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BARRERAS EN EL ACCESO DE LAS MUJERES A
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Enrique Javier Diez Gutiérrez (Prof. Universidad de Leén. Facultad de Educacién)
Eloina Terrén Bafiuelos (Secretaria de la Mujer de la U.S. de CC.00. de Lebn)

RESUMEN

El siglo que hemos empezado se abre con nuevas conquistas de igualdad para la mujer: En las
décadas precedentes se han reconocido los derechos de las mismas como parte de los derechos
humanos, en la medida que se exige la no-discriminacién por razones de sexo. El principio de
igualdad a nivel legal ha generado importantes cambios en los derechos de las mujeres y su
posibilidad, al menos tedrica, de acceder a las diferentes esferas sociales.

Sin embargo los datos son persistentes en demostrar que las mujeres no ocupan o parti-
cipan del nicleo del poder, ya sea econémico o politico, y el acceso a los mdximos niveles de
responsabilidad sigue estando lleno de obstdculos, e incluso vedado para ellas.

Esta investigacién se centra en el andlisis de un dmbito concreto donde se da esta contradic-
cién: las organizaciones educativas. En ellas, por un lado, hay un elevado nimero de profesoras
que ejercen sus funciones en las tareas docentes y por otro lado es insignificante el numero
de ellas que ejercen funciones directivas. Por ello, hemos querido contribuir con nuestra in-
vestigacién al conocimiento de las percepciones que sobre la funcién directiva existen en este
colectivo y las razones y obstdculos que encuentran o les impiden el acceso a estos cargos de
mayor responsabilidad y poder.

Creemos que la igualdad legal no serd real sin el apoyo explicito de politicas que desarrollen
planes que garanticen o favorezcan el acceso de la mujer a las diferentes dreas de poder en
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igualdad de oportunidades. La participacién de la mujer en pie de igualdad en estos nicleos
de poder es un requisito imprescindible para la construccién de una democracia mds plena y
verdadera.

El acceso de la mujer a puestos de direcciéon es una de las condiciones esenciales de la prdc-
tica de la igualdad en el seno de las organizaciones. Si esto no es habitual en las organizaciones
educativas, el modelo de educacién que se transmitird contribuird a desarrollar una educacién
no acorde con los planteamientos de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,Y
esto es importante porque lo que las futuras generaciones de hombres y mujeres aprenden en
la escuela, no es sdlo lo que les transmitimos, sino también lo que ven y viven en la organizacion
y funcionamiento de esas instituciones en las que pasan al menos 14 afios de su vida.

Si la educacién es una profesién en donde predomina el nimero de mujeres, ;por qué, sin
embargo, las estadisticas son tan persistentes en demostrar que el nimero de mujeres en pues-
tos directivos en centros educativos es mucho menor de lo que corresponderia en proporcidn
a su presencia en esta profesion?

No sélo es mds frecuente encontrar hombres en las tareas de direccidn en los niveles
superiores del sistema educativo (secundaria frente a primaria o infantil), sino que también
nos los encontramos con mds frecuencia en los centros mds grandes y con mayor ndmero
de alumnado y profesorado. El tamafio de los centros parece estar en relacién con la imagen
social de poder que se tiene de ellos, con la dificultad o envergadura de la tarea a desempefar
y con el nivel de lucha y competencia por el acceso y el ejercicio del poder en los mismos. En
este sentido, podemos constatar como no sélo en los puestos directivos de grandes centros
y, especialmente, en los de secundaria no hay mujeres desempefdndolos, sino que los puestos
ejecutivos de la administracién educativa siguen bajo el dominio de los hombres (inspeccién,
administracién central, etc.).

Exponemos a continuacién las claves explicativas que hemos encontrado sobre esta "pa-
radoja” en una investigacién desarrollada por el Departamento de Filosoffa y Ciencias de la
Educacién de la Universidad de Ledn a lo largo del afio 2001.

Aunque ha habido algun intento de explicacién de esta situacién de desequilibrio basada en
factores personales internos (caracteristicas de personalidad, intereses vocacionales y profesiona-
les, motivacién de logro, liderazgo, compromiso laboral, etc.), lo cierto es que en esta investiga-
cién —y en la revision de las principales investigaciones llevadas a cabo sobre este tema— todos
los factores explicativos que hemos detectado estdn relacionados con factores estructurales y
de tipo organizativo ligados a las consecuencias derivadas de la cultura patriarcal, sustentadora
de relaciones de poder asimétricas entre hombres y mujeres.

“La mayoria de investigaciones coincide en sefalar que las barreras internas tienen poco
peso en la explicacion de esta problemdtica, mientas que se evidencia el mantenimiento de
estereotipos y roles de género que impregnan la cultura de las organizaciones” (Sarrié, Ramos
y Candela, 2004, 213).

La cultura organizativa de los centros educativos estd dominada por valores androcéntricos
excluyentes de lo femenino, lo que provoca serias trabas para el acceso de las mujeres a puestos
de direcciéon. Predominan caracteristicas asociadas con el rol estereotipado masculino (inde-
pendencia, control, competicién, racionalidad y objetividad). Por el contrario, las caracteristicas
asociadas al rol femenino (interdependencia, cooperacién, receptividad, intuicién, emocionalidad
y sensibilidad), aunque reconocidas y enunciadas en la teorfa, son rechazadas en la préctica
habitual.

La cultura organizacional se construye, en gran parte, a partir de los estereotipos de género,
puesto que no sélo influyen en los comportamientos personales, sino también en las normas
y valores que se comparten dentro de la propia organizacién educativa, afectando, entre otros
aspectos, a las politicas de elecciéon de cargos y a las redes informales existentes dentro de los
centros educativos.
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“Los estudios transculturales de Schein y sus colaboradores, respecto a las creencias sobre
las caracterfsticas asociadas al perfil directivo, la llevan a expresar sus conclusiones con una sola
frase que se ha hecho famosa: think manager; think male (‘si piensas en un directivo, piensas en
un hombre’). Pero ademds de la asociacién de la masculinidad a la figura directiva, otro bloque
de estereotipos de género persiste en el imaginario cultural. Existe la creencia de que las mujeres
no se comprometerdn ni se dedicardn plenamente a su trabajo o, incluso, que pueden llegar a
abandonar la carrera por sus responsabilidades familiares” (Sarrié, Ramos y Candela, 2004, 202).

La primera razén histdrica, social y cultural que podemos dar de esta menor proporcién de
mujeres que acceden a cargos directivos no tiene que ver Unicamente con el mundo de la edu-
cacion, sino que es una constante social en todos los campos profesionales actuales: la costumbre
social que se convierte en norma a la que todos/as nos sentimos inclinadas a amoldarnos para
no destacar ni hacernos notar. La funcién de la mujer ha estado reducida de forma tradicional
al dmbito de lo domestico y privado, y por ello cuando accede al mundo laboral y al mundo
publico se encuentra con dificultades no sélo a nivel personal, sino por parte del entorno mds
préximo (familiar) y del entorno sociocultural mds amplio (las organizaciones). para la mujer
que logra el acceso a cargos de responsabilidad probablemente aumentardn los problemas y
tensiones en su vida.Y no sélo debido a la presién que supondrén las opiniones de su entorno
mds proximo (pareja, familia...), sino también por la influencia de las redes de apoyo con las que
puede contar tanto a nivel préctico como a nivel psicolégico (otras mujeres, amistades, etc). La
concepcion tradicional mayoritaria en estos dos émbitos tenderd a orientaria hacia la reduccién
de sus ocupaciones al dmbito privado.

Ademis y de forma muy importante estdn las influencias ideolégicas, que provocan unas
consecuencias psicoldgicas en la mujer de cardcter negativo, en funcién de lo que la sociedad
espera de ellas como madres de familia, esposas...., lo cual tiende a generar angustia, ansiedad por
tener sentimientos de abandono hacia la educacién de sus hijos/as; ya que el papel adjudicado a
la mujer ha sido el de madre que no puede ser suplantado por otra figura de apego.

Pensemos que, a nivel social, persiste una critica bastante extendida, o al menos una presion
solapada, hacia las mujeres que anteponen el éxito profesional al papel preponderante que se
le ha asignado a la mujer histdrica y socialmente: la maternidad. Asf la sociedad plantea y define
que masculinidad es equivalente a independencia y autonomia. Feminidad significa colaboracién,
actitud maternal y dependencia.

Un ejemplo de esto es el hecho de que es menos probable que las mujeres en puestos de
direccion tengan hijos que los hombres en esas mismas posiciones. Porque mientras que para
la empresa un hombre con matrimonio y familia se considera como algo positivo que asegura
la estabilidad, una mujer que tiene o puede tener hijos/as son una posible carga —permisos por
embarazo, horas de dedicacién al trabajo, prioridad en las decisiones, etc.— lo cual acaba siendo
asumido por las propias mujeres y vivido como héndicap en su carrera profesional.

En la investigacién que hemos realizado, una de las razones mds aducidas inicialmente para
no acceder al puesto de direccién, son las responsabilidades familiares.Y es significativo que, de
todos los hombres y mujeres que han participado en la investigacién, sélo han sido mujeres las
que han manifestado expresamente no tener cargas familiares. Alguna de ellas afirmaba que es
“una ventaja el no tener hijos/as o responsabilidades familiares que te aten para poder desem-
pefar la direccidn en el caso de las mujeres', mientras que en el caso de los hombres no lo
consideraban algo condicionante.

Ligada esta variable a la de su estado civil, hemos podido constatar que si sumamos los
porcentajes de las mujeres que ocupan el cargo de directora que estdn solteras y que no tienen
hijos, tenemos que en torno al 18,18% de las mujeres directivas estin en una situacién con
menos cargas familiares que sus compafieros directores (sélo el 4,6%). Esto parece indicar que
hay un consenso social implicito que supone que las mujeres que no tienen cargas familiares
disponen de mayores posibilidades para acceder y desarrollar la labor de direccién.
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Una segunda razén estarfa relacionada con el hecho de que el concepto de direccion y
liderazgo tradicionalmente ha estado ligade a un enfoque jerdrquico e individualista, Esta visién
tiene como referencia y modelo en la mayoria de los casos la organizacién industrial, Es un estilo
que evalda el funcionamiento del centro sélo en relacién con los resultados obtenidos. En el
que la especializacién y la division de funciones de los miembros. El/la directivo/a se convierte
en un gestor de Ja organizacién.

“Los modelos de referencia y contexto vividos van asociados a una concepcién androcen-
trica de la gestidn, con connotaciones de estilos, roles y funciones estereotipadas de género
masculino (dominacién, poder, jerarquia, capacidades intelectuales). Estos referentes han condi-
cionado la forma de entender y ejercer la gestién” (Escobar Freixa, 2003, 52).

En las organizaciones y empresas todo se configura en torno a una lucha competitiva cuyo
objetivo primario y sustancial es vencer o triunfar sobre el adversario. Se asemeja a la estructura
militar y a la de los deportes de competicién. Este es un modelo esencialmente masculino. De
hecho, los rasgos que se han venido definiendo como propios de este tipo de direccidn y lide-
razgo siempre han estado asociados a las caracteristicas que tradicionalmente se han atribuido
a los hombres (determinacién, fuerza, seguridad en si mismo, etc.).

Se caracteriza por la necesidad de mantener un riguroso control del que resulta un com-
portamiento marcado por una direccién autoritaria y jerarquizada.

Como dice Santos Guerra (2000) la funcién de la direccién en los centros educativos se
ha identificado con la de quien tiene que garantizar el orden, y asf la concepcidn de autoridad
tiene que ver mds con el poder que con la educacién. “La visién de la direccién que se sus-
tenta en la imposicién, en la fuerza, en el dominio; esa cultura atribuye esas caracteristicas a los
varones’ (61).

El problema es que esto que, en principio, pareceria algo que deberfamos desterrar de
nuestras organizaciones, tal como plantea la investigacién actual, tendiendo hacia los modelos
de liderazgo compartido, sigue presente en el funcionamiento cotidiano de nuestros centros,
como se constata en la investigacién realizada. Por eso creemos que el cargo de direccién en
los centros educativos sigue siendo un cargo poco apetecible para las mujeres en general y para
aquellos hombres que se planteen un tipo de liderazgo compartido.

Estas caracteristicas (control, respecto y obediencia al superior, competitividad, etc.) son
ajenas a la mayorfa de las mujeres. Como hemos visto el estilo de liderazgo femenino es un
estilo colaborativo, abierto, democrético, consensuador; de trabajo en equipo y de compartir
responsabilidades y trabajo. La mujer no se identifica, por tanto, con la palabra lider. La mujer no
busca tanto el éxito social que parece proporcionar el poder o liderazgo. Si serfa mds fdcil que
se planteara acceder a un cargo de direccién cuyo desempefio conllevara fundamentalmente
una dindmica de didlogo, de negociacién, de trabajo en equipo, de cuidado de las relaciones, de
desarrollo la inteligencia emocional, etc.

Por eso no es deseable para las mujeres acceder a un cargo que habitualmente lo que
supone es asumir un rol de autoridad jerdrquica (mds en sintonia con el estilo masculino), que
tiende a deteriorar el clima de entendimiento con sus compafieros y compafieras profesionales,
y que muchas veces llega a crear distancia y enfrentamiento afectivo.

Este hecho se puede ver en el porcentaje de nombramientos de directores y directoras “‘a
dedo” por parte de la Administracién educativa: en los centros publicos sélo el 60% de los di-
rectores de colegios de primaria y el 59% de los directores de institutos han accedido al puesto
por eleccién del Consejo Escolar: El 40% y el 41% restante lo han hecho por designacién de la
Administracién educativa.

"Hemos contribuido a redefinir un liderazgo sustentado hasta hace bien poco en el indivi-
dualismo, la jerarquia y la racionalidad, para tornario en un liderazgo basado mds en la posibili-
dad de ayudar a los demds que en el mero ejercicio del poder; sustentado en la persuasién, la
tolerancia y la comunicacioén. (...) Afortunadamente, hemos asumido que el estilo directivo de
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las mujeres tiene otra impronta; y digo afortunadamente porque el estilo directivo imperante
invalidaba a las mujeres para cualquier responsabilidad en este dmbito, dado que resultado
poco atractivo por lo que suponia de renuncia a nuestra propia jerarqufa de intereses” (Zaitegi,
2003, 40).

“El concepto de lo que es la direccién y la forma de ejercerla en estos momentos aun
estd muy centrado en la obtencién de objetivos y resultados a corto plazo. Estd demostrado
que para poder dar respuesta a estas expectativas, son mucho mds ‘eficaces’ estructuradas de
gestién centradas en la jerarquifa, la verticalidad y la responsabilidad individualizada. Parece ser
que las mujeres estamos mds interesadas en gestionar bien cémo conseguirlos —centrandonos
en los procedimientos—, en incidir en la eficacia de los equipos ~apoydndonos en estructuras
horizontales—, en lograr un clima que permita a toda la comunidad educativa conseguir cambios
a medio y largo plazo. (...) Frente al modelo tradicional asociado a control y orden o a los
modelos mds actuales de tipo gerencialista, deberfamos potenciar la construccion de nuevos
modelos, méds orientados a un desarrollo de organizaciones que garanticen las condiciones para
la estabilidad de proyectos necesarios, pero también tangibles, que impliquen el compromiso
constitucional, el aprendizaje compartido y en comunidad, mds basados en estructuras grupales
que individuales. (...) Se trata, pues, de promover un concepto de gestién y direccién entendi-
do como oportunidad y como capacidad de influir, de tener poder para compartir, redistribuir
espacios y responsabilidades, de tener posibilidad de escuchar y hacerse escuchar, de poder
participar y hacer participar en la toma de decisiones. (...) En definitiva, se trata de avanzar
incorporando las ‘cualidades femeninas’ asociadas a la manera de ver, entender y hacer funcionar
una organizacién’ (Escobar Freixa, 2003, 52).

Una tercera razén que dificulta el acceso de las mujeres a los puestos directivos tiene que
ver con la visién de la direccién como conquista individual del poder: el hecho de no querer
acceder a estos puestos de direccién como un mérito personal en el curriculum, como una
conquista individual del poder. Los hombres y mujeres entrevistados/as narran sus trayectorias
profesionales de forma diferente: si los primeros suelen reconstruirlas en clave individual, las
segundas tienden a presentarlas como parte de otros proyectos mds colectivos, apareciendo
espontdneamente y con mayor peso en sus narraciones otras personas y redes. Mientras que
los hombres se lo plantean como una decisién individual de acceso a un cargo de prestigio,
las mujeres, en la mayorfa de los casos, lo habfan discutido y analizado con sus compafieras y
compafieros de profesion, siendo animadas reiteradamente para que se presentasen.

Es esta una de las diferencias bésicas en el acceso de las mujeres a los puestos de direccién
en las organizaciones educativas. Tienden a plantedrselo como un servicio a la comunidad edu-
cativa, como una aportacién personal en el intento de mejorar la organizacién. Esta concepcion
de su vida laboral, supone una visién de querer estar, no en la cumbre, sino en “el centro de
la organizacién". Sin embargo, los hombres pretenden bdsicamente acceder a la cumbre de la
organizacion, tener un cargo de poder y de representacion institucional.

Esta actitud se halla vinculada con el desarrollo de una intensa racionalidad basada en la
competitividad, aprendida desde edades tempranas en los hombres. A los nifios (varones) se
les suele ensefiar, durante su proceso de socializaciéon que lo mds importante es ganar, como
valor primordial que se halla por encima de la valoracién de los vinculos personales o el propio
crecimiento. El énfasis estd centrado en el "logro profesional”, lo cual implica que el tiempo
que comparten con sus familias es bastante limitado y sus casas se convierten en “sucursales”
de sus despachos, en donde contindan el trabajo que no les ha dado tiempo a terminar en su
despacho.

En la investigacién realizada hemos descubierto que son los hombres los que mayoritaria-
mente presentan candidatura para ser directores en los centros. Son ellos los que muestran mds
interés por acceder a ese cargo. Parece pues claro que la lucha por el peder es més manifiesta .
y explicita en los hombres. Mayoritariamente, cuando la mujer se presenta al cargo de direccion
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no hay ningun otro candidato, frente a'los hombres que en el 81,49% de los casos se han presen-

“tado frente a otros candidatos u oponentes. Ademds, en esta investigacién hemos comprobado
que las mujeres tienen menos en cuenta, a la hora de acceder a la funcién directiva, la remunera-
cién que conlleva o la liberacién de la docencia que lleva aparejada, mientras que toman mds en
cuenta la satisfaccidn personal y la experiencia adquirida que puede suponer la direccién.

“Las mujeres no tenemos un sentido reverencial de la direccién; admitimos de mejor grado
ser cuestionadas; somos menos vanidosas; no buscamos el éxito social por encima de todo; nos
es mds gratificante la satisfaccién del propio trabajo en relacién con los objetivos alcanzados

. que el reconocimiento social propiamente dicho"” (Zaitegi, 2003, 40).

Una cuarta razén tiene que ver con las expectativas que tenemos sobre cémo van a
ejercer el cargo de direccién los hombres y las mujeres, dando por sentado que los hombres
se ajustardn mds al modelo de direccién que esperamos de ellos. Se da por supuesto que las
mujeres lo harfamos peor que los hombres, pues ellos estdn mds acostumbrados y entrenados
tradicionalmente a ejercer el poder. Lo hemos constatado en los resultados de esta investigacion,
en los que un 21% de las profesoras encuestadas afirman explicitamente que, en igualdad de
condiciones profesionales, la mujer es discriminada para acceder a un puesto de direccién por-
que “se presupone la valia superior del hombre'."Una sutil diferencia: al hombre se le supone
crédito para ejercer cargos; la mujer ha de demostrar, acreditar en la prdctica, su capacidad para
ser reconocida” (Escobar Freixa, 2003, 52).

Por una parte se considera que los hombres tienen ventajas para acceder y desempefiar
un cargo directivo y, por otra, se afirma que las mujeres no tienen ninguna. Las tres ventajas
que se citan textualmente de los hombres son: “mayor credibilidad por parte del profesorado
y alumnado a los directores hombres”; “mayor respeto e incluso mds miedo al enfrentamiento
directo con los hombres, por lo que el profesorado se vuelve mds cumplidor’; y “parece que es
mds capaz de imponer orden, a los ojos de los alumnos/as e incluso a veces de profesores/as”.
También afirman un 14% de las profesoras que otros motivos de la discriminacién por razén de
género para acceder a un puesto de direccién por parte de las mujeres es que "hay una mayor
confianza en la capacidad de toma de decisiones de los hombres”, que “se considera que las
mujeres tienen inseguridad y miedo para asumir responsabilidades” y “que se acepta mds una
orden o una correccién si viene de un director hombre”.

Por lo que podemos constatar que se tienden a mantener los estereotipos y los prejuicios
arraigados en el inconsciente colectivo sobre los comportamientos de ambos sexos en situa-
ciones de poder: “se aplican a la mujer algunos estereotipos especialmente negativos para el
ejercicio de la direccién. Las mujeres son consideras histéricas, indiscretas, asustadizas, frégiles..."
(Santos Guerra, 2000, 62). Se mantienen estereotipos sobre la mujer y sobre las mujeres: no
pueden trabajar juntas, no conflan unas en otras, se ""despellejan”, etc. Pero como dice Nicolson
(1997, 196) “es la perspectiva masculina la que cree que las mujeres no pueden trabajar juntas’.
Esto hace referencia a la discriminacién interna, la discriminacién cultural, los limites que nos
autoimponemos desde una tradicién cultural que nos marca y nos limita.

Una quinta razén o motivo es la falta de modelos de identificacién de mujeres en el po-
der que lo ejerzan con caracterfsticas diferentes al de los hombres y que sean referentes para
otras mujeres. Y, como plantea Santos Guerra, “los procesos de socializacién constituyen un
condicionante muy potente en una institucién como la escolar, tan asentada en patrones de
comportamiento culturales. La mujer ha estado tradicionalmente excluida de puestos de poder”
(2000, 61). Durante la investigacién realizada, cuando se hablaba en los grupos de discusién de
direccién en general y se les preguntaba a los participantes que describieran la persona en la
que estaban pensando, coincidian en un amplio porcentaje en identificar un hombre, asumiendo
la imagen de direccién con modelos masculinos. Como hemos visto, los “‘rasgos’ y caracterfsticas
que se asocian a los lideres, son mds acordes con los que tradicionalmente se han atribuido a
los hombres.
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Ademids, esta falta de modelos de identificacion de las mujeres se puede ver también en el
hecho de que una gran mayorfa de los directores habian sido anteriormente jefes de estudio
(67%), frente a las directoras de las cuales s6lo un 36% habia sido jefa de estudios antes de ser
directora, Lo cual parece indicar que es importante el entrenamiento para poder desempefiar
un puesto directivo. En la medida que se forma parte de un equipo de direccién y se van co-
nociendo sus funciones y se va quitando el cierto recelo o miedo a su ejercicio, serd mds fdcil
volver a participar en un cargo directivo. Esto es importante para las mujeres, dado que si no
se entrenan en la participacion en estos cargos, se convierte en mucho mds dificil el acceso a
los mismos. Esta es una de las barreras que se constataba en este estudio. El entrenamiento en
tomar decisiones, en organizar, hablar en publico, el entrenamiento en decidir, etc., son apren-
dizajes fundamentales para ejercer los puestos directivos, en los que tradicionalmente se les ha
formado mucho menos a las mujeres.

El cargo del equipo directivo que la mujer mds habitualmente ha desempefiado con anterio-
ridad es el de secretaria (42%) frente a un 36% de directores que habian sido secretarios. Parece
que se mantiene esa correlacién tradicional de “subordinacién’ de las mujeres en el campo
organizativo, ligado a cargos de secretaria mds que al ejercicio de la jefatura de estudios.

Hay una directiva europea para promover la igualdad, que establece que, en el acceso a
cargos de responsabilidad en aquellos sectores en que la mujer esta subrepresentada, a igual
formacion se priorice a las mujeres, Esto facilitard que tengan este entrenamiento que es esencial.

Pero esta falta de modelos de identificacion, se constata en el propio uso tradicional del
lenguaje. De hecho el propio lenguaje niega esa posibilidad de identificacion al no poder poner
en femenino determinados cargos. Es sorprendente que en la profesién educativa, donde el
modelo imperante deberfa ir por delante en cuanto a ruptura de diferencias o connotaciones
discriminatorias por género, se siguen utilizando términos masculinos para designar cargos aun
cuando estén desempefiados por mujeres: jefe de departamento, jefe de estudios, etc.

Pero esto es algo que viene pasando en la mayoria de las investigaciones y estudios gené-
ricos (que no aborden especificamente el tema de género) sobre la direccién y el liderazgo.
La utilizacién del lenguaje siempre alude implicita y explicitamente a los hombres. Igualmente
los tratados tedricos sobre direccion y liderazgo estdn escritos genéricamente en masculino, y
el contexto que progresivamente se va generando en su lectura induce a pensar en hombres
como personajes que encarnardn esas funciones o asumirdn ese papel. Asf, los primeros estudios
sobre el liderazgo trataron de estudiar la personalidad del lider a través del andlisis de personajes
histéricos que se hablan revelado como lideres, tratando de descubrir aquellas caracteristicas
que poseerfan Unicamente ciertas personas y que las convierte en lideres. Esta tendencia fue
denominada como "teoria de los grandes hombres". Parece que no era entendible que hubiera
“grandes mujeres’.

“Las instituciones escolares, aunque mixtas, pueden calificarse de organizaciones androcén-
tricas. La definicién de la escuela refleja los valores y significados de la cultura de los hombres.
El lenguaje y la estructura de la educacién son modelados, de forma predominante, por el
patriarcado’’ (Santos Guerra, 2000, 56).

Otro dato fruto de esta investigacién y que podemos considerar también una sexta razén
de la situacion actual en cuanto a la proporcién de mujeres que hay en puestos directivos en
las organizaciones educativas hace referencia a la conviccién de que actualmente ya no hay
discriminacién en la sociedad en que vivimos por parte de buena parte de esa sociedad. Aun-
que un 60% de las directoras encuestadas y un 52% de las profesoras si consideraban que son
elegidos mayoritariamente hombres para desempefiar cargos directivos, sélo un 30% de ambas
afirman que hay discriminacion por razén de género para acceder a un puesto de direccién.
En el caso de los directores el 30% de ellos afirma que si se elige mayoritariamente a hombres
para los puestos de direccién, pero casi un 60% dicen que no hay discriminacién por razén
de género en esta eleccién. Lo que nos tenemos que preguntar es como se puede tener esta
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conviccién cuando los datos, como hemos visto, desmienten esa afirmacién. ;Cémo es posible
no ser consciefte una realidad tan evidente?

El porcentaje de hombres directores en E.Infantil y E.Primaria es de 56,26 % y de mujeres
el 43,75%. Es un dato relevante y significativo teniendo en cuenta que la poblacién de mujeres
profesoras casi triplica a la de hombres. La mayorfa de las personas entrevistadas o que partici-
paron en grupos de discusién no son conscientes de este hecho, puramente estadistico, con el
que conviven diariamente. Los comentarios mds comunes que hemos encontrado entre el pro-
fesorado sobre este tema repetian:“'nuestra profesién es muy igualitaria” "ya no hay diferencias”.

A esta misma conclusién han llegado Gémez y Casado (2003) quienes han realizado una
investigacion, basada en 78 entrevistas abiertas y tres reuniones de grupo. Constatan "lo poco
que se percibe la desigual distribucién de puestos de responsabilidad entre hombres y mujeres.
Son muy pocas las personas entrevistadas —afirman- que son conscientes de esta desigualdad
(...). Niegan los datos arguyendo que en lo que ellos conocen la situacién ya no es ésa, o los
minimizan afirmando que esa distribucién estd cambiando y que es una cuestién de tiempo.
Por su parte, quienes constatan la presencia desigual de varones y mujeres en estas posiciones,
no sitdan las causas en el interior del sistema educativo sino al margen de é€l, ya sea responsa-
bilizando de manera genérica a la sociedad o, mds en concreto, a la vida doméstico-familiar y al
papel de unos y otras en ella” (42).

Esta conviccidn tan arraigada, de que ya todos y todas somos iguales, tiende a explicar la
dificultad de acceso de las mujeres a puestos de direccién por problemas de personalidad o
de preparacién de ellas. Desde todos los dmbitos, recibimos el mensaje de que somos iguales,
de que hemos ganado la batalla de la igualdad. Esto significa que el discurso de la igualdad con
el que nos bombardean constantemente ha hecho mella, nos lo hemos creido. A lo largo de
nuestra escolaridad, hemos compartido escuelas, nos hemos educado juntos mujeres y hombres.
Por lo tanto somos iguales. La legislacién también recoge igualdad de derechos para hombres
y mujeres. Por lo tanto, si algo falla debe ser por razén de la inadecuacién de las mujeres.Ya no
sélo es que las mujeres no quieran, sino que no valen para ello.

Es el doble discurso presente en el andlisis de la realidad. Mientras el discurso dominante
formal en las organizaciones estd basado en la neutralidad e igualdad, la persistencia de asime-
trias en relacién al género indica la continuacién o incluso el reforzamiento de la desigualdad de
género en las organizaciones (Benschop y Doorewaard, 1998), en su funcionamiento cotidiano,
en su cultura.

Estamos en una cultura tradicionalmente tan patriarcal que no nos permite pensar una
sociedad en condiciones de igualdad. No hay experiencias, ni referentes, ni tradiciones que nos
muestren cédmo seria una sociedad organizada paritariamente.Y tendemos a negar las realida-
des que no se ajustan a las concepciones que consideramos que “deben ser”. Estd claro que
acabamos viendo, lo que queremos ver. Los argumentos y razones que aducen tanto directores
como directoras confirman que esta tradicién patriarcal impide la conciencia sobre estas dis-
criminaciones indirectas, culturales, en las que crecemos y nos movemos hombres y mujeres.
Es el peso de la cultura.

Y esto se perpetua, incluso en los argumentos que se dan por parte de algunas mujeres y
bastantes hombres que aluden a que ya hay mujeres en puestos directivos y que si no hay mds
serd porque no quieren. Esto es lo Santos Guerra (2000) denomina el “mito de la excepcion™;
“como elemento eliminador de conflicto se presenta el ‘mito de la excepcién’: si algunas han
sido y son directoras, ;por qué no lo han podido ser las demds? Argumento falaz frecuentemente
utilizado para negar la discriminacion” (55).

Parece pues que no se quiere investigar las causas estructurales. No nos queremos adentrar
en los mecanismos implicitos de organizacién y funcionamiento de las instituciones que generan
estructuras injustas de relacién y participacion. Es mds fécil achacar estas situaciones a razones
personales, a problemas individuales. Hemos conseguido la igualdad, pero son las mujeres las

645



que no quieren acceder a puestos de direccién. Tienen otras prioridades, les importan més otras
cosas, el cuidado del hogar, la atencién de la familia, etc.

Estas explicaciones son la psicologizacién individualista de los problemas que van calando
en las generaciones jévenes y que les impiden seguir luchando decididamente para conseguir
otra forma de dirigir y liderar las organizaciones. Nos han convencido de que no es posible otra
forma de dirigir y lo hemos asumido como propio.

Pero es mds, la desigual presencia de hombres y mujeres en los cargos de responsabilidad en
el sistema educativo "apenas aparece en las preocupaciones globales de quienes participan en
éste. (...) Donde el principio de igualdad se da por sentado, hace que las desigualdades ocupen
un lugar marginal en las discusiones, debates y discursos... Es mds, en la medida en que dicha
norma se estabiliza como principio, cualquier intervencién, incluso el hecho de analizar la ocu-
pacién de cargos diferenciando entre varones y mujeres, parece percibirse como inapropiado,
desfasado e incluso discriminador” (Gémez y Casado, 2003, 42).

La séptima razén explicativa de esta desigualdad por razén de género en el acceso de las
mujeres a los puestos de direccién hace referencia a la baja autoestima que se ha fomentado tra-
dicionalmente en las mujeres ante el ejercicio del poder. Esto tiene que ver con las percepciones
que nos hemos ido formando en torno a las tareas directivas y cémo éstas afectan a la hora de
decidir participar o no,"colaborar’ o no.Y estas percepciones tienen mucho que ver con la idea
de poder asociado a ellas y la relacién que tradicionalmente las mujeres han ido estableciendo
con éste. Esto ha sido especialmente estudiado en las organizaciones empresariales donde la
mujer consideraba que iba a ser menos respetada y valorada por sus subordinados que otros
hombres en cargos directivos. Esta prevencién por la posible respuesta de los miembros de la
organizacién ante el ejercicio del poder por parte de una mujer; ha provocado en muchos casos
un “circulo vicioso" en el que la mujer se ha sentido mds insegura para ejercer el liderazgo.

Podemos concluir con una frase de una directora en la investigacion: “en general, sélo se
acepta y valora el modelo masculino en los puestos directivos, mientras que la forma habitual
de las mujeres de ejercer el poder (consenso, didlogo, atencién a diferentes puntos de vista) es
visto como un indicativo de debilidad e inseguridad”. Pero los trabajos llevados a cabo desde
una perspectiva de género reconocen que las mujeres posiblemente cuenten con habilidades
comunicativas y sociales mds adecuadas para las exigencias de unas organizaciones participativas
y democriticas.

Por eso nos tenemos que preguntar de nuevo si otra educacién no seria posible si las mu-
jeres ejercieran el poder en las organizaciones educativas.

Esta igualdad legal no serd real sin el apoyo explicito de politicas que desarrolien planes que
garanticen o favorezcan el acceso de la mujer a las diferentes dreas de poder en igualdad de
oportunidades. Pero las mujeres, como sefialan diversas autoras, no ocupamos o participamos
del nicleo del poder, ya sea econdmico o politico, y el acceso a los mdximos niveles de respon-
sabilidad sigue estando lleno de obstéculos, e incluso vedado para nosotras como hemos visto.
No obstante, a la vez que constatamos esta realidad somos conscientes de que la participacion
en estos nlicleos de poder es un requisito imprescindible para la construccién de una demo-
cracia mas plena y verdadera.

Analizando la informacién existente sobre el tema y contrastdndola con los materiales uti-
lizados en esta investigacién hemos llegado a la conclusién de que la mujer en el dmbito de la
direccién educativa puede participar activa y criticamente pero siempre con el intenso esfuerzo
de superar una serie de barreras sociales y culturales que son las que nosotras creemos le im-
piden acceder y desarrollar un puesto directivo. Suprimiendo este tipo de barreras lograremos
que las organizaciones educativas del futuro tengan como eje principal a la persona y estén
formadas por seres humanos integrales, siendo esto uno de los principales y mds importantes
retos tanto de mujeres como de hombres, y en general de nuestra sociedad. :
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Y .en esta concepcidn de liderazgo sf que parece que las mujeres tienen un papel prota-
gonista no sélo para desempefiario de una forma mds oportuna, sino también para ensefiar a
los hombres cémo desarrollar un tipo de liderazgo més colaborador, consensuador; dialogante
y participativo, En nuestras manos estd el futuro de la educacién y no podemos desaprovechar
esa oportunidad.
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Contribucion 3:
LA MUJERESY PODER EN LAS ORGANIZACIONES

EDUCATIVAS
Nélida Zaitegi (Responsable del Programa de Equipos Directivos.
Dpto de Educacién del Gobierno Vasco)

RESUMEN

Los datos que nos aportan distintas investigaciones y opiniones de personas expertas nos
obligan a tratar de responder a algunos interrogantes que los mismos plantean.

Cuestiones como: jQué evidencian estos datos! ;Qué percepcién tienen los docentes de
esta situacién? ;Cudles son las causas de la desigual presencia de hombres y mujeres en los
puestos directivos de los centros escolares? Y, para finalizar: ;Qué hacer?

Las cifras sefialan que la mujer en la Unién Europea, en general, estd adn infrarrepresentada
en la toma de decisiones y que el ambito educativo no es una excepcion. Para estas diferen-
cias no se pueden encontrar razones de orden estructural estrictamente relacionadas con la
direccién escolar, relativas a la formacién requerida, las competencias o el modo de eleccion/
designacién y todo parece sugerir que hay razones mds relacionadas con cuestiones culturales
y sociales de tipo general que con el tema estricto de la direccidn escolar.

En el estado espafiol, los datos significativos sobre la presencia de las mujeres en los cargos
directivos evidencian que el grado de representatividad de las mujeres en los Srganos de la
direccién escolar, aunque ha aumentado en los Ultimos afios, sigue sin guardar proporcién con

647



