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Sobre este proyecto

Nuestra investigacion cooperativa se centra en la siguiente pregunta: éC6mo podemos crear el espacio y las oportunidades
para que las personas se reconozcan a si mismas como lideres y desarrollen liderazgo? Esta inquietud surgio del trabajo

de Leadership for a Changing World, LCW. (Para leer una descripcion de esta iniciativa, por favor vea el interior de la
contraportada). LCW incluye el Research and Documentation Component, con sede en Research Center for Leadership in
Action, RCLA de Robert F. Wagner Graduate School of Public Service de New York University (también descrito al interior de
la contraportada), que se vale de tres corrientes paralelas de investigacion: la etnografia, la investigacion cooperativa y la
investigacion narrativa, para explorar inquietudes relacionadas con el trabajo de liderazgo. El programa esta comprometido
con el desarrollo de enfoques participativos en la investigacion y usa el dialogo con los participantes de LCW como aspecto
fundamental del proceso de investigacion.

La investigacion cooperativa (IC) es una técnica de investigacion participativa a través de la cual un grupo pequefio de
participantes utilizan sus propias experiencias para generar ideas en torno a un tema de importancia para todos. En este

tipo de investigacion, los participantes formulan una pregunta, acuerdan un curso de accién y se comprometen de manera
individual con esa accion a través de su trabajo. Luego, colectivamente, le dan sentido a la informacion generada por sus
acciones. Este ciclo de reflexion-accion-reflexion se repite varias veces hasta que el grupo siente que ha abordado con éxito
sus preocupaciones. En ocasiones, los facilitadores apoyan el grupo para garantizar que sus miembros saquen el mayor
provecho del proceso. Hemos aprendido lo que dice la literatura sobre la IC: que esta metodologia contribuye a la creacion de
nuevos conocimientos fundamentados en la practica, profundiza el potencial de liderazgo de los participantes y fortalece las
relaciones entre los miembros del grupo (Garza, 1996; Bray et al, 2001).

En nuestro caso, entre los participantes estaban miembros del equipo de Research and Documentation Component, que
actuaron como iniciadores y facilitadores del grupo, al igual que lideres del cambio social que recibieron el premio LCW o que
representaban organizaciones premiadas por LCW. Entre ellos Denise Altvater de Wabanaki Youth Program of the American
Friends Service; Bethany Godsoe (facilitadora) de RCLA/Wagner/NYU; LaDon James de Community Voices Heard; Barbara
Miller de Silver Valley People’s Coalition; Sonia Ospina (facilitadora) de RCLA/Wagner/NYU; Tyletha Samuels de Community
Voices Heard; Cassandra Shaylor de Justice Now; Lateefah Simon del Center for Young Women’s Development; y Marcos
Valdez de Cornerstone Theater Company.

El documento que aparece a continuacion es una version abreviada de un extenso informe que se encuentra disponible en
RCLA.
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Desarrollo de liderazgo: Un cambio en la relacion de liderazgo

Nuestra investigacién cooperativa (IC) se centrd en la pregunta: “.Cémo podemos crear el espacio y las oportunidades para que las
personas se reconozcan a si mismas como lideres y desarrollen liderazgo?” Desde el inicio, nuestro grupo se dio cuenta de que no
nos referiamos al liderazgo como un acto individual, como tradicionalmente ocurre. Por el contrario, la mayoria de las historias que
compartimos durante la investigacién trataban sobre estrechas relaciones de trabajo con personas de nuestras organizaciones y
comunidades.

Por ejemplo, en nuestra segunda reunién, Denise Altvater habld de su relacién con Laura (no es el nombre real). Ambas encabezaron
una iniciativa importante para combatir el consumo de drogas entre los jovenes de su comunidad. Laura comenz6 a mostrar su
liderazgo ante los demas sélo después de un largo proceso de intercambio con Denise sobre historias personales y de preocupaciones
por la comunidad. Mediante estas conversaciones se desarroll6 una profunda relacién que les permitié a las dos fortalecer su trabajo
comdn.

Explorar lo que debe suceder para compartir liderazgo nos hizo ver la necesidad de fomentar un cambio auténtico en las relaciones de
liderazgo, en las cuales alguien se hace a un lado (conscientemente o no) y alguien pasa al frente (en nuestras conversaciones usamos
el término “trascender”). Para nosotros es claro que estas dos acciones estan relacionadas, pero no son necesariamente consecutivas.

El cambio que llamamos “desarrollo de liderazgo” no se limita a relaciones de liderazgo individuales. Las historias que compartimos,
basadas en nuestras acciones, indicaron que hay al menos tres niveles en los que puede suceder el cambio.

e En primer lugar, la relacién de liderazgo puede cambiar en un contexto organizacional, en donde el papel de liderazgo
formal esta definido. Por ejemplo, cuando el director de la compaiiia de teatro de Mark Valdez salié del estado para trabajar
en un proyecto por varios meses, implicitamente se hizo a un lado simplemente por salir de la oficina. Mark pasé al frente
para desempefiar el papel del lider formal durante su ausencia.

e Ensegundo lugar, el cambio puede producirse a diario, o individualmente. Encontramos que este tipo de situaciones, en las
que existe constante negociacion de las relaciones de liderazgo, ocurren mas a menudo en el contexto de una organizacion
cuya misién implica desarrollar liderazgo de un grupo en particular. El trabajo de Cassandra Shaylor con reclusas y el de
Tyletha Samuels y LaDon James con mujeres en programas de asistencia social tiene como objetivo ayudar a estas mujeres
a desarrollar liderazgo, por lo tanto, sus procesos de pasar al frente y de hacerse a un lado son constantes.

e Por (ltimo, el cambio puede ocurrir cuando no se tiene una persona en particular en mente, pero se hace el trabajo de tal
modo que deja espacio para que otros pasen al frente y puedan convertirse en lideres. Por ejemplo, Barbara Miller eligié
permanecer en silencio en una reunién clave con los administradores de EPA. Su intencién era que otros miembros de su
organizacion hablaran por el grupo para que, mediante la adicion de estas nuevas voces, los esfuerzos del grupo ganaran
nueva fuerzay liderazgo. Dado que Barbara habia preparado al equipo para dicha reunién y luego intencionalmente
permaneci6 callada, otros hablaron y avanzaron hacia una posicién de liderazgo.

Vimos la necesidad de fomentar un cambio auténtico
en las relaciones de liderazgo, en las cuales alguien
se hace a un lado y alguien pasa al frente.

El papel del poder

Quizas el tema mas dificil que enfrentamos fue el papel que ocupa el poder en nuestras relaciones de liderazgo. Reconocimos que hay
disparidad en estas relaciones y que es importante ser conscientes de la dindmica del poder. También advertimos, a partir de nuestro
propio proceder, que en todas las relaciones de liderazgo una persona tiene desde el comienzo la opcidn de crear, o no, un espacio para
que otros puedan reconocerse a s mismos como lideres.



Al llamar la atencién sobre esta dindmica del poder también observamos que en la mayoria de los casos la relacién de liderazgo es
asimétrica; es decir, las partes no comienzan con el mismo poder. La asimetria de la relacién de liderazgo no es simplemente un
hecho natural, ni se crea en un contexto especifico. Suponemos que proviene de la manera en que funciona nuestra sociedad y de las
desigualdades que genera; estas son las mismas desigualdades contra las que luchamos.

El reconocimiento de esta asimetria y de la relacién con nuestro propio poder nos causé ansiedad y malestar durante la investigacion.
Nuestro trabajo en justicia social y nuestras experiencias de vida han hecho que sea dificil reconocer otra cosa que no sea el uso
negativo del poder y sus efectos traumatizantes. Por otra parte, nos dimos cuenta de que el poder puede ser utilizado con fines
progresistas. En el contexto de las relaciones de liderazgo, aprendimos que podemos reconocer y hacer que nuestro poder formal
sea transparente y de esa manera ayudar a reequilibrar la asimetria. Podemos poner en practica un desarrollo del liderazgo que nos
posibilite desplazar el poder a quienes no les ha sido reconocido. No se trata de conceder poder, ya que reconocemos y apoyamos

el poder que cada persona ya tiene dentro de si. Por lo tanto, es nuestra visién particular del mundo, basada en un compromiso con
la justicia social, la que en un comienzo puede limitarnos, pero, en ltima instancia, nos libera para desarrollar el liderazgo de esta

manera Unica.

Como se desarrollo este proyecto

El aprendizaje que compartimos aqui surgi6 de los ciclos de
accion y de reflexion llevados a cabo por nuestro grupo (ver
Sobre este proyecto en la portada interior) para responder a la
pregunta: {Cdmo podemos crear el espacio y las oportunidades
para que las personas se reconozcan a si mismas como lideres y
desarrollen su liderazgo? Exploramos una pregunta importante
para lideres comprometidos con el cambio social, quienes luchan
por el liderazgo en el contexto de una agenda explicita que
cuestiona las creencias basicas sobre el mundo. Como nuestro
objetivo es lajusticia social, el tipo de liderazgo que queremos
desarrollar es aquel que genera un cambio social. Cimentamos
poder entre los beneficiarios de asistencia social, unimos gente
y comunidades diversas a través del teatro, luchamos en pro de
justicia social y ambiental en zonas rurales contra una industria
minera establecida, organizamos reclusas para que conciban un
mundo sin prisiones, ayudamos a jévenes indigenas americanos
arecuperar el poder de su cultura y de su historia, y reunimos
mujeres jovenes, dentro y fuera del sistema de justicia de
menores, para que se conviertan en lideres en su comunidad.

Nos hemos enfocado en cdmo crear el espacio y las
oportunidades para las personas afectadas por los problemas
que aborda nuestro trabajo. Debido a que estas poblaciones han
sido marginadas por mucho tiempo, este enfoque representa

un esfuerzo explicito por reimaginar quién puede ser un lider.
Creemos que, con el conocimiento y apoyo adecuados, cualquiera
puede influir en el mundo. Independientemente de la formacion
académica o de la capacitacion especifica, cuando una persona
tiene experiencia de vida con respecto a un tema determinado, se
ha ganado el derecho a estar en la mesay a ser lider en su campo.
De esta manera, el trabajo en justicia social ayuda a reconocer el
poder que la gente ya trae consigo cuando cruza nuestra puerta.

Se utiliz6 la investigacion cooperativa (IC) como medio para
responder a nuestra pregunta. Nos reunimos cinco veces para
hacer sesiones de reflexion de un dia y medio. Entre reuniones,
cada uno de nosotros inicié acciones individuales en su trabajo
cotidiano. Estas acciones ayudaron a probar y perfeccionar las
intuiciones colectivas. Durante los ciclos de acci6n individual,
cada uno realiz6 un ejercicio diferente basado en el mismo tema
(por ejemplo, observar el papel del poder en las relaciones

de liderazgo). A través de estos ciclos de accidn-reflexion, la
investigacion nos permitié aprender, no s6lo sobre nuestra
pregunta, sino por medio de nuestras acciones, a crear un
espacio real para que otros en nuestras comunidades ejercieran
su liderazgo. A la larga, el proceso ha cambiado la forma en que
nos vemos a nosotros mismos y cémo hacemos nuestro trabajo.



Hacerse a un lado: Cuando uno decide abrir espacios

Hacerse a un lado significa pasar de un lugar en donde uno se encarga de dar las directrices a otro lugar, para que otros puedan hacer
el trabajo o ganar la atenci6n del pablico. No obstante, hacerse a un lado no quiere decir ceder el espacio. Se trata de abrir espacios
que otros pueden ocupar. También se trata de ampliar el espacio para que otros puedan unirse a hacer el trabajo. Por dltimo, al hacerse
a un lado, uno mismo puede ampliar la perspectiva sobre su propio trabajo.

Haciéndolo de manera responsable, hacerse a
un lado puede ayudar a generar poder.

Los efectos positivos de hacerse a un lado

Al observar las consecuencias de los esfuerzos deliberados por hacerse a un lado, nos dimos cuenta de que estas acciones pueden
tener un impacto positivo en la “causa” por la que luchamos. A Lateefah Simon, hacerse a un lado al salir de la oficina para tomar un
ano sabatico le ayudéd a ganar perspectiva, pues comenz6 a ver su papel de manera diferente. A través de esta experiencia se dio
cuenta de que, como lider formal de la organizacion, debia prestar atencién no sélo a que su organizacién funcionara (recaudacién de
dinero, subvenciones, etc.), sino también a hacer de la misma una organizacién en donde la gente quisiera estar. Esto tenia que ver
con cuestiones como cultivar a las personas, “ensefarles” a hacer las cosas y, sobre todo, promover rituales que le dieran sentido al
trabajo y que pudieran mantenerse cuando ella ya no estuviera. Al reflexionar sobre su intencién de hacerse a un lado, vio que el papel
que ocupaba resolviendo aspectos administrativos cambiaba. Ahora no sélo contaba con otros que supervisaran esas funciones, sino
que al hacerse a un lado, también ayudaba al personal a ir mas alla de lo administrativo para asumir una perspectiva mas amplia de
“programa”. Lateefah llegd a la conclusion de que el liderazgo incluye “cultivar” la organizacion, ayudar a la gente a crear un espacio
para si misma, y desarrollar valores y ética para que las personas se sientan seguras e incluidas.

Los riesgos de hacerse a un lado

Al explorar los beneficios de hacerse a un lado, también se identificaron algunos riesgos, aunque al final llegamos a la conclusion
de que vale la pena tomarlos si se tiene en cuenta que es la (inica manera de crear un espacio para cultivar el liderazgo. Uno de
es0s riesgos consiste en que la gente que pase al frente lleve el trabajo en una direccion diferente y uno pierda el control sobre los
resultados de su esfuerzo. Vimos esto en una historia que Denise Altvater conté sobre un grupo gue ella organizé para trabajar en
temas de abuso de sustancias en su comunidad. Ella se hizo a un lado y el grupo tomé un camino con el que Denise ya no se sinti6
cémoda, asi que decidié irse, mientras que los miembros del grupo continuaron haciendo el trabajo.

Hacerse a un lado sin que haya alguien que
pase al frente es “abandono”.

Hacerse a un lado antes de que otros estén listos para ponerse al frente implica riesgos adicionales, entre ellos, que nadie dé el paso
alfrente y se cree un vacio. Es preciso prestar atencién a esta posibilidad cuando se comparte deliberadamente el liderazgo. Como
Cassandra Shaylor nos recordé, hacerse a un lado sin que alguien pase al frente no es liderazgo, es “abandono”. Del mismo modo, es
posible que ponerse al frente sin que alguien se haga a un lado puede ser “apoderarse” del liderazgo en lugar de compartirlo.

Hacerse a un lado deliberadamente exige hacer con anterioridad la tarea de ayudar a crear las condiciones que preparan a otros

para ponerse al frente. Almismo tiempo, hacer bien esta tarea requiere que se proporcione el apoyo necesario a aquellos que estén
dispuestos a pasar al frente. Esto es especialmente cierto en situaciones en las que las personas que desean pasar al frente pueden
servulnerables a maltrato, ataques o incluso al encarcelamiento como resultado de sus acciones. El reconocimiento de estas posibles
consecuencias—tan a menudo asociadas con el liderazgo en temas de justicia social—es un aspecto critico de hacerse a un lado de
manera responsable y de preparar a otros para que tengan un sentido claro de los riesgos que esta accién implica.



Hacerse a un lado y la dinamica del poder

Abrir o ampliar el espacio propio es algo que sucede en el marco de las relaciones y esto tiene consecuencias para todos los implicados.
Hacerse a un lado implica una gran responsabilidad. Como se sefala en la introduccidn, también hay aspectos importantes de poder
que inciden en estas relaciones.

Reconocer la dinadmica del poder en una relacion implica
aceptar privilegios, pero también responsabilidades.
Esto puede generar molestias o ansiedad.

Reconocery asumir las molestias asociadas con el poder es una condicion previa de hacerse a un lado de manera responsable. Esto
proporciona el impetu para ser transparentes con respecto a la asimetria existente en la mayoria de las relaciones de liderazgo.
Cassandra Shaylor, en su trabajo con reclusas, lo expresé asi: “Como yo soy una persona libre con conocimientos legales, y como estas
personas dentro de la prision necesitan desesperadamente... esa ayuda, estoy en condicién de influir en la direccién que toma la gente.
Por lo tanto, es importante tener esa conversacion, ser honesta al respecto y tratar de rectificar ese desequilibrio de poder”.

“Hacerse a un lado es no dejar que el poder sea un obstaculo para que haya espacio para el poder de los demas”, dijo Denise Altvater.
Sin embargo, hacerse a un lado es sélo la mitad de la ecuacién. Para desarrollar su liderazgo, las personas deben pasar al frente
cuando otros se hacen a un lado.



Pasar al frente: Reclamar nuestra autoridad y liderazgo

Para pasar al frente (es decir, para reconocerse a si mismo como lider y desarrollar liderazgo) se requiere lo que el grupo ha llamado
“trascender”. Una persona trasciende cuando se da a si misma la autoridad para actuar como un lider.

El desarrollo de liderazgo que resulta por el cambio en las relaciones no ocurre por accidente. Se trata de un proceso intencional. En
nuestras conversaciones nos hemos dado cuenta de que estamos conscientes de cuando decidimos alejarnos de algtin aspecto de
nuestro papel de liderazgo con el fin de dejar espacio a otros. Creemos que los lideres deben asumir el riesgo de hacerse a un lado para
ver si otros estan listos para ser lideres; es decir, para ver si estan listos para pasar al frente. Por lo tanto, lo que sucede cuando alguien
pasa al frente depende de cada una de las personas involucradas y del contexto.

Trascender es diferente de recibir el poder; no es algo que otros
conceden, sino algo que nosotros mismos reclamamos.

Cuando las personas demandan un espacio y trascienden, replantean la forma como se ven en el mundo. Han aceptado su autoridad
para influir en los demés. La dindmica de poder cambia tGinicamente cuando una persona se hace a un lado y otra pasa al frente. El
cambio es irreversible en esta relacién. Una persona nunca sera la misma una vez que “trasciende”. Como dijo Tyletha Samuels: “Ellos
no pueden arrebatarme el liderazgo”.

Al explorar qué contribuye a realizar este cambio en el contexto del liderazgo de la justicia social, identificamos, entre otras, las
siguientes condiciones:

e Transformacién y sanacién personal

Fe en el poder de la experiencia personal

e Preparacion

Necesidad de apoyo (un espacio de confianza, seguro)

Transformacion y sanacion personal

Con el fin de trascender, una persona debe ir mas alla del miedo y la vergiienza que a menudo se origina de la experiencia personal en
una sociedad opresiva. A veces la opresion es tan profunda y se experimenta por tantos afos, que se interioriza. Cuando se interioriza
la opresion, la gente comienza a creer en aquellos estereotipos negativos que la sociedad le atribuye, y el miedo y la vergiienza se
magnifican. Identificamos el miedo y la vergiienza como los principales obstaculos que tienen las personas para reconocerse a si
mismas como lideres y para desarrollar liderazgo.

Para poder trascender, una persona debe ir mas alla del miedo y
la vergiienza causados por experiencias personales al tratar con
un asunto especifico, en el contexto de una sociedad opresiva.

Desarrollar liderazgo sin un proceso de sanacién no es suficiente para que las personas pasen al frente. Lateefah Simon recalc6 cémo
la preparacion de las mujeres jovenes en su organizacion, Center for Young Women’s Development, casi siempre implica sanacién.
Ella lo ilustra con laimagen de un brazo herido que levanta cierto peso; no se puede levantar un gran peso sin antes sanar las heridas
dejadas por experiencias pasadas. Su organizacion, por lo tanto, ofrece a las mujeres que salen de instituciones de detencién para
menores la oportunidad de trabajar en el Centro, como una forma de empezar a construir autoconfianzay la capacidad de trabajar

en cooperacién con otras mujeres jovenes. Esto les permite curarse a si mismas y, con el tiempo, asumir su propio liderazgo en la
comunidad.



Cuando hablamos del proceso para superar la opresion que ha sido interiorizada, lo hicimos en funcién de que cada persona reconozca
su propia humanidad y recupere la fe en su capacidad de cambiar el mundo. Denise Altvater lo relaciona con su propia experiencia de
aportar liderazgo para iniciar el grupo Silent Cry, conformado por mujeres victimas de abuso: “Si yo no hubiera hecho mi trabajo de
sanacion, jamas lo habria logrado”.

Fe en el poder de la experiencia personal
Ademas de la sanacién descrita anteriormente, pasar al frente o trascender también implica reconocer la experiencia personal de
opresion como fuente de autoridad que nos permita hablar de un tema y orientar un proceso para actuar y cambiar una situacion.

Cuando la gente puede hablar desde su experiencia personal de opresidn es capaz de reconocerse en un nuevo papel. Este
reconocimiento es fundamental para su capacidad de afirmarse como lider. LaDon James nos conté una historia sobre una beneficiaria
de asistencia social que se convirtié en una lider. Esta persona estuvo dispuesta a hacerse a un lado en una reunién con un congresista
para que otras mujeres pudieran hablar basandose en sus experiencias. Esta historia nos demuestra el alcance que este proceso
puede tener en una persona. Esta mujer no s6lo reconocié su experiencia personal como fuente de autoridad, sino que también, con el
tiempo, fue capaz de hacerse a un lado y dejar espacio para que otros hicieran lo mismo.

Pasar al frente o trascender también implica reconocer la
experiencia personal de opresién como fuente de autoridad...

Preparacion
Considerando nuestra experiencia personal y lo que hemos observado en otros, creemos que si las personas estan listas para pasar al
frente, pero no tienen la oportunidad de hacerlo en su organizacién, encontraran el espacio para hacerlo en otro sitio.

Durante un ciclo de accién, Denise Altvater hizo un taller, con un grupo de jévenes, destinado a ofrecer un lugar donde éstos pudieran
conocerse unos a otros. En un principio, Denise abri6 el espacio para cualquiera que quisiera contar su historia. Una nifia comenz6 y dio
un testimonio tragico y doloroso. Los otros siguieron su ejemplo de inmediato. Denise reflexiond: “la vi tomar ese espacio sin que yo

se lo diera intencionalmente. Yo abri el espacio para cualquier miembro del grupo. Ella se hubiera abierto espacio en donde lo hubiera
encontrado; estaba preparada”.

Necesidad de apoyo (un espacio de confianza, seguro)

Al reflexionar sobre su trayectoria laboral, Tyletha Samuels record6 que en un principio habia pasado al frente porque alguien le dio la
confianzay el apoyo necesarios. En otras palabras, alguien le dio la oportunidad y ella la tomé. Si no le hubieran dado la oportunidad,
quiza no se habria dado cuenta de que podia pasar al frente. Le dijeron que ella era una experta en su problema. Crearon el espacio
para que viera algo que no podia ver antes. Podriamos argumentar que, para que la gente se sienta lista para pasar al frente, esta
necesita apoyo o un espacio seguro en el cual desarrollar la confianza en si misma.



Estrategias para el desarrollo del liderazgo

Ofrecemos una lista de estrategias que nos parecen importantes para aquellos interesados en desarrollar liderazgo. Estas estrategias
tienen como base las experiencias que nuestro grupo de investigacion cooperativa compartié con los demas, nuestras acciones
especificas con el grupo de investigacion, y las reflexiones adicionales que éstas desencadenaron y que se mencionan en este
documento.

Difusion de informacion. El intercambio de informacion acerca de un problema puede ayudar en el proceso de pasar del
conocimiento a la concientizacién. También proporciona la preparacién necesaria para que la gente sienta la confianza
necesaria para querer pasar al frente. La informacién puede ser difundida de diferentes maneras. Barbara Miller, por
ejemplo, se reconoci6 a si misma como una experta para hablar con miembros de la comunidad o, como ella misma dice,
“politica de la fila del supermercado”.

Dialogo. El didlogo auténtico no erradica la dindmica de poder que existe en una relacion de liderazgo, pero abre las puertas
para que las personas trabajen juntas a largo plazo. Cassandra Shaylor definié el didlogo como prestar atencién a la forma
en que cada persona le da sentido a sus acciones y buscar un espacio comdn sin negar la validez del punto de vista de otros.

Respetary escuchar. El apoyo de un individuo, organizacién o comunidad, que se interesa sinceramente por las personas
que estan trascendiendo, hace posible que estas tomen los riesgos necesarios para desarrollar liderazgo. Seg(n la
experiencia de Lateefah Simon, el apoyo que surge de este interés permite a las personas estar comodas consigo mismasy
ganar confianza para pasar al frente. Al mismo tiempo, debe haber un entendimiento mutuo y una visién compartida de los
objetivos del trabajo.

Narracion de historias. Compartir historias de experiencias personales con un problema ayuda a que las personas

se reconozcan a ellas mismas y a otros en las relaciones de liderazgo. Este es un mecanismo importante que ayuda a
trascender: “Mi historia fue escuchada y algo sucedi6”, dijo Tyletha Samuels al reconocer el poder de esta herramienta en
su propia transformacion. Al contar una historia personal y hacer que otros la escuchen, uno se supera a st mismo, se suma
a otros con experiencias similares, y puede ver la conexién con asuntos mas amplios.

Reconocer nuestra ansiedad y malestar. Estar ansioso y hablar de ello puede ayudar a una persona a ser mas consciente
del papel que el poder desempefia en este proceso. Sentirse incdmodo con la asimetria en las relaciones de liderazgo

es un factor motivador para que alguien se haga a un lado. Reconocer la ansiedad que esto genera es importante en la
construccién de una relacién auténtica. Por lo tanto, la ansiedad o el malestar de utilizar el poder para abrir un espacio es
un aspecto importante del liderazgo. Marcos Valdez y Cassandra Shaylor preguntaron: “Si, de hecho, esta preocupacién no
existiera, chabria menos liderazgo?” Al parecer, el grupo estuvo de acuerdo en que asi es.

Abrir rumbos. Mantener apertura en cuanto a la direccién de las iniciativas le da mayor poder al cambio en la relaciones de
liderazgo ya que permite que las personas que transciendan y ocupen el lugar de lider puedan tomar una direccién nueva.

LaDon James esta probando esta idea en su trabajo con las beneficiarias de asistencia social para ver qué ocurre a la hora

de generar un espacio si se permite que las historias de estas mujeres definan el rumbo de la campaiia, en lugar de buscar
historias que se adapten a una campana pre-definida.

Las acciones que hemos acordado emprender en nuestras comunidades, las reflexiones sobre las consecuencias de estas acciones y
las implicaciones que estos resultados tienen para nuestra pregunta nos condujeron a un proceso de reflexién colectiva que ayud6 a
crear nuevas perspectivas sobre la naturaleza del liderazgo, de su desarrollo y sobre nosotros mismos. Aprender sobre el trabajo de
cada uno, compartir historias, y apoyarnos mutuamente, mientras luchamos con los desafios de nuestro trabajo, ha transformado la
manera en gue nos vemos a nosotros mismos y la manera en que hacemos nuestro trabajo.



Sobre los autores

Estas descripciones reflejan el trabajo de los participantes en la ICy sus funciones durante la investigacion. Desde entonces, varias
personas han cambiado de cargo en sus organizaciones o ya no estan en ellas.

Denise Altvater

Soy una mujer pasamacuodi que trabaja con jévenes
Wabanakien en Maine, en torno a asuntos de cultura, liderazgo,
opresion e historia. Trabajo con American Friends Service
Committee.

Bethany Godsoe

Trabajé en este estudio como directora asociada del proyecto
en el componente de LCW Research and Documentation. Tengo
experiencia trabajando con organizaciones comunitarias

sin fines de lucro y me interesan las formas participativas

de investigacion. Desempefié el papel de facilitadora en la
investigacion.

LaDon James

Soy una ex beneficiaria de asistencia social y ahora cuento con
mas de ocho ainos de experiencia en organizacién comunitaria.
Fui copresidenta de la junta directiva de Community Voices
Heard, una organizacién de Nueva York para personas de bajos
ingresos, en su mayoria mujeres beneficiarias de asistencia
social, que trabajan unidas para mejorar sus vidas.

Barbara Miller

Soy directora de Silver Valley Community Resource Center, una
organizacion en Idaho que trabaja para educar y organizar a

la comunidad que reside en el sitio Superfund mas grande de
Estados Unidos. Nuestro objetivo es que EPAy otros funcionarios
politicos se hagan responsables de la limpieza de mas de 1,500
millas cuadradas y de millones de toneladas de desechos
mineros, que incluyen plomo y arsénico, que se han acumulado a
lo largo de un siglo.

Sonia Ospina

Disefié y dirigi el componente Research and Documentation de
investigacion de LCW con un equipo de colegas de una escuela
de postgrado en servicio plblico, en donde soy docente. Llegué
alalCcon un compromiso con la investigacion participativa y con
el deseo de aprender mas acerca de cdmo crear buena teoria a
partir de la practica.
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Tyletha Samuels

Empecé como miembro de Community Voices Heard y luego
me converti en lider activa. Estuve en posicién de practicante
organizadora y finalmente como organizadora de Community
Voices Heard, trabajando para capacitar a personas de bajos
ingresos y a personas en asistencia social.

Cassandra Shaylor

Soy codirectora de Justice Now, una organizacion de Oakland,
California, que trabaja con mujeres encarceladas. Justice Now es
un centro de formacién que ofrece servicios legales directos a
las reclusas y apoya a organizadores dentro y fuera de la carcel.
Los objetivos generales de Justice Now son desafiar el complejo
industrial de las prisiones en todas sus formas y promover a
largo plazo la vision de un mundo sin cérceles.

Lateefah Simon

Comencé a trabajar con otras mujeres jovenes de bajos ingresos
en San Francisco, California, a los 17 afios. Ahora con 26, soy

la directora del Center for Young Women’s Development, que
trabaja para reunir a las nifas en el sistema de justicia de
menores, para beneficio de sus comunidades.

Mark Valdez

Soy el director artistico asociado de Cornerstone Theater
Company en Los Angeles, California. Cornerstone trabaja en'y
con comunidades en todo el pais e involucra a sus miembros
para crear obras de teatro sobre sus mismas comunidades.
Tengo formacién académica en teatro y experiencia en
administracion teatral.
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Sobre Research Center for Leadership in Action,

Robert F. Wagner Graduate School of Public Service, New York University

Research Center for Leadership in Action, RCLA, (Centro de investigacion para el liderazgo en accién) promueve la
investigacion interdisciplinaria, cimentada en el trabajo de campo y las ciencias sociales, que contribuya a fortalecer tanto la
teoria como la practica del liderazgo en el sector piblico, en las organizaciones sin fines de lucro y en los grupos comunitarios.
EL RCLA tiene su sede en New York University, en Robert F. Wagner Graduate School of Public Service.

RCLA es un centro en el que se relinen personas de miiltiples sectores y disciplinas para afrontar desafios piblicos de
gran importancia, explorar las complejidades de su trabajo, encontrar formas creativas para abordarlas y generar nuevo
conocimiento. A través de diferentes estrategias y enfoques, RCLA promueve el uso de la “sabiduria aprendida” de
profesionales y lideres sociales para contribuir a las teorias y practicas del liderazgo. Para obtener mas informacion visite
www.wagner.nyu.edu/leadership.

Sobre Leadership for a Changing World Program

Leadership for a Changing World (LCW) fue, inicialmente, un programa de la Ford Foundation, que identificaba y respaldaba

a los lideres comunitarios reconocidos dentro de sus comunidades, pero no fuera de ellas. Por otra parte, buscaba cambiar la
conversacion pablica en torno a quiénes eran los auténticos lideres, para incluir al tipo de dirigentes que participaban en el
programa. Cada ano, entre 2001 y 2005, LCW identifico de 17 a 20 lideres y organizaciones comprometidas con el cambio social
. Los lideres premiados recibieron $115,000 y participaron en las reuniones semestrales del programa, en la investigacion
colaborativa y en el esfuerzo de comunicacion estratégica. LCW era un programa especial de la Ford Foundation, en asocio con
el Institute for Sustainable Communities y el Research Center for Leadership in Action en el Robert F. Wagner Graduate School
of Public Service, de New York University.

Miembros de Research and Documentation Project Team:

Sonia Ospina, codirectora de RCLA y directora de investigacion de LCW

Marian Krauskopf, codirectora de RCL

Amparo Hofmann-Pinilla, directora asociada de RCLA y directora del programa de R&D/LCW
Erica Foldy, miembro asociado de la facultad

Jennifer Dodge, investigadora asociada

Sanjiv Rao, asistente de investigacion

Elizabeth DiLauro, coordinadora de proyecto de LCW

Ana Maria Carvajalino, asistente de la direccion financiera de RCLA

Para obtener mas informacion sobre Leadership for a Changing World y Research and Documentation Component
visite www.wagner.nyu.edu/leadership o llame al 212-992-7550.
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