“:s Para qué documentar? Arte de cultivar, documentar, sostener.”
(Participante del proyecto de Colaboracioén sobre Liderazgos Feministas)
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En 2022, Calala Fondo de Mujeres y Fondo de Mujeres del Mediterraneo nos inte-
gramos al proyecto de los Laboratorios de Colaboracién de Fenomenal Funds, un
espacio de financiamiento feminista para facilitar colaboraciones entre los fondos
de mujeres que forman parte de la red Prospera.

Al plantearnos reflexionar sobre nuestro interés por adentrarnos en la discusion
de temas parala resiliencia y sostenibilidad de las organizaciones y los movimien-
tos, se detonaron conversaciones y procesos transformadores sobre la relacién en-
tre los principios que son la base y guia de la accién, y la practica real de esos prin-
cipios en el trabajo de los fondos, tanto al interior como hacia fuera, al colaborar
con otras organizaciones y en el acompanamiento a otros grupos: ;cémo mejorar
el intercambio de experiencias y de saberes, con el objetivo de mejorar el quehacer
para las personas a las que se hemos decidido apoyar en el camino?
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Con base en estas reflexiones decidimos trabajar en colabo-
racion en torno al Desarrollo Organizacional Feminista, nos
dimos cuenta del interés comun de centrar nuestro trabajo
en el tema de liderazgos feministas, al estar ambos fondos en
procesos de transicion de direccién y transformacién de las
estructuras organizacionales. Las conversaciones transitaron
del desarrollo organizacional al co-liderazgo feminista, las or-
ganizaciones horizontales, la resolucién de conflictos, la ges-
tion feminista del crecimiento de las organizaciones y de los
recursos humanos, enriqueciendo el aprendizaje mutuo entre
ambos fondos y fomentando el intercambio de experiencias
con otros fondos de mujeres.

“Se construye
un espacio tinico
y transgresor
cuando mujeres
tan potentes se
juntany, con
poder, reflexionan
mucho. Esto
impactaen

las vidasy en

el trabajo que
hacen.”
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La c°lab_°_racwn Como toda financiacién -de donante a organizacién-, la co-
ha Pel'l'mtldo un laboracién llegé como una oportunidad de dotacién de re-
nivel de detalle sin cursos y, al mismo tiempo, como una imposicién de trabajo
precedente sobre sobre; el };a sgturado e)spc:ilcio o;l)erativo y adcrininistrt'?ti\(zio (in
el conocimiento nuestros fondos, sumandose a los procesos de cambio de li-

derazgo y transicion de la estructura organizativa por los que
dela c_ultt!ra cada equipo estaba atravesando por su cuenta. Sin embargo,
organlzacwnal de a pesar de las dindmicas del ejercicio de poder que implica
otro fondo.” toda relaciéon donante-donatario, las obligaciones que se nos

plantearon con el proyecto de colaboracion, al partir de una
iniciativa de financiamiento feminista flexible para la resiliencia y sustentabili-
dad, y al existir un verdadero interés en nosotras por comprender y aprender en
el proceso—como activistas e integrantes de un equipo de trabajo comprometido
con lo que hace-, se pudieron adaptar a las necesidades de cambio de cada fondo:
las obligaciones, la carga de trabajo y la rendicién de cuentas cambiaron de orien-
tacion y se ajustaron para responder a las organizaciones y no esencialmente a los
requerimientos del donante.

_ . _ “Son un esfuerzo
Logra_mqs ser flexibles y ad.aptar.' el proyecto gracias al espacio viajary el proyecto,
de intimidad, confianza y sinceridad que construimos entre los d
equipos de ambos fondos, a pesar de los retos que presentaron la pero puede ser

distancia y los tiempos -resolviendo de forma virtual la elabora- Wi €spacio de

cién de la propuesta, las llamadas necesarias para organizar los aprendizaje y
encuentros presenciales, para ajustar presupuestos, y planear el fortalecimiento de
cierre y s1st(?matlzac1f)n de !a colaborac1on'—. Nuestros encuen- los dos fondos.”
tros fueron jornadas intensivas donde pudimos compartir, dis-

cutir y argumentar sobre poder y los liderazgos a partir de nuestras propias expe-
riencias, incluyendo nuestras vivencias, emociones, los aciertos y celebraciones,

las equivocaciones, los replanteamientos y los aprendizajes, tanto en los momen-

tos de trabajo como en las interacciones espontaneas, sin miedo a transparentar
nuestros procesos de transicion de direcciones y de desarrollo organizacional.

“Me siento honrada de tener este espacio de confianza y romper con una
maxima que es la que sostiene la violencia: los trapos sucios se lavan en casa.
Es algoimportante lo que estamos haciendo, y merece la alegria, que lo haga-
mos bien y con profundidad.”

Al inicio de la colaboracion, en la etapa de descubrimiento, nos motivamos a
crear un proyecto que traspasara los limites del trabajo y el aprendizaje entre am-
bos fondos, partiendo de suenos y expectativas a la altura de esos suenos, para asi
poder llegar a la comunidad de la red Prospera, a las organizaciones y a los movi-
mientos feministas.

Al definir nuestra propuesta de colaboracién, conscientes de la carga de traba-
jo que el proyecto planteaba, sumada al trabajo operativo y, coyunturalmente, a
las transicién de las direcciones y reestructuraciéon organizativa por la que cada
fondo estaba pasando en paralelo, nos dimos cuenta de que el mejor ajuste que
podiamos hacer al proyecto de colaboracién era enfocar el financiamiento y los
esfuerzos en los procesos de transicion de las direcciones ejecutivas de cada fondo
y que la colaboracion fuera el motor de discusion y aprendizaje sobre liderazgos
feministas (distribucién de poder, coordinacién, comunicacién, toma de decisio-
nes y rendicién de cuentas).

En la etapa de refinamiento, integramos 1. lo que visualizamos en un inicio en
torno a la reflexién sobre liderazgos feministas, 2. los aprendizajes con base en
nuestra experiencia de primera mano sobre la reestructuracion organizacional a



partir de un cambio de liderazgo y 3. las necesidades de financiamiento de cada
fondo para lograr las transiciones y compartir dicha experiencia y los aprendiza-
jes que se construyeron a partir de ésta.

Desde un inicio nos planteamos generar una publicacién que presente los apren-
dizajes del trabajo entre y con los fondos feministas: plantear reflexiones y pre-
guntas utiles, navegar y dejar un legado colectivo como la base de una reflexién
profunda.

Este documento integra el contenido de las discusiones, reflexiones, preguntas y
aprendizajes del proyecto de colaboracién entre Calala Fondo de Mujeres y Fondo
de Mujeres del Mediterraneo, con la intencién de:

- Documentar el proceso de colaboracion, recogiendo reflexiones, dilemasy
aprendizajes clave que surgieron a lo largo del camino.

- Analizar las dinamicas de poder, democracia y liderazgo feminista a par-
tir de la experiencia compartida entre ambos fondos.

- Compartir los aprendizajes con la comunidad de fondos de mujeres de Pros-
pera, destacando las practicas y lecciones sobre liderazgos feministas.

- Reflejar la esencia del proceso, honrando el esfuerzo, la conexién y la cons-
truccidon conjunta entre Calala y el Fondo de Mujeres del Mediterraneo.

A lo largo del proyecto de colaboracién, contamos con el apoyo de personas que
facilitaron, documentaron e interpretaron nuestras conversaciones. Amanda y
Majo estuvieron a cargo de la facilitacién de nuestras dltimas reuniones virtuales y
el encuentro de cierre de proyecto, y de sistematizar el contenido de todo el proceso
en este documento, con los objetivos arriba descritos como guias para dicha tarea.
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Calala y MedWF comparten la particularidad de ser fondos "Hay personas
del norte global que trabajan con el sur, también coincidimos haciendo algo
por ser organizaciones que han crecido mucho y de forma ra-

pida, en estos altimos anos. En medio de este crecimiento, de pareado alo
las reflexiones, los retos y aprendizajes que plantea, ambos queyo _hagov_ con
fondos hemos vivido un proceso de transicion de las direccio- otras dinamicas
nes ejecutivas y la consecuente reestructuracion de las orga- que cuestionan
nizaciones: roles, responsabilidades, y estrategias de toma de 1 vod

o > ; el poder, que
decisiones y resolucién de conflictos. Procesos que, en para- viert
lelo, fueron precedidos por discusiones, formaciones y cues- invie _en én crear
tionamientos sobre las narrativas en torno a conceptos como otros llderangS.
poder, horizontalidad y (co)responsabilidad. Asi, las conver- y €s0 me parece
saciones sobre liderazgos feministas surgieron organicamen- muy esperanzador
te para cada fondo, de forma distinta y por caminos diversos, VLN

Iy y positivo.

antes de la colaboracion.

Alencontrarnos en el cruce de nuestros caminos, surgieron las caracteristicas sin-
gulares de cada fondo, como distinciones inspiradoras y detonadoras de cuestio-
namientos, reflexiones, retos, estrategias y herramientas para abordar las discu-
siones sobre liderazgos feministas.

En 2023, Calala recibi6 la noticia de la salida de quien fue durante 12 anos la Di-
rectora Ejecutiva del fondo, quien participé activamente al comienzo del proyec-
to de financiamiento colaborativo. Aprovechamos esta coyuntura del cambio de
direccién para replantear nuestra estructura organizacional y el liderazgo, como
parte del proceso de transicién hacia un co-liderazgo que ya se habia estado con-
versando. Este trabajo llevé a conformar un equipo de transicién, a evaluar la
percepcion sobre liderazgo compartido dentro de las integrantes de la organiza-
cidén y a solicitar el apoyo de personas externas para la reestructuracion de rolesy
responsabilidades dentro del equipo del fondo, asi como del modelo de direccién,
coordinacion, comunicacién, toma de decisiones y rendiciéon de cuentas, confor-
me avanzaba en paralelo el proceso de colaboracién con MedWPF.



Trabajamos en torno a la definicién y relacién de los conceptos de confianza, res-
ponsabilidad compartida y autonomia, antes de introducirlos en las conversacio-
nes de la colaboracién. Estos términos fueron centrales en el trabajo colectivo que
Calalallevé a cabo para la elaboraciéon de su protocolo antirracista -formalizacién
del trabajo descolonial-, su politica de cuidados y la reestructuraciéon de la orga-
nizacién hacia un liderazgo compartido como manifestacion de la puesta en prac-
tica de nuestros valores: valentia, alegre rebeldia, comunidad, cuidados, descolo-
nialidad y flexibilidad.

Estos tres procesos de formalizacién de mecanismos internos de Calala también
posibilitaron nombrar y visibilizar las dindmicas de poder dentro y fuera de la or-
ganizacién, y permitieron profundizar en las reflexiones sobre las cargas de traba-
joy la horizontalidad.

Para el fondo, las politicas de cuidado son parte integral y transversal del traba-
jo en la organizacién. El protocolo de violencia antirracista, por ejemplo, es una
interseccion entre nuestra politica de cuidados, y nuestra politica antirracista y
descolonial, que se ajusta y se adapta a las diferentes necesidades de las personas
que integran el equipo.

En Calala practicamos la autonomia de las areas y programas, y la transparencia
en decisiones de presupuesto y planificacién como estrategias de empoderamien-
to individual y colectivo del equipo. Por ejemplo, se ha desarrollado un cédigo
analitico del financiamiento de la organizacién, un documento donde todas cono-
cen de dénde viene el recurso para pagar gastos.

Para nosotras, la Teoria del Cambio es una herramienta de monitoreo y reflexiéon
constantes, la cual es aplicada tanto internamente como con los grupos que se fi-
nancian y acompanan. Y la transicién con la salida de la Directora de la organi-
zacion, presentd una oportunidad tGnica para poner en practica de manera mas
profunda y amplia la Teoria del Cambio, con un enfoque renovado en el liderazgo
compartido, mayor participacién en la toma de decisiones y una distribucién mas
equitativa del poder.

Mientras se desarrollaban estas reflexiones y el trabajo de reestructuraciéon que
surgia de ellas, logramos implementar momentos colectivos para la toma de deci-
siones y la construccion colectiva.

Como un ejercicio mas de transparencia,
se aplicé una encuesta para conocer dén-
de nos encontrabamos como organizacion
y para que todo el equipo abrace la nueva
forma de ser que plantea la transicion al li-
derazgo compartido.

En las conversaciones de la colaboracién,
compartimos la riqueza de la construccién
colectiva de la carta relacional como una
herramienta de comunicacién continua
paraviviry convivir en el dia a dia de nues-
tro trabajo.
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Durante el proceso de transicién de liderazgo, nos enfrentamos a las dificultades
de tomar decisiones de forma colectiva, por el tiempo y la paciencia que estos pro-
cesos requieren para su construccion y puesta en practica, en medio de una fuer-
te carga de trabajo operativo. El equipo de transiciéon habia pensado que todo se
trabajaria y decidiria de manera horizontal, pero la difusién de informacién tuvo
que ser compartimentada en respuesta a las necesidades del proceso, y no todas
las integrantes de la organizacién estaban al dia con la transicion.

En la ofrenda de la colaboracién, Calala llevé la vision de cambio como rupturay
creatividad para construir el mundo que se suena desde dentro hacia afuera.

“Tener horizontalidad es un desafio,
asumir nuestro poder, responsabilidad

» «

v autonomia”, “es valiente este proceso”

- Calala.

En Fondo de Mujeres del Mediterraneo comenzamos el proyecto del Laboratorio
de Colaboracién con una Directora Ejecutiva en jefe dentro de la organizacién,
bajo un esquema de liderazgo de 15 afios y en medio de la transicién a una co-di-
reccion a cargo de dos co-directoras adjuntas —-provenientes del norte y de sur del
Mediterraneo- en formacién desde inicio del 2023 y quienes integraron el equipo
del fondo que trabajo de la mano con Calala.

En el Fondo de Mujeres del Mediterraneo empezamos con el trabajo sobre lideraz-
go feminista antes de la colaboracién. La reflexién se centrd en definir lo que es
la gestion feminista como modelo de gobernanza, y cémo desde ésta se conciben
el poder, el dinero, la distribucién de recursos y la toma de decisiones en el dia a
dia de un equipo intergeneracional conformado tanto por trabajadoras como ac-
tivistas y militantes, en un contexto de crecimiento organizacional que a la vez se
enfrenta a las crisis coyunturales de la region.

Las preguntas sobre la flexibilidad y la relacién de este principio con la necesidad
de formalizar roles, responsabilidades y procesos, se presentaron de forma trans-
versal a lo largo de las conversaciones del equipo de MedWF.

También se discuti6 la necesidad de generar una politica antirracista en un espa-
cio colectivo de la organizacién, con base en la experiencia del trabajo descolonial
y antirracista con poblaciones al interior de Francia, al interior del propio norte
global, y con poblaciones de paises colonizados del sur global.



A lo largo de la colaboracién, planteamos
insistentemente la visién politica de fondo
como la base sobre la que trabajamos juntas
de forma eficaz para no perder de vista hacia
dénde nos dirigimos.

Para nosotras, definir como practicar un li-
derazgo feminista en una organizaciéon en
crecimiento e integrada por un equipo inter-
generacional con diversos niveles de expe-
riencia, se presentd en términos de gestion
del tiempo y de establecimiento de limites
entre la vida personal y laboral.

Conscientes de la importancia del cuidado
como parte fundamental de la cultura y es-
tructura de la organizacién, reconocemos
las dificultades para implementar iniciativas
enfocadas al cuidado, como las restricciones
legales en Francia, tasas impositivas y mul-
tas, aunado a la salida de la persona que es-

taba a cargo del cuidado. Y a pesar de que no contamos con una politica de cuida-
dos formal, si hemos formalizado y llevado a cabo acciones vinculadas al cuidado
como parte integral de nuestro trabajo.

Para MedWF ha sido fundamental la construccién colectiva de nuestro Plan Es-
tratégico y la constante observacién e implementacién en la definicién de lo que
implica ser un fondo feminista y cuales son los valores que guian nuestro trabajo.

Hemos desarrollado una he-
rramienta para que todas las
personas del equipo de la or-
ganizacion puedan conocer el
presupuesto disponible y tener-
lo en cuenta en sus respectivos
proyectos; existe una comuni-
cacion fluida y todas estan al co-
rriente de las actividades de las
demas.
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Como dos rios que confluyen en el Mediterraneo habiendo recorrido su propio ca-
mino, nos encontramos conscientemente en esta colaboracién, con la intencién
de profundizar y diversificar el trabajo de definicién y practica del liderazgo femi-
nista como la base sobre la cual (re)estructurar la gestion feminista para la coordi-
nacién, operaciéon y la toma de decisiones en nuestras organizaciones.

En este mar alimentado por las particularidades y visiones de cada fondo, descu-
brimos coincidencias en nuestras preguntas y reflexiones sobre el poder, los retos,
las contradicciones a las que nos enfrentamos en nuestros procesos de transicién,
y la puesta en practica del liderazgo compartido a través de diferentes estrategias

y herramientas.

Enmediodeldesarrollo del proyecto atravésdel usode
las plataformas virtuales que aprendimos a incorpo-
rar en nuestra vida cotidiana a partir de la pandemia,
y todas las complicaciones de conexion que implica
esta modalidad virtual, los encuentros presenciales
y el taller final fueron espacios reveladores de lo que
se genero en la convivencia intima con otra organiza-
cién, relacionandose de tal manera que se construye-
ron confianzas y nos permitimos ser vulnerables para
conocernos como no habiamos tenido oportunidad de
conocer otro fondo, a su equipo y su funcionamiento.

“Este encuentro me

ha hecho bien, me

dio la impresion de
parecernos, de calidez
y calor humano,
especialmente cuando
habia dejado atras mi
pais, este espacio ha
permitido parcharme.”



Escribimos desde un lugar profundo de reconocimiento, gratitud y compli-
cidad. Este espacio que compartimos no es solo un encuentro: es un refugio
donde reflexionamos sin limites y sofiamos juntas con liderazgos feministas
que transformen nuestras realidades.

En este espacio de confianza se generé algo mas que la suma de nuestros co-
nocimientos y experiencia. En comunidad, con amor y con una sinceridad
que nos permite hablar sin complejos, hemos tejido vinculos que trascienden
este espacio, nuestras diferenciasy hasta nuestras propias fronteras. Este te-
jido, hecho de complicidad, ternura y escucha activa, nos fortalece y nos da
energia para continuar soniando y actuando con valentia.

Cada encuentro ha sido un espejo donde hemos visto nuestras luchas y, sobre
todo, nuestra capacidad de conectar desde lo humano como un acto radical.
Nos hemos desnudado, dejando atras los limites impuestos por sistemas que
no nos representan, y hemos encontrado un lugar seguro para cuestionar, re-
flexionar y sofiar sin miedo.

Gracias por sucompromiso, por la aperturay la curiosidad con la que se llegd
a este espacio. Gracias por demostrar que podemos hablar de lo incémodo
con transparencia, porque eso también es parte del cambio que queremos
ver. Este ejercicio de honestidad no solo nos transforma como organizacio-
nes, sino que rompe con viejas maximas que perpetitan el silencio y la vio-
lencia. Hoy sabemos que abrirnos nos permite ver con mds claridad y actuar
con mas profundidad.

Nos inspiran a seguir construyendo una utopia feminista donde los lideraz-
gos compartidos, la horizontalidad y la corresponsabilidad sean nuestras
guias. Este vinculo que hemos creado abrazé las barreras lingiiisticas y las
diferencias profesionales, porque esta cimentado en la confianza y en el reco-
nocimiento mutuo de nuestra fuerza colectiva.

Nos honra caminar a su lado, tejiendo juntas un futuro que merece la alegria
de ser transformador, profundo y lleno de posibilidades. Que estos espacios
sigan siendo faros de accion, recorddndonos siempre que no estamos solas y
que lo que hacemos importa, y mucho.

Con amor, adwmiracion y solidaridad,
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Antes de poder definir qué y como son los liderazgos fe- “Partimos del liderazgo

ministas, nos preguntamos ;qué es una organizacion fe-
minista ideal? ;qué elementos la componen, la integran,

Sabemos que el contexto, las necesidades y las circuns-
tancias individuales y colectivas juegan un papel impor- . )
tante ala hora de definir lo que es una organizacién femi- alla de las relaciones

nista y, en consecuencia, que el proceso de construcciéon pl‘OfESionaleS. Hemos

colectiva del concepto de liderazgo(s) desde una postura creado vinculos mas
feminista también esta hasta 01.erto punto condicionado alla de las barreras
por estos y otros elementos. Sin embargo, hay un con-
junto de ideas base en torno al poder que sostenemos y
que parten de nuestras visiones politicas, principios y
valores:

linguisticas.”

« El cuidado al centro

Una organizacién con una politica de cuidados realista y viable, completamente
integrada al funcionamiento de la organizacion.

“Sinceramente, jde qué sirve ayudar a los demas cuando no puedes cuidarte
a ti misma? Al final, no podemos hacerlo todo, no podemos salvar al mundo,
y ayudamos menos cuando estamos exhaustas.”

- Transparencia en la gestion de recursos

Las personas que trabajan y forman parte de la organizacion estan informadas so-
bre cémo se administran y de como se gastan los recursos, y porqué.

« Practicadelaautonomiay co-responsabilidad

Hay confianza en el equipo y las personas que lo integran, un equipo fuerte y capaz
de asumir responsabilidades y gestionarse; liderazgos diversos y compartidos.

feminista, partimos de
se ponen en practica en ella?. una utopia feminista, es
nuestra fuerza, poder
colaborar juntas, va mas



« Lavision, mision y bienestar de la organizacion sobre los re-
querimientos de financiadores

Los fondos nos enfrentamos a poner en riesgo nuestra capacidad para defender
nuestra vision y en consecuencia afectar a los grupos que acompanamos ante la
imposicién de condiciones por parte de donantesy la necesidad de asegurar finan-
ciamiento. Por lo que establecemos como principio no aceptar dinero condiciona-
do y saber decir que ciertos financiamientos que pueden suponer problemas.

« Cambiar el mundo empieza por cambiarnos a nosotras mismas

Se viven los principios y valores individual y colectivamente en la organizacion:
tanto al interior como al exterior, con organizaciones con las que se colabora, a las
que se acompana y financia.

Al hablar de las bases y la practica del liderazgo en una organizacién feminista,
hablamos en primer lugar de:

“Todas las relaciones
Poder estan influenciadas

or el poder.”
Poder de P P

“¢.Por qué sentimos rechazo hacia el poder y lo rechazamos porque creemos
que es negativo? Por otro lado, también nos planteamos: ;por qué no recono-
cemos esos momentos en los que si tenemos poder?.”

El poder ;para qué?

El poder no es algo “malo”. Como entendemos el poder ha cambiado mucho en es-
tos anos, antes se concebia como algo malo, ahora se concibe como algo intrinseco
ala vida de las organizaciones y los fondos.

Y acordamos que en la practica del liderazgo feminista requerimos de poder dina-
mico con liderazgos dinamicos.

“La nocion de poder es interesante, podemos controlarlo
pero no ejercerlo sobre las demas, como colectivo tenemos
herramientas para controlar el poder de forma colectiva.
Existe una responsabilidad importante con el poder.”
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Comprendimos que esta conversacion sobre el poder abre necesariamente
conversaciones y cuestionamientos sobre:



Durante nuestro proceso y de acuerdo a las experiencias individuales y co-
lectivas -en cada fondo y en esta colaboracion-, también relacionamos la
transformacion y la transicion de liderazgos con:
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Colaboracion para un liderazgo feminista
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Colaboracion para un liderazgo feminista
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Lareflexidn y el trabajo sobre liderazgo feminista no
termina: preguntas y reflexiones por hacerse. Resi-
liencia y adaptabilidad.

El cierre de este proceso no es un punto final, sino
un paso mas en un camino compartido. Las reflexio-
nes y los aprendizajes sobre el liderazgo feminista
no se agotan aqui; al contrario, siguen evolucio-
nando, nutriéndose de preguntas que alin necesitan
respuestas, de contradicciones que persisten y de la
busqueda constante de formas de organizacién mas
justas y sostenibles. La resiliencia y la adaptabilidad
se revelan como elementos fundamentales en esta
trayectoria, recorddndonos que construir espacios
feministas significa, también, aprender a navegar la
incertidumbre y sostenernos en la complejidad.

Uno de los desafios que emergieron con fuerza en
este proceso es la tensidn entre los principios y las
realidades operativas. Las organizaciones feministas
aspiran a modelos de liderazgo que redistribuyan el
poder, fomenten la horizontalidad y promuevan el
cuidado. Sin embargo, el dia a dia de las organizacio-
nesimpone ritmosy exigencias que pueden ir en otra
direccidén: la presidon por asegurar financiamiento, la
carga administrativa, la necesidad de tomar decisio-
nes agiles en momentos criticos. Esto genera contra-
dicciones entre los ideales y las practicas, y, en algu-
nos casos, una autoexigencia que se traduce en estrés
y sobrecarga laboral.

“Me encanto la primera
vez, y esta vez también
me ha encantado. Siento
que nos parecemos
mucho y es genial poder
compartirlo con otras
que hacen cosas muy
parecidas, aunque al
mismo tiempo somos
muy distintas. Es muy
inspirador escucharnos.
No sé, me gusta mucho
escucharos y ver como
funcionais, los retos

que teneis. Siempre

nos llevamos cosas para
reflexionar y aprender.
Ojala tuviéramos mas
momentos como estos
para poder reflexionar
asi, porque siempre me
maravilla lo grande que
esy es muy bueno’.



Alo largo de esta colaboracion, se hizo evidente la necesidad de establecer limites
para evitar que la pasién y el compromiso se conviertan en agotamiento. Los cui-
dados, entendidos como una apuesta organizacional, requieren procesos colecti-
vos sostenidos y espacios de reflexion para identificar necesidades y capacidades
derespuesta. Sin embargo, esto choca con estructuras organizativasy légicas de fi-
nanciamiento que no siempre favorecen el tiempo y la paciencia que este enfoque
necesita. Aprender a decir “no” es, en este contexto, una practica politica nece-
saria para preservar la salud del equipo y garantizar la sostenibilidad del trabajo.

Esta colaboraciéon también ha sido un espacio de cuestionamiento profundo sobre
el poder y las estructuras que lo sostienen. En ambas organizaciones, se reconoce
el esfuerzo por construir liderazgos compartidos, pero también la necesidad de
aceptar que, en determinados momentos, la existencia de jerarquias funcionales
es inevitable. La pregunta, entonces, no es si deben existir o no, sino como hacer
que estas jerarquias sean dinamicas, responsables y no reproduzcan las légicas
autoritarias del patriarcado. Del mismo modo, se reconocié que trabajar en orga-
nizaciones feministas y recibir un salario por ello no esta refiido con la militancia
y el activismo, sino que plantea nuevas preguntas sobre como articular ambos es-
pacios sin perder autonomia ni diluir los principios politicos en la 16gica del mer-
cado laboral.

El proceso de transicién de liderazgo en ambos fondos puso de manifiesto que los
cambios organizacionales generan incomodidades, especialmente para quienes
asumieron roles en los equipos de transicién. La carga de trabajo adicional, la in-
certidumbre y la necesidad de repensar la estructura interna exigieron no solo
tiempo y dedicacién, sino también paciencia y generosidad en el proceso. Esta ex-
periencia reafirmé la importancia de que, en momentos de cambio, la dimensién
del cuidado no se relegue a un segundo plano, sino que se integre como una parte
central de la reconfiguracién organizativa.

Aprendizajes reciprocos: 1o que nos llevamos de este proceso

Mas alla de los retos, este camino compartido dej6 aprendizajes significativos para
ambas organizaciones. MedWTF resaltd la importancia de los acuerdos como base
para cualquier proceso de trabajo y convivencia, destacando la necesidad de co-
municarse con claridad y practicar la compasion en los espacios laborales. Para
Calala, fue inspirador observar como MedWF ha sabido decir “no” a ciertos fon-
dos cuando estos ponen en riesgo sus principios organizativos. La capacidad de
rechazar financiamiento en contextos de alta presion econémica fue una leccién
valiosa sobre el poder de la coherencia politica.

Por su parte, Calala puso en el centro del debate el trabajo antirracista como un eje
transversal en las conversaciones sobre liderazgos feministas. Esta reflexién llevé
a ambas organizaciones a repensar no solo sus estructuras internas, sino también
la visiéon y misién de su trabajo, reafirmando reafirmando la apuesta por una fi-
lantropia feminista descolonial.

Uno de los aprendizajes mas potentes que surgieron de esta experiencia fue la
constatacion de que los procesos de transicién organizacional no son solo cam-
bios estructurales: implican también transformaciones personales. La manera en
que cada integrante de los equipos vivio este proceso dejo huellas en sus propias
formas de entender el liderazgo, el poder y la corresponsabilidad. Aprendimos
que la paciencia es un componente esencial en cualquier transiciéon, que no hay
féormulas definitivas y que la construccién de un liderazgo feminista es, ante todo,
un ejercicio de constante cuestionamiento y evolucion.

7 e

o8zeaapi un exed uordeIoqe[0)

J

TUTWId,

els

21



7 e

J o8zeaapi[ un exed uordRIOGR[0)

TUTWIo,

e)s

22

Encender y sostener la conversacion: la llama sigue viva

Al final de este proceso, quedé claro que el liderazgo feminista es un horizonte en
constante movimiento. No hay respuestas definitivas ni modelos tnicos. Lo que
hay es un compromiso compartido por seguir explorando, por sostener la conver-
sacion abierta sobre el poder, la distribucion de responsabi-

lidades y las estructuras organizativas que queremos cons- Ponerse en
truir. Como alguien dijo en uno de los encuentros: duda permite

Este proceso nos deja con la certeza de que el cuestionamien- moverse para
to no es una senal de debilidad, sino una practica necesaria hacer una
para seguir avanzando. El liderazgo feminista, lejos de ser mejor gestién
una meta estatica, es un viaje que se reinventa unay otra vez. feminista.”

Quienes participaron en esta colaboracién recordaron a lo

largo de ésta la necesidad de encender y mantener viva la llama de la conversacion
sobre liderazgos feministas, sobre el poder y las relaciones de poder en el ecosiste-
ma de los movimientos:

“El liderazgo feminsta es algo siempre cambiante y que siempre se pone en
duda.”

“Algo que es importante recordar es que el principio mismo de la organiza-
cion y gestion feminista es el cuestionamiento constante para mejorar y, por
lo tanto, en cualquier caso, este proyecto no puede tener un fin, porque el
objetivo es trabajar siempre colectivamente, incluso dentro de nuestras or-
ganizaciones, para mejorar, y creo que eso es lo que hacemos cada una de
nosotras, asi que también se trata de entender como lograremos hacer una
publicacion que sea bastante interesante, siendo conscientes de que no es
solo eso, es la direccidn, la organizacion feminista, pero que en realidad es-
tas también son vias para permitir que la gente piense y se pregunte. Se es-
pera tener un producto que pueda servir como un mapa de navegacion en
el mar, como un sistema, una vision sistémica de la experiencia feminista.
Creo que nuestra reflexion y nuestro trabajo, nuestro camino hacia eso, no
es tanto directamente un liderazgo o una gestion feministas, sino también
como navegamos por todo esto, cOmo nosotras mismas, entre nuestros fon-
dos, finalmente, dentro de nuestros fondos llegamos a esto, lo que creemos
que es importante o no”.

Lo que hemos construido juntas en este tiempo no es solo una serie de aprendiza-
jestécnicos o estrategias organizativas. Es, sobre todo, una forma de navegar estos
cambios con mas conciencia, mas confianza y mas herramientas para sostenernos
en el camino. No se trata inicamente de liderazgos y gestion, sino de como apren-
demosa caminar juntas, con todo lo que implica: dudas, certezas, contradicciones
y esperanzas.

La colaboracion entre Calala y MedWF ha sido un ejercicio de escucha, de inter-
cambio y de construccién conjunta. Y aunque este proceso llega a su fin, la con-
versacion sigue abierta. Sabemos que habra otros encuentros, otras preguntas,
otras maneras de seguir tejiendo juntas. Porque si algo nos ha ensenado este pro-
ceso es que los liderazgos feministas, mas que respuestas cerradas, son espacios
de posibilidad.



Preguntas para guiar nuestra reflexion continua:

Aprendizajes, como reflexiones y preguntas que se hicieron o compartieron a lo
largo de la colaboracion:

+  ¢Qué define una organizaciéon como organizacién feminista? ;Qué es y cémo
se practica el liderazgo feminista?

- En una organizacién feminista ;todas las personas somos activistas con la
misma vision politica o visiones politicas compatibles?

¢Elpoder para qué?

;Como son las rela-
ciones de poder que se
practican en la organi-
zaciom? ;A qué responde
este ejercicio de poder?

«  ¢Qué papel juega el aspecto intergeneracional en las relaciones de poder de la
organizacion?

- ¢Cdémo impactan en las relaciones y el ejercicio del poder en la organizacién
las relaciones con financiadores y el dinero?

« ¢Sobre qué bases se legitima el liderazgo y el ejercicio de poder: ya sea un tinico
liderazgo o un liderazgo compartido? ;Sobre las bases que proporcionan valo-
res como horizontalidad, autonomia, co-responsabilidad y flexibilidad? ;Qué
otros valores y principios entran en juego y por qué?

- ¢Toda transicion de liderazgo implica una reestructuraciéon organizativa?
«  ¢Como llega o se decide el cambio de liderazgo?

+  ¢Como definimos la ruta a seguir para el cambio de liderazgo, las transiciones
y la reestructuracion organizativa?

« ;A quiénes integramos en los procesos de transicién y/o cambio de liderazgos,
considerando cargas de trabajo y coyunturas del desarrollo de la organiza-
cién? ;En qué momento integrarse: un mismo equipo a lo largo del tiempo, ir
integrando a mas y mas companeras, hacer rotaciones, democratizar proce-
sos? ;Quiénes toman las decisiones finales?

7 e

o8zeaapi un exed uordeIoqe[0)

J

TUTWId,

els






