que permitan disminuir la brecha entre hombres y
mujeres considerando los aspectos psicoldgicos, sociales, personales, culturales y econd-
micos que explican los sesgos e imaginarios que circunscriben el desarrollo de las mujeres
a cdnones poco visibles en la lucha del éxito empresarial. En paises como Chile se tiene
un porcentaje mayoritario de las empresas corresponde a mypimes, aproximadamente un
96,9 %, muy por encima de las grandes empresas, que representan un 3,1 % (Ministerio
de Economia, Fomento y Turismo, 2019). Esta situacion deja ver claramente que el eco-
sistema empresarial estd disefiado para la competencia entre empresas pequenas, que no
estdn fuertemente estructuradas para un mercado agresivo. A este panorama se suma la
existencia de una segmentacién por género del mercado empresarial, donde las mujeres
emprendedoras se mantienen dentro del drea del cuidado y pocas veces se aventuran en
sectores como la banca y la tecnologfa (Guerrero et al., 2019).

De acuerdo con estudios de diversa naturaleza (Eagly, 2007; Tokman, 2011;
Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 2017), en el contexto empresarial y en su
rol como empresaria, la mujer se posiciona con desventajas; a pesar de que se ha querido
propiciar la equidad en cuanto a capital social, empoderamiento y redes, no ha habido
cambios sustanciales (Cuadra & Restrepo, 2020). Por lo tanto, la necesidad de empode-
rarse de su rol como empresarias ha mostrado, en cierta medida, la falta de confianza fren-
te a su éxito (lo que se conoce como el sindrome del impostor) (Ladge et al., 2019): “las
mujeres mds exitosas temen a veces ser ‘descubiertas’ de haber alcanzado sus posiciones y
reputacién engafiando constantemente respecto a sus habilidades” (Olivero, 2014, p. 68),
porque consideran que otros factores externos pueden ser responsables de sus posiciones,
lo que las lleva a subvalorar sus habilidades y compromisos.

En este mismo sentido, se puede observar la desventaja relacional desde la base de la
propuesta de Lagarde (20006), que sefiala el escaso sentido de solidaridad existente entre
mujeres y la falta de un cimiento para crear un pacto politico que permita construir re-
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laciones colaborativas. Frente a estas desventajas, adquiere sentido incorporar programas
como el mentoring, que timidamente se ha venido ejecutando en Latinoamérica a través
de proyectos como Metcomunity-Colombia; Mentoring Connections; Comunidad Mujer,
Crece Mujer; Woom Up, entre otros. Estas experiencias fomentan la sororidad gracias a
su naturaleza propiciadora de trabajo colaborativo y comprometido, mediante la figura
modélica inspiradora de la mentora, quien, por medio de su actuar, modela la autocon-
fianza. Dada la realidad del territorio latinoamericano, la naturaleza onerosa y el segmento
social al que estdn dirigidos estos programas (mujeres ya insertas en el mercado laboral), se
puede deducir que se orientan mds a potenciar la carrera profesional y poco se concentran
en el liderazgo empresarial femenino.

La importancia de las redes se materializa ante la necesidad de construir lazos que
permitan transmitir conocimientos, experiencias y dar la mano a pares, en la medida que
se fomenta la horizontalidad (Heller, 2010). Sin embargo,

las redes de mujeres se componen por relaciones sociales y familiares con fuertes lazos
que las caracterizan como mds homogéneas y densas, mientras que las redes masculinas
se caracterizan por ser mds diversas, extensas y con lazos relacionales menos fuertes.
(Brisefio et al., 2018, p. 6)

En este sentido, cuando se trata de mejorar las competencias para el empoderamien-
to de las mujeres empresarias, se debe tener un espacio que permita a cualquier mujer
acceder a programas de acompafiamiento para que pueda superar el sindrome del impos-
tor y reconocer su valia en el ecosistema empresarial de una regién y un pais. Para ello se
deben superar obstéculos relacionados con cultura, redes de trabajo, responsabilidades
como mujer, administracién del tiempo, percepcién de si misma y aversién al riesgo.

De ahi que este trabajo indaga acerca de si se puede evidenciar un cambio en térmi-
nos del empoderamiento de la mujer después de un proceso de mentoring para romper
con las barreras que enfrentan las empresarias, hecho en Valparaiso, Chile. Con este fin,
este articulo se ha estructurado asi: primero, se realiza una aproximacion tedrica; segundo,
se presenta la metodologia usada; tercero, se indican los resultados obtenidos a partir del
andlisis de las entrevistas; cuarto, se exponen las limitaciones, y quinto, se entregan las
conclusiones a modo de reflexién.

Marco tedrico

La trayectoria profesional de las mujeres ha transitado por diversas metdforas que determi-
nan su participacién en el dambito empresarial, pues, como se explicd, la cultura determina
una concepcién propia de su rol. Por ejemplo, en Occidente, la mujer se ha concentrado
en actividades del cuidado de otros; en Oriente, hay entornos como el trabajo contable
que no tienen un imaginario masculino y, por ende, alli es neutral la participacién de
mujeres. Desde estos dos ejemplos se identifica que, para las mujeres, el trasegar por la
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empresa implica renunciar o postergar unas limitaciones (familia, hijos, hogar, etc.) para
mantenerse dentro de la competencia propia de la carrera jerdrquica de las grandes com-
panias. Asi, a través de una propuesta colaborativa, se busca presentar las posibilidades que
brinda el mentoring para propiciar una sororidad que inspire a las mujeres empresarias a
luchar por un ecosistema empresarial solidario, fraterno y comprometido a promover la
participacién de otras mujeres en escenarios propios del mundo de los negocios, con el fin
de ampliar sus redes de trabajo y, por qué no, incursionar en otros rubros econémicos que
potencien el desarrollo de su regién.

La creacién de redes de trabajo, en el contexto del mentoring, implica un proceso, un
viaje de aprendizaje, que durante el siglo XX y gran parte del siglo XXI ha sido promovido
desde la vereda del individualismo. Sin embargo, hallazgos sociélogos, psicolégicos y neu-
robiolégicos senalan y evidencian que el ser humano, por cuanto es un ser social, maxi-
miza su aprendizaje y el de su comunidad al cooperar con otros (Goleman & Boyatzi,
2008; Freire, 1986; Max-Neef et al., 2010). En este sentido, Hidalgo (2017) puntualiza,
desde una perspectiva econémica, que se maximiza el aprendizaje cuando se tiene la opor-
tunidad de aprender 77 situ, observando y creando valor a partir de lo que se produce en
la industria en la que se encuentra inmersa una persona. Ahora bien, si se considera que
el capital humano que circula en el mercado laboral de una industria lleva consigo tanto
aprendizajes tdcitos como explicitos, lo que se dinamiza con él es el desarrollo econémico:
conocimiento experto de una industria sobre procesos intelectuales, operativos, logisticos,
productivos y relacionales, entre otros.

La transmisién de conocimiento desde lo experiencial desemboca en un aprendizaje
significativo y se maximiza cuando es colectivo (Goleman & Boyatzi, 2008; Hidalgo,
2017). Por ello, Hidalgo (2017) propone que una region depende de su capacidad de
aprendizaje colectivo, al que atribuye tres leyes: experiencia, difusién e intensidad. Es
decir, poseer capital humano con historial dentro de los conocimientos propios del saber
hacer de una industria concentrado en la misma ubicacién geografica; y crear redes socia-
les que permitan complementar y sumar conocimientos que contribuyan a complejizar
los productos. Cuando estas leyes se dan simultdneamente, se maximiza el desarrollo eco-
némico de una regidn.

Asi, las personas que pertenecen a una misma industria o que se desenvuelven en
industrias relacionadas desde su ¢jercicio profesional o desde su rol como empresarios van
adquiriendo experiencia sobre este saber hacer, lo que redunda en desarrollo econémico.
Por otra parte, se observa que cuando el conocimiento asociado a una industria se con-
centra en una misma drea geogréfica, tiene mayor probabilidad de impulsar el desarrollo
econdémico de esa region, ya que los productos o servicios asociados a dicha industria
proliferan de manera complementaria; por el contrario, cuando una industria se instala
en una regién donde no tiene competencia, tiende a desaparecer.

Por otro lado, el mentoring pretende mejorar las competencias de los mentorizados
a través de un aprendizaje dirigido por un mentor que tiene alto nivel de experiencia, ya
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sea en la empresa o en el campo de los negocios, y que usa sus conocimientos y experticia
para aportar al camino que recorre el mentorizado explorando competencias personales y
profesionales (Barker et al., 1999). Los estudios sobre mentoring reportan mejores resul-
tados cuando ambas partes tienen caracteristicas similares, entre ellas el género en cuanto
condicién bioldgica y cultural; mientras mds homogeneidad haya, mayores serdn los ren-
dimientos (Nielson & Eisenbach, 2003; Brown et al., 2008; Egan et al., 2006; Godshalk
& Sosik, 2003, citados por Nuafez y Grande, 2012).

Se hace indispensable, entonces, identificar un perfil de mentor que contemple lo
siguiente: personalidad, experiencia, conocimientos y disposicién. En esta medida, los
resultados en el mentorizado son visibles a través de la motivacidn, la toma de decisiones
y la productividad que tiene después del mentoring. Los mentores proporcionan a sus
protegidos el acceso a redes de poder en las que hay informacién exclusiva a la que difi-
cilmente se accede por fuera; Foster et al. (2011) encuentran que “la mentoria reduce los
estancamientos de carrera y las intenciones de rotacién para las mujeres, pero no para los
hombres” (Cohen et al., 2018, p. 6).

En este contexto, las mujeres presentan mayor dificultad en el acceso al mentoring.
Por un lado, esto se debe a la falta de interés de los hombres en el apoyo a las mujeres, al
verlas menos prometedoras; por otro lado, los role models para mujeres terminan siendo
mds escasos, por lo que son “obligadas a jugar con las reglas masculinas, que en muchos
casos les son extranas” (Medina-Vicent, 2015, p. 3). Aunque no parece evidente, el acceso
a los cargos de toma de decisiones en la cuspide de la jerarquia de las organizaciones re-
quiere, mds alld del conocimiento y la experiencia, de contactos y redes que contribuyan
al buen nombre de los candidatos dentro del lobby empresarial. Aqui el mentoring juega
un papel estratégico, en el sentido de que permite ampliar las relaciones personales que
también hacen parte del mundo de los negocios y que han estado mds visiblemente acep-
tadas para los hombres.

Aunque el mentoring ha sido una estrategia probada para impulsar la carrera pro-
fesional en una organizacién (Barker et al., 1999; Foster et al., 2011; Nufez & Grande,
2012; Medina-Vicent, 2015; Brisefio et al., 2018; Batliwala, 2007) y no se ha enfocado
cominmente en empresarias, los fundamentos que validan al menroring para generar re-
des colaborativas son los conceptos de conocimiento colectivo como motor econdémico,
planteado por Hidalgo (2017), y de sororidad' de Lagarde (2006), como término ema-
nado de los estudios de género. Ambos postulados demandan establecer dindmicas que

1 “La recuperacién de la idea de ‘sororidad’ por el movimiento feminista mds reciente no bebe directamente
de Kate Millett y el feminismo radical de los 70, sino que busca referenciarse conceptualmente en los femi-
nismos comunitarios latinoamericanos y en la redefinicién del término realizada por la antropéloga Marcela
Lagarde. Lagarde define la sororidad como ‘amistad entre mujeres diferentes y pares, cémplices que se pro-
ponen trabajar, crear y convencer, que se encuentran y reconocen en el feminismo, para vivir la vida con un
sentido profundamente libertario” (Cdmara, 2020, p. 3).
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velen por crear un ambiente para que el aprendizaje colectivo pueda gestarse al mejorar las
condiciones de sororidad.

Metodologia

La investigacién tuvo un enfoque cualitativo, dado que se buscé explorar las relaciones
sociales o estructuras, comprendidas tal como las experimentaron las involucradas, para
lo cual se recogi6 informacién basada en la observacién de los comportamientos naturales
de los individuos (Rodriguez & Garcia, 1996). Esto se hizo bajo el paradigma constructi-
vista, donde la interpretacién compartida de la experiencia obtenida por las participantes
cre6 la realidad al darle un sentido al proceso de mentoring. Por tltimo, se recurrié a la
investigacién-accién participativa, dado que la accidn es parte fundamental del modelo de
investigacion, y alli los sujetos tomaron un rol activo (Rodriguez & Garcia, 1996). Este
trabajo busca aportar evidencia empirica sobre el mentoring desde el principio de sororidad
(Lagarde, 2009), como experiencia de aprendizaje colectivo (Hidalgo, 2017) aplicable
también en territorios periféricos. En este sentido, las mujeres dan la mano a otras para
mostrar desde la propia experiencia qué y cémo hacer en su rol de empresarias para posi-
cionarse y crecer en el mercado rompiendo prejuicios y estereotipos que se convierten en
estructuras patriarcales que impiden a las mujeres dirigir sus organizaciones.

Para realizar el programa de mentoring, inicialmente se llevé a cabo un proceso de
revision de literatura en bases de datos académicas que contribuyé a dar sustento tedrico
al programa. Ademds, se tuvieron en cuenta las redes de mujeres en Latinoamérica que
ofrecen mentorias, en diversas dreas, como estrategia de empoderamiento femenino, y
que presentan ideas para construir programas que cumplen con las necesidades de su
mercado. Este paso previo contribuyé a definir los pardmetros de seleccién de las men-
toras y las mentorizadas que participarfan del piloto de mentoring. Asi, el proceso de se-
leccidn, filtro y reclutamiento de las mentoras participantes se basé en las competencias
directivas descritas por Alles (2002), ademds de tener una empresa en etapa de madurez
y que cumplieran con un nimero de trabajadores (50 a 199) o de facturacién por ventas
anuales ($641 600000 CLP y $2566000000 CLP). Para el grupo de mentorizadas, los
criterios de seleccién fueron que a la fecha del pilotaje estuvieran constituidas legalmente
y en etapa de crecimiento, y que cumplieran con uno de los siguientes requisitos: 1) con
un ndmero trabajadores (1 a 5) o 2) facturacién por ventas ($66220800 CLP). Dicho
proceso fue realizado en julio de 2019.

Se seleccionaron 10 mentoras y 10 mentorizadas a través de la informacién su-
ministrada por el Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género de Valparaiso
(Sernameg). Es importante aclarar que, aunque se seleccionaron 10 mentoras y 10 men-
torizadas, sin embargo, en el desarrollo del programa de mentoring dos participantes, una
mentora y una mentorizada, decidieron undnimemente no continuar. Por lo tanto, solo
18 participantes hicieron parte de todo el proceso. Asi, el grupo de mentorizadas, grupo

678 Volumen 20 « Nimero 39 « pp. 673-690  julio-septiembre 2022 « Bogota D.C., Colombia



. . . . . , . Revista
Ecosistema Mujer: empoderamiento empresarial femenino a través del mentoring Cientifica

y las redes de trabajo en Chile General José Marfa Cdrdova

desde el que se levantan los resultados (aplicacién de entrevistas), se ubic en el rubro de
servicios y comercializacién de productos: 1) cerveza artesanal; 2) confeccién de articulos
para vehiculos (comercializados por internet); 3) servicios de cuidado personal y asesoria
en salud; 4) sal6n de belleza; 5) productos naturales de cuidado personal; 6) banqueteria
y eventos; 7) decoracién de interior y vivero (zen); 8) confeccién de ropa infandil, y 9)
hostal y lavanderfa.

Luego, el pilotaje del programa de mentoring se hizo en la regién de Valparaiso
(Chile) entre agosto y diciembre del 2019. En la Figura 1 se indican las actividades ejecu-
tadas en el programa de mentoring. Tras crearse las parejas de mentora y mentorizada, se
dio paso al proceso de acompafiamiento de las empresarias con mayor experiencia (men-
toras) hacia las nuevas empresarias (mentorizadas) para ayudarles a mejorar los procesos y
actividades que consideraran pertinentes para esta prueba piloto.

| ) J

2 <) 4
Proprama de Pilotaje del programa de Andlisis de
meTaring mEntorning resultados
Fuantes Disefio de Socializacitn de menioras Transcripcidn de
secinidanias. mentoring —* ¥ mentorizadas ™ entrevistas
Fuenies Salaccidn de mentoras B seleccicon de parejas Andlisks de percepeidn
primarias ¥ mentorizadas mientora-mentorizada conductual

.

L [—
—_———

Il

¥
:

Figura 1. Metodologfa empleada.
Fuente: Elaboracién propia

Al finalizar el programa de mentoring, se entrevistaron las mentorizadas entre el 28
de enero y el 10 de febrero de 2020, para evidenciar el nivel de empoderamiento percibi-
do por las participantes y la manera cémo ellas interpretan la sororidad, los role models y
el mentoring en cuanto elementos que transitan dentro del proceso que experimentaron.
Entonces, para evidenciar la ocurrencia o no ocurrencia de estos factores, que permiten
fortalecer el capital social de las mujeres, como uno de los criterios que dificulta su cre-
cimiento como empresarias, se han recogido los relatos de las nueve memorizadas que
hicieron parte de este programa.

(=)
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Resultados

A continuacidn se describen los resultados obtenidos a partir de la aplicacién de entrevis-
tas a las mentorizadas después de haber participado en el programa piloto de mentoring
“Ecosistema Mujer” para empresarias de la regién de Valparaiso (Chile) en 2019. Estos
instrumentos permitieron identificar la percepcion de las participantes de acuerdo con las
categorias de empoderamiento, sororidad, role models y mentoring.

El empoderamiento para las mentorizadas

Para interpretar los resultados obtenidos, se debe precisar que el empoderamiento se con-
cibe desde el origen de la palabra, en cuanto se adquiere el poder, no se impone (Martinez,
2017). También implica hermandad (Lagarde, 2009), en la medida que no existen jerar-
quias sino un reconocimiento de la experiencia de cada una, donde se puede aprender
y construir mutuamente hacia un objetivo comin que constituye un desafio (Lagarde,
2009). Asi, el empoderamiento se puede analizar en cémo se ven a si mismas compartien-
do poder a través del conocimiento experiencial, lo que se puede observar entre pares de
un mismo grupo: “yo puedo ayudar con lo que he aprendido para que ustedes mejoren
el mentoring. Ustedes me ayudaron, ahora yo ayudo [...], quiero ser una mentora, quiero
aportar con lo que me han ensefiado” (J. Siley, comunicacién personal, 28 de enero de
2020). En esta idea, se identific6 la necesidad de aportar en relacién con la experiencia
que tuvo en el proceso de mentoring, pues se siente el compromiso y la autovalia para
retribuir el acompanamiento recibido de otras mujeres en su camino como empresaria y
mujer independiente.

En otra experiencia, las cervecerfas artesanales han tenido una gran demanda en
Chile, y un ejemplo de su colaboracién e intensificacién del conocimiento (Hidalgo,
2017) se encuentra en las comunidades cerveceras de Valparaiso. Estas retinen grupos que
aprovechan las fechas importantes dentro de la ciudad para conmemorar con sus cervezas
las celebraciones. Asi, aportan a la comunidad experiencia tanto en la fabricacién como
en la comercializacion de sus productos en pequefos festivales, en los cuales participan
desde los mds pequefios hasta los mds reconocidos. Se puede ver, entonces, el trabajo
colaborativo. Como lo expresa una de las mentorizadas, la seguridad que han adquirido
les permite aportar a otros de manera natural: “me siento responsable de ayudar a las que
tienen produccién mds pequefa. Incluso hicimos una cerveza todas juntas: el ‘jobs’, que
la hicimos para conmemorar el 8 de marzo” (M. J. Cifuentes, comunicacién personal, 10
de febrero de 2020).

En concordancia con esto, se dio una entrega de poder a partir de la intensificacién
del conocimiento, lo que las llevé a descubrir que potenciar y aprender con otras significa
una colaboracién y crecimiento mutuo. En este contexto, los postulados planteados por
Hidalgo (2017) de aprendizaje colectivo, en el que se expande y justifica el compartir de
conocimientos, agudiza el crecimiento de un sector o drea de la economia, como la comu-
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nidad de mujeres empresarias de Valparaiso. De igual manera, la sororidad es una expre-
sién del empoderamiento, en cuanto el acompanamiento se replica entre pares, mujeres
y nifias. Por ello llama la atencién esta referencia de una mentorizada: “estoy formando a
una nifia que es stper inteligente, quiero que se quede a cargo, la llevé a hacer un curso
conmigo. Quiero ayudarla a crecer” (V. Gémez, comunicacién personal, 10 de febrero de
2020). Cuando hay empoderamiento se tienen mds herramientas para acompanar a otras.

Por otra parte, las mentorizadas han identificado en la colaboracién de sus mentoras
aquellos aspectos que les dificulta su crecimiento como empresarias. Las mentoras les han
ayudado a verbalizar estas dificultades, lo que les ha permitido comprender que sus pro-
blemas no se solucionan con la l6gica de la administracién doméstica o de la vida intima.
Nomenclaturas como modelo de negocio o estandarizacion de procesos les han hecho ver que
las dificultades de la empresa tienen respuesta desde la gestion, lo que las hace actuar con
propiedad para proyectar sus empresas:

Hay que trabajar en el modelo de negocio, saber a dénde apuntar la flecha. Nos reuni-
mos y revisamos el Modelo Canvas [...], me apoyd en la definicién de tareas especificas
pendientes y nuevas ideas [...]. Me ayudé a aterrizar el negocio y a hacerme ver que lo
que yo vendo es una experiencia. (C. Gémez, comunicacién personal, 10 de febrero

de 2020)

Asi, entonces, es posible reducir la brecha existente en el mundo empresarial, debido
a que cuando se comparten los conocimientos y se ayuda a mirar con otra perspectiva el
problema, se halla la férmula que puede solucionarlo. Esta orientacién de colaboracién,
revision y confilanza es la gran apuesta de la sororidad; acortando las distancias de conoci-
miento y experiencia se hace comunidad, se crean lazos y se fundamenta la construccién
de ideales que ponen al otro en sus zapatos. Las mujeres han ido identificando que, con su
aporte, en menor o mayor medida cambian el contexto y asi van sobresaliendo role models
necesarios para ampliar los espacios de participacion de las mujeres.

Estas no son férmulas mdgicas, sino consejos y palabras que en un momento deter-
minado se necesitan para salir del circulo poco virtuoso de la competencia empresarial.
Ello significa mirar mds alld, ampliar el horizonte y arriesgarse a tomar caminos distintos
como empresarias; aplicar teorfas o metodologias que no estaban pensadas en tiempos
pasados para el tipo de negocio de las mentorizadas. Por este motivo, empezar a mirar sus
acciones o procesos de manera prudente y distinta les permite incorporar nuevos aspectos
para proyectar sus negocios en el largo plazo. Por ejemplo: “Estandaricé los procesos, hice
un contrato que me permitié seleccionar mejor el personal. Y ahora estoy trabajando el
tema del liderazgo” (V. Gémez, comunicacién personal, 10 de febrero de 2020). De este
modo, escuchar y analizar sirve para generar una idea nueva y contribuye a minimizar el
método ensayo-error, tan utilizado en el campo empresarial. Como resultado, se aprecian
cambios en la forma de dirigir sus negocios, como lo expresa una de las participantes:
“estoy en proceso de renovacion del local, estoy delegando mds trabajo, contratando mds

ISSN 1900-6586 (impreso), 2500-7645 (en linea) 681



General José Maria Crdova Katherine Restrepo Quintero y Lorena Natalia Cuadra Palma

servicios [...], avancé un paso mds bien grande de lo que estaba” (S. Miranda, comunica-
cién personal, 9 de febrero de 2020).

Las empresas tienen ciclos que van pasando con el tiempo. Por eso, cuando se tiene
la posibilidad de compartir las proyecciones a corto y largo plazo con otra empresaria y
conocer qué hizo ella cuando se enfrenté a los mismos problemas, se genera conciencia
sobre nuevas posibilidades, prioridades y asuntos que no estaban contemplados antes. Las
mentorizadas identificaron el siguiente paso que debfan dar tomando precauciones para
mantener las condiciones de progreso del negocio: “Ahora voy a posicionar la marca; [...]
nos dimos cuenta de que tengo que ampliar y fidelizar la cartera mostrando al cliente
intermedio que lo que vendo es experiencia [...], primero en la Quinta Regi6én y después
Santiago” (J. Siley, comunicacién personal, 28 de enero de 2020). Ademds, reconocen va-
lia en el producto o servicio que realizan al proyectar el crecimiento, centradas no solo en
cumplir con metas mensuales de sobrevivencia, sino en mantener la calidad del servicio.

De aqui a tres meses mds me veo con una segunda sucursal. Mdximo dos o tres, por-
que, no quiero estandarizar mis servicios, la calidad de mis servicios. Sé que con dos o
tres sucursales estoy bien, no quiero llegar a ser franquicia. (V. Gémez, comunicacién
personal, 10 de febrero de 2020)

De acuerdo con Herndndez y Garcia (2008), el empoderamiento es un concepto re-
lativamente nuevo, que surge después de la mitad del siglo XX para dar una oportunidad
al equilibrio de poder entre los géneros. Si bien los organismos internacionales en materia
de cooperacién han identificado elementos en torno a la igualdad, se puede decir que hay
necesidades que no logran ese objetivo desde lo individual. Por tanto, como lo evidencian
las mentorizadas, es un proceso que requiere del acompafiamiento y la concienciacién
del potencial individual de las mujeres, que va construyendo comunidad e identificando
modelos a seguir.

Sororidad: un nuevo concepto para las mujeres

Como se indicé anteriormente, la sororidad ha tenido dos momentos: primero, la her-
mandad de mujeres propuesta por Kate Millett en los anos sesenta, y luego, la amistad en-
tre mujeres planteada por Marcela Lagarde, que hace una mejor alusién a los movimientos
feministas latinoamericanos. En esta tltima, se procura reconocer nuevas realidades entre
pares o mujeres diferentes, mds en el segundo plano se crea conciencia de comunidad en
la que se acompafian, fortalecen, cooperan y crean escenarios de lucha que las involucran
en su rol social para contribuir a una mejor sociedad (Cdmara, 2020). Entonces, la soro-
ridad se interpreta como la amistad entre mujeres que buscan apoyarse mutuamente por
afinidad en los objetivos perseguidos por cada una, en este caso desde su rol empresarial,
pero que encierra un interés mayor que es el crecimiento colectivo y el aprendizaje mutuo,
donde la empatia se hace presente.
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En términos de una de las mentorizadas: “Se creé una red de contacto stper fuerte
con la que nos vamos apoyando, ayudando. Con unas mds que otras, obviamente por
tema de afinidad. Ah{ nos vamos retroalimentando también” (S. Miranda, comunicacién
personal, 9 de febrero de 2020). Esto alude a algunos elementos de la sororidad. Se destaca
la conformacién de comunidades y redes de mujeres alrededor de un clister para sumar,
para crecer juntas, pero también para que esas sinergias se traduzcan en algo mds que la
suma de las partes y que esa fuerza que se genera ayude a su vez a quienes participan, ya
sea desde grandes o pequefas empresas. Otra de las integrantes lo manifiesta claramente
al decir: “Pertenezco también a una comunidad de mujeres cerveceras. La fuerza femenina
es power. Lo que buscamos es empoderar a las mujeres” (J. Siley, comunicacién personal,
10 de febrero de 2020).

Segin Lagarde (2006): “No es una casualidad que las mujeres hagamos pactos cuan-
do nos encontramos en lo publico y ahi estdn el lenguaje y las maneras de relacionarse para
lograr el acuerdo de intervenir, proponer, impulsar o ejecutar tantas cosas” (p. 124). Esta
mirada politica que sobresale en la sororidad se hace efectiva porque se crean vinculos, se
conecta y asi se encuentran asuntos comunes de lucha. Ahora bien, aunque los vinculos
se empiezan a gestar a través del programa de mentoring, en algunos casos se fortalecen
especialmente a través de la conexién emocional, dado que se comparten las vivencias
propias de las mujeres en relacién con la motivacién para lograr los objetivos, la alegria
por el logro de las otras y la posibilidad de hacerse participe de cada uno de ellos. Como lo
manifiesta otra de las mentorizadas: “recibir 4nimo, energfas positivas y que te digan que
eres capaz me dio mucho apoyo emocionalmente hablando” (J. Herrera, comunicacién
personal, 28 de enero de 2020).

Esa emotividad no se queda alli; comienza a crecer, generando a su vez correspon-
sabilidad entre las participantes. Nace un sentimiento de compromiso de las que van
miés adelantadas con las que hasta ahora estdn iniciando, lo que crea conexiones que
pasan por el didlogo: “Reunirnos recurrentemente o juntarnos a conversar sobre lo que
va sucediendo hace que, entre todas, generemos mds compromisos y conexiones para
mantener nuestra meta de estar juntas’ (N. Sudrez, comunicacién personal, 9 de febrero
de 2020). También comienza a sugerirse agendas donde puedan poner en contexto nuevas
proyecciones, no solo sobre los aspectos que enfrentan como mujeres, sino que ademds
comparten el conocimiento acerca de cémo administrar sus negocios. Esto las lleva a una
comprensiéon mds amplia de lo que significa ser empresarias.

Ahora bien, la construccidn de esas redes y conexiones les ha permitido a las mujeres
enfrentar eventualidades que son resultado de variables externas, como nuevas politicas
econdmicas, manifestaciones sociales, catdstrofes naturales, pandemias o cambios locales.
Por eso, con la ayuda de las demds mujeres del grupo, se fortalecen y refuerzan las acciones
de las empresarias. Asi, respecto al estallido social chileno en 2019, otra de las mentoriza-
das contd lo siguiente: “la crisis social no me afectd, incluso hice un poco mds de mi cuota
mensual. Y en cuanto a la mentoria, con la mentora nos habldbamos por teléfono para
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mantenernos en contacto” (C. Gémez, comunicacién personal, 10 de febrero de 2020).
Asimismo, el resto de las mentorizadas advirtié que hubo continuidad en el proceso de
mentoria, aunque con menos frecuencia en razén a las nuevas condiciones del pais por las
movilizaciones sociales.

Entonces, como afirma Cdmara (2020), “Quizd por aqui vaya el tipo de sororidad
que necesitamos construir: una hermandad de mujeres que no se limite a lo emocional,
sino que sirva como palanca colectiva para cambiar el mundo y transformar la vida” (p. 5).
De ahi que el andlisis deja ver que la sororidad es una fuerza que mueve a las mujeres desde
la conexién emocional hasta el logro de los objetivos colectivos empresariales, con base en
compartir conocimiento de las experiencias vividas y dar a conocer el camino recorrido
por ellas, para encontrar motivaciones que reflejan situaciones parecidas en sus luchas
individuales, profesionales y empresariales (Restrepo & Oviedo, 2018). La sororidad estd
fundamentada en

experiencias [...] que es preciso internalizar y extender hasta convertirlas en el ¢je de
una ética politica entre nosotras. Millones de mujeres no habrian sobrevivido sin el
soporte, el apoyo, el reconocimiento, la transmisién de descubrimientos y la autoridad
de otras. (Lagarde, 2006, p.129)

Role models femeninos

Uno de los grandes obstdculos para el empoderamiento es la generalizacién de estereoti-
pos que cuestionan la confianza de las mujeres frente a los retos personales y profesionales
que se dan en su dia a dfa y programan su futuro. Por esa razdn, a través de los role models,
esto es, los modelos a seguir de quienes han logrado ubicarse en posiciones importantes
en el mundo de los negocios, la tecnologia y la ciencia, se inspira a otras mujeres a seguir
estos caminos (Smith & Erb, 1986). En este estudio, las mentorizadas han aprovechado la
posibilidad de compartir experiencias, miedos, logros, fracasos y suenos, que son el resul-
tado de la disciplina, el sacrificio y el apoyo de otras personas que han potenciado su valia.

Tanto hombres como mujeres han escogido, ya sea de forma consciente o incons-
ciente, modelos a seguir (Carrington et al., 2008). De acuerdo con Schier (2020), para las
mujeres, estos role models aumentan la autoconfianza y permiten que compita y progrese
en su contexto profesional y de negocios, lo que se ha evidenciado en la literatura motiva-
cional. Asi, los modelos a seguir tienen tres funciones: “(a) actuar como modelos de com-
portamiento, (b) representar lo posible y (c) ser inspirador[es]” (Morgenroth et al., 2015,
p.466). Con base en este referente tedrico, se observé la existencia de admiracion de las
mentorizadas hacia sus mentoras, lo que sin duda repercute en los cambios ocurridos en
poco menos de seis meses a nivel de direccionamiento de sus empresas.

Las mentoras y mentorizadas se identifican con las historias de vida de las otras,
pues encuentran puntos comunes o caracteristicas que no cuestionan, sino que asumen
como una razén mds para potenciar sus habilidades en el campo empresarial. Por ejemplo:
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“Tenemos mucho en comdn, estuvo stper bueno el emparejamiento. Tenemos las mis-
mas realidades familiares. Maridos con rasgos asperger” (M. J. Cifuentes, comunicacién
personal, 10 de febrero de 2020). Esta situacién permite mirar los role models desde una
perspectiva distinta a la que siempre se ha aportado en la literatura académica, puesto que
las ubica frente a modelos femeninos en los que pueden reflejarse ellas mismas, sin estar
obligadas a seguir los modelos masculinos (Medina-Vicent, 2015) que han sobresalido en
el campo de los negocios. Esto, sin duda, es un avance para superar las brechas de género.

Al reflejarse en el espejo de otra mujer con la misma realidad —“Lee igual que yo...
me dice que se ve reflejada en mi”; “ella es una mujer ocupada y yo también soy una mujer
ocupada” (J. Siley, comunicacién personal, 28 de enero de 2020)—, se generan espacios
de confianza, trabajo conjunto y se crean lazos de sororidad entre ellas, lo que hard que
quien recibe la mentoria la replique en un futuro inmediato. Este proceso de reconocer
los role models consolida la admiracién entre ellas y promueve que sigan ddndose la mano
y contdndole a otras cémo se puede cambiar el entorno. Es decir, hay un aprendizaje por
modelacién, donde se replican aquellas actividades que dan resultados positivos, sin que
esa experiencia dependa de una sola persona, sino que se convierten en grupos haciendo
lo mismo y compartiendo experiencias:

Yo encuentro que [la mentora] tiene todas las capacidades para ensefiarme; como te
decfa yo, si ti caminaste por acd y no te caiste, yo sé que si camino por ahi no me voy a
caer. Entonces ella me va a ensefiar todas esas cosas [...] para no caer veinte veces, para
aprender. (S. Miranda, comunicacién personal, 9 de febrero de 2020)

Es grato y relevante indicar cémo las mentorizadas se refieren a sus mentoras, algunas
con mds visibilidad local, regional, nacional o internacional. Por ejemplo: “Fue positivo,
ella es un referente femenino, stiper power. Una mujer que anda a la par de los hombres,
que es independiente” (M. J. Cifuentes, comunicacién personal, 10 de febrero de 2020);
“Es seca. Yo la vefa mds fria; y no, para nada, es un siete”” (J. Siley, comunicacién personal,
28 de febrero de 2020). La admiracién conduce a la inspiracién y motivacién ante las
adversidades y los obstdculos para lograr metas, mds que todo en el dmbito profesional,
como lo menciona Medina-Vicent (2015): “Cualquier persona que desee mejorar en el
desarrollo de su trabajo debe inspirarse en la experiencia de otros/as” (p. 5).

De igual manera, la validacién de las habilidades, competencias y propuestas nutre
atin mds esta experiencia del mentoring, en la medida que, para las mentorizadas, las pa-
labras de reconocimiento sobre su labor les permiten empoderarse como empresarias: “la
mentora me dice que aprendo rdpido, estd orgullosa, me dice que estd feliz” (J. Herrera,
comunicacion personal, 28 de enero de 2020). En términos generales, a medida que se
han ido imponiendo nuevas teorias que abordan el desarrollo de los paises desde la mirada

2 En Chile, la calificacién va de 1 a 7. Se dice de alguien que es “un siete” para expresar que es de lo mejor, estd
en el nivel més alto.
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de las relaciones internacionales, se ha dado mayor visibilidad y empoderamiento a caras
nuevas que lideran movimientos sociales en Occidente y Oriente, que van adquiriendo
importancia en las luchas femeninas. Por ello, ahora es posible empoderar, seguir y re-
plicar las acciones de otras mujeres que son portada de las noticias y periédicos por su
actuacién publica en diferentes dreas: ciencia, economia, politica, educacion, etc.

Mentoring: compartiendo experiencias

Como se recoge de los relatos de las mentorizadas, la relevancia del mentoring radica en
el aprendizaje que recibieron de sus mentoras gracias a la transmisién de sus conocimien-
tos experienciales. Este aprendizaje, por una parte, las impulsé a cumplir los objetivos
propuestos y, por otra parte, las ayudé a modificar o eliminar otros que las desviaban
del crecimiento de su saber hacer. Por ello hay un reconocimiento del desarrollo de sus
empresas al participar en el programa de mentoring: “avancé un paso mds bien grande de
lo que estaba [...]. El mentoring me ayudé en el tema de la organizacién” (C. Paredes,
comunicacién personal, 28 de enero de 2020).

Se percibe, ademds, un deseo de mantener el contacto, toda vez que la relaciéon de
mentoring se gesta desde un vinculo emocional que, como lo expresa una de las mentoriza-
das, se mantiene a pesar de haber culminado el proceso del mentoring: “Me habria gustado
haber compartido mds [...], todos los lunes nos saludamos [...], hablamos a lo menos una
vez a la semana, y yo sé que, si necesito cualquier cosa, voy a poder contactarla” (J. Siley,
comunicacién personal, 28 de enero de 2020). Se ve asimismo la importancia que dan al
programa al manifestar su intencién de continuar con este vinculo en el tiempo, asi como
de ser parte de otras instancias que busquen generar redes colaborativas: “Quisiera seguir
en contacto con ella” (J. Herrera, comunicacién personal, 28 de enero de 2020).

Las mentorizadas reconocen un estatus en la mentora desde la concepcién de que
requieren de su ayuda. Esto se ve reflejado en lo siguiente: “Senti un poco de incomodi-
dad al principio al tener que buscar los espacios para hablar con la mentora, pero luego
senti conflanza para hablarle incluso de algo simple” (N. Sudrez, comunicacién personal,
9 de febrero de 2020). En este sentido, es importante entender el vinculo que encarna
el mentoring en términos de los imaginarios que se ciernen sobre la mentora como una
experta capaz de ayudar a solucionar los obstdculos, pero que el trato constante con ella
permite eliminar ciertos comportamientos que reflejan inseguridades, lo cual hace que se
empoderen de su proceso como empresarias.

El mentoring, como “proceso de mejora guiado y flexible, con un apoyo continuo,
que logra el desarrollo a largo plazo del pupilo y le capacita para la comprensién de temas
personales, organizativos y politicos, que pueden afectar el desempeno actual o futuro”
(Nunez & Grande, 2012, p.65), permite identificar una apuesta conjunta de lograr un
objetivo que llevard a que en la transmisién de la informacién y la experiencia se gene-
ren resultados positivos para quienes participan de este proceso. Por su parte, Francés y
Mocholi (2015) advierten que debe existir una voluntad expresa de participar en el pro-
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ceso, lo que garantiza que cada una de las partes reconoce en la otra unas potencialidades
para encontrar soluciones conjuntas.

Limitaciones

Dada la configuracién del ecosistema empresarial de la regién de Valparaiso, conformado
principalmente por pymes, y la escasa informacién sobre las empresas cuyas propietarias
son mujeres en los sistemas de transparencia publica, se debi6 construir un nuevo perfil
para reclutar tanto a mentoras como a mentorizadas. Esto implicé un nuevo desafio a la
investigacién, que buscaba implementar el programa de mentoring para empresarias. Por
ello se recomienda contar con un sistema que registre de manera 4gil y confiable a las
mujeres empresarias de la regién.

En el mismo sentido, se advierte la necesidad de simplificar el perfil tanto de mento-
rizadas como de mentoras, debido a que el acceso restringido a la informacién empresarial
bésica y la incongruencia en la autodeclaracién de informacién de las empresarias en or-
ganismos estatales ocasiond una seleccién errénea en casos que no cumplian con los requi-
sitos para participar del programa de mentoring. Esto amplié el tiempo de reclutamiento,
lo que implicé la intervencién de especialistas de recursos humanos en la selecciéon de
las empresarias que cumplieran ciertos criterios técnicos (empresa formalizada y afios de
constitucién) y criterios actitudinales de ambos perfiles (mentoras y mentorizadas) respec-
to a competencias blandas rescatadas desde Alles (2002).

Por otra parte, es destacable la ocurrencia del fuerte estallido social presente en Chile
desde octubre de 2019 que paralizé completamente al pais. En este contexto, las relacio-
nes interpersonales y laborales se ralentizaron debido a la inseguridad de desplazarse den-
tro de las ciudades y el pais. La jornada laboral, y con ella la actividad publica, se redujo
significativamente. Esto constituy6 un gran factor de dificultad para dar seguimiento a las
fechas establecidas en el programa piloto.

Conclusién y recomendaciones

En medio de la diversidad de soluciones construidas a lo largo de la lucha de las mujeres
por la igualdad, resalta en la literatura académica el uso de los procesos de mentoring como
una propuesta que mejora el acercamiento, el reconocimiento y la adaptacion en el mun-
do de los negocios, y trasciende en el desarrollo personal, profesional y empresarial de las
mujeres a futuro. Como lo mencionan Nunez y Grande (2012), el mentoring ha sido un
instrumento que le ha facilitado a la mujer su incorporacién en la empresa, en la medida
que la apoya para afrontar los cambios que se presentan en la transicion por los diferentes
cargos directivos o los desafios empresariales. La adquisicién de nuevos conocimientos a
partir de un acompanamiento que no solo devela el aprendizaje, sino que incorpora la ex-
periencia, genera mayor motivacién y ayuda a transitar de manera tranquila y consciente
los desafios presentes y futuros.
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El mentoring da cuenta de un proceso que mejora las competencias de las mentori-
zadas a través de un aprendizaje modelado por la mentora, quien tiene un alto nivel de
experiencia, ya sea en la empresa o en el campo de los negocios. La mentora utiliza sus
conocimientos y experticia para aportar en el camino que recorre la mentorizada, pues se
busca mejorar o explorar competencias que en el dmbito personal y profesional la conso-
liden en los negocios. Este tipo de herramientas de desarrollo personal ha sido una de las
recomendaciones que aporta la literatura en torno al emprendimiento de la mujer, pues se
muestra como una salida a las distintas barreras que deben afrontar en el laberinto por el
cual transitan para llegar al éxito empresarial.

Para el equipo de investigadoras fue relevante encontrar que el grupo de mentoras y
mentorizadas mantuvieron un gran nivel de compromiso, pues continuaron con el pro-
ceso de mentoring de manera independiente tras el vinculo propiciado por la Universidad
de Valparaiso, a pesar de las circunstancias politicas y sociales vividas en Chile. Las dificul-
tades de transporte y uso de los espacios publicos y privados no fueron un impedimento
para seguir trabajando de acuerdo con lineamientos y objetivos propuestos por cada una
de ellas. Durante este periodo, generaron nuevas instancias para impulsar el programa,
dentro de las cuales destaca la iniciativa de las mentoras por visibilizar las empresas de las
mentorizadas.

Las mentorizadas viven y entienden las relaciones de mujeres como redes de tra-
bajo, no solo desde la amistad, sino desde el reconocimiento mutuo como mujeres de
negocios. De esta forma, construyen redes comerciales en las cuales descubren que pue-
den llegar a ser mujeres como sus mentoras, que proyectan su empresa al incorporar en
el propio hacer conductas y formas de relacionarse exitosas para conducir sus negocios
a largo plazo.
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