Magister en Gestién de
P

ersonas, FEN-
Evaluadora de la Agencia
de Calidad de la Educacién
yenifer.leiva@gmail.com

mujeres en cargos de liderazgo
en Establecimiento Educativos




| aflo 2018 se destaca por la

visibilidad y relevancia que

tuvieron las demandas emer-

gidas desde los movimientos
feministas. La punta de lanza fueron
las situaciones de acoso y violencia
de género denunciadas por las es-
tudiantes en universidades y las dé-
biles respuestas que dieron dichas
instituciones. Estudiantes de liceos y
escuelas de nuestro pais manifesta-
ron sus dificultades y demandas, en
respuesta a un sistema que se orga-
niza y establece un sentido comun
que no cuestiona las nociones de
género subyacentes.

De esta manera, se fueron instalando
en nuestra sociedad discusiones res-
pecto de cémo el género ha impac-
tado y sigue impactando la vida de
las personas. Se hizo visible la educa-
cién no sexista, el lenguaje inclusivo,
el derecho a decidir sobre el propio
cuerpo y el acoso callejero, por nom-
brar las principales. En este contexto,
los espacios laborales no quedaron
ajenos a estas tensiones, las que van
desde la tipificacion de ciertas profe-
siones o tareas segun género, pasan-
do por la desigualdad salarial hasta
las dificultades para la promocién y
acceso a cargos de liderazgo o mayor
responsabilidad para mujeres.

En consideracion de esta coyuntura,
adquiere fuerza la incorporacion del
género como aproximaciéon para la
comprension de las distintas orga-
nizaciones ya que facilitaria dar re-
alce a aspectos relativos a la divisién
del trabajo, las relaciones de poder,
la expresién de la sexualidad y las
emociones en los distintos espacios
laborales, entre otros. A esto se suma
el visibilizar procesos de desigualdad
entre las distintas organizaciones y al
interior de las mismas, los que pue-
den ser respecto de mujeres u otras

minorias, pero que estan determi-
nadas por las relaciones de poder
entre los sujetos (Vasquez y Urbiola,
2014). En esta linea, es necesario re-
conocer a las organizaciones como
un espacio en el que se dan procesos
de género a través de una estructu-
ra que no es neutral. Esta se basa en
supuestos que se plasman en docu-
mentos y contratos, todos elementos
con los cuales se va construyendo un
sentido comun, y a partir del cual se
sigue produciendo y reproduciendo
el género (Acker, 1990; Falcdo y Lor-
tie, 2017). En este sentido, las orga-
nizaciones se encuentran atravesa-
das por significados de género, en
donde las estructuras y las practicas
se caracterizan por supuestos y valo-
res asociados al ser hombre o mujer
y que construyen activamente a las

personas que participan en ellas.
De esta manera, es respecto de los
procesos de construccién de subje-
tividades donde las organizaciones,
al igual que otras instituciones socia-
les, contribuyen a la construccion de
la subjetividad en hombres y muje-
res, lo que favorece que las organi-
zaciones se constituyan en espacios
generizados y generizantes (Alves-
son y Billing, 2009). Es asi como, Ac-
ker (1990) enfatiza que el género es
parte integral de los procesos de las
organizaciones, por tanto, no es algo
que se anade, sino que la compone,
por tanto, ventaja y desventaja, ex-
plotacién y control, accién y emo-
cién estan modelados en términos
de una distincién entre masculino y
femenino (p. 146).

La literatura existente respecto del
liderazgo se ha desarrollado bajo un

manto de supuesta neutralidad, sin
transparentar que el sujeto al que se
hace referencia cuenta con las carac-
teristicas estereotipicas de lo mas-
culino. En este sentido, hay autores
que refieren que el liderazgo es una
especie de constructo hibrido ba-
sado en un ideal del ego masculino
que glorifica al individualista com-
petitivo, combativo, controlador,
creativo, agresivo y autosuficiente
(Lipman-Blumen, 1992, en Alvesson
y Billing, 2009, p. 7). De esta manera,
las mujeres que ocupan cargos de
liderazgo se enfrentan desde ya a la
posibilidad de no cumplir con el ima-
ginario asociado.

A lo anterior se agrega el hecho que
los cargos de liderazgo directivos
son descritos también con propie-

dades asociadas a la masculinidad
como competitividad, control, auto-
ridad y orientacion a la tarea, rasgos
instrumentales y agenticos, (Cheung
y Halpern, 2010; en Lupano y Castro,
2011, p. 140). Por esto no es extrafio
constatar la subrepresentacion fe-
menina en cargos de liderazgo. Se-
gun el primer ranking de Mujeres en
la Alta Direccién (IMAD, 2017) en los
directorios sélo un 9% de las plazas
son ocupadas por mujeres, mientras
que para los ejecutivos principales
un este porcentaje aumenta a un
13%.

La educacién es un espacio laboral
que se caracteriza por la presencia
mayoritaria de mujeres, sin embargo,
esto no necesariamente ha implica-
do la ausencia de practicas sexistas
y discriminatorias hacia las mismas,
lo cual evidencia una importante




paradoja. En este sentido, no son
menores los desafios en términos de
develar dichas practicas, para luego
iniciar caminos de deconstruccion
y transformacion de las mismas. La
literatura académica hace referen-
cia a que la educacion es un espacio
feminizado (Carrasco, 2004; Carras-
co, 2010; Moncayo, 2014; Caceres,
Sachiola, e Hinojo, 2015) lo cual se
sustenta, por una parte, en los datos
existentes respecto del gran nimero
de mujeres que se desempefia en

este dmbito, asi como por la conno-
tacion social que tiene, por ser una
labor asociada al cuidado y, de ese
modo, ser una suerte de prolonga-
cién del trabajo del hogar.

En este contexto, en nuestro pais,
cifras recientes sefalan que la pro-
porcion de docentes por género ha
variado en los Ultimos 18 afos, dis-
minuyendo la presencia de profeso-
res varones en los establecimientos
educativos, el que llegd a sélo un
27% en 2014. A esto se suma, lo que
sucede en especifico con respecto al
desempeno en ciertas funciones, en
donde las mas masculinizadas son

las de Inspeccién General con un
57% de varones y Direccién con un
44%, mientras que para los cargos de
docencia en aula y el equipo técnico
pedagdgico, en ambos casos son
ejercidos en un 74% por mujeres.
Todo esto muestra, que las labores
de mayor autoridad dentro de las
escuelas son asignadas a varones, a
pesar de la presencia mayoritaria de
mujeres, que corresponde a un 73%
en el sistema educativo (Mineduc,
2015).

Es en este contexto que desarrollé
una tesis denominada “Mujeres en
cargos de liderazgo en institucio-
nes educativas’, en la cual busqué
describir, a partir de los relatos de
mujeres en cargos de liderazgo en
instituciones educativas, cémo ellas
caracterizan su desarrollo profesio-
nal y ejercicio laboral en dicho pues-
to, integrando la percepcién de sus
subordinadas. En esta linea, com-
partiré algunos resultados referen-
tes a las tensiones que las Directoras
identifican respecto del género en

su ejercicio laboral. Dichas tensio-
nes, no aparecen como situaciones
y/o dificultades personales en un
primer momento, sin embargo, al ir
profundizando en sus relatos es po-
sible evidenciar ciertas fisuras y con-
tradicciones, las que sortean, ya sea,
sefalando que no les afectan, que
las saben gestionar o bien, que son
otras las personas que las viven.

Cabe destacar que las entrevistadas
se explayan respecto de lo que en-
tienden como la existencia de deter-
minadas caracteristicas que serian
propias de lo masculino o lo femeni-
no. Dichas distinciones van eviden-
ciando lo arraigadas de las creencias
respecto a las diferencias de género
que se construyen de manera jerar-
quica subordinando lo femenino. Es
asi como aparece el supuesto de la
multifocalidad de las mujeres, referi-
da a la capacidad de realizar mas de
una tarea a la vez, a diferencia de los
hombres, que se focalizarian sélo en
un ambito. Aun cuando ellas desta-
can este rasgo como una “destreza’,
esta requiere ser justificada y expli-
cada en funcién de su contribucion
especifica al contexto, sefalando
por ejemplo que en los colegios es
necesario prestar atencion a muchas
situaciones de manera paralela, de
lo contrario esta supuesta habilidad,
podria dar espacio a ser considerada
como un defecto.

Otra idea basada en la distincién por
género es la atribucién a los varones
de una mayor libertad y seguridad al
desenvolverse en sus espacios labo-
rales. Ejemplo de esto es la posibili-
dad de negarse frente a ciertos re-
querimientos de trabajo, a diferencia
de las mujeres, quienes estarian mas
preocupadas de dar respuesta a to-
das las demandas que se les realicen,
o bien no se sienten con la posibili-
dad de decir que no, por temor a que
se cuestione su capacidad de ocupar
el cargo. En los varones se aprecia
una apropiacion socio histérica de
los espacios publicos y por lo mis-
mo el negarse a realizar algo o bien



asumir que no se sabe como hacerlo,
no implica un cuestionamiento. Por
su parte, la vivencia de la mujer en el
mundo laboral formal remunerado
es muy diferente. Este es un espacio
al que se tuvo acceso de manera re-
ciente y en el que ellas sienten el de-
ber de estar demostrando constante-
mente que merecen ocuparlo.

En otro orden, llama la atencion la
referencia a la situaciéon familiar di-
ferenciada a la que se enfrentarian
hombres y mujeres en cuanto a sus
roles y tareas en el espacio domésti-
co. En este contexto, el no problema-
tizar esta situacion, da cuenta de lo
incorporado y naturalizados que se
encuentran estos patrones cultura-
les de comportamientos esperados
y diferenciados por género. Dicha
naturalizacion implica a su vez la
normalizacion del esfuerzo adicional
que deben realizar las mujeres, y por
tanto la responsabilidad individual y
personal respecto de su desarrollo en
el ambito laboral. A esto se agrega,
la constatacion de la infravaloracion
del trabajo de la mujer, situacion que
se ve reflejada tanto en términos de
oportunidades laborales como de
sueldos, situacion que ellas refieren
como algo que no les ha afectado en
particular. Esto puede ser interpreta-

do como una estrategia, al plantear
un reclamo de forma objetiva que no
les afecta de manera directa. Sin em-
bargo, se plantea como una situacién
que les preocupa y les parece injusta,
y desde ahi el argumento adquiere
fuerza, no desde su propia experien-
cia, sino desde el valor de la justicia.
Esto, en cierta medida deja entrever
como estas mujeres se desenmarcan
del rol de victimas, pero si enfatizan
que hay otras mujeres que si pade-
cen estas injusticias.

Un hallazgo importante que surge
de esta investigacion es la declara-
cién de las entrevistadas a su res-
ponsabilidad en evidenciar lo que
sucede respecto del género en las
instituciones educativas en las que
se desempenan. En esta linea, las di-
rectoras plantean que se trata de una
situaciéon compleja porque aun cuan-
do son ellas quienes implementan
la politica educativa proveniente de
instancias superiores, no se sienten
interpeladas a tener un rol mas activo
al respecto.

De esta manera, nos encontramos
con directoras que cuestionan dé-
bilmente los estereotipos y practicas
discriminatorias basadas en el géne-
ro, lo cual afecta su propio ejercicio al

interior de la organizacién y también
el de sus subordinadas y estudiantes.
Este débil cuestionamiento favorece
la invisibilizacién y naturalizacién de
las diversas practicas, discursos y re-
laciones basadas en estereotipos de
género, lo que contribuiria a su per-
petuacion.

Es importante destacar a los colegios
como los espacios sociales en donde
se transmiten tanto el conocimiento
formal declarado, como las practicas
socialmente valoradas, y por tanto
si no se desarrollan politicas o linea-
mientos que busquen asegurar la
igualdad de oportunidades y trato
entre hombres y mujeres, los estu-
diantes que ahi se eduquen conti-
nuaran naturalizando este tipo de si-
tuaciones y también padeciéndolas.
En el marco de la presente investiga-
cion, la alusién es especifica al lide-
razgo y las relaciones sociales entre
los trabajadores. Sin embargo, esta
misma reflexién es necesaria para las
distintas relaciones entre los diversos
estamentos de la comunidad educa-
tiva y las practicas asociadas, las cua-
les sin duda también requieren de
una revisién acuciosa respecto de si
se constituyen en instancias que per-
petuan la desigualdad y discrimina-
cién entre hombres y mujeres.
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