Y en esta concepcién de liderazgo sf que parece que las mujeres tienen un papel prota-
gonista no sélo para desempefiarlo de una forma mds oportuna, sino también para ensefar 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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Contribucioén 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: ;Qué evidencian estos datos? ;Qué percepcion 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: ;JQué hacer?

Las cifras sefialan que la mujer en la Unién Europea, en general, estd aun infrarrepresentada
en la toma de decisiones y que el dmbito 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 direccién 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 drganos de la
direccién escolar, aunque ha aumentado en los dltimos afios, sigue sin guardar proporcién con
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su presencia como docentes en todos los niveles educativos. Tanto en la Educacién Infantil y
Primaria como en la Educacién Secundaria se observa la misma secuencia en funcién de las
subcategorias, donde la mayor representacién femenina se encuentra en las Jefas de Estudio,
seguidas por las Secretarias y, por ultimo, las Directoras.

En cuanto a la percepcién del problema, una investigacion reciente evidencia que no es tan
visible como cabria esperar y que cuando se hace, la responsabilidad de la situacion recae en
factores externos al propio sistema educativo, cuando no se percibe que es inapropiado, des-
fasado e incluso discriminador el sélo hecho de analizar la ocupacién de cargos diferenciando
entre varones y mujeres. Otra aportacién interesante de esta investigacion hace referencia a
la manera en cémo viven la direccién los varones y las mujeres, haciendo hincapié en que si
los primeros suelen reconstruirias en clave individual, las segundas tienden a presentarlas como
parte de otros proyectos mds colectivos.

Para responder a la tercera cuestion se recurre a otra investigacién en torno a las mujeres
y el poder en las organizaciones educativas y que sefiala siete causas de su escasa presencia.
Causas que comienzan por razones histéricas, sociales y culturales como es la costumbre social,
otras relacionadas con el hecho de que el concepto de direccién y liderazgo tradicionalmente
ha estado ligado a un enfoque jerdrquico e individualista, las que tienen que ver con la conquista
individual del poder, las referidas a las expectativas que tenemos sobre cémo van a ejercer el
cargo de direccidn los hombres y las mujeres, la falta de modelos de identificacién de las mujeres,
la conviccién de que actualmente ya no hay discriminacion en la sociedad en que vivimos, y la
baja autoestima que se ha fomentado tradicionalmente en las mujeres ante el ejercicio del poder.

La dltima cuestién planteada, qué hacer al respecto, se aborda tiendo en cuenta la com-
plejidad del tema que demanda actuar sobre las creencias individuales y colectivas, ademds
de las politicas de igualdad, la atencién a la micropolitica y al curriculum oculto de los centros
educativos.

Muchas son las acciones que se plantean, aunque para comenzar es necesario reactivar la
capacidad de debate que antafio parecia caracterizar al sistema educativo, e interrogarse y re-
flexionar acerca del porqué de las desiguales posiciones de varones y mujeres en los diferentes
cargos y niveles del sistema educativo. Esto puede ser una buena estrategia para empezar a
transformar lo existente, que ha de continuar con propiciar la igualdad en la practica cotidiana
con medias internas al centro que van desde el diagndstico real y serio de las dificultades para
el ejercicio de la direccién por las mujeres, el andlisis de los hdbitos y estilos de liderazgo, apoyo,
estimulos, incentivos y profesionalizacién., informacion de experiencias y formacion hasta los
modelos y buenas précticas de direccidn y gestién educativa.

Las creencias y actitudes personales son tan determinantes que es necesario un profundo
cambio en las mismas para avanzar

Sin olvidar que la igualdad real, ademds de los cambios culturales que requiere, no serd
nunca posible sin el apoyo explicito de politicas que desarrollen planes para garantizar el acceso
de la mujer a las dreas de poder, eso sf, abordando las causas profundas que lo dificultan.

1.EXPOSICION

“Mientras las mujeres no estén suficientemente presentes en los lugares donde se ejerce el
poder, el mundo, incluido el mundo educativo, seguird teniendo un sesgo masculino y siendo
un medio no del todo adecuado para ellas”,

Mercedes Mufioz-Repiso’

3. Mufioz-Repiso, Mercedes (2003) Mujeres, educacién y toma de decisiones en la UE. Organizacién y Gestién
Educativa, n® 3. Pag. 26, 31.
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Los datos que nos aportan distintas investigaciones y opiniones de personas expertas
plantean una serie de interrogantes como: ;Qué evidencian los citados datos? ;Cémo percibe
el profesorado de esta situacién? ;Cudles son las causas que justifican la diferente presencia de
hombre y mujeres en puestos directivos? Y, para finalizar: ;Qué hacer ante todo ello?

En el andlisis realizado el afio pasado en relacién con la situacién de la mujer en la Unién
Europea por la autora citada se sefiala que en general, las mujeres estdn aun infrarrepresentadas
en la toma de decisiones y que el dmbito educativo no es una excepcién.

Los datos en que se fundamenta esta afirmacién son los siguientes:

GRAFICO I.
RELACION PORCENTUAL DE MUJERES DOCENTES EN LA UNION EUROPEA
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GRAFICO 2.
PROPORCION DE MUJERES EN LA DIRECCION DE CENTROS ESCOLARES EN LA UE.
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Fuente: Mufioz-Repiso, Mercedes. (Elaboracidn propia a partir de Les Chiffres Clés de I'Education en
Europe 2002 y datos del CIDE)

Segln la misma autora, para estas diferencias 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 eleccién/designacién. Porque pafses tan distintos en algunos de
estos aspectos como Suecia y Francia arrojan resultados similares; las proporciones en Espafia,
diferente a la mayorfa en algunos pardmetros, se sitdan en el promedio y, en cambio, paises tan
parecidos como Suecia y Finlandia dan lugar a distribuciones por sexo en la direccién de los cen-
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tros muy diferentes. Todo ello parece sugerir que hay razones mds relacionadas con cuestiones
culturales y sociales de tipo general que con el tema estricto de la direccién escolarY, en todo
caso, se confirma que salvo excepciones, las mujeres estdn menos presentes de lo previsible en
los puestos de responsabilidad dentro del sistema educativo

En el estado espafiol, y como fruto de una reciente investigacién®, Montserrat Grafieras
aporta los siguientes datos sobre la presencia de las mujeres en los cargos directivos y sobre
qué cargos son los que ocupan en el equipo directivo.

GRAFICO 3.
RELACION PORCENTUAL DE MUJERES EN LOS EQUIPOS DIRECTIVOSY ENTRE
EL PROFESORADO. CURSO 2000/01
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El grado de representatividad de las mujeres en los 6rganos de la direccién escolar, aunque
ha aumentado en los Ultimos afios, sigue sin guardar proporcidn con su presencia como docen-
tes en todos los niveles educativos.

GRAFICO 4. 4
PORCENTAJE DE MUJERES EN LOS EQUIPOS DIRECTIVOS SEGUN NIVEL EDUCATIVO'Y
CARGO. CURSO 2000/01
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Fuente: Montserrat Grafieras, Elaboracién CIDE a partir de datos primarios proporcionados por el
conjunto de las Administraciones Educativas del Estado.

4. Montserrat Graneras (2003) Las mujeres en los equipos directivos de los centros escolares en Espafia
(Investigacion CIDE/Instituto de la Mujer en el 2003) OGE n® 3 (15-20).
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Tanto en la Educacidn Infantil y Primaria como en la Educacién Secundaria se observa la
misma secuencia en funcién de las subcategorias, donde la mayor representacién femenina se
encuentra en las Jefas de Estudio, seguidas por las Secretarias y, por Ultimo, las Directoras.

Respecto a la situacion en las distintas comunidades auténomas, en el mismo estudio, se dice
que el panorama general en el conjunto de las Comunidades Auténomas presenta una enorme
cantidad de matices y diferencias entre ellas. Pero se evidencia que en los equipos directivos de
los niveles de Educacién Infantil y Primaria, existe una infrarrepresentacién femenina en el cargo
de Director o Directora, observdndose una tasa de participacién de las mujeres superior a la de
los varones en los otros cargos del equipo directivo, es decir, hay mds mujeres que hombres en
las jefaturas de estudios y las secretarias. La direccién escolar en el nivel de Educacién Secundaria
presenta claras diferencias cuantitativas respecto a los niveles de Infantil y Primaria, en cuanto a
la participacién de las mujeres en este 6rgano de goblerno. puesto que disminuyen visiblemente
en los tres cargos del equipo directivo.

Por Comunidades Auténomas, en el nivel educativo de Secundaria, se aprecia la misma va-
riabilidad que en Infantil y Primaria, existiendo en la actualidad Comunidades Auténomas cuya
tasa de participacién femenina en los equipos directivos es inferior al 30%.

La categoria mds masculinizada es precisamente la de més alto nivel de responsabilidad, la
direccién.,

2. ;QUE PERCEPCION TIENEN LOS DOCENTES DE ESTA SITUACION?

En las conclusiones de otra investigacién reciente’ Concha Gémez sefiala en relacién con
las creencias del profesorado:

* El cargo considerado de mayor relevancia en los centros educativos es la direccién.

* Acceder a la misma no se percibe como parte de la trayectoria profesional a la que se
aspira (o no estd legitimado decirlo) y se llegar a ella por causalidad.

* La desigual presencia de varones y mujeres en cargos de responsabilidad en el sistema
educativo apenas aparece entre las preocupaciones globales de quienes participan en
éste.

* Llama la atencién lo poco que se perciben estas diferencias, e incluso, hay casos en
que se niegan los datos en su contexto préximo, se argumenta que los tiempos estdn
cambiando y no tiene mayor importancia.

* El profesorado que constata la presencia desigual de varones y mujeres en estas posi-
ciones, no sitda las causas en el interior del sistema educativo sino al margen de él, ya
sea responsabilizando de manera genérica a la sociedad o, mds en concreto, a la vida
doméstico-familiar y al papel de unos y otras en ella. De este modo, el incumplimiento
en la préctica de la norma de igualdad entre los géneros queda como una “fuerza ma-
yor" externa a un sistema educativo reducido a espejo de ese ente abstracto que es la
sociedad, un sistema que parece renunciar a su papel transformador o critico. En otras
palabras, si fuera del sistema educativo hay desigualdad entre hombres y mujeres, por
injusta que ésta se considere, puede decirse que dentro de é| se asume la injusticia en
la medida en que se proyectan las posibles causas fuera del propio sistema y se piantea
que "ocurre en todos los dmbitos”.

5. Javier Callejo (UNED), Concepcidn Gémez (UCM) y Elena Casado (UCM). La memoria de esta investiga-
cién puede consultarse en el CIDE y una versién reducida de la misma en la Coleccién Mujeres en la Educacién
(CIDE/Instituto de la Mujer).
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Concluyendo, segun los resultados de esta investigacién, la norma de igualdad en el sistema
educativo aparece desligada de comportamientos y précticas especificas. Es mds, en la medida
en que dicha norma se estabiliza como principio, cualquier intervencién, incluso el hecho de
analizar la ocupacién de cargos diferenciando entre varones y muijeres, parece percibirse como
inapropiado, desfasado e incluso discriminador.

Otra aportacién interesante de esta investigacién y que serfa merecedora de una reflexion
en profundidad es la relativa a la manera en cémo viven la direccién "varones y mujeres narran
sus trayectorias profesionales de forma diferente en las entrevistas realizadas. Si los primeros
suelen reconstruirlas en clave individual, las segundas tienden a presentarlas como parte de
otros proyectos mds colectivos.

3. ;CUALES SON LAS CAUSAS DE ESTA SITUACION DE
DISCRIMINACION?

Otra investigacién reciente® en torno a las mujeres y el poder en las organizaciones educa-
tivas, sefiala siete causas de su menor presencia.

|. La primera razén histérica, social y cultural es la costumbre social que se convierte en
norma a la que todos/as nos sentimos inclinados a amoldarnos para no destacar ni ha-
cernos 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 pu-
blico se encuentra con dificultades no sélo a nivel personal, sino por parte del entorno
mds préximo y sociocultural mds amplio. A lo que hay que afiadir las influencias ideo-
légicas, que provocan unas consecuencias psicolégicas 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 presién solapada, hacia las mujeres que
anteponen el éxito profesional al papel preponderante que se le ha asignado a la mujer
histérica y socialmente: la maternidad. Asf la sociedad plantea y define que masculinidad
es equivalente a independencia y autonomfa. Feminidad significa colaboracién, actitud
maternal y dependencia.
En esta misma Iinea, Coronel Liamas’, (1996) sefiala “Las mujeres educadas en anteponer
sus necesidades a las de los demds sienten mds culpabilidad y ansiedad por defender sus
propios intereses y necesidades profesionales. No sélo han de demostrar su profesionali-
dad, sino que ademds han de defenderse de los intentos de otras personas de excluirlas
y dejarlas aisladas; asf como de los juicios de valor que los demds establecen sobre sus
prioridades. Por tanto, no es solo lo que han tenido que hacer a nivel profesional para
demostrar su capacidad sino a lo que han tenido que enfrentarse para conseguirio, los
obstdculos encontrados en otros frentes".

2. Una segunda razén estarfa relacionada con el hecho de que el concepto de direccion y
liderazgo tradicionalmente ha estado ligado a un enfoque jerdrquico e individualista, algo

6. Las mujeres y el poder en las organizaciones educativas. (2003) Enrique Diez (Un. Ledn, Facuftad de Edu-
cacién) Elofa Terrdn (trabajadora social s.o.e.p.), Rosa Valle (Un. Ledn, Facultad de Educacién) y Begofia Centeno
(Orientadora |IES). OGE n° 3 mayo-junio 2003,

7. Coronel, |.M. (1996) La investigacidn sobre el liderazgo y procesos de cambio en lkos centros educativos.
Huelva: servicio de publicaciones de la universidad, 1996.
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que, en principio, deberiamos desterrar de nuestras organizaciones, tal como plantea la
investigacion actual, tendiendo hacia los modelos de liderazgo compartido, sigue presen-
te en el funcionamiento cotidiano de nuestros centros. Esto hace que la direccién sigua
siendo un cargo poco apetecible para las mujeres en general y para aquellos hombres
que se planteen un tipo de liderazgo compartido.

El estilo de liderazgo femenino es un estilo colaborativo, abierto, democrético, consen-
suador; 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. Sf seria mds fécil que se planteara acceder a
un cargo de direccion cuyo desempefio conllevara fundamentalmente una dindmica de
didlogo, de negociacidn, 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 car-
go que habitualmente lo que supone es asumir un rol de autoridad jerdrquica (mds en
sintonfa con el estilo masculino), que tiende a deteriorar el clima de entendimiento con
sus companeros y comparieras profesionales, y que muchas veces llega a crear distancia
y enfrentamiento afectivo.

La tercera razén tiene que ver con el hecho de no querer acceder a estos puestos de
direccién como un mérito personal en el curriculum, como una conquista individual
del poder, puesto que en la mayorfa de los casos son animadas reiteradamente por
compafieras y compafieros de profesién para que se presenten.

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 se espera de ellos. Se da por
supuesto que las mujeres lo harian peor que los hombres, pues ellos estdn mds acos-
tumbrados y entrenados tradicionalmente a ejercer el poder.

La quinta hace referencia a la falta de modelos de identificacién de las mujeres y que
se puede ver también en el hecho de que una gran mayorfa de los directores habian
sido anteriormente jefes de estudio, frente a las directoras que sélo una minoraia habfa
sido jefa de estudios antes de ser directora. Lo cual parece indicar que es importante el
entrenamiento para poder desempefiar un puesto directivo. 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.

Una sexta razén tiene que ver con la conviccién de que actualmente ya no hay dis-
criminacién en la sociedad en que vivimos por parte de buena parte de esa sociedad.
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 perso-
nalidad o de preparacién de ellas.

La séptima razén explicativa de esta desigualdad hace referencia a la baja autoestima que
se ha fomentado tradicionalmente en las mujeres ante el ejercicio del poder. Esto tiene
que ver con las percepciones que se han ido formande 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. Sin embargo, en el
terreno educativo, la débil autoestima o la infravaloracidn de la mujer en el ejercicio de
la direccién no parece ser un problema. Lo cual supondria que, una vez en el cargo, las
mujeres tienden a tener una valoracién positiva y una autoestima elevada respecto a su
labor profesional, y que es en la consideracién previa a su acceso cuando se detectan
mds problemas de autoestima asociados a prejuicios culturales y sociales muy arraigados
en toda la poblacidn y, por tanto, también en las propias mujeres. A pesar de ello, no
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podemos dejar de resefiar que las mujeres se sienten mucho mds criticadas y cuestio-
nadas que los hombres en su tarea de direccion.

4. ;QUE HACER!?

Las dimensiones del problema son mulltiples y hay que abordarlo desde diferentes dngulos y
desde distintos niveles, comenzando por las creencias y terminando en las politicas educativas.

El acceso de la mujer a puestos de direccidn es una de las condiciones esenciales de la
préctica de la igualdad en el seno de las organizaciones. Si esto no es habitual en las organi-
saciones 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.

Es necesario por ello seguir investigando para ampliar la perspectiva de los estudios centra-
dos en el género. Esto supone, estudiar y comprender el papel de hombres y mujeres dentro
de las organizaciones educativas. También es necesario, trabajar con mujeres para conocer qué
hacen en el desempefio de cargos directivos, y para conocer su conquista, su adquisicion y 1a
generacién de poder. No podemos permitir que en la teoria organizativa siga primado una
ideologfa y valores masculinos, en funcién de los cuales los aspectos relacionados con el género
femenino quedan relegados a un segundo plano. Es necesario que el género sea tenido en
cuenta a la hora de explicar la estructura organizativa de una entidad.La perspectiva de género
ha puesto en evidencia la necesidad de avanzar hacia una visién de las escuelas en su conjunto,
como comunidades democriticas.

Concha Gémez (2003) propone reactivar la capacidad de debate que antafio parecia ca-
racterizar al sistema educativo, e interrogarse y reflexionar acerca del porqué de las desiguales
posiciones de varones y mujeres en los diferentes cargos y niveles del sistema educativo, puesto
que puede ser una buena estrategia para empezar a transformar lo existente y propiciar la
igualdad en la practica cotidiana. :

En cuanto a los centros educativos no es posible obviar lo que ocurre de manera soterrada
en ellos, lo que no se ve pero que condiciona todo lo que se hace en el mismo, hablamos de la
micropolitica (Stpehn Ball, 2004) que se refiere a “lo que sucede en el dia a dfa en las escuelas,
a la cosas que hacen que la escuela funcione como organizacién, con todos los obstdculos
que parecen en su funcionamiento. Pone encima de la mesa muchos aspectos, algunas veces
poco agradables, de cémo funciona esa organizacién, como rivalidad, el cotilleo, los pactos, los
tratos oscuros, la manipulacion, los engafios. Reconoce que estdn en juego muchos intereses,
que los conflictos son habituales y que las organizaciones estdn ntimamente relacionadas con
los valores y las ambiciones.Y todo esto es necesario tenerlo en cuenta para comprender las
organizaciones”.

Tampoco se puede olvidar que las escuelas no ensefan solo por lo que hacen sino por lo
que son y que el curriculum oculto de la organizacién (la cultura organizativa y los valores que
la sustentan) actua de forma constante, omnimoda y omnipresente. El ocultamiento hace dificil
detectar (y, consecuentemente, evitar) sus repercusiones negativas.

Pero, hay mucho por hacer para incorporar a las mujeres a la direccién y a la gestion. Nekane
Agirre® considera que es necesario abrir espacios de encuentro en torno a los cinco aspectos
siguientes: Un diagndstico real y serio de las dificultades para el ejercicio de la direccién por las

8, Agirre, Nekane (2003) La trasgresion transformacional del el 4mbito privado al publico. OGE n° 3 (21-
25).
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mujeres. Un andlisis de los hdbitos y estilos de liderazgo. Apoyo, estimulos, incentivos y profesio-
nalizacion. Informacién de experiencias y formacién. Modelos y buenas précticas de direccidn
y gestién educativa.

Los intentos y propuestas estan también ahi, aunque ahora se han de convertir en reali-
dades. Un hito muy importante es la Estrategia Marco en materia de igualdad entre los géneros,
adoptada por la Unién Europea en junio de 2000, que abarca de forma global y trasversal todos
los aspectos en los que aun persiste desigualdad de trato a las mujeres. Con un enfoque inte-
grado, se refiere a cinco dmbitos: la vida econdémica y laboral; la representacién y participacion en
la toma de decisiones; el disfrute de los derechos sociales; |a vida civil y el cambio en los papeles y
estereotipos de género. Para cada una de las dreas se establecen dos o tres objetivos operativos,
desglosados a su vez en cuatro o cinco acciones cada uno, lo que da un total de 60 acciones.
La estrategia va acompafiada de un programa quinquenal con objetivos prioritarios y medidas
concretas a corto plazo, asi como de una asignacién presupuestaria de 50 millones de Euros y
una previsién de evaluacién.

Por otro lado, seis de las acciones de la Estrategia Marco (un 10% de ellas) tienen que ver
con educacién y formacién: Dos se encaminan al objetivo de promover la igualdad en la vida
econdmica: Fomentar el aprendizaje permanente entre la mujeres e Incrementar al participacion
femenina en educacién y formacién en el dmbito de las Tecnologfas de la Informacién. Dos
pretenden lograr mayor participacién femenina en la toma de decisiones: Promover en la edu-
cacién cfvica una mayor conciencia de la discriminacién por razones de sexo. Seguir y evaluar la
transicién de la educacion a la vida activa de las mujeres que puedan desempefiar altos cargos.
Por (ltimo, dos se dirigen al cambio de estereotipos en funcién del sexo: Contribuir a erradicar
toda discriminacién basada en clichés sexistas en el material escolar e impulsar buenas précticas
al respecto. Vigilar la introduccién de una perspectiva de género en las politicas de especial
importancia, entre ellas las de educacién, formacién y cultura.

Individualmente, como dice Berta Mufioz Luque® hay que reconocer los papeles de mujer-
objeto y de subordinacién, claramente improductivos y contraproducentes, que se han desem-
pefiado en el pasado y sentirse a disgusto con ellos. En cambio, hay que aprender a convivir
con la presién de la familia, de colegas, que intentardn convencer del beneficio del retorno a
los papeles tradicionales y aprender a nutrirse de las propias energias retroalimentadas con las
de otras mujeres, las concienciadas y empoderadas por su nueva forma de ser y estar como
mujeres plenas, completas. Es fundamental establecer sistemas de apoyo y de sororidad con las
muijeres, directivas o no, de las organizaciones para crear redes, asociaciones, seminarios, etc. que
fomenten las actitudes necesarias para el trabajo en equipo y solidario. En todo este proceso de
cambio liberador es fundamental que cada mujer sea un modelo de apoyo activo y que predique
con el ejemplo. Con independencia del puesto que ocupe una mujer, siempre pueden existir en
su contexto otras mujeres que desean aprender y que necesitan escuchar discursos coherentes
y criticos y reforzarse con la autoridad y el prestigio reconocido de otras mujeres.Es decisivo,
pues, potenciar los puntos fuertes del liderazgo femenino porque son rasgos humanizadores
y sanadores tales como la asertividad, ser fiel a una misma, la coherencia integradora de saber
y experiencia, la autoridad de la palabra frente a los silencios y las exclusiones que genera el
poder de dominacidn, el deseo imparable de crear un estilo personal para cada una y aprender
a aceptar el reconocimiento de aquello que se hace con habilidad y con reconocida solvencia,
sin atribuirlo a la suerte.En definitiva, hay que perseverar en la utopia de construir un mundo
distinto en el que la Iégica relacional sea la integraciéon de todas y todos en este asombroso
proyecto comun que se extiende desde lo infimo hasta lo cédsmico y en el que cada cual ha de
tomar posesion de si mismo y de si misma, como un elemento singular de este gran sistema
en que se organiza la vida, en el que el "poder sobre” ceda el paso al "poder para” el amor,

9. Mufioz Luque, Berta (2003). Mujer y poder: una relacién transgresora. En OGE n° 3 (8-14).
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el cuidado y la conservacién de la misma en todas y cada una de sus manifestaciones, como
objetivo primero de la ética comun compartida por todas las mujeres y los hombres de esta
Tierra nuestra.

Desarrollando la asertividad, en palabras de Ana Marieu (2003) “Ahora no quiero convencer
a nadie ni mantener enfrentamientos, sino que quiero ser y crear a partir de lo que hay, de
lo que soy, de lo que tengo, no de lo que dicen que me falta ni de lo que ni quiero ni puedo
ser: Parto de mi diferencia sexual, porque es lo que me permite habitar y entender el mundo
entero y no solo una parte. Partir de lo que soy, una mujer que aprende de otras a interpretar
libremente su diferencia femenina, me permite moverme en un horizonte que no estd limitado
por ser menos, igual © méds que un hombre. Un horizonte que restaura el reconocimiento de
autoridad femenina, que esté en el origen de toda autoridad y que restaura, por tanto, el sentido
de la educacién. desplazando las relaciones de poder que excluyen con violencia"'®.

“Rescatar la mirada al futuro en femenino, hombres y mujeres, es una de las posibles ma-
neras de ordenar el mundo, en mayusculas, y también el pequefio micromundo de nuestras
escuelas. Lo que no parece dejar lugar a la duda es ... que necesitamos nuevos modos de ha-
cerlo”, dice Montserrat Graferas.

“Pero, por favor, que no nos sigan diciendo que la presencia de las mujeres en la vida publica
es sélo cuestién de valia profesional y de organizarse bien en casa, al menos que no nos lo digan
mujeres en situaciones privilegiadas”. Mercedes Mufioz-Repiso.

Contribucion 4:
LA MUJER EN LA DIRECCION DE LOS CENTROS

ESCOLARES ANDALUCES
M* José Carrasco Macias (Universidad de Huelva)

RESUMEN

Presentamos un trabajo de investigacién que estamos realizando sobre las barreras que
obstaculizan el acceso de las mujeres a la direccién de los centros escolares de Educacion Infantil
y Primaria de la Comunidad Auténoma Andaluza.

El estudio consta de dos partes:

* un estudio tipo encuesta, para documentar sus experiencias, analizar las dificultades con
las que se enfrentan, sus modos y estilos de trabajo desde su posicién como mujeres en
estas organizaciones y

* ocho estudio de casos (uno en cada provincia andaluza) para explorar los rasgos distin-
tivos de su politica de gestion escolar y el desarrollo de un liderazgo educativo orientado
al cambio en las prdcticas y la mejora organizativa.

|0, MaMeru, Ana, Ser directora, OGE n° 3 (10-14).



