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RESUMEN

Esta investigacion se encarga de establecer el andlisis del tipo de liderazgo que se ejerce en
algunos de los centros educativos sostenidos con fondos publicos, pertenecientes a la
comunidad auténoma de Castilla y Ledn, asi como, la percepciéon de los participantes con
respecto a la igualdad de género, ejercida de forma particular en los equipos directivos, como
de forma general en la comunidad educativa. Por medio de una metodologia cualitativa, se
analizan los datos expuestos en una muestra compuesta por cuatro participantes que, mediante
la confeccidn de relatos de vida, permite analizar sus experiencias como docentes y directores
de los centros educativos. Los resultados obtenidos permiten afirmar la igualdad de género en
los centros educativos, en consonancia con el cumplimiento del Objetivo de Desarrollo
Sostenible (ODS-5); asi como, determinar el tipo de liderazgo predominante en los equipos
directivos, que pasa por ser un liderazgo distribuido y transformacional, lo que permite una
mejora en la calidad de la educacion, cumpliendo asi con el Objetivo de Desarrollo Sostenible

(ODS-4).

Palabras clave: Liderazgo distribuido, liderazgo transformacional, igualdad de género,

directores, investigacion cualitativa, relatos de vida, ODS 4.

ABSTRACT

This research is responsible for establishing the analysis of the type of leadership exercised in
some of the educational centers supported with public funds, belonging to the autonomous
community of Castillay Ledn, as well as the perception of the participants with respect to gender
equality, exercised in a particular way in the management teams, as well as in a general way in
the educational community. By means of a qualitative methodology, we analyze the data
presented in a sample composed of four participants who, through the preparation of life
stories, allow us to analyze their experiences as teachers and principals of educational centers.
The results obtained allow affirming gender equality in the educational centers, in line with the
fulfillment of the Sustainable Development Goal (SDG-5); as well as determining the
predominant type of leadership in the management teams, which is a distributed and
transformational leadership, which allows an improvement in the quality of education, thus

complying with the Sustainable Development Goal (SDG-4).

Key words: Distributed leadership, transformational leadership, gender equality, principals,

qualitative research, life stories, SDG 4.
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1. INTRODUCCION

El presente trabajo que lleva por titulo “analisis del liderazgo en los centros educativos desde
una perspectiva de género, a través de relatos de vida”, pretende servir de base a un
conocimiento aproximado, que, no generalizado, de los tipos de liderazgo educativo ejercidos en
los centros educativos de titularidad publica, pertenecientes a la Comunidad de Castilla y Ledn,
y ademds, conocer si existe igualdad de género en los equipos directivos desde el liderazgo
pedagdgico. Mediante el empleo de una metodologia cualitativa basada en el desarrollo de la
técnica de relatos de vida, se obtendran los datos para, primero analizar y posteriormente
determinar, si se alcanzan los objetivos propuestos. Se espera que los resultados arrojados en
esta investigacion confirmen la implementacidon del ODS 5, relacionado con laigualdad de género
tanto dentro de los equipos de liderazgo, como en las comunidades educativas, y determinar un

tipo de liderazgo horizontal, distribuido e inclusivo.

A lo largo de la historia reciente de la humanidad y mas concretamente, en el mundo occidental,
desde el siglo XIX han sido muchos los tedricos y tedricas que han defendido la igualdad de
género, mediante una lucha politica e intelectual, como son el filésofo francés Francois Poullain
de la Barre (1673) (1674) que publicé dos obras al respecto “De la igualdad de los sexos” y “De
la educacién de las damas”. Marie Jean Antoine Nicolas de Caritat, marqués de Condorcet (1790)
filésofo francés contemporaneo de la Revolucién Francesa, autor “sobre la admisién de las
mujeres al derecho de ciudadania”. Adolfo Gonzdlez-Posada y Biesca (1899), abogado espafiol
krausista y seguidor de las teorias de Giner de los Rios que realizd numerosos ensayos, de los
cuales destaca “Feminismo”. Entre las tedricas espafiolas cabe destacar la abogada y feminista
Clara Campoamor, precursora del sufragio femenino en 1931, aspecto que fue debatido en
Cortes durante el sistema politico espafol de la Segunda Republica (1931-1939). También
destaca la escritora, Concepcidon Arenal, que se opuso a las politicas de la monarquia de

Fernando VII.

Otras mujeres reivindicativas y feministas fueron la escritora gallega Emilia Pardo Bazan y la
activista, periodista y escritora Carmen de Burgos y Segui, defensora del sufragio universal.
Desde la Organizacion de las Naciones Unidas se ha concienciado a la humanidad de la necesidad
de establecer una igualdad de género plena y efectiva. Mediante el desarrollo de los ODS
presentes en la Agenda 2030, se apuesta por alcanzar la plena igualdad de género y promover la
autonomia de mujeres y nifias, con el objetivo de que todas alcancen su potencial. Desde las
organizaciones de las Naciones Unidas como UNICEF, en muchos paises subdesarrollados, se esta

dotando de recursos para garantizar los derechos de las mujeres, poner fin al matrimonio infantil,



o erradicar la mutilacién genital femenina. Aunque, en ocasiones, todo esto se corresponde con
manifestaciones ideoldgicas politico o cultural, no obstante, se estd luchando para alcanzar la

igualdad de género y promover la autonomia femenina, poniendo fin a este tipo de practicas.

Ademas de lo anteriormente mencionado, este estudio se enmarca en abordar el tipo de
liderazgo educativo predominante, donde se aboga para que el tipo de liderazgo idéneo sea
compartido, horizontal y distribuido. El cual, ha sido defendido en los estudios de la mayoria de
los tedricos aqui expuestos, y que significa una herramienta clave, para el buen desarrollo de las
organizaciones educativas. Entre los tedricos y las tedricas que abogan por el liderazgo
pedagdgico, cabe destacar a Bolivar (2010), Contreras (2016), Murillo (2006) y Vaillant (2015).
Entre las autoras que han estudiado o realizado investigaciones sobre la igualdad de género,
dentro de los liderazgos educativos destacan Cuevas et al. (2014), Lépez-Zafra et al. (2009),

Surovikina (2015).

2. JUSTIFICACION

Es preciso abordar una justificacion que explique la eleccién de este tema, para el desarrollo de
esta investigacion, acorde al marco tedrico y practico inmerso en el programa de posgrado del
Master en Inspeccidn, Direccion y Gestion de Organizaciones y Programas Educativos
(MIDGOPE). A continuacidn, voy a desplegar una serie de razones que sirven para justificar la
eleccién de la tematica, desde un punto de vista académico y desde un punto de vista personal,

gue no es otro que la motivacion e interés que me ha llevado a su eleccion.

2.1. Justificacidon académica

Este trabajo de investigacidon representa el Trabajo Final de Master que sirve de via para la
obtencidn del titulo de posgrado. El cual tiene por finalidad el desarrollo de una formacion
avanzada y orientada a la especializacion profesional, a través de la adquisicidn de las
competencias, que permitan el desempefio de las funciones en organizaciones, publicas o
privadas, del ambito educativo. Conforme a lo establecido en el articulo 7 del Real Decreto
1027/2011, de 15 de julio, por el que se establece el Marco Espafiol de Cualificaciones para la

Educacion Superior para un nivel MECES 3.

De esta manera, el objetivo principal del Master es la formacién de profesionales capaces de
dirigir, gestionar, asesorar, evaluar y supervisar organizaciones o instituciones educativas, tanto
del ambito publico como privado, mediante un liderazgo eficaz. Entre los objetivos especificos

propuestos en el Plan de estudios del Master el trabajo se relaciona con los siguientes:



OE2: Ser capaz de disefar planes y programas educativos dirigidos a los centros y servicios
educativos desde los enfoques actuales de inclusidn, innovacion, participacion educativa y

desarrollo sostenible.

OE3: Adquirir los conocimientos y habilidades directivas para el ejercicio de un liderazgo

educativo a través de la direccién estratégica de las organizaciones educativas.
Entre las competencias basicas generales que se persiguen destacan las siguientes:

CG1. Desarrollar conocimientos y capacidades tedrico-practicos necesarios para el

desempeno de las funciones y trabajos con el rigor cientifico y técnico.

CG3. Desarrollar aquellas habilidades y actitudes que faciliten el ejercicio de un liderazgo

eficaz dentro de los centros educativos.

CB6. Adquirir conocimientos que aporten una base u oportunidad de ser originales en el

desarrollo de ideas en un contexto de investigacién.
CB9. Saber comunicar de forma clara las conclusiones y los conocimientos.

CB10. Adquirir habilidades de aprendizaje que me permitan continuar estudiando de forma

autonoma.

Entre las competencias especificas a desarrollar en dicho Plan de estudios cabe destacar las

siguientes:

CE2. Desarrollar la capacidad de desplegar los planes, programas, proyectos y procesos en

un centro educativo mediante cumpliendo la ley.

CE3. Adquirir las capacidades necesarias para dirigir, organizar y coordinar todas las

actividades del centro, tanto administrativas como académicas.

Por todo ello, los objetivos y competencias generales y especificas dan importancia a la hora de
encauzar esta investigacion, que tiene por base la lectura y andlisis de diversos articulos sobre el
liderazgo educativo, que algunos de ellos, fueron sugeridos o mencionados en algunas
asignaturas del Master. Donde se ha manifestado, desde un punto de vista cuantitativo y
cualitativo, la presencia de cierta desigualdad de género en funcién del rol de liderazgo. Por ello,
y relacionado con el ambito universitario, es preciso tener en cuenta y resaltar que la direcciéon
de la mayoria de las universidades espafiolas estd encabezada por figuras masculinas, siendo la
representacion femenina no superior al 25%, segun establecen los datos por la Fundacién CyD,

para el afio 2023 (Fundacién Conocimiento y Desarrollo, 2023). No obstante, es preciso advertir



que este porcentaje ha ido in crescendo durante los Ultimos cuarenta afos. Y en esta linea, y de
acuerdo con los tiempos en los que nuestra sociedad estd inmersa, en el contexto de los centros
educativos se afirma la necesidad de una igualdad plena, efectiva y afectiva, atendiendo a la
diversidad de género y a los distintos colectivos sexuales. Dadas las orientaciones pedagdgicas
existentes y acorde al marco tedrico que establecen los organismos internacionales, como la
Agenda 2030 de las Naciones Unidas, asi como la ley educativa (LOMLOE, 2020), se persigue la
necesidad de alcanzar el desarrollo de los Objetivos de Desarrollo Sostenibles mediante el logro
del Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 (ODS — 5), que versa sobre la igualdad de género vy el

ODS-4, que apuesta por una educacién de calidad.

2.2. Justificacion personal

¢Cudl es la motivacion extrinseca e intrinseca que me ha inspirado a desarrollar el marco tedrico?
De forma intrinseca, las distintas aportaciones vertidas por varios compafieros y compafieras
docentes participantes en las asignaturas impartidas en el titulo de posgrado, Master en
Inspeccién, Direccién y Gestion de Organizaciones y Programas Educativos, me han resultado
claramente motivadoras. Entre las materias, cabe destacar la Teoria de la Organizacién Escolar
en relacidn con el liderazgo pedagdgico, la materia de Direccion Estratégica de Organizaciones
Educativas y desarrollo de las habilidades directivas, la asignatura de Proyectos de Inspeccién y
Direccidn para una sociedad y educacion inclusiva y participativa, y la materia de Gestién de los
Recursos Humanos y del Talento. Donde, ademds de abordar los distintos tipos de liderazgo
existentes, se ha profundizado en las habilidades y capacidades personales de cada profesional
de la educacién, para ejercer el liderazgo de forma eficaz y eficiente. Otra motivacién personal
es la opcidon de poder ejercer, en un futuro proximo, el liderazgo de un centro educativo. Con
este estudio pretendo establecer unas directrices que, del mismo modo, seran las conclusiones
a la hora de tener en cuenta, de cara a perseguir las metas u objetivos en un Proyecto de

Direccion futuro.

Desde una perspectiva extrinseca, la percepcién de una sociedad todavia androcéntrica, como
han sefalado algunos estudios sobre la Teoria del Rol de Género (Gilligan, 1982), y con
posterioridad Lépez-Zafra (LOpez-Zafra, 2009) donde las diferencias se acentlan en esta
sociedad liquida, de la que hablaba el fildsofo Zygmunt Bauman (Bauman, 2000). Por otro lado,
se pretende establecer una mejora para el futuro de los liderazgos educativos centrados en la

igualdad de género.



3. OBJETIVOS

El presente trabajo de investigacion persigue unas metas concretas sobre el tipo de liderazgo
pedagdgico y el ejercicio de la igualdad de género presente en los centros educativos de la
comunidad de Castilla y Ledn. A continuacion, se expresan los objetivos que seran de caracter
general y especificos. El objetivo general es analizar la igualdad de género desde el liderazgo
pedagdgico ejercido en los centros educativos, mediante el analisis de varios relatos de vida.

Entre los objetivos especificos:

OE1. Estudiar si desde la experiencia proporcionada en los relatos de vida de los
participantes, se ha percibido en algin momento, dentro del marco de los equipos

directivos, practicas sobre desigualdad de género.
OE2. Analizar si existe igualdad de género dentro de la comunidad educativa.
OE3. Investigar el tipo de liderazgo imperante en los centros educativos y sus efectos.

OEA4. Determinar los aspectos referidos a la discriminacion o autodiscriminacién en funcién

del género.

4. MARCO TEORICO

En este apartado del trabajo se puede observar un reflejo de los estudios de varias
investigaciones, sobre los distintos tipos de liderazgo educativos existentes, donde se dara cabida
a una definiciéon de liderazgo y a otorgar un analisis de los distintos tipos de liderazgo
pedagdgicos. Posteriormente, se refleja el analisis del estilo de liderazgo desde la perspectiva de
género, diferenciando el estilo ejercido por varones al ejercido por mujeres, estableciendo las
posibles diferencias entre ambos géneros. Y para concluir, se dedica un apartado a especificar
como ejercer el correcto liderazgo atendiendo a la equidad de género y al establecimiento del

reto de la igualdad efectiva.

Desde un punto de vista educativo y pedagdgico, y acorde a la normativa legal vigente sobre el
liderazgo educativo en los centros docentes, se tendrd en cuenta la Ley Organica de Mejora de
la LOE (LOMLOE, 2020), que en su articulo 132 introduce las competencias del director, entre las
que es preciso destacar el apartado c) “ejercer la direccion pedagdgica, promover la innovacion
educativa e impulsar planes para la consecucion de los objetivos del proyecto educativo del
centro” (LOMLOE, 2020, p. 122925). Asi como, la referencia a la autonomia de los centros, la

equidad y la inclusién educativa, aspectos considerados clave en la presente normativa.



4.1 El liderazgo en los centros educativos

éQué es el liderazgo educativo? Para abordar esta primera cuestion, se reflejan las ideas del
profesor y catedratico de Didactica y Organizacién Escolar, Antonio Bolivar, quien entiende por
liderazgo, la capacidad de ejercer influencia sobre otras personas, de manera que estas puedan
tomar las lineas propuestas como premisa para su accién. En consonancia, se define liderazgo
pedagdgico o educativo cuando se pone de manifiesto la mejora de los aprendizajes del
alumnado. En esta linea sefiala el profesor, que “la capacidad de mejora en un centro educativo
depende del tipo de liderazgo que se efectle, aquel que contribuya a dinamizar, apoyar y animar
y que aprenda a desarrollar, contribuyendo a la capacidad interna de mejora” (Bolivar, 2010, p.

12).

Otros autores también han abarcado el concepto de liderazgo educativo, entre ellos destacamos
a Stoll y Temperley (2009), quienes expresaron que “los lideres escolares sélo pueden influir en
los resultados de los estudiantes si cuentan con autonomia suficiente para tomar decisiones
importantes acerca del curriculum y de la seleccion y formacidon de maestros” (Bolivar, 2010, p.
13). La mejora del ejercicio de la direccién debe centrarse en un liderazgo para el aprendizaje de
la calidad en la ensefianza ofrecida y en los resultados alcanzados por el alumnado. En la practica,
el liderazgo para el aprendizaje implica cinco principios, establecidos por varios autores
Macbeath et al., (2009). Quienes sefialan como aspectos clave: centrarse en el aprendizaje como
actividad, crear condiciones favorables para el aprendizaje, promover el didlogo sobre el
liderazgo y el aprendizaje, compartir el liderazgo y una responsabilizacién comun por los
resultados. Para ello, la creacidon de una cultura centrada en el aprendizaje del alumnado
requiere de otras acciones como promover la cooperacion y la cohesidn entre el profesorado,
dotar de sentido de trabajo bien hecho, y desarrollar comprensiones y visiones de lo que se

quiere conseguir.

Segun establece la investigacion de Leithwood et al. (2006), se han descrito varios tipos de
practicas del liderazgo que tienen un impacto en el aprendizaje del alumnado: con la realizacién
de una direccion y organizacién compartida; mediante la dotacidon de una formacion para el
desarrollo competencial del profesorado; con el empleo de un liderazgo de un equipo donde se
apueste por la motivacién y se facilite el trabajo colaborativo; y la realizacidon de tareas para
determinar la evaluacidn de los procesos de ensefianza y aprendizaje de la organizacién y del

alumnado.

Por su parte, Viviane Robinson (2007), apoyandose en estudios cuantitativos que vinculan

liderazgo con resultados del alumnado, define cinco dimensiones sobre el liderazgo que lo hacen



eficaz: mediante el establecimiento de una serie de metas y expectativas; con la obtencién de
recursos en forma estratégica; con una adecuada planificacién, coordinacién y evaluacién de la
ensefianzay del curriculum; mediante la promocidn y participacidn en el aprendizaje y desarrollo

docente; y creando espacios ordenados.

Muchos de los estudios consultados para la realizacién del presente trabajo, (Murillo, 2006;
Bolivar, 2010; Vaillant, 2014, Contreras, 2016), plantean que el liderazgo escolar de los equipos
directivos es clave para la mejora educativa, que tendrd éxito, si ese liderazgo se realiza de forma
eficaz. De este modo, una de las practicas directivas mas importante que se debe implementar
en los centros educativos, pasa por establecer un liderazgo distribuido dentro y fuera de la
escuela. En consonancia con el desarrollo del ODS-4, educacién de calidad. Los efectos exitosos
del liderazgo en el aprendizaje del alumnado dependeran tanto de las prdcticas desarrolladas
como de que el liderazgo esté distribuido o sea compartido. Para Vaillant (2014), desde la agenda
post-2015 se estimuld la necesidad de realizar un liderazgo sostenible, basado en la mejora de
la calidad del liderazgo que predominaba hace una década y desarrollar un liderazgo sostenible
para el futuro. Esto puso de manifiesto lo que se venia defendiendo desde ese instante, y mas
recientemente, el resaltar un liderazgo pedagdgico que obedezca a los objetivos establecidos en
la Agenda 2030, es decir, el compromiso sélido con el desarrollo de los 17 ODS, acordados por la

Asamblea General de las Naciones Unidas.

A continuacién, se van a establecer los diferentes tipos de liderazgo establecidos por la literatura

pedagdgica.

4.2 Tipos de liderazgo

Desde la literatura pedagdgica y con respecto a los diferentes estilos de liderazgo se ha escrito
mucho, sobre todo, desde el ambito anglosajén. Murillo (2006), explica que, a partir de las
décadas de los afios 1960 y 1970, se llevaron a cabo los primeros estudios sobre el liderazgo en
la direccion de las organizaciones educativas, estos estudios estaban centrados en sus conductas
y comportamientos. De esto se encargd la teoria conductual sobre el liderazgo, y asi lo
establecieron algunos autores como (Short y Creer, 2002). Al respecto, Murillo sefiala que desde
el ambito de la educacion destaca Kurt Lewin, quién establece tres estilos para el ejercicio del
liderazgo: el liderazgo autoritario, el liderazgo democratico y el liderazgo de “laissez faire”. (p. e.

Lewin et al. 1939). Murillo (2006) también sefiala el estudio de Likert (1961):

Quién se centra en identificar los comportamientos que debe poseer un lider eficaz. Sin

embargo, el estudio de Watkins (1989), concluye que el comportamiento ideal de un



lider depende del contexto en el que se desarrolla. Dentro del marco tedrico resultan
contingentes factores como las relaciones lider-miembros, los miembros y sus
seguidores, y el clima o cultura organizativa, aqui se debe sefalar las investigaciones de
Fiedler (1967), la de House (1971) y la de Hersey y Blanchard (1977). (Murillo, 20086, p.
12).

A partir de los afios 1980, destaca la propuesta de Sergiovanni (1984), quien determinaba cinco

tipos de liderazgo, dependientes del estilo predominante:

- Ellider técnico, que se encarga de planificar y distribuir el tiempo.

- Ellider humano, que se centra en las relaciones y competencias personales entre las
personas. Se trata de un lider que genera oportunidades, promueve la creatividad y
la participacién a la hora de tomar decisiones.

- El lider educativo, se trata de un lider tedrico que diagnostica problemas, ejerce de
orientador de su claustro, y promueve la supervisién, la evaluacion y el desarrollo de
los recursos humanos y del curriculo.

- Ellider simbdlico, asume el papel de jefe y pone el énfasis en la seleccién de metas
y comportamientos. Se trata de una persona que visita las aulas, esta presente en
todos los actos oficiales.

- El lider cultural, se caracteriza por definir, fortalecer y articular aquellos valores,

creencias y raices culturales.

Otro ejemplo, es la tipologia de estilo elaborada por Leithwood et al., (1990), quién establece

cuatro estilos diferentes, a partir de los andlisis de varias investigaciones:

- Estilo A, se caracteriza por poner énfasis en las relaciones interpersonales, crea un
clima favorable al didlogo, la participacion y la cooperacién.

- Estilo B, se centra en el rendimiento del alumnado y de su bienestar.

- Estilo C, esta centrado en la parte pedagdgica favoreciendo el funcionamiento eficaz
de los programas y la mejora de la formacidon en las competencias profesionales.

- Estilo D, presta atencién a lo administrativo, a las cuestiones de la organizacion vy al

mantenimiento del centro.

Murillo, (2006) sefiala un hito clave para el desarrollo de una linea de trabajo sobre liderazgo
educativo de caracter pedagégico, como fueron las aportaciones del Movimiento de

investigacion sobre Eficacia Escolar. “Las investigaciones planteadas evidenciaron, en primer



término, la importancia de la direccién escolar para conseguir escuelas de calidad” (Murillo,

2005, p. 15).

A continuacion, se establece un repaso a los diferentes tipos de liderazgo catalogados. En los
afios 80, surge un nuevo término respecto a la eficacia escolar, el liderazgo instructivo. Mediante
este estilo se pretende contribuir a establecer un clima de aprendizaje y de participacién, a
fomentar el desarrollo profesional de los docentes, a desarrollar el trabajo en equipo y a

establecer una cultura de evaluacion.

Otro tipo de liderazgo que sefiala Murillo (2006) es el liderazgo transformacional. En esta linea,
caben resaltar los estudios de Lépez-Zafra et al., (2009), que determinan que este tipo de
liderazgo es mds eficaz cuando lo realizan las mujeres. Ademas, es preciso incidir en la Teoria de
la Congruencia del Rol establecida por Eagly y Karau (2002) que determinan que “un liderazgo
transformacional serd mas eficaz al desempefiar cargos que implican poder y liderazgo debido a
la aptitud” (Garcia-Retamero y Lépez-Zafra, 2006, p.255). No obstante, este tipo de liderazgo
transformacional fue introducido por Bass (1985, 1988). Al principio algunos tedricos no lo
relacionaron con el ambito educativo (Pascual et al., 1993; Bass y Avolio, 1994), y directamente
se relacionaba con habilidades personales sobre el carisma, la visidn, la consideracidon individual,
la estimulacidn intelectual y la capacidad para motivar. Posteriormente, Leithwood y Steinbach,
(1993), lo relacionaron con el ambito educativo, sefialando la importancia del desarrollo de
ciertas capacidades, como son el funcionamiento colegiado; el desarrollo de metas explicitas,
compartidas, desafiantes y factibles; y el desarrollo directivo y del claustro de profesores. Segun
un estudio de metaanalisis efectuado por Eagly et al. (2003) se demuestra que las mujeres
muestran un estilo mas transformacional. “Si las mujeres son mas transformacionales podriamos
concluir que las mujeres lideres muestran una ventaja muy positiva en sus estilos de liderazgo”

(Lopez-Zafra, 2009, p. 104).

Otra propuesta es el liderazgo facilitador (Lashway, 1995). El lider ejerce el poder a través de los
demas y no sobre ellos. “Se trata del desarrollo de comportamientos que favorecen la capacidad
colectiva de una escuela para adaptarse, resolver problemas y mejorar sus resultados” (Conley
y Goldman, 1994). “En este ambiente facilitador cualquiera puede iniciar una tarea e implicar a
quien sea para participar, el proceso funciona mediante la negociacién y la comunicacién”
(Dunlap y Goldman, 1990). Por otro lado, los profesores Stoll y Fink, (1999) proponen el concepto
de liderazgo persuasivo (invitational leadership) que se sustenta en cuatro ideas: optimismo,
respeto a la individualidad, confianza e intencionalidad. Este tipo de planteamiento ha quedado

en desuso. Andy Hargreaves y Dena Fink defienden el liderazgo sostenible (sustained leadership)



que se basa en siete principios fundamentales: generar un aprendizaje sostenible; asegurar el
éxito en el tiempo; apoyar el liderazgo de otros; dirigir su atencién hacia la justicia social;
desarrollar los recursos humanos y materiales; desarrollar la diversidad y la capacidad del

entorno; y tener un compromiso activo con el mismo. (Hargreaves y Fink, 2003; 2004; 2005).

Sefiala Murillo (2006), que ninguno de estos tres ultimos perdura en el tiempo, sin embargo, un
nuevo concepto esta llevando el timdn del liderazgo ideal, es el liderazgo distribuido (distributed

leadership).

Este tipo de liderazgo implica un cambio en la cultura, es decir, implica el compromiso y
la implicacion de todos los miembros de la comunidad escolar en la marcha,
funcionamiento y gestidn de la escuela. Implica un fuerte impulso al liderazgo multiple
del profesorado que parte de una formacién basada en el centro, se trata de una
estrategia que permite aprender entre iguales y de los proyectos puestos en practica.
Los directivos facilitan e impulsan el desarrollo profesional, creando una visidon
compartida. Con el liderazgo distribuido se genera un incremento de la capacidad de la
escuela para resolver sus problemas, ademads, fomenta el aprovechamiento de los
conocimientos, las aptitudes, las destrezas, y el esfuerzo de la comunidad. No consiste
en delegar tareas sino en aprovechar las capacidades y destrezas de todos. (Murillo,

2006, p. 18-19).

En la misma tesitura se halla la investigacion de la educadora social Trilce Contreras, quien sefiala

que el liderazgo distribuido:

Debe basarse en unos principios éticos y morales, en el empoderamiento de los
miembros de la organizacidn; en una cultura de aprendizaje e innovacidn, y un alto grado
de compromiso de todos los miembros para la propia superacion, los procesos de
desarrollo y transformacién y las metas organizacionales comunes. (Contreras, 2016, p.

239).

Este tipo de liderazgo también es defendido por Bolivar, por ello “el liderazgo se entiende de
forma mas amplia, compartida o distribuida” (Bolivar et al., 2010, p.29). “Las nuevas lineas de
investigacion refieren a un liderazgo centrado en el aprendizaje (learning-centered leadership)
(Robinson, 2011) y buscan superar la gran desconexion entre liderazgo y procesos de
aprendizaje” (Vaillant, 2014, p. 5). Denise Vaillant sefialaba el informe de la OCDE Liderazgo para
el Aprendizaje, donde sostiene que los sistemas educativos deben resignificar los sistemas de

aprendizaje a lo largo de la vida a partir de un enfoque centrado en el estudiante y en los
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aprendizajes que ocurren tanto dentro como fuera de la escuela. “E

éxito del liderazgo escolar

esta en la incidencia, en los aprendizajes de los alumnos, de la mediacién de los directores y

docentes. De esta manera, existe una conexidn critica entre liderazgo y mejora de los

aprendizajes y calidad educativa” (Vaillant, 2014, p. 6).

Tabla 1.

Tipos de liderazgo pedagdgico.

Liderazgo instructivo

Establece una misién, un clima positivo de aprendizaje, el
desarrollo profesional de los docentes, la fomentacién del
trabajo en equipo, la participacion de la comunidad, y la
creacion de una cultura de evaluacion.

Liderazgo transformacional

Establece la habilidad del director para fomentar el
funcionamiento colegiado; el desarrollo de metas explicitas,
compartidas, desafiantes y factibles; y la creacién de una zona
de desarrollo préximo para el directivo y su personal.

Liderazgo facilitador

Se trata del desarrollo de comportamientos que favorecen la
capacidad colectiva de una escuela para adaptarse, resolver
problemas y mejorar sus resultados.

Liderazgo persuasivo
(invitational leadership)

Basado en el optimismo, el respeto a la individualidad, la
confianzay la intencionalidad.

Liderazgo sostenible
(sustained leadership)

Basado en generar un aprendizaje sostenible; asegurar el éxito
en el tiempo; apoyar el liderazgo de otros; dirigir su atencién
hacia la justicia social; desarrollar los recursos humanos y
materiales; desarrollar la diversidad y la capacidad del entorno;
y tener un compromiso activo con el entorno.

Liderazgo distribuido
(distributed leadership)

Implica un cambio en la cultura, es decir, implica el
compromiso y la implicacién de todos los miembros de la
comunidad escolar en la marcha, funcionamiento y gestién de
la escuela.

Liderazgo centrado en el
aprendizaje
(learning-centered-
leadership)

Los sistemas educativos deben resignificar los sistemas de
aprendizaje a lo largo de la vida a partir de un enfoque centrado
en el estudiante y en los aprendizajes que ocurren tanto dentro
como fuera de la escuela.

Fuente: elaboracion propia.

Todos estos tipos de liderazgo han sido avalados por la literatura pedagdgica, ahora bien, los

tedricos focalizan el cambio por la mejora educativa, a través de un liderazgo eficaz y eficiente,

centrado en un liderazgo horizontal y que este sea distribuido o compartido, sin olvidar la

necesidad de establecer una conexidn con lo que imperaban los estudios previos, respecto a las

habilidades y comportamientos que ha de poseer un lider educativo. De esta manera, junto a las

caracteristicas ya mencionadas, se apuesta por el desarrollo de un liderazgo pedagdgico fuerte

que desarrolle y fomente la educacién inclusiva de sus miembros.
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Ante este repaso tedrico sobre el liderazgo y sus tipos, se debe reflexionar sobre la siguiente
incodgnita, écomo ha de ser el liderazgo pedagdgico en los centros educativos? Para abordar esta
cuestion, lo primero y no menos necesario, es realizar una definicién de liderazgo pedagdgico.
Asi, se define el liderazgo pedagdgico como una gestion y conduccion de instituciones educativas
y/o procesos pedagdgicos, cuyo eje fundamental es lograr y garantizar un aprendizaje de calidad
y el bienestar de todo el alumnado. “Se basa en una cultura ética, participativa y de innovacién
y mejora continua, y asume un compromiso con el desarrollo y el bienestar de todas las

personas” (Contreras, 2016, p. 245).

Una segunda cuestion es ¢como debe influir el liderazgo pedagdgico en la mejora de la calidad
educativa? Del Campo Ponz (2021), sefiala que “sin un liderazgo distribuido y participativo por
parte de la politica educativa y sin el empoderamiento de la comunidad escolar, ni la escuela
auténoma, ni el liderazgo pedagdgico, ni el desarrollo de la escuela y de la educacién son
posibles” (Del Campo Ponz, 2021, p. 1). De alguna manera se produce un reflejo de lo que la
escuela trasmite, seglin el modo de liderar. La necesidad de establecer una escuela mas
participativa y democratica viene avalada por la participacidon de la comunidad educativa. La
relacidon que se establece entre liderazgo distribuido y mejora del cambio educativo se explica

por el desarrollo de la escuela inclusiva. Del Campo Ponz establece:

El desarrollo del liderazgo distribuido es la construccién de un modelo no improvisado,
gue involucra a multiples personas en un mismo equipo de trabajo, donde se desarrolla
la idea de una escuela horizontal, simétrica y con la capacidad de comprender las
demandas actuales que hace la sociedad a la escuela (Bolivar, 2010, Lépez y Lavie, 2010,

Vaccarini, 2018). (Del Campo Ponz, 2021, p. 2)

El autor se plantea la siguiente cuestion, ¢como determinar un liderazgo inclusivo si la norma de
su organizacion ya viene regulada por la normativa? Bajo la nueva normativa educativa,
LOMLOE, (2020) se enfatiza la autonomia de los centros. De esta manera se puede llevar a cabo
el desarrollo de escuelas inclusivas, donde toda la comunidad educativa este implicada y se
distribuyan responsabilidades. Ademas, en su articulo, del Campo Ponz sefiala que el motor del
cambio es garantizar el aprendizaje del alumnado, que resulta ser el objetivo que perseguir. Asi,
mediante un liderazgo distribuido, se definen las responsabilidades de cada uno de los miembros
o de cada uno de los equipos de los que consta la escuela, dotando de una formacién adecuada

para adquirir las competencias necesarias.

En definitiva, y de acuerdo con las ideas mostradas por varios autores, en este apartado,

considero que el tipo de liderazgo idoneo y que puede resultar mas eficaz para la mejora de la
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calidad educativa en los centros educativos es el que se ejerce mediante un liderazgo distribuido,
que es precursor del aprendizaje del alumnado, garante del desarrollo competencial de las
personas para que ejerzan una ciudadania auténoma, participativa y critica con su entorno, y

consigo mismos.

4.3 Liderazgo y direccidn desde la perspectiva de género

Para abordar este apartado se plantea la siguiente cuestidn introductoria, éexisten estilos de
liderazgo educativo distintos en funcion del género? Como he indicado con anterioridad, la
literatura pedagdgica analizada establece varios tipos de liderazgo, y he concluido sefialando que
el idéneo ha de ser el distribuido, es decir, el que se realiza en horizontal, realizado por y para el
aprendizaje del alumnado y que tiene que ser inclusivo. Pero éeste liderazgo seria diferente si lo
desempefian figuras femeninas, o si de lo contrario, lo ejercen varones? {Qué papel juega en

todo esto el sexo y el género? A continuacion, precisaré estas incoégnitas.

Lo primero que debemos tener presente es diferenciar los conceptos de “sexo” y “género”.
Mientras el concepto de “sexo” es una categoria bioldgica, el de “género” es una construccion
social y cultural. Ser hombre o mujer es una caracteristica fisica atribuida al cuerpo. Las
diferencias de género en el modo de ejercer la funcién directiva se basan en la percepcién de los
estereotipos y mitos existentes sobre el liderazgo masculino y femenino. En una publicaciéon
trimestral realizada por la UNESCO (abril-junio de 2011), Michael Genovese, especialista en
teoria politica y en estudios de género, analizando datos de diversas universidades de EE. UU.,
se preguntaba: ¢Ejercen las mujeres el liderazgo de manera diferente a como lo ejercen los
hombres? Segun la investigadora, “esta extendida la opinidén de que los hombres asumen mas
personalmente las funciones de mando, mientras que las mujeres suelen optar por un método
de direccién mas bien colegial” (Cuevas et al., 2014, p. 81). En el articulo de Cuevas et al. (2014),
“mujeres y liderazgo: controversias en el dmbito educativo”, las autoras sefialan que la forma en
que lideran las mujeres conlleva un modelo diferente al liderazgo masculino, que no tiene ni
porque ser mejor o peor. Consideran que quien hace las organizaciones educativas es el contexto
y las personas, por ello, la idea que persiguen es insistir en las recomendaciones que establece
la UNESCO sobre la necesidad de ejercer buenas practicas, con lo que respecta al liderazgo

femenino, que supone motor de los cambios sociales. De este modo, advierten que:

El acceso de la mujer a los puestos de direccidn es una de las condiciones esenciales de
la practica de la igualdad en el seno de las organizaciones. La educacién es una profesion
en donde predominan las mujeres, pero, sin embargo, las estadisticas demuestran que

el nimero de mujeres en puestos directivos en centros educativos es mucho menor de
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los que corresponderia en proporcién a su presencia en esta profesién. (Cuevas et al.,

2014, p. 88)

Las autoras, resaltan lo establecido por Martin-Moreno Cerrillo (2008), indican que, en las
organizaciones educativas, el mero hecho de que la mujer acceda a puestos de liderazgo no
implica igualdad de género, siempre que no se muestre un punto de vista diferente al ofrecido

por sus colegas varones, se contribuye a perpetuar el statu quo.
En esta linea Schmunk y Schbert (1995) citados por Martin-Moreno Cerrillo, (2008):

Ponen de manifiesto que los profesores preguntan mds a los nifios y varones
adolescentes que a las nifias y a las adolescentes. Los alumnos varones también reciben
mayor numero de sugerencias y alabanzas que las mujeres en las escuelas y
universidades. Las directoras tienden a adoptar la cultura organizacional habitual de los
directores, por lo que no ponen especial énfasis en politicas de igualdad. (Cuevas et al.,

2014, p. 88)

Asi mismo, las investigadoras, reflejan la aportacidon que hace Martin-Moreno Cerrillo (2008),
sobre el fenémeno de negacién que realizan muchas mujeres desde sus puestos de liderazgo,
qgue constituye una conducta reactiva inconsciente que las protege de la discriminacion que
puedan padecer. Por ello, sefialan que “se precisa de cambios en la direccidn escolar femenina:
cambios que aceleren acabar con las barreras educativas, sociales y culturales que contribuyen

a la discriminacién del género” (Cuevas et al., 2014, p. 88)

Por su parte, Elena Surovikina (2015), en su estudio sobre la gestion educativa desde la
perspectiva de género, sefiala que en el proceso de ensefianza-aprendizaje dentro de las aulas,
son determinantes dos aspectos respecto a la discriminacién ejercida, como son el curriculo
oculto y la coeducaciéon. “El curriculo oculto aun forma parte del modelo de escuela mixta,
orientada al mundo laboral y a la meritocracia” (Surovikina, 2015, p. 130). En cambio, la
coeducacién atiende a las necesidades personales y grupales del alumnado, superandose el
modelo tradicional, ya que se establece un trato personal, mediante unos valores y el desarrollo

de unas actitudes conscientes y criticas con el androcentrismo.

Por ello, la autora advierte que en lo que respecta al liderazgo ejercido desde la perspectiva de
género, nos recuerda la existencia de un debate sobre estilos de liderazgo diferenciados entre
hombres y mujeres, en detrimento de lo que hemos ido viendo con anterioridad. Para ella, el
liderazgo transformacional es el asociado a las mujeres. Debido a la carencia de literatura sobre

la participacién femenina en puestos de liderazgo, se establece un sesgo descrito por Sarrié
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Catald: “sesgo universalista de caracter androcéntrico” (Sarrid Catala et al. 2004, p. 207). En esta
linea Surovikina (2015) y el equipo de Sarrié Catald (2004) comparten las ideas reflejadas con
anterioridad por Zafra et al., (2009), donde el liderazgo necesario a ejercer por las mujeres sea
el liderazgo transformacional con la idea de cambiar la perspectiva androcéntrica que se percibe

en los liderazgos educativos.

4.4 Estilos de liderazgo femenino versus masculino

Desde un punto de vista histérico, la division de trabajo efectuada por hombres y mujeres, en
las distintas sociedades prehistdricas y en las civilizaciones de la Antigliedad, se ha determinado
una serie de actividades propicias que eran desarrolladas por los hombres, y otras, que eran
desempenadas por las mujeres. Autoras como Alice H. Eagly (1987) seialan que, histdricamente,
las mujeres se han dedicado a labores comunales que han implicado el cuidado y la atencién
haciendo de la socializacién y el socorro mutuo su sefia de identidad. En cambio, “los hombres
a menudo han realizado actividades que enfatizan el poder, la competicién y la autoridad”.
(Cuadrado, 2004; Eagly, 1987; Eagly et al., 2000; Lépez-Saez, 1994; Lopez-Zafra, 1999). (Lopez-
Zafra et al., 2009, p. 100).

Las tedricas de la Congruencia del Rol de género sefialan que uno de los principales problemas
gue caracterizan las diferencias sobre los tipos de liderazgo entre hombres y mujeres son los
estereotipos de género. Se trata de una serie de caracteristicas asociadas a los hombres mas que
a las mujeres. Este tipo de problema suele compartirse en diferentes culturas y suelen provenir
de las divisiones laborales establecidas en las civilizaciones antiguas. El que los hombres se hayan
concentrado en roles de poder hace que se les atribuyan mas caracteristicas masculinas,
mientras que las mujeres han desarrollado mas trabajos relacionados con el cuidado de los
demas, sefialaban Diekman y Eagly (2000). En su estudio, las autoras reflejan que esta division
asocia el poder masculino a un nivel publico, mientras que, a un nivel privado, el poder les

corresponde a las mujeres. (LOpez-Zafra et al., 2008).

En un estudio establecido por Eagly y Karau (2002), se explica la desigualdad entre hombres y
mujeres en el acceso a posiciones de liderazgo, para ello se propone la Teoria de la Congruencia
de Rol. Esta teoria que a su vez se sustenta en la Teoria del Rol Social establecida por Eagly (1987),
indica que se produce una diferencia en cuanto a los roles sociales asumidos por hombres y por
mujeres. Esta diferenciacién en los roles sociales produce una serie de creencias sobre las
caracteristicas idoneas que definen a un grupo social. Normalmente, se espera que los hombres

desarrollen unas determinadas conductas preestablecidas y no otras. Por tanto, se asume que
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las mujeres tienen especiales dificultades en acceder a puestos de direccidn, incluso si se

desarrolla en un ambito no congruente con el estereotipo de género femenino.

En la misma linea, otros estudios llevados a cabo por la literatura sobre el liderazgo de género,
donde Cuevas et al. (2014), sefialan que se han establecido diferencias notables entre hombres
y mujeres respecto a la forma de dirigir. Algunos de esos rasgos dan cabida a una mayor
capacidad de la mujer para consensuar o para resultar ser mas mediadoras, ya que suelen
otorgar mayor importancia a la creacion de un clima agradable basado en el apoyo mutuo. Sin
embargo, sefialan que uno de los errores en los que caen las mujeres cuando acceden al poder
es aparentar ser mas maduras que los hombres, esto es debido a “que se han socializado en una
cultura machista y asumen patrones masculinos porque consideran que son los adecuados para
conseguir el éxito” (Cuevas et al., 2014, p. 84-85). Coronel (1996), sefialaba que una mujer firme,
franca y directa presenta rasgos de estereotipo agresivo y que estos mismos rasgos no se aplican

a los hombres cuando se desarrollan los mismos comportamientos.

Seguidamente, se reflejan otros estudios que tratan aspectos clave sobre la diferencia de
liderazgo entre hombres y mujeres y que han sido resaltados por Santos Guerra en su obra, Las
feromonas de la manzana. El valor educativo de la direccion escolar, (2015), donde “el estilo
femenino determina que es un estilo abierto, no combativo, innovador, centrado en la persona,

flexible, combativo y persuasivo” (Grimwood y Popplestone (1993). (Santos Guerra, 2015, p. 58).

Ya en los afios 80, Loden (1987) identificaba ocho areas sonde se podia observar diferencias

entre un estilo de liderazgo femenino y otro estilo de liderazgo masculino.

- Las mujeres tienden mas a delegar poder que a concentrarlo.

- Suelen ser mas resolutivas ante determinados problemas.

- Poseen habilidades interpersonales, como al escucha activa, empatia y asertividad.
- Saben trabajar en grupo desarrollando habilidades en el grupo de direccion.

- Ladireccién que ejercen es participativa.

- Suelen asumir riesgos para perfeccionar su actividad.

- Son asertivas y se preocupan por los demas.

- Buscanla resolucién de conflictos de manera eficiente pacificando a los beligerantes.

- Fomentan el desarrollo profesional de su trabajo.

Segun Marshall (1990), el perfil de rasgos femeninos es diferente al de los hombres y se
caracteriza por una serie de rasgos personales que las diferencian del liderazgo masculino. Con

todo ello sefala: la percepcién del mundo, donde le dan mayor importancia a la relacién que se
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establece entre los elementos que a los elementos en si; crecimiento emocional;
crianza/nutricion, se involucran de forma general en las necesidades basicas de la sociedad y de
manera particular, en sus familiares; continuidad en su desarrollo personal y laboral; y la
creatividad, es algo innato en ellas al haber estado constantemente devaluadas y enmudecidas
por la sociedad. “Estos rasgos femeninos son fruto de una socializacion que ha obligado a las
mujeres a asumir unos papeles y a mantener unas actitudes que les permitieran defenderse, y a
tener éxito” (Santos Guerra, 2015, p. 57). El autor sefialaba que la presencia de mujeres en la
direccién de los centros educativos romperia esa discriminacién a la que ha sido sometida y

representaria ejemplo de la equidad. Segun las autoras:

El estudio realizado por Coronel et al. (1999), sefiala los rasgos propios del liderazgo
femenino desarrollado por las mujeres, en el que se afirma que éste se caracteriza por:
poner énfasis en las personas y en los procesos; un liderazgo como responsabilidad de
todos; la constitucién de estructuras menos burocratizadas, priorizando sobre lo
burocratico las relaciones sociales y el sentido de comunidad; la capacidad para activar
conexiones con las personas y el “aprender con los demas”; el “dejar hacer”,
potenciando profesionalmente a los colectivos a través de sus propios conocimientos e
ideas; la participaciéon y el didlogo como procesos educativos; la clara preferencia por un
enfoque cooperativo y consultivo; el estilo colaborativo, compartido y no competitivo; el
énfasis en los procesos democrdaticos; y el desarrollo de politicas del cuidado y apoyo

mutuo. (Cuevas et al., 2014, p. 84)

En cambio, Schein (2001), en un estudio realizado ha ido analizando la evolucién de las barreras
psicolégicas en el progreso de las mujeres hacia los puestos de direccion. En las primeras
investigaciones determind que el éxito de liderazgo estaba mds ligado a las caracteristicas que
poseian los hombres frente a las que poseian las mujeres. Esto le llevo al planteamiento de su
teoria-lema “think manager-think male” (piensa en direccion — piensa en masculino), indicando
que este fendmeno podia apuntalar los sesgos que tienen a desfavorecer a las mujeres en la
seleccién a los puestos para los cargos directivos. De todo ello, Ramos Lopez (2005), extrae que
los puestos directivos se han asociado con el estereotipo masculino y siguen siendo mas
valorados si son hombres quienes los desempeiian. Sin embargo, “las mujeres se han encontrado
con que el estilo que las caracteriza resulta ser un problema afiadido a los prejuicios y valores

organizacionales tradicionales patriarcales y androcéntricos”. (Cuevas et al., 2014, p. 85).

Durante las ultimas cuatro décadas, muchas investigaciones han pretendido buscar las

diferencias entre los estilos de liderazgo en funcidn de los estereotipos de género, ¢quizd sean
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estas las diferencias, por las que hay pocas mujeres ocupando cargos directivos? A continuacién,
a través de varios estudios, se intenta despejar la incdgnita. Sin embargo, las estadisticas
conforman que la direccién de los centros educativos estd copada mayoritariamente por
hombres. Es curioso percibir como en muchos centros de Educacién Infantil y Primaria, donde el
claustro docente estd compuesto mayoritariamente por mujeres, en ocasiones, el equipo

directivo lo componen los hombres. ¢ Por qué esto es asi?

Pues bien, para Diez et al., (2006), se explica por la pervivencia del patriarcado, debido a la falta
de conocimiento del proceso histérico sobre la desigualdad y la discriminacién. Sin embargo,
“otra investigacion del CIDE dirigida por Mercedes Mufioz-Repiso y citada por Diez et al. (2006)
ofrece datos reveladores en el ambito educativo europeo” (Cuevas et al., 2014, p. 86). El estudio
concluye que existe una predominancia de hombres en la politica y gestién educativa
comunitaria, lo que refleja una desproporcién respecto a la distribucidén de profesorado segun el
género, es decir, las mujeres estdn menos presentes en los puestos de responsabilidad del
sistema educativo, con lo que respecta al nimero de docentes en todas las etapas educativas, y
todo ello se argumenta, teniendo en cuenta cuestiones culturales y sociales. No obstante, segin
estudios planteados en las Universidades de Valencia, Sevilla y Ledn, coinciden en que las
barreras percibidas se explican desde factores internos (autoestima) y factores externos
relacionados con la tradicidn y la cultura de los modelos masculinos imperantes (jerarquizados
e individualistas). Tal y como he ido relacionando durante el desarrollo de este trabajo, la relacion
existente entre el liderazgo idéneo, que ya ha quedado claro que debe ser el transformacional,
y si, ademas, este es ejercido por las mujeres, determino tal y como sefialas Cuevas et al., (2014),
las caracteristicas del liderazgo transformacional se ajustan al estilo de liderazgo femenino, al
desarrollarse un estilo colaborativo, abierto, democrético, consensuado, de trabajo en equipo y
de compartir responsabilidades. La mujer no suele identificarse con la palabra lider, no busca el

éxito y la repercusidn social.

Continuando con las diferencias entre los liderazgos ejercidos por varones o por mujeres, se van
a sefialar una serie de conceptos clave que han sido contemplados por los estudios de género, y
que fueron recogidos por Caceres et al. (2012), como son: el sindrome de desequilibrio en la
cumbre (dificultades o limitaciones con las que se encuentra la mujer); el sindrome de la abeja
reina (ensalzamiento del éxito personal); el techo de cristal (trabas internas que no son
perceptibles); la politica de la tierra quemada (ocupan lugares desterrados por los hombres); el
mito de la excepcién (relacionado con la meritocracia egocéntrica); la prolongacion del mito

maternal (profesiones propias del rol maternal); el sindrome de la mala madre (presion
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psicosocial que genera inestabilidad emocional); think manager, think male (ya mencionada con
anterioridad); el harén pedagdgico (desarrollo de puestos de segundo orden); old’s boy club
(exclusidon femenina mediante el apoyo a las figuras masculinas); la regla de hierro (idea de
ocupar grandes puestos de poder y prestigio solo por hombres); la segregacion laboral vertical
(exclusidn por jerarquia en puestos de poder) y la segregacion laboral horizontal (masificacion
femenina en puestos de segundo orden).(Cuevas et al., 2014). En cambio, para Santos Guerra
(2015), existe un fendbmeno que tiene dos caras, por un lado, los hombres han discriminado a las
mujeres y las mujeres se han autodiscriminado. Se expresa que las mujeres tienen un “techo de

cristal” sobre sus cabezas.

¢Cudles son las causas de la autoexclusion? Estas causas vienen determinadas por la cultura
mediante la forma de vivir y de relacionarse hombres y mujeres aparece marcada por la cultura.
Santos Guerra (2015) sefala la necesidad de atender la casa; la obligacidn de cuidar a los nifios;
la posibilidad de quedar embarazada; la falta de confianza de la mujer en si misma; la historia
condicionada por la cual la mujer ha quedado excluida de los puestos de poder por tradicién; la
atribucién causal errénea; los estereotipos femeninos; la falacia de la excepcidn; la mala

experiencia. (Santos Guerra, 2015).

No obstante, algunos estudios han arrojado verdaderas incongruencias respecto al género. Los
estudios de metaandlisis realizados por el ya mencionado Eagly y sus colaboradores (1992)
muestran los siguientes resultados. Las mujeres que desempefian roles de liderazgo eran
evaluadas negativamente frente a sus compafieros varones. El sesgo en contra de las mujeres
que ocupaban roles de liderazgo era mayor cuando las mujeres ejercian un liderazgo
estereotipicamente masculino, o bien, cuando ocupaban roles los varones o cuando los
evaluadores eran hombres. (Lépez-Zafra et al. 2009). En otro metaanalisis, sobre analisis de
liderazgo eficaz, de Eagly et al. (1995), sostienen que el liderazgo era eficaz en roles congruentes
con su género. Es decir, los varones eran mas eficaces que las mujeres en roles definidos en
términos masculinos. Sin embargo, las mujeres lideres eran mas eficaces en roles definidos en

términos relativamente femeninos.

También se comprobé que la eficacia del liderazgo masculino se demostraba si el rol estaba
dominado por hombres y asociado a subordinados varones. Es decir, a medida que los
subordinados de los lideres eran hombres, el rol era evaluado positivamente y afin a los varones.
De esta manera, Lépez-Zafra et al. (2009), sefalan “que todo ello influye en el tipo de
organizacién al que se hace referencia (Lopez-Zafra et al., 2009, p. 105). Otro factor es el nivel

de liderazgo. Los varones son mas eficaces que las mujeres en posiciones de primer nivel,
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mientras que las mujeres son mds eficaces en posiciones de segundo nivel. Pero también el sexo
de los evaluadores influye sobre la percepcidn de la eficacia. “Cuando existe un mayor nimero
de hombres entre los evaluadores, los hombres lideres obtienen mejores evaluaciones que
eficacia que las mujeres, en cambio, las mujeres no favorecen a un sexo sobre el otro” (Lépez-
Zafra et al., 2009, p.105). En cambio, para Cuevas et al., (2014), puede que no se den muchas
diferencias entre el modelo de liderazgo masculino y el femenino, mediante la gestién de los
conflictos o mediante el trabajo en equipo, tal y como apuntaba Wood (1992), pero claramente
se establece que vivimos en una sociedad marcada por el género, y las diferencias bioldgicas

resultan cruciales para entenderlas.

En conclusién, sobre este subapartado relacionado con los aspectos diferenciados segun el
género “los éxitos en las mujeres se atribuyen a causas externas y el fracaso a causas internas,
sin embargo, en el caso de los hombres el éxito se atribuye a causas internasy el fracaso a causas
externas (Garcia- Retamero y Lépez-Zafra, 2006)” (Lopez-Zafra, 2009, p. 106). La Teoria de la
Congruencia de Rol, ya mencionada, nos ofrece una explicacién evidente, un prejuicio realizado
en un contexto organizacional masculino que hace que se perciba a las mujeres menos
apropiadas para ocupar puestos en organizaciones incongruentes. En definitiva, y gracias a los
avances sociales y al cambio de mentalidad, todo esta revirtiendo, aunque aun quedan muchos

retos que conseguir para alcanzar la plena igualdad.

4.5 El reto por la igualdad de género en los puestos de liderazgo

El reto por la igualdad de género en nuestro pais viene defendiéndose desde la Ley de Igualdad
publicada el 22 de marzo de 2007. En el Titulo V de la Ley, en su Capitulo | regula el principio de
igualdad en el empleo publico, estableciéndose los criterios generales de actuacidn a favor de la
igualdad para el conjunto de las Administraciones publicas y, en su capitulo Il, la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en los nombramientos de o6rganos directivos de la
Administraciéon General del Estado. El Capitulo Il de este Titulo se dedica a las medidas de

igualdad en el empleo en el dmbito de la Administracidon General del Estado.

“La UNESCO en su informe anual en el afilo 2005 sefialaba con respecto a la sociedad del
conocimiento una brecha digital, y una brecha cognitiva entre los paises desarrollados, en
desarrollo y subdesarrollados” (Cuevas et al., 2014, p. 82-83). Las autoras se preguntan si la
brecha de sexo en esta nueva sociedad tecnologizada forma parte de las sociedades disociadas,
y si afectan al ambito de liderazgo educativo. Afiaden que un elemento clave de la potenciacién

de la mujer es el ejercicio de un poder de decision en pie de igualdad con el hombre.
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Ya en la Cumbre del Milenio, celebrada en Nueva York, en septiembre de 2000, los 189 miembros
de la ONU adoptaron la Declaracién del Milenio. De los 8 Objetivos Generales establecidos, el
tercero, expresa la promocién de la igualdad de género. El 25 de septiembre de 2015 se
establecid la Cumbre de las Naciones Unidas sobre el Desarrollo Sostenible, donde 193 lideres
mundiales adoptaron los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), para lograr tres cosas
extraordinarias: erradicar la pobreza, acabar con la desigualdad y las injusticias y solucionar el
cambio climdtico. La igualdad entre los géneros es un derecho humano y es esencial para la
consecucién de los que establecen las Naciones Unida para la Agenda 2030, en concreto el ODS
numero 5, que promueve lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres

y nifias (ONU, 2015).

éPor qué es importante alcanzar la igualdad de género? Porque es un derecho humano
fundamental, independientemente del pais de residencia u origen. Avanzar en la igualdad de
género es fundamental para crear una sociedad sana en todos sus ambitos, desde la reduccion
de la pobreza hasta la promocién de la salud, la educacidn, la proteccidn y el bienestar de los
nifios y de las nifias. Es crucial lograr la paridad en la educacién para que las mujeres participen
plenamente en la sociedad y en la economia mundial. ¢ Pero, donde estad el problema? ¢ Existen
estos problemas en nuestros equipos de liderazgo educativo? Estudios realizados avalan la
desigualdad existente en los cargos directivos de las grandes empresas de nuestro pais, asi como,
en las universidades 1 de cada 4 rectores de las universidades espafiolas es mujer. ¢Se percibe lo
mismo en las escuelas de Educacion Infantil y Primaria, y en los institutos de Educacion
Secundaria de nuestro pais? Para responder a esta cuestion vamos a ir desgranando la teoria

mediante la practica.

4.5.1 {Como romper esa dinamica tradicional androcéntrica en el liderazgo educativo?

Algunas pistas para avanzar son establecidas por Santos Guerra (2015), quién sefala que es
preciso que se produzca una transformacion de los ejes culturales. Mediante: 1) las politicas de
reconocimiento. El reconocimiento supone la aceptacién del valor de la diferencia, la facilidad
de acceder a los mismos puestos y de disfrutar de los mismos derechos. 2) La transformacion de
la cultura organizativa para modificar las falsas creencias y transformar los modelos de direccion,
mediante la predicacidon de ejemplos. 3) La ruptura de los estereotipos es fundamental para
iniciar el cambio. 4) Otro eje es la unidn de mujeres, desterrar los mitos como el que establece
que las mujeres no pueden trabajar juntas. 5) El desarrollo de experiencias sobre direccion

femenina. La direccion en manos de mujeres aportara a la educacidon una dimensién mas
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profunda y enriquecedora. De esta manera la escuela se abre a dimensiones mas cargadas de

sensibilidad, de racionalidad de ética. (Santos Guerra, 2015, p. 61).

Dentro del liderazgo educativo se requiere de un conjunto de cualidades éticas, de excelencias
del caracter que podrian llamarse virtudes. Desde el mundo anglosajon, las virtudes son una
serie de buenos habitos que perfeccionan a la persona y mejoran su actividad profesional. Se
precisa de lideres sensatos, con capacidad de adaptacién a las circunstancias y de crear vinculos
y redes de ayuda mutua que tengan como foco principal el desarrollo integral de la persona que
se educa. Riera et al. (2017) sefialan que es preciso que las capacidades o virtudes de un lider
educativo desarrolle tres aspectos: la capacidad de generar confianza, la capacidad de

entusiasmar a los agentes, y la de seducirles.

Otra idea es que “el liderazgo educativo tiene que estar sustentado por varios tipos de
inteligencias, en concreto tres, como son la inteligencia emocional, la inteligencia social y la

|II

inteligencia existencial o espiritual” (Torralba, 2010). De este modo, Riera y otros colaboradores
(2017), concluyen que, desde el liderazgo educativo se precisa de la emancipacion del sujeto de
educacidn, si esto no es asi, corremos el riesgo de convertir el educational leadership en un
followership (Wiens, 2000). En definitiva, el desarrollo de las virtudes o capacidades debe

garantizar la plena autonomia.

Otro planteamiento acorde con la concepcidn psicoldgica y el bienestar emocional es el realizado
desde la ética del cuidado, que ha sido resaltado por varios docentes, entre los que destacan
(Cortés Ramirez y Parra Alfonso, 2009; Comins Mingol, 2015; Bellon Cardenas, 2017; Riera et al.,

2017). (Qué es la ética del cuidado?

La ética del cuidado propone el reconocimiento del otro desde el respeto y la fidelidad
a la propia forma de ser. Algo que debe ser tenido en cuenta es la lealtad a la relacidn y
cuidar del préjimo para acogerle y protegerle. La ética del cuidado se preocupa por las
necesidades de las personas mas vulnerables e indefensas en contextos histdricos

concretos. (Comins, 2015, p. 160)

En los tiempos modernos en los que vivimos, hemos pasado de la ética de la justicia o de los
derechos a la ética del cuidado; es decir, de la igualdad de iure a la igualdad de facto. Para Gilligan
“mientras que una ética de justicia procede de la premisa de igualdad, la ética del cuidado se
apoya en la premisa de la no violencia, que nadie debe ser dafiado” (Gilligan, 1982). Para la
tedrica politica Sevenhuijsen (2003) “el principio que guia la ética del cuidado es que las personas

se necesitan unas a otras para alcanzar vidas buenas, y que pueden Unicamente existir como
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individuos a través y por la via de relaciones de cuidado con otros” (Bellon Cardenas, 2017, p.
89). Asi, se establecen distinciones entre la ética de la justicia y la ética del cuidado. Mientras la
primera se centra en los derechos individuales y la imparcialidad, la segunda se centra en
establecer lazos sociales de confianza, respeto, cooperacién y atencion a las necesidades del
préjimo. Por ello, la autora resalta la necesidad de establecer una trasmisidn de justicia
intergeneracional fomentando el amor y el cuidado desde la infancia. De esta manera, se genera
la construccién de la confianza, la atencion a las necesidades y la resolucidon de conflictos de

forma pacifica.

¢Como debe de ser la ética del cuidado femenina dentro del liderazgo educativo? De alguna
manera se ha reforzado la logica patriarcal y el orden simbdlico binario: mientras que los
hombres estan mejor dotados para liderar y mandar, las mujeres lo estdn para cuidar de los
demads y obedecer. Este imaginario se ha ido trasformando con el paso del tiempo para construir

nuevas ciudadanias. ¢ Como ha ido cambiando?

Cortés Ramirez y Parra Alfonso (2009), sefialan que, mediante una serie de socializaciones
proporcionadas en distintos ambitos, desde la escuela, pasando por el grupo familiar, bajo el
estandarte de la politica, o inmersos en el grupo de pares. De este modo, los grupos de pares
desde la infancia permiten el desarrollo de una ética del cuidado eficaz, mediante la construccién
de relaciones democrdaticas, adoptando las normas de convivencia. La ética del cuidado es la
construccién moral de las mujeres, la familia o la escuela que se establece mediante un
desarrollo extenso. Aunque se ha constatada que en los grupos familiares se establece una
semejanza de ideologia politica, entre padres e hijas, no se produce el mismo efecto entre padres
e hijos. Sin embargo, investigaciones arrojan datos donde las mujeres prefieren evitar las
disputas politicas, pues puede resultarles problematico para su desarrollo personal. Ademas, se
ha vislumbrado que hay mujeres que participan socialmente en lugares cercanos a su hogar, por
no descuidar el cuidado de este. Todo ello hace que las mujeres estén mas concienciadas con la

ética del cuidado que los hombres.

Asi, la ética del cuidado no puede considerarse como una debilidad, debe de ser complementaria
ala ética de la justicia. “Mientras la ética de la justicia busca la igualdad y la autonomia individual,
los derechos ciudadanos y la aplicacién de las normas, la ética del cuidado pone énfasis en la
satisfaccion de las necesidades de hombres y mujeres” (Ramirez y Alfonso, 2009, p.189-193). Por
su parte Bellon Cardenas (2017) propone no solo igualar macho y hembra, hombre y mujer, sino
masculino y femenino. Mediante esta estrategia que pretende separar lo femenino de las

mujeres y su subordinacion, asi como la distincién entre sexo y género. En esta nueva sociedad
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en la que estamos inmersos, donde se produce una tolerancia generalizada a las identidades y
diversas colectividades existentes, se potencia la necesidad de subvertir las desigualdades
ancladas en el orden de lo masculino/femenino. “Los femenino no es representado de manera
exclusiva y excluyente por mujeres, pues hoy lo encarnan cuerpos diversos. La historia ha

sucumbido a la idea de lo femenino ligado a mujeres” (Bellon Cardenas, 2017, p. 89).

5. METODOLOGIA

En este apartado se especifica el tipo de metodologia empleada para la realizacién de este TFM.
El objetivo de la investigacidn es el de proporcionar una comprension de la experiencia vivida
desde el punto de vista de los participantes en el estudio, tal y como sefialan Taylor y Bogdan
(1984). De esta manera, el investigador cualitativo pretende comprender lo que la gente dice, es
decir, con lo que respecta a esta investigacidon, a través de las experiencias de las directoras y

directores de varios centros educativos.
5.1 Técnica de recogida de informacion: los relatos de vida

Las historias de vida, como técnica de investigacidon cualitativa es preciso diferenciarla de otras
técnicas y métodos afines. Por ello, Martin Garcia (1995), sefiala las siguientes diferencias entre

las técnicas de investigacion cualitativa, presentes en diversos documentos:

e Autobiogradfia, se trata de narrar la propia vida contada por uno mismo.

e Biografia, consiste en narrar la vida de otra persona.

e Historia de vida, refleja la vida de una persona tal y como esa persona la ha vivido.
Martin Garcia (1995), en su articulo, Fundamentacion tedrica y uso de las historias y
relatos de vida como técnicas de investigacion en pedagogia social, sefiala que para
confeccionar un relato de vida es necesaria la presencia de una persona investigadora
que solicite al sujeto el relato de sus experiencias, afin de que se construya un relato con
posterioridad.

e Relato de vida, se trata de una técnica cualitativa empleada por un investigador que
recoge la narracion biografica de un sujeto. El objetivo de un relato de vida no es
establecer una historia de vida. “Los relatos de vida sirven para tomar contacto, ilustrar,
comprender, inspirar hipdtesis, sumergirse empaticamente o, incluso, para obtener
visiones sistematicas referidas a un determinado grupo social, poseen como

caracteristica primordial su caracter dindmico-diacrénico” (Pujadas, 1992, p. 62).

Para la realizacion de esta investigacion se ha empleado la confeccién de varios relatos de vida

de los sujetos. Continuando con la definicidn tedrica es preciso establecer diferencias entre los
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relatos de vida y las historias de vida. Denzin, (1970) distinguid entre life history vy life story. Esta

misma distincién la recoge Pujadas. “La historia de vida describe tanto la narrativa vital de una

persona recogida por un investigador, como la versién elaborada a partir de dicha narrativa, mas

el conjunto de registros y entrevistas a personas del entorno social del sujeto biografiado”

(Pujadas, 1992, p. 13). En cambio, el relato de vida se refiere a la reconstruccidn biografica, por

ello, la historia de vida engloba al relato de vida.

5.2 Fases de la elaboracion del trabajo de campo

Para la realizacion de los relatos de vida se establecieron varias fases. Plummer, (1989) sefiala

que es preciso confeccionar el Proceso en 5 fases:

1.

Una primera fase que consiste en el disefio del trabajo de investigacion: consiste en

plantear el trabajo mediante la formulacidn de los objetivos, el establecimiento de los
problemas a estudiar y el disefio de las estrategias metodoldgicas para conseguir los
objetivos mediante la seleccion muestral de los participantes y mediante criterios
pragmaticos. Para ello se establecen dos criterios, uno de tipo pragmatico y otro mas
sistematico y riguroso de seleccién acorde a la metodologia cuantitativa. De esta
manera, se establece el andlisis del liderazgo educativo para averiguar si existe igualdad
de género, a través de los relatos de vida analizados de los participantes, quienes son
directoras y directores de centros educativos sostenidos con fondos publicos de Ia
Comunidad de Castillay Leén.

Una segunda fase consiste en la recogida de datos. En esta fase se trata de entrevistar a

los participantes, mediante la confeccidén de un dossier de preguntas a formular en las
posteriores entrevistas, con la finalidad de establecer la recogida de datos. Se deben dar
una serie de condiciones idoneas para que el entrevistador y el entrevistado estén
comodos, en ocasiones se puede recurrir a la triangulacién o a emplear técnicas para
que el entrevistado se anime a hablar, como la tactica del silencio; la tactica de reafirmar
o repetir; la de recapitulacion o la de cambiar de tema. En esta fase, Pujadas establece
que lo mas trascendental es la seleccion de los buenos informantes quienes tienen que
poseer una buena predisposicidon para la entrevista, tiempo suficiente para contar su
vida y que pertenezcan al marco social o de investigacion establecido.

Una tercera fase es la de almacenamiento de datos. Para ello se empleara el uso de una

grabadora que recoja fielmente la conversacidn y que permita revisar cuantas veces sea

necesario.
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4. La cuarta fase se encarga del andlisis de los datos obtenidos. Supone un proceso de

transcripcidn, codificacion y archivo de relatos recogidos.

5. Una quinta y ultima fase es la de presentacién y publicacién del estudio. El trabajo

termina con la puesta en comun de los resultados obtenidos en el estudio. Para
presentar el informe final pueden darse dos maneras, segin establece Pujadas. a) La
inclusion de la transcripcion literal en forma de anexos, para ilustrar el analisis previo y
también para mostrar la fiabilidad del procedimiento; b) Utilizar la técnica de citas en la

composicion de la redaccion del documento. En este estudio se aportaran ambas.

5.3 Participantes del estudio

Para la recogida de datos, se ha llevado a cabo la realizacidon de una serie de entrevistas a los
cuatro informantes seleccionados. Para la seleccién de la muestra de esta investigacién se ha
tenido en cuenta un requisito indispensable para este estudio: ser docentes en activo, o no,
pertenecientes a diferentes etapas educativas, que hayan formado o formen parte de la
direccién de algun centro educativo de cardcter publico y que esté ubicado en la Comunidad
Auténoma de Castilla y Ledn. De esta manera, la muestra resulta variada y enriquecedora, al
poder contar con participantes hombres y mujeres. Asi, se ha entrevistado a dos mujeres y a dos

hombres de diferentes etapas educativas, para establecer diferencias mas optimizadas.

La Tabla 2 refleja los diferentes perfiles de los participantes y la codificacion realizada para
analizar cualitativamente la informacién de las entrevistas (Taylor y Bogdan, 2010). Como se
puede apreciar en esta codificacidn la primera persona entrevistada se corresponde con E1, la
segunda con E2 y asi sucesivamente; ademas, se ha afiadido H si el sujeto es hombre y M cuando

es mujer.

Tabla 2.

Informacion sobre los participantes.

Codificacion Etapay Afios de Tipo de centroy Participacion en
de los especialidad experiencia su ubicacion equipos directivos
participantes docente
E1H Educacion 35 Centro urbano Director jubilado,
Secundariay (IES) en ocupo el cargo
Educacion Fisica Ponferrada durante tres afnos,

ademas del cargo
como jefe de
estudios, durante
siete afios
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E2 M Educacién 20 Centro urbano Directora desde
Secundaria e (IES) en Avila hace tres afios
Inglés ocupando cargo
como jefa de
estudios adjunta,
durante ocho afios

E3 M Educacién 28 Centro rural (IES) Directora desde
Secundariay en Bembibre hace tres afios
Orientacion
Educativa

E4H Educacién 6 Centro rural Director desde hace
Infantil y agrupado (CRA) un afio
Primaria con en Puente de
mencién en Domingo Flérez
Educacioén Fisica (Ledn)

Fuente: elaboracidn propia.

Es preciso indicar que las entrevistas realizadas a las directoras y directores participantes en este
estudio se han efectuado durante el trascurso de varios dias entre los meses de abril y mayo de
2024, en las inmediaciones de municipios y ciudades donde estan ubicados los centros
educativos. Respectivamente la entrevista a (E1 H) se ha realizado en la ciudad de Ponferraday
tuvo una duracién de 65°; la entrevista a (E2 M) tuvo lugar en la ciudad de Avila y tuvo una
duracion de 707; la entrevista a (E3 M) se realizé por videollamada y tuvo una duracién de 62°; y
finalmente, la entrevista a (E4 H) tuvo lugar en el CRA de Puente de Domingo Flérez (Ledn) y

llevo 55’en realizarla.

En el momento de la confeccidn de las entrevistas se tuvieron en cuenta una serie de principios
éticos; se aplicd el consentimiento informado sobre las caracteristicas de la investigacidon y se
asegurd la confidencialidad y el anonimato de los sujetos. Asimismo, en un ejercicio de
transparencia y ética de la realizacion de las transcripciones de las entrevistas de los
participantes, se compartieron con los mismos para que pudieran aportar sugerencias, dotando

asi a la investigacion de la rigurosidad de los criterios cientificos que precisa.

5.4 Procedimiento de analisis de datos

El analisis de datos permite el desarrollo de la investigacién, la cual viene influenciada por los
objetivos establecidos, la metodologia empleada y la construccidn del relato. Cada uno de estos
procedimientos permite analizar la informacidn e ir guiando la investigacién para la consecucion
de los objetivos. Tal y como sefialan Cornejo et al., (2017) se van a tener en cuenta tres aspectos

clave de las investigaciones para el analisis de los datos en este tipo de investigaciones, y que
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son la reflexividad del investigador, la escucha activa a los informantes y la escritura y produccion
del conocimiento. De esta manera, la informacidn recopilada se ha analizado a partir de una
serie de categorias que como sefiala mi tutora “estas categorias formuladas en funcidn de los
contenidos poseen un origen deductivo porque, como establecen Casado y Castafio, (2003), se
han elaborado mediante el marco tedrico realizado con anterioridad” (Santamaria-Cardaba et
al., 2018, p. 8). A continuacidn, la Tabla 3 recoge las categorias utilizadas para la realizacion del

analisis cualitativo de las entrevistas.

Tabla 3.

Sistema de codificacion, categorias y subcategorias.

Categorias Subcategorias

Profesion docente

Importancia de la funcidon docente

Relacion entre la direccidén y el liderazgo

Tipos de liderazgo percibidos

Formacidn directiva

Funciones desempefiadas en equipos directivos
Motivaciones en ese cargo

Direccién del equipo directivo

Motivaciones y habilidades como lider

Tipo de liderazgo ejercido

Categoria 1:
Trayectoria pedagogica

Categoria 2:
Liderazgo pedagodgico

Categoria 3:
Percepcion de la igualdad de
género

Igualdad en los centros educativos
Equiparacién en los equipos directivos respecto al
género

Predominancia femenina en los centros educativos
Autoexclusién de las mujeres en cargos
Tipo de liderazgo en funcion del género

Categoria 4: Sistema educativo actual
La educacidn en nuestra Alumnado
CC.AA. Autonomia de los centros

Supervisidn educativa
Predominancia en la inspeccién en funcién del género

Fuente: elaboracion propia.

5.5 Criterios de rigor cientifico

La rigurosidad de una investigacién cualitativa viene sustentada por una serie de criterios
establecidos por Gémez et al., (2006), para ello es necesario seguir unos criterios sociocriticos
para aplicar la validez de los testimonios. De esta manera, es preciso atender a los mejores
argumentos, los cuales pueden ser criticables, y validarse. Deben ser lo mas natural posible para
cumplir con el compromiso del investigador que no es otro que buscar la verdad y generar

conocimiento.
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Por otro lado, la validez precisa de participacién, como afirma Torrego (2014) “si no hay
participacidn, no hay empoderamiento colectivo y el conocimiento no sirve al interés comun”
(Torrego, 2014, p. 123). Abordando la participacién y la validez es preciso aqui citar los criterios

de credibilidad expuestos por Torrego (2014), que son.

- La validez democratica: se refiere al grado de colaboracién de las personas

implicadas en la investigacion. Un requisito fundamental, que sefialan Anderson y
Herr (2007) es la inclusién como asunto de ética y de justicia para asegurar la validez
democratica. Asi los datos serdn triangulados y contrastados.

- Lavalidez local: viene determinada por el contexto particular de los informantes, el
cual es necesario describir minuciosamente garantizando su anonimato.

- La validez catalitica: alude a la forma en la que se reorienta y motiva a los

informantes para analizar y comprender la realidad con la finalidad de transformarla.
Por ello, es fundamental el didlogo, la escucha y la concientizacidon. Los informantes
son conscientes de la realidad investigada y otorgan su consentimiento para que su

testimonio sea escuchado y transformado en conocimiento.

La presente investigacion cualitativa cumple cada uno de estos criterios. Los informantes son
docentes en activo, pertenecientes a centros educativos, excepto una persona que ya esta
jubilada, y, ademas, todos son funcionarios de la administracién publica de la Comunidad de
Castilla y Ledn. Es preciso advertir que, las personas participantes han colaborado de acuerdo
con la finalidad de sus testimonios, con una intencionalidad investigadora, siendo informados,

previamente, de los temas a tratar en las cuestiones formuladas.

6. RESULTADOS

Los datos recopilados se analizan en base a las categorias previamente establecidas. En cada una

ellas se analizan los datos en cinco subcategorias.
6.1. Trayectoria pedagogica

En esta primera categoria se analiza la trayectoria pedagdgica de los participantes y mediante
varias subcategorias, estas son la eleccion de la profesion docente; la importancia de la funcién
docente; la relacién existente entre la direccidn y liderazgo pedagdgico en los centros educativos;

los tipos de liderazgo percibidos; y la formacion directiva, se analizan los datos obtenidos.

La primera subcategoria esta relacionada con la eleccion de la profesiéon docente. En general los

participantes sefalan que han elegido esta profesidon por vocacidn. Salvo una participante que
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expresa que “en principio, yo no queria, pero cuando acabé la carrera, mi idea no era estar en la
educacién, era dedicarme a otra cosa. Después, bueno, por un azar de la vida, pues me
ofrecieron en un colegio privado una sustitucion” (E3 M). Los dos hombres participantes que,
casualmente pertenecen a la misma especialidad, tenian claro que querian dedicarse a la
docencia. En un primer andlisis, en esta primera subcategoria respecto al género, existe un
consenso. Asi, los cuatro informantes sefialan que les gusta ensefiar, trasmitir sus conocimientos
y guiar al alumnado para formar personas. Una de las participantes aclara que “cuando tenia 12
afos me acuerdo de que estaban todas mis vecinas en mi casa y yo les ensefiaba inglés.
Entonces, desde esa edad tenia sUper claro que queria ser profesora y de inglés” (E2 M). Otra
participante refleja “me gusta muchisimo también la docencia, el contacto con las personas

jévenes, con los chicos, con los adolescentes. Porque eso también me da una dimension

diferente de cdmo enfocar las cosas o cémo, bueno, cémo ver el mundo” (E3 M).

En la siguiente subcategoria se determina el valor que otorgan a la importancia de la funcién
docente. Con lo que respecta, se percibe una clara valoracién positiva. No obstante, hay dos
puntos de vista diferenciados, en cuento al género y respecto a la etapa educativa. En

consecuencia, dos de los informantes manifiestan:

Es que es la base de todo conocimiento es la base de la sociedad, realmente, nosotros
cumplimos no solamente una funcién de transmitir conocimientos, sino que al final lo
gue transmitimos también son valores, entonces no nos damos cuenta de lo importantes

gue somos, ni la sociedad tampoco se da cuenta de lo importantes que somos. (E2 M)

Pues muy importante a todos los niveles en cuanto a la formacién de los nifios, la verdad
es que somos un referente continuo para ellos y es que hay que medir por asi decir, un
poco todo lo que les dices, porque eso es muy significativo, toda la comunicacién que
tienes con los nifios, lo llevan luego al pie de la letra. Entonces hay que pensar muy bien
lo que les dices y lo que les transmites, la verdad que yo creo que es muy importante, el

desempefio en esta profesion. (E4 H)

En la tercera subcategoria se indaga sobre la relacidn existente entre la direccién y el liderazgo
pedagdgico, asi como el reflejo de la percepcidn que tienen los participantes. Los resultados que
se vierten aqui tienen la misma ténica, de este modo, se establece una clara relacién entre la
direccidon y el liderazgo ejercido en los centros educativos. El segundo participante expresa “es
la que marca absolutamente hacia donde tiene que ir el trabajo de los demas” (E2 M). Ademas,

se advierte de la importancia de estar presente en un equipo directivo, y de la necesidad de que
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éste sea fuerte y sélido, ademas, de la importancia de contar con el claustro de profesores que

respalde el trabajo del equipo:

Si tienes un buen equipo el trabajo es la mitad, la solucién es mas rapida. Te entiendes
mucho mejor y claro, tienes que buscar personas afines. Entonces el director tiene que

saber buscar un equipo que vaya de acuerdo con lo suyo. (E1 H)

Pues lo que tu quieras llevar adelante o la imagen que tu quieras dar de tu centro, o en
el proyecto curricular que tu quieres tener y que sirva de base a todas las sinergias que
se generan en el centro van unidos. (...) Entonces yo creo que, vamos, que van de la

mano. (E3 M)

Si tu quieres marcar una tendencia de ser un centro muy activo, muy dinamico, que se
preocupe por el alumnado especifico, el alumnado inmigrante o el alumnado de altas
capacidades. En ese caso debes tener muy claro, muy claro el tipo de gente que tienes y

solicitar de ellos, pues eso, lo que puedes solicitar. (E2 M)

Una cuarta subcategoria analiza el tipo de liderazgo que experimentaron los participantes, con
anterioridad a su llegada a la direccion de su centro, o durante sus experiencias docentes en
otros centros u organismos educativos. En este sentido, se percibe una variedad de estilos de
liderazgo, en funcién del tipo de centro donde han ejercido la docencia. Asi, para el primer
informante que ha pasado durante la mayor parte de su experiencia docente en el mismo centro,
sefiala que desde los diferentes equipos directivos se hicieron cosas para ampliar la oferta
educativa y abarcar un mayor nimero de alumnado matriculado en su centro, un centro donde
predomina la ensefianza de la Formacién Profesional. “Empecé en el centro donde se intentaba
hacer cosas para adaptarnos a la LOGSE y abrir la oferta educativa a todas las familias, no solo a
la FP. Mas o menos lo conseguimos, fue el centro mas demandado” (E1 H). Como aspecto a
destacar y que sefialaré posteriormente, en el analisis de otra categoria, los directores anteriores
a su mandato emigraron a la inspeccidn educativa “cuando llegué a la direccién, todos los que
habian sido directores se fueron a inspeccion. Intentamos hacer un centro nuevo, no solo de FP,
con profesores con ideas mas abiertas y mas o menos lo conseguimos” (E1 H). El dltimo
participante, sefala que también ha percibido liderazgos diferentes “siempre veia como mucha
distancia entre el equipo directivo y yo, y lo que queremos aqui conseguir es lo contrario” (E4

H).

Las mujeres informantes entrevistadas también han experimentado diferentes tipos de liderazgo
“entonces, como te digo, he vivido las dos cosas, el mas autoritario, y el mas te dejo un poco que

tu te regules” (E2 M). Respecto a su experiencia, estas informantes expresan claramente, que se
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trataba de liderazgos mas autoritarios “no sabria decirte ahora mismo como era ese liderazgo,
pero lo que tengo claro es que no podias negarte a nada, pero es que era un centro concertado”
(E3 M). No obstante, ambas mujeres también han vivido liderazgos mas democraticos, donde
dejaban hacer “el liderazgo casi era un liderazgo de funcionamiento a lo mejor, sin mas, esa es
la idea que tengo” (E3 M). Sin embargo, de acuerdo con el marco tedrico expresado con
anterioridad, se advierte que estos tipos de liderazgo estan relacionados con el liderazgo
instructivo, como mas técnico, tal y como sefiala Murillo (2006). Como inconveniente, los sujetos
expresan que estos tipos de liderazgo pueden resultar poco eficaces o suponer un peligro para

el buen desarrollo de la organizacién:

Porque la gente puede hacer lo que le da la gana, pero es que lo otro (el autoritario)
también resulta peligroso porque a la mejor, la gente que es precisamente la que no te
va a dar un problema, le estds demandando y a lo mejor, a los que ya son de toda la vida,

a esos no les dices nada. (E2 M)

Una quinta y ultima subcategoria analiza la opinidn vertida sobre la formacién directiva o el
llamado “curso de directores”, curso ofertado por la administracién para la formacién y el
desarrollo de la funcion directiva de los futuros directores de centros publicos, apelativo que
recibe en la Comunidad de Castilla y Leén. Todos los participantes sefialan, en unanimidad que,
para ejercer la direccién de un centro educativo, no es fundamental la formacién en un curso de
estas caracteristicas, simplemente se trata de un tramite porque donde de verdad se aprende a
ejercer el liderazgo es en la practica diaria. El primer informante manifiesta que “la formacion
esta ahi, es un mero tramite para presentar el proyecto y llevarlo a cabo, pero lo que realmente
cuenta es la practica docente. El trabajo diario, la experiencia te hace al cargo” (E1 H). El
informante que cuenta con menor experiencia docente sefiala que “yo he empezado, de hecho,
a ejercer como director sin tener el curso. Bueno, yo de estos cursos, al final veo que donde
realmente esta el aprendizaje es en la practica” (E4 H). Otra opinidn que arroja este entrevistado
es que “para asentar unas bases, pues estd bien, pero no creo que tenga que ser un requisito
imprescindible para empezar a ejercer” (E4 H). Otra de las participantes sefiala “yo cuando hice
el curso de direccidn, es verdad que hubo alguna cosilla que me parecié interesante, pero no los
considero necesarios, personalmente. Creo que es mucho mas importante la experiencia para

empezar desde abajo” (E2 M).
6.2. Liderazgo pedagogico

En esta segunda categoria donde se analizan los aspectos referidos al liderazgo pedagdgico en

los equipos directivos se establecen las siguientes subcategorias: las funciones desempefiadas
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en equipos directivos; las motivaciones encontradas en ese cargo; el desempefio de la direccion

del centro; las motivaciones y habilidades que poseen; y el tipo de liderazgo que se ejerce.

Respecto a la primera subcategoria, dos de los participantes desempefiaron con anterioridad
alguna funcién dentro de equipos directivos anteriores a sus mandatos. El primer participante
(E1 H) fue jefe de estudios y la segunda (E2 M) desempend funciones como jefa de estudios
adjunta. “Llevaba solamente 2 afios en el centro en el que estoy ahora mismo y hubo un cambio
de direccién. Entonces, la que iba a ser directora era jefa adjunta y me dijo que si podia contar
conmigo” (E2 M). Mientras que la tercera participante (E3 M), mantenia una relacion estrecha
con los equipos directivos de su centro, al tratarse de la figura que ejerce la orientacién educativa
del centro. Mientras que el ultimo participante (E4 H), solamente era tutor de un grupo de

estudiantes cuando fue propuesto para la formar parte del equipo directivo.

La segunda subcategoria versa sobre las motivaciones encontradas por los participantes a la hora
de elegir el desempeno de esa funcién dentro del equipo directivo de sus centros. En este punto,
el primer informante refleja que “jefe de estudios lo fui por conviccidn y por reto personal. Me
lo ofrecieron y lo cogi con entusiasmo, ya sabia cdmo funcionaba el centro” (E1 H). En el caso de
la segunda participante (E2 M) fue jefa de estudios adjunta “siempre me han gustado mucho los
retos y desafios y el intentar superarme a mi misma” (E2 M). Ademas, sefiala que esa fue su
motivacién “me apetecia un montdn el probar algo dentro de un instituto y por eso lo hice” (E2
M). Respecto a la tercera persona informante, que es la orientadora de un IES ubicado en un
entorno rural, manifiesta que el hecho de ser orientadora le aportaba una visién general del
centro, asi como de todos los proyectos que se estaban trabajando “el orientador del centro
tiene que tener una coordinacion. Yo creo que es muy importante la coordinacién de orientacion

con el equipo directivo” (E3 M).

La tercera subcategoria viene expresada por el desempefio de la funcién directiva en sus centros
educativos, asi encontramos diferencias en funcién del género a la hora de llegar a la direccidon
de sus centros docentes. Desde los dos directores que llegaron por casualidad o por compromiso,
a las dos directoras que lo hicieron por conviccion y entusiasmo. El primer sujeto expresé que
“la direccion no lo hice por vocacién, ni ganas. La directora se fue y me presente a ocupar el
cargo, pero por continuar la linea del proyecto, yo era el jefe de estudios” (E1 H). En cambio, el
ultimo participante nunca se sintié atraido por formar parte del equipo directivo, solamente le
hicieron una propuesta para formar parte del equipo directivo anterior como secretario del CRA.
“Pues alguna vez si que me tanted, y le dije que bueno, que no, que no me gustaria ser el

secretario, no me gustaria estar en el equipo directivo” (E4 H). La llegada a la direccién de este
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informante se produjo de acuerdo con siguiente contexto narrado. El informante cuenta que al
principio del curso 2023/2024, el director se iba a jubilar y la otra persona que ocupaba la
secretaria cambio de centro por concurso de traslados, entonces desde la inspeccidn,
propusieron que el nuevo curso, lo empezara un nuevo equipo directivo compuesto por dos
personas (secretario y director), de entre las cuatro que habia con destino definitivo. “Entonces,
por lo menos pues, alli nos reunimos todos y nadie queria ser nada y, bueno fue un momento
complicado” (E4 H). En cambio, la llegada de las mujeres directoras a la direccidon de sus
respectivos centros se hizo por conviccidn, la primera participante seiala que presentd proyecto
a la direccion del centro “la directora se jubild y, bueno, me presenté” (E2 M). La segunda
participante sefiala “fue mds una cuestidn de necesidad que de vocacién tengo que reconocerlo”

(E3 M).

En la cuarta subcategoria se analizan las motivaciones y habilidades para desempeiiar el rol de
la direccién de su centro educativo. En este punto contrastamos varias experiencias. Para el
ultimo entrevistado la motivacién fue la presencia de una de sus compaiieras, con la que lleva
trabajando durante los uUltimos tres afios y con la tiene una cierta complicidad profesional y
buena relacion personal. En su testimonio cuenta que ha pasado de no querer formar parte del

equipo directivo a ser el director:

Entonces tengo una buena compaiiera con la que me llevo fenomenal, hemos
compartido un alumno TEA, hemos compartido muchos momentos cuando era tutor,
teniamos complicidad, sabia cdmo trabajaba, sabia que era una persona que era muy
vdlida. Entonces, bueno, pues dije, si me tengo que meter aqui...pues bueno, me gustaria

que fuera con contigo. (E4 H)

Una apreciacién manifestada por los participantes es la visién de equipo de trabajo que se
percibe en las organizaciones. Para este uUltimo informante, el equipo directivo lo forman dos
personas (hombre y mujer) y el rol que desempefian es muy similar. “Nosotros estamos dos. Y
bueno, el rol que asumia cada uno, al final, acabé yo siendo el director, ella la secretaria, pero

|ll

bueno, los dos un poco el trabajo a una” (E4 H). Para él fue un reto personal “te lo planteas como
aprendizaje, como crecimiento, como desarrollo personal, y nada, pues intentar nutrirte también
de todos los companieros, en este caso mi companera de equipo directivo, que paso mucho
tiempo con ella, pero también de todo el claustro” (E4 H). Se trata de un claro ejemplo de un
liderazgo en horizontal, compartido, asi como transformacional tal y como sefialan Lopez Zafra

et al., (2009). Como habilidades personales a destacar por parte del ultimo informante son la
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escucha activa, la empatia, la asertividad y el trabajo en equipo; y entre las habilidades técnicas,

la comunicacion, la negociacién, la gestidn, la coordinacidon y la profesionalidad:

Pues eso, ante conflictos, ante cosas que van surgiendo, intentar un poco de tener sobre
todo calma, de no dejarte llevar por los impulsos, e intentar pensar un poco 3,4 o 10
veces antes de dar una respuesta, y muchas veces lo que hago también es ganar tiempo,
cuando no tengo algo claro intento contrastar antes de decir algo de lo que me pueda

arrepentir. (E4 H)

Para el primer informante las motivaciones encontradas en la direcciéon de su centro fue su
experiencia durante estos afios al pie del equipo directivo como jefe de estudios “pues habia ido
aprendiendo durante esos 7 afos. Tengo buena relacion con los companeros. Ya me habian
buscado a lo largo de mis afios como profesor para realizar labores de secretario” (E1 H). Ante la
pregunta de si se encuentra cualificado para desempenar el liderazgo, responde que “como
director si, mi equipo directivo era eficaz. Me rodee de un equipo muy competente que
entregaba los documentos o buscaba la informacion pertinente en tiempo y forma. No siempre
se aciertan con los equipos” (E1 H). Respecto a sus habilidades personales destaca “empatia y
democracia, dejar hacer, ser flexible, pero a la vez cercano, ayudar y saber escuchar” (E1 H). Por

otro lado, manifiesta que es importante que las habilidades vayan con las personas:

Sigo pensando que las habilidades de un lider van mas con las personas que con los
cargos. Que cuando alguien no tiene empatia, lo pueden poner de lo que quieran, que
no funcione en la secretaria, lo ponen de jefe de estudios y no sale el horario, o lo que
sea. Eso es un problema, pues hay gente que no tiene personalidad o que no sabe decir

las cosas. (E1 H)

En cambio, las motivaciones que sefiala la segunda participante fueron la necesidad de cambiar
la dindmica y la tendencia del centro, pues estaba perdiendo alumnado, y ademas, le apetecia
mucho probar en ese campo. “Me apetecia llegar a la direccién porque considero que desde ahi
arriba puedes hacer un montdn de cosas y marcar la tendencia hacia la que va al centro” (E2 M).
Pero antes de presentar el proyecto, contactd con los miembros que queria que integraran su

equipo:

Antes de presentarlo, hablé con mis compafieros con los que yo queria que formaran
parte del equipo, porque me parece que es basico. Si tu no tienes un equipo con el que
te lleves bien, que vaya en consonancia contigo y que te respalde, es que es imposible.

(E2 M)
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Con respecto a las habilidades personales que destaca esta informante son la asertividad, la
escucha activa, la empatia “ser super diplomaticos, ser muy empaticos, tener muchisima
paciencia” (E2 M). Y entre las habilidades técnicas destaca la gestién, la comunicacion vy
organizacion de los recursos. Para la tercera participante entre las habilidades cabe resaltar “una
persona comunicativa, asertiva. Que sepa expresar lo bueno, pues lo que se esta haciendo en el
centro. Una persona debe tener también, no sé, dotes para ilusionar, no con lo que se esta
haciendo sino innovar” (E3 M). Las motivaciones con las que se encontré esta persona son a la
vez, el reto personal y el miedo, porque las directoras anteriores habian ejercido un liderazgo
muy eficaz. “Me ilusionaba mucho y bueno, al principio también me daba un poco de miedo”

(E3M). Ademas, sefiala que:

Para mi hubo un momento en que no sé, empecé a notar, como que la funcién de
orientacidn ya no me llenaba tanto y queria otra cosa. Queria otra cosa. Y se me ocurrio
qgue estaba en un momento de mi vida, que ya no tenia cargas familiares porque mis

hijos ya eran mayores y tal, y que podia dedicarle tiempo al Instituto. (E3 M)

La quinta y ultima subcategoria viene expresada por el tipo de liderazgo que estdn ejerciendo en
la actualidad. Para el primer informante durante los tres ultimos afos ha ejercido un liderazgo
muy horizontal y que no ha ido cambiando en ningiin momento, es mas, ha ido manteniendo la
linea de trabajo que su predecesora le habia dejado “(liderazgo) horizontal, compartido, siendo
estricto cuando era necesario, pero sin presionar, al final cada una sabe lo que tiene que hacer,
y el que no sabe o se pierde, se le guia por el buen camino” (E1 H). En cambio, como ya se ha
mencionado, el Ultimo participante ejerce un liderazgo horizontal, transformacional, un tipo de
liderazgo que no habia experimentado con anterioridad asi manifiesta “horizontal en el que
todos podemos opinar de las cosas, la verdad que aqui, tanto consejos escolares como claustros,
todas las decisiones que se toman es en consenso y con la opinién de todos” (E1 H). La forma de
ver la toma de decisiones desde el equipo directivo es asamblearia, quiza muy al hilo de la etapa
educativa que dirige, Infantil y Primaria “muchas veces hasta los propios miembros del equipo
directivo no estamos de acuerdo en algunas decisiones y nuestro voto vale igual que el del resto

del claustro” (E1 H).

Desde la experiencia proporcionada por una de las directoras, seiiala un tipo de liderazgo
distribuido y transformacional. “Yo creo que el tipo de liderazgo que ejerzo es ser muy
democratico, es decir, no me gustaria nunca imponer, ni liderar en contra de lo que quiere mi

claustro. Bueno, primero mi equipo y luego después mi claustro” (E2 M). En su caso, desde que
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llegd a la direccidn del centro ha cambiado el tipo de liderazgo que se venia ejerciendo con

anterioridad:

Actualmente, pues eso, en nuestro centro hemos pasado quizds de un liderazgo que
dejaba hacer, por asi decirlo, y que no demandaba tanto a los miembros del claustro. Al
gue nosotros estamos ahora teniendo, que es, hacemos muchisimas actividades, no
obligamos, pero es verdad que en hacer tantas cosas siempre va a haber alguien que

diga, iah! iPues esto me gusta! (E2 M)

Para la directora del IES ubicado en un entorno rural el tipo de liderazgo que ejerce es
compartido, democratico y ejemplarizante, no ha cambiado durante estos tres afios, pero

advierte que se ha ido consolidando:

Yo creo que dar ejemplo, el ver qué, bueno, que vean que te implicas, que participas
también en muchos proyectos, que, pues le dedicas el tiempo que necesitan. Yo creo
que todo el claustro lo nota. Y eso hace que también, bueno, pues consigas mas
personas que quieran estar cerca de ti colaborando con los diferentes proyectos que

quieres implantar o que ya estan implantados o quieres que continden. (E3 M)
6.3. Percepcion de la igualdad de género

Esta tercera categoria refleja el analisis de la igualdad de género dentro de los equipos directivos,
y supone el pilar clave de este trabajo de investigacion. De esta manera, esta categoria queda
vertebrada en cinco subcategorias clave: la igualdad de género en los centros educativos; la
equiparacion en los equipos directivos respecto al género; la predominancia femenina en los

centros; la autoexclusidn de las mujeres; y el tipo de liderazgo en funcién del género.

La primera subcategoria analiza la igualdad de género en los centros educativos sostenidos con
fondos publicos ubicados en la Comunidad de Castilla y Ledn. Respecto a la igualdad de género
en el contexto escolar, los participantes sefialan en unanimidad, que no existe una problematica
dentro de los centros educativos ni de la comunidad educativa. Desde luego que, desde la
perspectiva del profesorado, no hay una problematica respecto a la igualdad de género. Sin
embargo, atendiendo al contexto de nuestro alumnado, se percibe una problematica creciente
desde la actitud de los estudiantes. Esto se debe al contexto social en el que estan inmersos, ya
sea por sus vinculos familiares o de amistad, o por la incidencia de las redes sociales y/o de los
videojuegos, donde predominan algunas actitudes machistas que se han centrado en negar el
feminismo y criticar las politicas de igualdad, afirmando que desamparan a los hombres. Lo que

es una obviedad es que, en los centros educativos de diversa titularidad, nuestro alumnado y
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profesorado es consciente de que se ha logrado un progreso social y una consolidacién en la
equiparacion de los derechos de hombres y mujeres. Ademas, de que en los centros educativos

se fomenta el desarrollo de programas educativos que velan por la igualdad efectiva.

Cabe especificar, desde una comparativa por etapa educativa, que el participante (E4 H),
perteneciente al CRA de educacién Infantil y Primaria, no sefiala nada al respecto, quizas se
entiende porque el alumnado de esta etapa no tiene la capacidad para verter opiniones
sesgadas. Mientras que el profesorado de secundaria, es decir, el resto de los participantes,
sefalan ciertos problemas de este tipo, con el alumnado perteneciente a la cultura musulmana
o a la iberoamericana. En este sentido la informante (E2 M) sefiala que “alumnado al que he
reganado y que no me querian ni mirar a la cara. Preferian que fuera un profesor quien les dijera

algo” (E2 M).

La segunda subcategoria se centra en la equiparacién respecto al género en los equipos
directivos. En esta linea, desde las figuras directivas analizadas, se establece que respecto al resto
de miembros del equipo directivo o del claustro del profesorado, no se percibe ninguna
manifestacion comun en cuanto a la desigualdad de género. En esta linea una de las directoras

sefiala:

No he notado ninguna diferencia, no he visto ninguin problema de igualdad, ni he visto
que, porque el director sea hombre o no lo sea, se ejerza una direccién o un liderazgo

de una manera mas autoritaria o mas haciéndote de menos. (E3 M)

En cambio, esta misma persona sefiala que en funcidon de su experiencia, con los distintos
equipos directivos con los que ha trabajado ha percibido equidad en cuento al nimero de
directores hombres y directoras mujeres. “Bueno, en realidad he tenido 3 directores y 2
directoras. 3 si contamos las de este centro y 3 si contamos con la del centro concertado, que
también era mujer” (E3 M). Por su parte, la participante (E2 M) manifiesta que, al principio de
su carrera profesional, si que ha percibido la predominancia masculina en equipos directivos, sin
embargo, en los ultimos afios se ha producido una equidad respecto al género y respecto a los
miembros de los equipos directivos “desde los uUltimos 15 afios, vamos a decir, he vivido mas la
experiencia de mujeres en equipos directivos que hombres” (E2 M). El primer participante afiade
que “cuando fui director tenia 3 chicas jefas de estudio, y era una maravilla, tenian hecho lo que
pedias. Cada jefe de estudio sabe hacer su trabajo” (E1 H). Respecto a la apreciacién que
manifiesta el Ultimo participante “en los dos (centros educativos) que estuve, el equipo directivo

estaba compuesto por personas del mismo género, en este caso mujeres” (E4 H).
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En esta subcategoria, es preciso advertir que no es lo mismo analizar un tipo de liderazgo ejercido
hace 30 afios, con el tipo de liderazgo que se ejerce en la actualidad o el que se ha venido
desarrollando en los Ultimos afios. En este sentido “no podemos pensar que un director, mujer
o hombre hace 20 afios pueda ser como un director de ahora, porque es que el sistema ha
cambiado, la escuela ha cambiado, la concepcion de la educacidon ha cambiado” (E3 M). En esta
linea, en la actualidad, ha ido cambiado el tipo de liderazgo que se ha ido ejerciendo en los
ultimos afios, quiza por la conciencia ejercida en la literatura pedagdgica de las ultimas décadas,
gue haya hecho mella en el triunfo de un liderazgo mas distribuido y transformacional ejercido

por mujeres, tal y como sefialan Cuevas et al., (2014).

La tercera subcategoria analiza la predominancia femenina en los centros docentes. Es sabido
que la composicién de los claustros de profesorado en las etapas de educacion Infantil y Primaria,
y en Secundaria, las mujeres predominan frente a los hombres, aunque en las ultimas décadas,
esa tendencia se ha ido equiparando, mas en la educacién Secundaria que en la Primaria. Sin
embargo, de acuerdo con la literatura pedagdgica analizada en el marco teérico, se expresa que
los puestos directivos de los centros educativos han estado copados por hombres. En

contraposicién a esta afirmacion, el ultimo participante manifiesta:

Por ejemplo, mi experiencia, claro, en este caso dice lo contrario, porque en cuatro
centros he tenido tres directoras y un director inicamente, pero bueno yo si que creo, y
por ejemplo, cuando vamos a la reunion de directores, es verdad que predomina el

género femenino. (E4 H)

Por otro lado, la informante (E3 M) refleja que, dentro de su equipo directivo actual, predominan
los hombres frente a las mujeres, pero que, en lo referido al claustro de profesores, predominan
las mujeres “diria que hay mas mujeres, si, aunque no te lo digo con seguridad” (E3 M). Ademas,
sefiala que “la directora soy yo vy la jefa de estudios adjunta es una chica también y los otros 3
son hombres” (E3 M). Por tanto, este equipo directivo esta formado por mas hombres que

mujeres.

En la cuarta subcategoria se refleja si existe, ha existido o sigue existiendo autoexclusién de las
mujeres en lo que respecta al desempefio de funciones de responsabilidad en los centros
educativos. En este punto se establecen discrepancias en relacién con la teoria de la congruencia
del rol de género formulada por Eagly (1987). Mediante esta subcategoria se pretende averiguar,
si existe o ha existido autoexclusion de las mujeres, en los cargos directivos, o si se da el caso de
que ellas mismas lo hayan manifestado. La respuesta es undnime en las mujeres participantes

de este estudio. Ambas estan de acuerdo en que cuando se tienen hijos y estos son pequefios,
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quiza se estd mas limitada a ejercer ciertas responsabilidades o se tiene menos ganas de
implicarse en cargos de alta responsabilidad. La segunda participante sefiala que accedid a la
jefatura de estudios cuando su hijo era pequefiio, y que ahora que ya es adolescente decidié dar
el paso a la direccion, porque entre otros motivos, es un modelo que quiere mostrar en casa “no
quiero que mi hijo piensa que por ser mujer no puedo hacer determinadas cosas, que, al finy al
cabo, eso es lo que él también se lleva” (E2 M). En cambio, la informante mujer (E3 M) advierte
gue mientras sus hijos fueran pequeiios, no iba a dar ese paso que ha decidido hacer ahora que

ya son mayores. Respecto a su experiencia personal dentro del centro que dirige, advierte:

Yo creo que no, porque siempre que ha habido un vacio lo ha ocupado una mujer (...)
No, no creo que las mujeres se autoexcluyan, es al revés. A mi me parece que es lo que

te decia antes, creo que tenemos como mas ganas, mas empuje. (E3 M)

Respecto al punto de vista de los participantes varones, el primer informante (E1 H) expresa “en
alguna ocasidén si que lo he percibido, compafieras que por cuidar de sus hijos no se ofrecian a
realizar determinadas actividades o trabajos, pero en otras ocasiones, no” (E1 H). El dltimo
informante (E4 H) manifiesta “a veces, mi compafiera de equipo me lo dice, dice, yo esto lo
puedo asumir ahora que mi hijo ya estd en la universidad. En otro momento, quizas no podria

estar en el equipo directivo” (E4 H).

Respecto a la autoexclusién de las mujeres en los equipos directivos, la segunda participante
sefiala “si lo he visto, ya no solamente en equipos directivos, sino en actividades en general. En
las excursiones, por ejemplo” (E2 M). En cambio, se perciben diferencias, atendiendo a las etapas
educativas, por ejemplo, en Educacién Infantil y Primaria, las companferas directoras del ultimo
participante son las que se encargan del compromiso educativo de sus hijos e hijas, sin embargo,
ellas no suelen autoexcluirse de los cargos directivos, de esta manera sefiala que se sorprende
cuando percibe “tantas directoras ocupando puestos aqui, por ejemplo, en la zona del Bierzo”
(E4 H). Todo ello, puede demostrar que solo sea una percepcion en funcion de la experiencia
vivida o bien, de la forma de pensar y de actuar, de determinadas personas, donde no tiene nada
que ver el género, sino la personalidad y modo de actuar del individuo. En esta linea se percibe

el sesgo de género que mencionaba en sus estudios Sarrié Catala (2004).

Y finalmente, la Ultima subcategoria establece el tipo de liderazgo que se ejerce, en funcion del
género, cada uno de los participantes. En esta linea la tercera participante advierte que ha visto
liderazgos diferentes, pero no en funcién del género sino en funcién de la época vivida, “verdad

que si en estilos diferentes, pero no por ser hombre o mujer, sino por épocas” (E3 M).
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Ante la subcategoria sobre el tipo de liderazgo que ejercen en la actualidad, o que, si en algin
momento han tenido que ejercer un liderazgo de manera mas autoritario o agresivo, creyendo
que con esa forma de actuar se les van a mostrar mas respeto, y de esta manera se enlaza con
los aspectos de género enunciados por Cuevas et al., (2012), como bien pudiera ser el concepto
de tierra quemada o el concepto “think manager, think male”. Ante esta idea, la tercera

participante sefiala:

En algin momento si he tenido que pegar un pufietazo en la mesa. No te voy a decir que
no, por cuestiones que hay que poner a lo mejor a alguien en su sitio. Y eso ya hay que
hacerlo de una manera un poco mas, no sé, si al estilo de un hombre, o al estilo de algo

gue quiero que se cumplan las normas. (E3 M)
La segunda participante advierte:

En mi caso, ni lo he visto, ni lo he hecho porque vamos, soy totalmente contraria a ello,
ni tampoco lo he llegado a vivir con mis compafieras. Una de ellas quizas si que tenia

momentos en los que se podia mostrar algo mas autoritaria. (E2 M)
La aportacion del primer informante es que:

Mira tanto mis jefas de estudios como la persona que quedd al frente de la direccion,
cuando yo me jubilé, siempre las he visto actuar como mujeres, con su caracter e
identidad propia, nunca las he visto que ejercieran como si fueran hombres. Eso también

va con la persona no con el sexo. (E1 H)

Con lo que respecta a la experiencia narrada por el dltimo participante, su aportacion resulta
muy interesante. Refleja una cierta desigualdad desde el liderazgo cuando este, se percibe por
la comunidad educativa, es decir, no es lo mismo como se dirigen a su compafiera. (Ya he
explicado con anterioridad, que, para ellos, ejercer las mismas funciones es indiferente, aunque
la nomenclatura de su rol sea diferente). Que como se dirigen hacia él “yo si que aprecio que
cuando las cosas las dice un hombre sientan diferentes, lo que es tanto a las profesionales que
estan contigo, tanto a las maestras, como también, en este caso, como con las familias” (E4 H).
De este modo expresa que “cuando la opinién sale de un hombre y te la dice un hombre, yo creo
gue hay como una predisposicién mas a escucharlo, mas respeto a lo que te esta diciendo” {...)

“Con las familias, no es lo mismo que llame mi compafiera a que llame yo” (E4 H).

Tal y como lo refleja en su testimonio, es preocupante que dentro de la comunidad educativa de
educacioén Infantil y Primaria, y dentro de esta sociedad en la que estamos inmersos, se perciba

de forma tan esclarecedora esa desigualdad al trato. Desde su experiencia, contrasta esa
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informacién percibida tanto en centros rurales como en urbanos, donde las madres, mujeres,
llevan el peso de la formacidon educativa de sus hijos, y donde los padres, varones, suelen

despreocupan de esa formacion:

Es muy dificil de ver, a un padre solo, que estes hablando con él y estads viendo que
realmente tiene conocimiento, que sigue al dia a dia de su hijo, que realmente le

preocupa, es que no me viene a la cabeza, ninguno. (E4 H)

También refleja que no solamente le ha ocurrido con las familias del alumnado de su centro, sino
gue también con otras personas pertenecientes a la comunidad educativa, y ya para hacer la
situacién mas bochornosa, con las mismas compaiieras del centro. “Cuando hay un punto de
mucho conflicto, es verdad que, si alza la voz el hombre, pues yo creo que se le escucha mas, se
le escucha mas y yo creo que eso no deberia ser asi” (E4 H). Ademas, sefala que en ocasiones

I”

son las mujeres, las madres del alumnado, las que fomentan ese trato diferencial “percibo como
que la figura masculina todavia genera esa autoridad, ese respeto” (E4 H). Insiste en “que estas
cosas de género sigo percibiéndolas... Yo si que creo que una directora lo tiene mucho mas dificil
que un director en el claustro de un centro de educacion Infantil y/o Primaria” (E4 H). Explica
gue las mujeres lo tienen mas complicado “porqgue el claustro, al ser mayoritariamente femenino

se atreven mucho mas cuando es una mujer la que lo estd diciendo” (E4 H).
6.4. La educacion en nuestra CC. AA

La cuarta categoria consiste en el analisis de las opiniones vertidas sobre educacion por parte de
los participantes de este estudio. De esta manera, esta categoria queda vertebrada en cinco
subcategorias: el sistema educativo actual; nuestro alumnado; la autonomia de los centros; la

supervision educativa; y la predominancia del género en el ambito de la inspeccion.

La primera subcategoria analiza el sistema educativo actual, asi como las opiniones vertidas
sobre educacién o sobre la LOMLOE, ley que esta en vigor en todos los cursos y en todas las
etapas de nuestra educacidon obligatoria, desde el presente curso escolar 2023/2024. Respecto
al tema cuestionado sobre educacion, la participante (E3 M) sefiala que, ésta ha cambiado en
parte. Desde su punto de vista la educacién no ha cambiado, la educacién es la misma, lo que es
mas compleja y que de verdad si que ha cambiado, con respecto a lo que ella ha ido conociendo,
es nuestra sociedad “tenemos que trabajar muchos frentes” (E3 M). Lo que se estd viendo en los
padres de nuestro alumnado es que estan delegando a los profesores, la educacién de los hijos.
Es obvio que los profesores no solo ensefiamos los contenidos o saberes bdasicos, y las

competencias especificas de la etapa o de nuestras materias, también debemos educar en los
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contenidos trasversales (valores, educacidon emocional, educacién en igualdad de género, etc.),
pero hay cosas que no se ensefian en casa y se estd viendo, que hay una carencia importante en
la formacion integral de nuestro alumnado, como son las normas basicas, los limites exigidos, el
comportamiento y el desarrollo moral “hay una falta de dejadez, a lo mejor una falta de

exigencia” sefala la tercera participante (E3 M).

Respecto a la implantacion de la LOMLOE, desde los centros educativos, se enfatiza en que las
competencias estan plenamente integradas, pues ya desde la LOE (1990) y la LOMCE (2013) se
trabajaban las competencias y ahora, la evaluacion competencial debe realizarse de forma
distinta a como venia haciéndose. Las participantes sefialan que todo ello, es un reto para el
profesorado, y que se estd haciendo de la mejor manera posible. Pero también es cierto, que hay
mucho escéptico/critico y al final, esas personas estan evaluando como lo hacian antes, bien
porqgue es lo que han vivido y no quieren cambiar su manera de ensefiar o bien porque les resulta
complicado. Para la tercera persona informante “parece ser que ahora si, ya se evalla por
competencias, pero antes se hacia mal porque bueno, habia que poner una nota y ya estad” (E3
M). La segunda persona participante advierte “si que he visto también que hay mucha gente que
esta entrando en el sistema, muchos compafieros que han aprobado las oposiciones y que siguen
un poco la dindmica anterior” (E2 M). Esta misma persona, sobre las nociones de la mejora de la

LOE, sefiala lo siguiente:

A ver, es muy complicado. Yo creo que la ley tiene un espiritu muy positivo. Pero esta
muy mal ejecutada. Es lo que yo creo. Tendemos a utilizar o a recurrir a modelos de otros
paises e intentar encajarlos aqui como podemos, sin realmente respetar el espiritu de

como se han ejecutado en otros paises. (E2 M)

La segunda subcategoria se centra en nuestro alumnado, es decir, en el desarrollo del
aprendizaje de la generacion Z, cuyos pilares de formacién son las Tecnologias de la Informacion

y de las Comunicaciones (TIC). Estamos inmersos en una era digital en la que nuestro alumnado

ya ha nacido conociendo las herramientas e instrumentos digitales. En esta linea se relaciona
con el debate abierto por las comunidades educativas, de si es necesario limitar el uso de las TIC
y de los smartphones en los centros educativos. Desde parte de la comunidad educativa
nacional, muchos docentes estan posicionados en contra de su uso. El primer participante
manifiesta “lo dificil es estimular, motivar” (E1 H). El alumnado tiene muchos estimulos y es dificil

ahora llegar a ellos, hay que competir con youtubers, influencers, etc. La tercera participante,

que también ejerce como orientadora del centro, manifiesta:
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A mi me parece que la evolucién digital no es un problema, me parece que es una
oportunidad. De hecho, nuestro centro, por ejemplo, ha apostado fuertemente por las
tecnologias y que los chicos sepan dénde se mueven y cémo manejarlas. El problema no

estd tanto en la tecnologia, estd en el uso que se hace de la tecnologia. (E3 M)

La tecnologia nos acompafia en nuestra vida diaria y por ello debemos integrarlas en la
educacion. Por ello en los centros educativos se trabaja con la seguridad digital mediante el Plan
director, “los padres deben ejercer ese control parental cuando hay una dejadez de funciones”

(E3 M).

Con lo que respecta a la atencién individualizada del alumnado, en los centros en los trabajan
los participantes de esta investigacién, uno de los problemas que advierten es el incremento de
las ratios, o la existencia de ratios elevadas, donde es dificil atender a todos los problemas que
atafien a nuestro alumnado, para ello seria preciso dotar de mas recursos econémicos, tanto
humanos como materiales. “Te puedes encontrar en una clase con 27 alumnos con todo tipo de
problemas. Es imposible que yo pueda atender a todos mis alumnos en 50 minutos, no hay
manera” (E2 M). Sin embargo, desde la perspectiva del Ultimo participante, refleja que es
maravilloso trabajar con unas ratios tan reducidas en un entorno rural, como en la zona donde
se ubica su centro. Y que todo ello repercute positivamente en una ensefianza de mayor calidad,
aunque al hilo de la expuesto con anterioridad, ensalza que la administracién deberia trabajar
en lalinea de la reduccidn de las ratios “yo creo que ahi tendrian que seguir mejorando en cuanto
a la reduccidn de la ratio” (E4 H). De esta manifiesta que “la ratio de los grupo-clase debe ser
equilibrada, ni 30 ni 10, un nimero intermedio para dotar de una ensefianza integral, de calidad

y mas individualizada” (E4 H).

La tercera subcategoria estd relacionada con la autonomia de los centros. Esta se percibe
mediante otras cuestiones planteadas, de caracter educativo. Donde se advierte, que desde la
direccién de los centros se puede lograr un cambio importante en la forma de evaluar, de
trabajar, de gestionar y de adaptarse a la nueva evaluacidon competencial y a la nueva sociedad
digitalizada. En suma, el hecho de aportar algo a ese cambio educativo que pase de la ensefanza
mas tedrica a la mas practica y que estd siendo amparada por la LOMLOE, debe suponer un
cambio transformacional. En esta linea la creacidn y desarrollo de proyectos y la aplicacidn de
programas para conseguir menciones educativas, como el ser un centro BITS, o un centro con
certificado “CODICE TIC” de nivel alto, o mediante la concesion de sellos, como el del desarrollo
sostenible, etc. Todo ello hace que los centros adquieran ese cambio que precisan. La tercera

entrevistada expresa:
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Yo creo que eso ya estd aportando algo, estd aportando un cambio de perspectiva en el
que habrd gente y hay gente que no le da importancia. Yo lo sé, pero no pasa nada, ya

se la darany eso es una cosa que va calando poco a poco. (E3 M)
Por su parte, la segunda participante refleja:

La gente habla super bien del centro y eso estd muy bien, porque nosotros no somos
conscientes, porque estas dentro, pero el hecho de que la gente de fuera hable y diga,
pues ya dices, mira, pues si que estoy realmente cambiando una perspectiva que tiene

al menos la sociedad abulense. (E2 M)

La cuarta subcategoria analiza la relacién que tienen o han tenido los protagonistas con la
supervisiéon educativa. En este apartado los participantes sefialan por unanimidad que
mantienen o han mantenido una buena relacidn con la inspeccién educativa, el inspector de
referencia siempre esta ahi para ayudar, asesorar o resolver las dudas y necesidades que precisan
los centros. De forma general y por unanimidad, expresan que la relacién es cordial y fluida. Para

la tercera participante:

Bueno, pues la verdad es que nosotros tenemos un inspector que tengo su teléfono
privado y le llamo cada vez que lo necesito. Eso es la verdad y siempre me coge el
teléfono y me contesta al correo electrénico muy rapido, tengo que decirlo. No siempre

resolviendo a lo mejor cuestiones, pero intenta resolverlas y bastante rapido. (E3 M)

Por su parte, la segunda entrevistada manifiesta “pues yo creo que es una relacidn cercanay ahi
llevamos dos afios, yo creo, trabajando juntos y bueno, te acompafian, te asesoran, siempre que

tienes alguna duda, pues te la resuelven” (E2 M).
Para el director del CRA, el ultimo participante, advierte:

La experiencia que estamos teniendo nosotros estd siendo muy positiva, la verdad que
siempre, todo nos lo transmite de forma muy educada, muy respetuosa, siempre
intentando sumar, cualquier cosa que te pueda ayudar, que tengas que modificar,
corregir siempre te lo dice de forma agradable y siempre que he necesitado cualquier

cosa, estaba ahi, en este caso nuestro inspector. (E4 H)

Y finalmente, la dltima subcategoria establece la predominancia en funcién del género en la
inspeccidon educativa. En este punto de la investigacidn, los participantes sefialan que han
trabajado mas con inspectores, hombres, que, con inspectoras. Quiza la tendencia esté

cambiando, pero la realidad es que es un cuerpo muy masculinizado. Ante la pregunta de si a lo

45



largo de su experiencia docente se han encontrado mas, con inspectores hombres que con
inspectoras mujeres, la tercera entrevistada manifiesta “con inspectores. O sea, te puedo decir
gue me he encontrado con una inspectora y he tratado a lo mejor, con 10 inspectores” (E3 M).
El primer participante expresa “inspectores, hombres. Siempre he trabajado con inspectores”
(E1 H). Quiza la autoexclusion que practican algunas mujeres en el campo de la inspeccion sea
mas obvia en esta profesidn, como sefiala la segunda participante “bueno, creo que las mujeres,
gue son inspectoras, que hay ahora mismo, ya se encuentran en una edad superior a los 50,
donde quizas, pues, ya tienes a los hijos mayores, y no dependes tanto de la conciliacion familiar”

(E2 M). Por su parte, el ultimo entrevistado también afirma que “figura masculina” (E4 H).

Respecto a la pregunta formulada sobre si desde la inspeccién se pueden cambiar las cosas,
nuestros participantes sefialan que si, que desde cualquier sitio y mds desde mas arriba a la
direccién de los centros, se pueden cambiar las cosas. Pero también reflejan que quiza, desde el
cuerpo de inspectores, su funcién sea mas hermética y la idea de cambiar aspectos respecto a
la forma de trabajar sea menos posible. Lo que es una obviedad es que desde los centros es
donde se puede aportar ese cambio, gracias a la autonomia de los centros y al ejercicio de un
liderazgo mas transformacional. “Deberia haber mas seguimiento de lo que ocurre en las aulas”

refleja el ultimo participante (E4 H).

Sobre las cuestiones de si en el futuro les gustaria optar al cuerpo de inspectores, obtenemos
diversos puntos de vista. El primer participante expresa “no, personalmente a mi nunca me ha
llamado ese puesto, es una forma de ejercer de manera estricta y demasiado encorsetada, es un

puesto con el que no comulgo” (E1 H). En el caso de la tercera persona entrevistada:

No, creo que no, lo he pensado en algin momento. Y no es algo que me disguste, no te
creas, lo que pasa, que me gusta mas trabajar con la gente. O sea, quiero decirte que al
final la inspeccién también es mucho de despacho, mucho de mucha burocracia, porque
no salen tanto a hacer visitas. Entonces a mi me gusta mads estar en contacto con la gente.

(E3 M)
Para la segunda participante:

Para nada, no me apetece nada. Asi como el reto de ser directora, si que me apetecia, el
de ser inspectora, ni cuando mi hijo sea mayor, no quiero, porque creo que como
directora estas obligada a una serie de cuestiones con las que tu puedes estar mds o
menos de acuerdo, pero tienes cierta libertad, para luego en tu claustro, hacer cosillas.

Y creo que en el entorno de la inspeccién no se puede. (E2 M)
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Y finalmente, el Ultimo participante advierte que “mira, es algo que, como en el equipo directivo,
nunca habia pensado lo cual, en el tema de la inspeccidn, desde que estoy aqui en el equipo

directivo, es algo que tampoco lo veo como tan lejano” (E4 H).

7. DISCUSION Y CONCLUSIONES

A continuacidn, tras la realizacién de la comparativa mediante el analisis de los datos
procedentes de los relatos de vida, se van a establecer las conclusiones en funcién de las
categorias de analisis y de los objetivos; ademads, de explicar las limitaciones que ha sufrido la

investigacion y la propuesta de lineas de investigacidon futuras.

Primeramente, decir sobre la muestra de los participantes, que constituyen un colectivo
caracterizado por poseer una vision critica, en relacion con la funcién de los centros educativos,
pues consideran que es un cargo que no esta bien retribuido econémicamente, ni mucho menos
reconocido profesionalmente. Los docentes que se embarcan en esta empresa, en la mayoria de
las ocasiones lo hacen por motivaciones intrinsecas. Por tanto, proponen la necesidad de
visualizar la labor que se ejerce dentro de los equipos directivos, no solamente la funcién del
director del centro, sino también y no menos importante, la de otros miembros del equipo, como
es la figura de los jefes de estudio. Asi lo expresa José Antonio Lapuente Novales en su tesis

(Lapuente, 1992).

Respecto a la primera categoria, en sintesis, se puede argumentar que las personas que ejercen
la direccién de los centros lo hacen por interés personal o por motivacién intrinseca. Son
docentes comprometidos con su trabajo y tanto la experiencia docente como la directiva les
puede reportar gratamente a su crecimiento personal y profesional. Entre los datos extraidos de
los participantes no se da la circunstancia de que hayan sido nombrados directores por
imperativo categdrico, ni por una motivacién econdmica, salvo la excepcidon del ultimo
participante. Qué como he indicado, en la segunda categoria, fue nombrado casi “de manera
accidental”, pues forma parte del equipo directivo por las circunstancias que se dieron entre el
personal docente del centro con destino definitivo. Por unanimidad, como aspecto negativo, los

participantes manifiestan que ninguno ocupa el cargo por motivaciones econdmicas.

En esta misma tematica, los participantes de la investigacion denuncian la escasa remuneracion
que perciben las figuras de los cargos de liderazgo y la excesiva carga burocratica que deben
afrontar en su dia a dia. En este sentido, algunos han sefialado que se percibe un descuido de la
labor docente, para convertirse en meros gestores y/o técnicos burdcratas. En este punto, como

tema de discusidn puede reflejarse la profesionalizacién de la funcidn docente, intencionalidad
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expresada por algunos tedricos de la literatura pedagégica como necesaria. Todo ello no deja de
resultar un tema controvertido que ya se inicié en Espafia, a principios de los afios 80, con los

estudios de Escolano (1993), quien continué analizando los estudios de Cogan (1953).

Ante estas premisas sobre la profesionalizacién docente, podriamos preguntarnos, ¢qué seria lo
mds idéneo? Si profesionalizar la funcién directiva como sefala en su estudio Batanaz (2005),
“mediante una serie de propuestas que llevarian a la necesidad de su profesionalizaciéon”
(Batanaz, 2005, p. 461). O bien, externalizar la gestién directiva, completa o parcialmente. Quiero
decir, diferenciar entre un liderazgo pedagdgico, que evidentemente, debe ser ejercido por
miembros del claustro de profesores, conocedores de la realidad de su centro. O de un liderazgo
técnico centrado en una gestidn técnica y administrativa. Quiza este planteamiento nos lleve a
otro tema de discusién y que no se ha profundizado en las entrevistas. El si es ético y moral,
dentro de organismos publicos, la externalizacion de ciertos liderazgos, aunque solamente fuera
la parte mas técnica. Desde mi punto de vista la respuesta es que no, y los participantes del
estudio dejan entrever que es necesario que la persona encargada de la direccién del centro sea

una persona conocedora de la realidad de su centro de trabajo y respaldada por el claustro.

Con lo que respecta a lo anteriormente mencionado y a la formacién directiva, los participantes
sefalan que no es preciso una formacién tedrica, pues donde, de verdad se aprende es en la
practica ejercida, diariamente, en los centros educativos. Respecto a este punto se expresa la
necesidad de una formacién tedrica que proporcione unas lineas basicas y unas nociones para
poder aplicar el modelo o tipo de liderazgo que se pretende ejercer. En esta linea, estoy en
consonancia con el tema de discusidon que se planted en el foro de debate y en el que
participaron directoras y directores de diferentes organismos educativos, el cual tuvo lugar por
videoconferencia, en noviembre de 2021 (Educagob, 2021). Y que lleva por titulo “la direccién
escolar ante el cambio curricular” coordinado por Esteban Alvarez Ledn, miembro de FEDADI y
presidente de la asociacion de directores de Madrid (ADIMAD). En este debate, participaron
representantes de diversos organismos educativos de nuestro pais, como Vicent Manies,
presidente de FEDEIP o Toni Gonzalez Cornel, presidente de FEDADI, donde reflejaron que, para
formar a directores, primero, es necesario conocer los tipos de modelos existentes y el modelo

en el que nos queremos formar, y después aplicar de facto, dicha formacion.

Respecto a la relacidon entre direccidn y liderazgo, los participantes advierten que son conceptos
reciprocos e intransferibles, pues no existe liderazgo sin direccién, en cambio, si puede existir
una direccion sin liderazgo. Con respecto a los tipos de liderazgo percibidos, las directoras y

directores participantes en este estudio sefialan que han vivido formas diferentes de liderazgo,
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Yy que, en ocasiones, han sufrido uno mas técnico o instructivo y otro mds autoritario o menos
democratico. En la mayoria de las ocasiones, han percibido liderazgos mas distribuidos, o como
sefalaban algunos de los participantes, liderazgos mas democrdticos, pues resulta ser el
concepto que empleaban con mayor asiduidad, en sus respuestas. En esta linea, se pone de

manifiesto lo teorizado por Bolivar (Bolivar, 2010).

Teniendo en cuenta la segunda categoria analizada sobre el liderazgo pedagdgico de los
participantes, de forma general y por unanimidad, establecen que el hecho de que, con
anterioridad, el haber tomado partido en equipos directivos, ya fuese desde la funcién de la
jefatura de estudios o desde la orientacién del centro, permite tener un conocimiento mayor y
cercano de su funcionamiento, asi como conocer a su claustro de profesores. De esta manera,
se obtienen unas nociones claras sobre las necesidades a la hora de tomar decisiones, con
respecto al proyecto anterior, para continuarlo o mejorarlo. Asi, aunque todos tenian una nocién
muy clara del funcionamiento de su IES o CRA, dos de los cuatro protagonistas conocian de
primera mano el funcionamiento del equipo directivo que les precedié. La perspectiva en
primera persona facilita mucho las cosas a la hora de lanzarse al desempefio de la funcién
directiva, basada en un proyecto de direccién con unos objetivos definidos y con unas
estrategias, medidas y actuaciones claras. En esta linea entra en juego el liderazgo compartido
en los equipos directivos, tal y como sefiala Del Campo Ponz, sin liderazgo compartido o
participativo es dificil alcanzar la mejora educativa (Del Campo Ponz, 2021). Por ello, el liderazgo

distribuido es clave en el desarrollo de la calidad educativa.

Del mismo modo manifiestan, que la participacién en un equipo directivo o rodarse de
compafieros afines, es decir, de aquellos con los que compartan las mismas inquietudes y/o con
aquellos que la relacion profesional y/o personal sea estrecha, es clave para garantizar un
liderazgo eficaz. El andlisis de esta categoria lleva a plantearme, ées necesario que el futuro
director o directora conozca su centro? La respuesta es obvia, es preciso y necesario que la
persona encargada de desempefiar esa labor no solo sea conocedora de la realidad del centro
que pretende dirigir, sino que, ademas, sea parte de ese claustro que va a coordinar. En este
sentido no es discutible, la dificultad que presenta el cargo. Con esta idea se argumentan las

lineas tedricas de Murillo (Murillo, 2006).

Al hilo de las discusiones planteadas con anterioridad, desde mi punto de vista, me parece
incongruente la idea de externalizar la funcidn directiva. Considero que deben de ser los
miembros del claustro los que formen parte de los equipos directivos de sus centros. Del mismo

modo, me posiciono en la linea manifestada por una de las participantes, en la que todo docente
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debe desempenfar al menos una vez en su trayectoria profesional, un cargo dentro de un equipo
directivo, para conocer en profundidad, el funcionamiento del cargo y de su centro. Quiz3, este
punto sea discutible, pues hay personas que por razones personales no tienen capacidades o
habilidades para desempefiar funciones de responsabilidad o simplemente, por razones
personales, no les apetezca formar parte de ese compromiso profesional. Sobre estas lineas se

encuentran los postulados defendidos por Batanaz Palomares (Palomares, 2005).

Continuando con los datos extraidos en la tercera categoria es preciso discutir varias ideas
expuestas en las subcategorias. La primera es enfatizar el progreso social e igualitario que existe
en los centros educativos, ya sea atendiendo a la plena igualdad de género, donde la mayoria
del alumnado vy, en general, todo el profesorado estd concienciado. Por otro lado, es cierto que,
en tiempos pretéritos, las especialidades de magisterio en educacion Infantil y Primaria, estaban
copadas por mujeres. Sin embargo, en la actualidad se estd equiparando, y este logro se percibe
mas en la etapa de la Educaciéon Secundaria, tal y como han reflejado los testimonios aqui
analizados. Respecto a los cargos de liderazgo, se constata que, en todas las etapas educativas,
las mujeres ocupan dichos puestos profesionales, y que cada vez es mas frecuente observar que
los centros educativos, de titularidad publica de la Comunidad de Castilla y Ledn, estan dirigidos
por mujeres. Todo ello es consecuencia de las buenas practicas y de la concienciacién respecto
al género que se ha ido gestando en la sociedad. Sin embargo, esta tendencia esta lejos de
vislumbrarse en la Educacidn Superior de nuestro pais. No obstante, al hilo de lo anteriormente
mencionado, se advierte una reciente apreciacién, Nuria Gonzalez Alvarez ha sido nombrada
rectora magnifica de la Universidad de Leén (BOCYL, 105, 31 de mayo de 2024) tras imponerse

a sus rivales, en las elecciones del pasado mes de mayo.

Por otro lado, la ténica general de la autoexclusién de las mujeres, de acuerdo con los
testimonios expresados por los participantes, se explica por razones de maternidad o por
cuidado del hogar, tal y como sefialaban algunos tedricos de la literatura pedagdgica, como
Miguel Angel Santos Guerra (Santos Guerra, 2015). Esto es una realidad frecuente y observable
en los centros educativos de la Comunidad, sin embargo, la tendencia futura o la percepcion
social, es que va cambiando, pues las leyes sobre igualdad parental que han sido efectivas en los
Ultimos afos, mediante la paridad en las bajas de maternidad y paternidad. En este sentido,
como he ido desgranado en el marco tedrico, se pone en practica el reto por alcanzar la igualdad
efectiva. Con lo que respecta al tipo de liderazgo ejercido, las mujeres participantes constatan

que el liderazgo que se ejerce depende de la persona, no del género. Asi lo sefialaba Denisse
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Vaillant (Vaillant, 2015). Es necesario enfatizar esta afirmacion, pues el liderazgo no puede

depender y no depende del género.

Finalmente, con lo analizado en la cuarta categoria, los resultados aqui arrojados dejan en
consonancia una mejora del sistema educativo actual y de la ley educativa en vigor, LOMLOE
(LOMLOE, 2020). No obstante, la mejora de la calidad educativa debe pasar por la reduccién de
las ratios de las aulas, asi se podra conseguir una ensefianza eficaz y de calidad para el
aprendizaje y la evaluacién individualizada del alumnado. Por ello, se considera que la forma de
evaluar por competencias no deja de ser diferente y trasgresora para el profesorado, pero que,
con buenas actitudes, con un liderazgo eficaz y un claustro comprometido se pueden hacer los

cambios de forma sustancial.

Respecto a la subcategoria relacionada con la autonomia de los centros, encuadrada en la
normativa LOMLOE, se puede y debe cambiar los aspectos en educacion. Y que como ya se ha
indicado anteriormente, para conseguir una ensefianza eficaz, eficiente y de calidad, es
necesario apoyarse de la supervisién educativa, cuyo cometido es ayudar, asesorar y hacer de

los centros educativos lugares mas acordes a los modelos y tendencias educativas actuales.

Entre las conclusiones establecidas tras analizar la informacién recopilada en las entrevistas cabe

resaltar:

- Los docentes participantes tienen una visién critica sobre la funcidn directiva en
consonancia con la repercusion profesional del cargo. Sin embargo, valorar su dedicacién
al cargo por las repercusiones personales que les aporta, como, por ejemplo, su
crecimiento personal.

- Las personas entrevistadas coinciden en la necesidad de rodearse de un equipo directivo
fuerte y que comparta las mismas inquietudes. Todos estan de acuerdo en hacer las
cosas mejor de cdmo las hicieron sus antecesores en el cargo directivo. Respecto al tipo
de liderazgo idéneo y que muchos estdn ejerciendo, pasa por la concepcién de un
liderazgo en horizontal, esto es que sea distribuido, siendo en todo momento flexible
con su claustro y dejando participar de forma democratica, en definitiva,
transformacional.

- La configuraciéon de la identidad profesional docente de los informantes sefiala la
presencia de equidad respecto al género. Inclusive se percibe que las mujeres directoras
ejercen un liderazgo mas inclusivo y con mayor firmeza que los hombres.

- Todos los participantes sefialan que desde la autonomia de los centros y desde su labor

como directores pueden cambiarse y adaptarse a los nuevos modelos de ensefianza
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exigentes, y a los nuevos aprendizajes, pero para ello debe de haber una mejora desde
el sistema educativo, como es la reduccién de las ratios y dotar de mds y mejores
recursos a los centros educativos, sobre todo humanos.

- Advierten una dejadez de funciones educativas por parte de las familias, en ocasiones y
ante los problemas que van surgiendo con el alumnado, hay que tratar mas con los
padres que con los hijos. Una de las complicaciones que supone ser jefe de estudios es
la problematica que se genera, primero con los padres, después con los alumnos y

finalmente, con las compafiieras y companeros del lugar de trabajo.

En cuanto al objetivo general o meta perseguida en este trabajo de investigacidn, y con lo que
respecta a laigualdad de género, es preciso indicar que no se percibe ningun tipo de desigualdad
dentro de los equipos directivos, ni dentro de la comunidad. Pero, si se advierte un aspecto
interesante, y es el trato por parte de la comunidad educativa o del alumnado, que recibe la

figura la direccidn, ya que es diferente si el cargo lo ejerce un hombre o una mujer.

Sobre los objetivos especificos planteados es preciso advertir que no se han manifestado
practicas sobre desigualdad de género de manera general, salvo las ya sefialadas. Respecto al
predominio del profesorado atendiendo a cuestiones de género, en los centros educativos y en
los equipos directivos se percibe una igualdad efectiva, no obstante, cada vez es mas frecuente
encontrar mujeres, ocupando cargos de liderazgo. La autoexclusién de las mujeres es un
fendmeno frecuente en las experiencias analizadas. Respecto al tipo de liderazgo ejercido,
permite confirmar que se percibe un cambio en los centros educativos, mediante la implantacion
de modelos mds renovadores y trasgresores. Ejerciendo un liderazgo de tipo distribuido,
horizontal y siendo mas transformador, donde el papel de la mujer como directora, juega un rol
muy relevante, que repercute de forma positiva y social, en nuestra sociedad. Todo ello enlaza
con los objetivos especificos determinados, donde el liderazgo distribuido imperante, al hilo de
la autonomia de los centros, pueda resultar un engranaje para ejercer el motor del cambio en la
educacion de nuestro pais. De esta manera, se cumple con los ODS 5 y 4 establecidos por la
Agenda 2030, como ya es sabido, el logro de la igualdad efectiva y el desarrollo de una educacién

de calidad.

En cuanto a las limitaciones de este estudio, considero que una de las causas se encuentra en el
numero de informantes de la muestra, compuesta por un total de cuatro participantes. El hecho
de no contar con una muestra mas amplia imposibilita establecer generalizaciones, pero no
impide que se pueda vislumbrar la tendencia que se advierte desde la direcciéon de algunos

centros educativos rurales y urbanos de la Comunidad de Castilla y Ledn. Para futuras
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investigaciones, es preciso la necesidad de ampliar el nimero de la muestra, y que los
participantes pertenezcan a distintas etapas educativas, contando con mas participantes
procedentes de la etapa de Educacién Infantil y de Primaria. Otra necesidad, es la de establecer
datos proporcionados por encuestas destinadas a los miembros de la comunidad educativa, esto
es incluir a otros miembros de los equipos directivos (jefes de estudio, secretarios), a la totalidad
del claustro de los centros, a su alumnado y al personal de administracidn y servicios. Con esta
muestra, se pueden obtener puntos de vista mas especificos y establecer apreciaciones mas

sdlidas.

En conclusién, esta investigacidn ha resultado grata a la par que interesante, al analizar aspectos
gue desconocia, y me ha servido tanto para tener un conocimiento mas cercano del
funcionamiento de los equipos directivos, como para conocer la implantacién de los proyectos,
planes o programas que se llevan a cabo. Pongo de manifiesto que, en nuestro sistema educativo,
y en particular, en la Comunidad Auténoma de Castilla y Ledn, la igualdad efectiva es un hecho.
Cada vez hay mas mujeres liderando los centros educativos de nuestra Comunidad que apuestan
por un liderazgo transformacional y distribuido, determinando asi, los objetivos que se persiguen
con este estudio. Sin embargo, un aspecto que llama la atencién es que, en la Educacion Infantil
y Primaria, se establezca una cierta diferencia en cuanto al liderazgo segun el género, no
obstante, es preciso matizar que con una muestra mayor y un analisis mas pormenorizado,

arrojen resultados diferentes a los aqui mostrados.
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9. ANEXOS

ANEXO 1. PREGUNTAS A FORMULAR EN LA CONFECCION DE LOS RELATOS DE VIDA

Cuestiones sociodemograficas.

e Especialidad.

e Experiencia docente.

e Centro educativo (rural/urbano) donde ejerce.

e Tipo de centro y nimero de alumnado.

e Ocupacién de puestos dentro de los equipos directivos.

e Ocupacién de puestos de liderazgo durante su trayectoria.
e Afos de desempeiio del cargo de liderazgo.

Blogue académico, trayectoria pedagdgica.

e (Qué le llevo a elegir la profesién docente?

e (A qué edad comenzd a ejercer como docente?

e (iQué importancia tiene, en su opinién, la funcion docente?

e (iCoémo entiende usted el liderazgo en un centro? Segun los tipos de liderazgo.

e (iQué importancia tiene, en su opinion, la direccién de un centro?

e (Qué relacion existe para usted entre liderazgo y la direccién de un centro?

e (Qué tipo de liderazgo se ejercia en el centro dénde comenzé a trabajar?

e (Yalolargo de su experiencia docente, que recuerdos tiene sobre la direccidon educativa
de los centros en los que trabajé?

e (Qué importancia le da a la formacion pedagdgica para ejercer la direccién?

e (Qué habilidades considera importantes para ejercer el liderazgo educativo?

Bloque de liderazgo.

e Si anteriormente desempeiid funciones dentro de equipos directivos, écémo llego al
mismo?

e (iCon qué motivaciones se encontré?

e (iCoémo llegé a la direccidn del centro educativo actual? ¢O a la direccién del anterior
centro, si se ha ejercido con anterioridad?

e (iCon qué motivaciones se encontré?

e (Se encontraba cualificada?

e (En qué situacion se encontraba la direccion del centro cuando llegé a la direccién?

e Hablando de tipos de liderazgo (instructivo, facilitador, transformacional, distribuido,
persuasivo, sostenible, horizontal, vertical, inclusivo...). ¢Qué tipo de liderazgo ejercié o
ejerce?

e (iHa cambiado de liderazgo a lo largo de su experiencia laboral?

e Desde su experiencia, ¢qué habilidades directivas hay que destacar?

e iQué comportamientos o capacidades deben manifestarse para ejercer el liderazgo?

e Desde su punto de vista, sobre los estilos de liderazgo ¢cudl cree que es el idéneo?
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Bloque sobre igualdad de género.

e (iCoémo entiende la igualdad de género en los centros educativos?

e (Cree que existe igualdad de género en la direccidn de los centros educativos?

e Durante su experiencia como docente, ¢en algiin momento ha percibido desigualdad de
género entre el claustro docente?

e Durante su experiencia en equipos de direccidn, éen algin momento ha percibido
desigualdad de género entre sus miembros?

e Durante su experiencia docente, ¢ha tenido mas directores o directoras?

e Durante su experiencia en equipos directivos, ¢ predominan los hombres o las mujeres?

e Se habla de la autoexclusion de las mujeres en puestos directivos, como “el techo de
cristal”, élo ha percibido en su caso o en el de sus companieras?

e (Cree que las mujeres se autoexcluyen del liderazgo educativo?

e Respecto a otros conceptos atribuidos a la autoexclusidon de las mujeres de los cargos
directivos, como son el sindrome de la abeja reina; la politica de la tierra quemada; el
sindrome de la mala madre; think manager, think male; |a regla del hierro; la segregacion
vertical u horizontal, desde su experiencia écémo lo percibe?

e (En algin momento ha ejercido un liderazgo similar al ejercido por una figura
masculina?

e (iCoémo es el liderazgo que esta ejerciendo actualmente?

Blogue sobre educacién

e (iCoémo valora la educacién en la actualidad?

e (iComo cree que se puede cambiar para mejorar la educacién desde la direccién de los
centros educativos?

e (iComo es la relacion de la direccidn con la supervisién educativa?

e Con los inspectores e inspectoras que ha tratado a lo largo de su experiencia,
épredominaban los hombres o las mujeres? ¢Habia diferencias en cuanto al
asesoramiento, apoyo, trato personal, gestién o actuacién?

e (Cree que se puede cambiar algun aspecto con respecto al liderazgo desde la inspeccidn
educativa?

e (Cree que se puede cambiar algln aspecto con respecto a la igualdad de género desde
la inspeccion educativa?

e (Se plantea en un futuro optar a puestos de supervision o liderazgo (inspeccién)?

e Si considera aportar alguna anécdota o algo que considere relevante que no se ha
preguntado puede contarlo ahora.
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ANEXO 2. RELATOS DE VIDA

e (Cddigo QR de acceso a la carpeta de las entrevistas
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