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Abstract 
 

Leadership in VET schools presents multiple administrative and pedagogical challenges, as 

principals must address demands from both the labor and social spheres. Additionally, male 

principals significantly outnumber female principals in EMTP school leadership roles. In this 

context, this article aims to explore the leadership characteristics of female principals in EMTP 

education and the biases they encounter in these roles. Using a qualitative approach, a case 

study was conducted with in-depth interviews of eight female principals from EMTP schools 

across various specialties. The findings show that female principals' leadership characteristics 

emphasize collaboration, teamwork, active listening, participatory decision-making, trust-

building, and care, while also experiencing biases related to gender and youth. Promoting a 

gender perspective within school communities stands out as a key action to address male-

dominated environments. 
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Resumen 
 

El liderazgo de directores/as de establecimientos EMTP tiene múltiples desafíos de gestión, 

tanto desde lo administrativo como lo pedagógico, pues deben responder a las demandas del 

ámbito laboral y social. Por otra parte, en términos de roles de dirección escolar en el caso 

específico de la EMTP los directores representan un número mayor que mujeres en el cargo. 

En este escenario este artículo tiene como propósito indagar en las características de liderazgo 

de directoras en educación EMTP y los sesgos que enfrentan en el desafío del cargo directivo. 

A través de un enfoque cualitativo, se realizó un estudio de casos, se entrevistó en profundidad 

a 8 directoras de establecimientos educativos EMTP de diferentes especialidades. Los 

resultados arrojan que las características de liderazgo de directoras se focalizan principalmente 

en colaboración y trabajo en equipo, escucha activa y toma de decisiones participativas, 

generación de confianza y cuidado, así como experimentar sesgos por ser mujeres y jóvenes. 

Destaca la promoción de la perspectiva de género al interior de las comunidades educativas 

como acciones para enfrentar contextos masculinizados.  
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a Educación Media Técnico Profesional (EMTP) en Chile, es una alternativa curricular 

de la enseñanza secundaria, donde los dos últimos años de educación obligatoria están 

diseñados para formar a las y los estudiantes en habilidades y competencias específicas 

para su acceso temprano al mundo laboral (CILED, 2021; Sepúlveda y Valdebenito, 2019; 

Sepúlveda y Valdebenito 2024).  

Actualmente 929 establecimientos educativos cuentan con esta modalidad de enseñanza 

cubriendo una matrícula cercana al 36% de los estudiantes que cursan los dos últimos años de 

educación secundaria (Sepúlveda y Valdebenito 2024). En términos de distribución según sexo 

de estudiantes en la EMTP, de los más de 155 mil jóvenes que estudian en estos 

establecimientos, un 52% son hombres y el 47% son mujeres (CILED, 2021). 

Dado su vínculo con el mundo laboral, los directivos y directivas de estos establecimientos 

tienen el desafío de gestionar tanto en lo administrativo como en lo pedagógico una mayor 

complejidad, ya que sus instituciones deben responder a las dinámicas cambiantes del mundo 

social y laboral (CILED, 2021; Obregón y Traslaviña, 2021).  

Aún existe muy poca evidencia empírica de cómo directoras y directores de estos 

establecimientos llevan a cabo su trabajo de liderazgo y gestión de la EMTP, así como la 

dinámica de esos roles (Obregón y Traslaviña, 2021; Sepúlveda y Valdebenito, 2019). Es por 

ello, que resulta relevante estudiar cómo se ejerce el liderazgo en este cargo, más aún cuando 

un buen liderazgo es considerado el segundo factor que más influencia tiene en el aprendizaje 

de los estudiantes (Anderson, 2010; CILED, 2021; Leithwood, 2009) 

Por otro lado, una particularidad de la EMTP en términos de sus liderazgos es que a 

diferencia de los otros contextos educativos secundarios se encuentra más masculinizado. 

Mientras en el ámbito educativo general el 66% de quienes ocupan cargos de dirección son 

mujeres (Carrasco y Barraza, 2023), en el caso específico de la EMTP los directores 

representan el 56,7% y las directoras abarcan al 43,3% (Sepúlveda y Valdebenito, 2024). 

A partir de este contexto, resulta interesante conocer cómo llevan a cabo su liderazgo las 

mujeres que son directoras de los establecimientos técnicos profesionales, cómo hacen frente 

al escenario masculinizado en el cual se encuentran y cómo abordan la complejidad de la 

gestión de la EMTP. 

Así el presente estudio se centra en indagar en las características del liderazgo de directoras 

de educación técnico profesional de 8 establecimientos educativos de Santiago de Chile y los 

sesgos de género que enfrentan en su trabajo. Para esto, nos preguntamos ¿Cuáles son las 

características de liderazgo de directoras en educación EMTP? ¿Cuáles son los sesgos que 

enfrentan en el desafío del cargo directivo? 

 

 

Estado de la Cuestión 

 

Liderazgo Educativo en la Educación Técnico Profesional: El Rol del Director/a 

 

El liderazgo educativo puede ser entendido como la labor de movilizar e influenciar a otros con 

el fin de articular metas y objetivos comunes para el logro del aprendizaje integral de todos los 

estudiantes (Bolívar, 2010; Bolívar, 2019; Leithwood, 2009). A su vez, existen muchas formas 
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o estilos de ejercer este liderazgo, ya sea restringiendo o favoreciendo la toma de decisiones 

colaborativas para alcanzar consensos que movilicen a la organización hacia metas comunes 

(Manríquez y Reyes, 2022). En esta investigación se apuesta por que un directivo que ejerce 

un buen liderazgo educativo es aquel que es capaz de transformar la cultura de la escuela, 

favoreciendo la participación docente en la mejora escolar y poniendo el foco en el aprendizaje 

de las y los estudiantes (Bolívar, 2019; Leithwood, 2009). Para ello es fundamental que las y 

los directores desarrollen conocimientos y habilidades tanto cognitivas como técnicas y 

socioemocionales (Manríquez y Reyes, 2022). 

El contexto de EMTP en el cual se centra esta investigación es relevante, ya que la 

investigación ha sido particularmente escasa. Es posible que la falta atención a los desafíos 

específicos que enfrenta los directores y directoras en EMTP provenga de la suposición de que 

su liderazgo no difiere sustancialmente del de la educación general, y que, por lo tanto, no 

necesita una atención particular (Sepúlveda y Valdebenito, 2019). Sin embargo, el hecho que 

la EMTP tenga un vínculo tan estrecho con el mundo del trabajo, implica que los directores de 

estos establecimientos desarrollan sus funciones en un clima de cambios impredecibles y 

creciente incertidumbre, ya que el sistema debe adaptarse, por un lado, a las demandas de 

enseñanza-aprendizaje y por otro, a aquellas provenientes del mercado laboral (Harris, 2012; 

Obregón y Traslaviña, 2021).  

Por tanto, la EMTP requiere de una estructura organizacional más compleja, que incluya 

una formación tradicional, así como también un conjunto de procedimientos y condiciones para 

la formación destinada a la vida laboral (Özdemir & Şahin, 2016; Sepúlveda y Valdebenito, 

2019), otorgando especiales desafíos a quienes desarrollan un cargo de liderazgo en estos 

establecimientos.  

 

Liderazgo y Género en la Educación Técnico Profesional 

 

La subrepresentación de mujeres en puestos de liderazgo (Whitehead et al., 2016) frente a sus 

pares masculinos, suelen justificarse por una falta de preparación o falta de planificación 

profesional, confianza o habilidades inadecuadas (Coleman, 2020) y se traduce en que el 

liderazgo de mujeres es menos valorado respecto del ejercido por hombres (Chase y Martin, 

2019). 

Si bien es posible observar que las cifras han mejorado, investigaciones han demostrado que 

las imágenes y percepciones que se tienen de las mujeres como líderes dependen de las 

expectativas culturales del contexto (Blackmore, 2013; Dzimiri y Jita, 2022). Por ello, el 

contexto en el que las directoras se desempeñan como líderes cumple un rol fundamental.  

En el caso de la administración educativa, suele estar dominada por prácticas patriarcales 

que establecen diferencias entre quiénes y cómo se participa en las instituciones (Armstrong y 

Mitchell, 2017), provocando barreras invisibles a las que se enfrentan las mujeres cuando 

avanzan en la escala profesional, independientemente de sus logros o méritos (Kairys, 2018; 

Schachter, 2017).  

Adicionalmente, es relevante mencionar que la educación técnico profesional surge como 

predecesora de la formación en oficios que en América Latina del siglo XX se caracterizó por 

reproducir una división sexual del trabajo altamente diferenciada para hombres y mujeres 
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(Sepúlveda, 2017). Actualmente, estas desigualdades de género continúan existiendo en la 

EMTP, pero se producen y configuran de manera distinta al pasado, ya que son los mismos 

hombre y mujeres quienes se autoseleccionan en programas de estudios vinculados con campos 

ocupacionales específicos y opuestos en términos de salarios, proyecciones profesionales y 

estatus social (Sevilla et al., 2019). Así las mujeres tienden a concentrarse en el área de 

servicios (alimentación, turismo, salud y educación), mientras que los hombres lo hacen en 

áreas industriales (minería, metalmecánica, electricidad y construcción) (Sevilla et al., 2019). 

En este contexto, las directoras de EMTP enfrentan desafíos y sesgos en torno al 

reconocimiento y las condiciones en las que ejercen su liderazgo escolar (Carrasco y Barraza, 

2023), ya que muchas veces estos cargos no están adaptados para ellas (Diko, 2014). Esto se 

evidencia, por ejemplo, por las dificultades de compatibilizar familia y trabajo, o bien, al ser 

fiscalizadas y visitadas con más frecuencia que sus pares masculinos por las autoridades 

educativas (Dzimiri y Jita, 2022). 

De esta manera, muchos estudios han buscado realizar una comparación según género de 

los tipos de liderazgo, perfil, competencias, habilidades e identidades que desarrollan las y los 

directores en su quehacer (Abonyi et al., 2024; Alhassan, 2022; Alhassan y Dourinaah, 2020; 

Arar, 2018; Arar y Abramovitz, 2013; Falabella et al., 2022; Kairys, 2018; Lumby y Azaola, 

2014; Nogay y Beebe, 2008; Tangonyire et al., 2024). Así comienza a conformarse la 

construcción de un liderazgo con ciertas características asociadas a lo “femenino” tales como 

el despliegue de relaciones amistosas, el cuidado, la benevolencia y la creatividad, pero 

también de otras asociadas a lo “masculino” como la confianza en el lenguaje corporal y la 

capacidad de decisión (Fuller, 2014).  

El liderazgo femenino ha tendido a vincularse al denominado liderazgo transformacional, el 

cual se caracteriza por promover ambientes de trabajo de mayor colaboración (Bush et al., 

2022; Kaiser y Wallace, 2016) y por desarrollar e impulsar prácticas asociadas al 

empoderamiento de los equipos de trabajo, así como también la promoción del trabajo 

colectivo (Blackmore, 2006; Carrasco y Palma, 2024). En cambio, a los varones se les suele 

asociar con un liderazgo paternalista (Küçükgöz, 2021), donde la determinación, la 

agresividad, la confianza en sí mismo y la atención en las tareas, son rasgos atribuidos a su 

género. MacKinnon (2021) describe esto como una masculinidad hegemónica, marco de 

comportamiento desde donde ejercen los directores. 

En concordancia con lo anterior, algunos estudios señalan que el estilo de liderazgo 

femenino implica cuidar a las personas, compartir responsabilidades, escuchar e incorporar las 

ideas de los demás, destacándose estilos de liderazgo que se caracterizan por relaciones más 

cercanas, escucha y empatía (Falabella et al. 2022; Lumby y Azaola, 2014). Dando mayor 

importancia a las habilidades interpersonales y cognitivas que a otras como comerciales o 

estratégicas (Kairys, 2018). 

En relación con lo anterior, otros estudios indican que las mujeres son percibidas con un 

mejor liderazgo instructivo que sus homólogos masculinos, es decir, que desarrollan mejor las 

tareas vinculadas a formular, enmarcar y comunicar objetivos escolares, coordinar de planes 

de estudios, promover el desarrollo profesional, brindar incentivos para docentes y generar 

compromisos en sus escuelas (Alhassan y Dourinaah, 2020; Nogay y Beebe, 2008). 
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De esta manera, aun cuando los estudios dan cuenta que las formas femeninas de liderazgo 

pueden marcar una gran diferencia en los resultados organizacionales (Arar y Abramovitz, 

2013; Iyekolo et al., 2020) o bien que no existen diferencias significativas en torno a las 

funciones de liderazgo que directores varones y mujeres realizar (Abonyi et al., 2024); en el en 

el ámbito educativo, un buen liderazgo aún se encuentra asociado a rasgos y valores 

masculinos: competitividad, asertividad e individualidad (Wilkinson et al., 2021), 

configurándose un sesgo de género en torno a cómo se supone que desarrollan el rol de 

liderazgo las directoras escolares y sus capacidades para liderar. Por eso, identificar las 

características de mujeres en puestos de liderazgo resulta una categoría analítica muy relevante. 

Desde esta perspectiva, se tiende a asociar a las mujeres en puestos de liderazgo con la 

búsqueda de cambios que se orientan hacia la justicia social en un esfuerzo por erradicar 

desigualdades y la discriminación en sus escuelas (Cruz-González, et al., 2020; González et 

al., 2023), lo cual podría estar vinculado a sus propias experiencias de discriminación en el 

medio contextual en el que desarrollan su trabajo (Arar, 2018). 

Otra consideración importante a la hora de comprender los sesgos a los que se enfrentan las 

mujeres en puestos de liderazgo es que el género por sí solo tiende a ser una explicación 

insuficiente. Así lo plantean Itzin y Phillipson (1995) quienes acuñan el término edadismo de 

género para dar cuenta de las dificultades y discriminaciones que sufren las mujeres en las 

organizaciones no solo por ser mujeres sino también por su edad. Se plantea como un doble 

sesgo al ser dos sistemas de dominio que interactúan y conducen a una mayor vulnerabilidad 

(Barrett y Naiman-Sessions, 2016). Sin embargo, el edadismo de género ha tendido a abordarse 

desde la discriminación que sufren las mujeres en sus organizaciones y puestos de trabajo al 

envejecer y se ha quitado la atención de los sesgos que sufren las mujeres jóvenes en los nuevos 

puestos de trabajo, en especial en roles de liderazgo, donde son constantemente cuestionadas 

su experiencia y asumiendo que su edad constituye un problema de competencia para el cargo 

(Francoli y North, 2021). 

Así, las directoras de establecimientos de EMTP deben enfrentarse a múltiples desafíos en 

el desarrollo de su rol de liderazgo, teniendo que constantemente redoblar sus esfuerzos y 

desarrollar estratégicas para ser reconocidas y validadas por los diversos actores del contexto 

educativo. 

 

 

Metodología 

 

La investigación que se realizó y que sustenta el presente artículo se trabajó desde un enfoque 

cualitativo y de carácter exploratorio. Esto nos permitió sumergirnos en el propósito de esta 

investigación que fue indagar en las características de del liderazgo de directoras en educación 

de Enseñanza Media Técnico Profesional (EMTP) desde las perspectivas que las mismas 

participantes generan en su cotidianeidad de liderar la institución educativa (Hernández-

Sampieri y Mendoza, 2018). A su vez, esta investigación fue un estudio de casos (Stake, 1999), 

con producción de conocimiento a partir de fuentes primarias”. 

Para indagar en las características de liderazgo escolar de las directoras, se trabajó con la 

técnica de entrevistas en profundidad. La pauta de entrevistas fue validada por un grupo de tres 

expertos con un vasto conocimiento en temáticas de liderazgo escolar en EMTP y perspectiva 
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de género. Dicha validación estuvo centrada en asegurar la coherencia, tanto interna como 

externa, del guion de las entrevistas. 

Participaron en la investigación ocho directoras de Liceos de EMTP de la Región 

Metropolitana de Chile. Los criterios de selección fueron: 

 

• Ser mujer 

• Ejercer como directora en un Liceo Técnico Profesional 

• Especialidades del establecimiento educativo. 

 

Las directoras seleccionadas constituyen una muestra representativa de establecimientos 

educativos de la Región Metropolitana, pues los establecimientos abarcan diversas 

especialidades de la EMTP y diferentes dependencias del sistema educativo. 

A continuación (Tabla 1) se presentan las directoras señalando el tipo de establecimiento 

EMTP que lideran. 

 

Tabla 1 

Caracterización de las Directoras Participantes del Estudio 

Nombre Edad Especialidad del 

establecimiento 

educativo1 (Notas al final del texto) 

Dependencia del establecimiento 

educativo2 (Notas al final del texo) 

Directora 1 38 años Mixto Subvencionado particular 

Directora 2 51 años Feminizado Municipal 

Directora 3 65 años Masculinizado Subvencionado particular 

Directora 4 61 años Masculinizado Subvencionado particular 

Directora 5 48 años Feminizado Municipal 

Directora 6 50 años Mixto Servicio Local de Educación Pública 

Directora 7 Más de 60 Feminizado Municipal 

Directora 8 Menos de 50 Mixto Municipal 

 

Procedimiento de Recogida de Datos y Análisis de Datos 

 

Las entrevistas a las directoras escolares se realizaron en el transcurso de tres meses, entre 

marzo y mayo de 2024. Las entrevistas fueron grabadas con el consentimiento de cada 

participante resguardando la identidad de cada una, luego transcritas y finalmente analizadas a 

partir del software Atlas ti®. El abordaje analítico de esta investigación consistió en buscar lo 

común y diferente en el conjunto de los relatos de las directoras de EMTP de este estudio, 

estableciendo una relación dialéctica entre la producción de datos en torno al fenómeno 

investigado, el análisis y teorización del corpus (Mucchielli, 2001). 

Para el análisis se utilizó la teoría fundamentada (Glaser y Strauss, 2017) y consistió en 

trabajar desde una codificación abierta, la cual de manera posterior fue relacionada al 

conocimiento deductivo asociado a la temática estudiada.  

Luego de este análisis se generaron las siguientes categorías de análisis 
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Tabla 2 

Categorías y Subcategorías de Análisis 

Categoría Subcategorías 

Características del 

liderazgo escolar 

Promoción de la escucha activa y toma de decisiones participativas 

Colaboración y trabajo en equipo 

Generación de confianza 

Experiencias de sesgos de 

género en el ejercicio del 

liderazgo escolar 

Sesgos por ser mujeres 

Sesgos por la ser jóvenes (edad) 

Acciones para liderar en 

contexto masculinizados 

Ser estratégicas para liderar según influencias de sesgos 

Promoción de la perspectiva de género en EMTP 

 

 

Análisis de Resultados 

 

Características del Liderazgo Escolar 

 

De acuerdo con las categorías de análisis, las características del liderazgo escolar de las 

directoras EMTP de este estudio se asocian a: Promoción de la escucha activa y toma de 

decisiones participativas, Colaboración y trabajo en equipo y Generación de confianza y 

cuidado. 

 

Promoción de la Escucha Activa y toma de Decisiones Participativas 

 

Los relatos de las directoras dan cuenta de la importancia de considerar la escucha y la empatía 

como factores fundamentales para la gestión escolar estratégica, características suelen estar 

asociadas más a rasgos de liderazgo femeninos (Blackmore 2006, Carrasco y Palma, 2024; 

Falabella et al. 2022) y así se refleja en el siguiente relato: 

 

yo creo que un director no puede no saber de gestión estratégica, tiene que conocer muy bien para 

dónde va, cómo se mide, cuál es el registro, y que todas y cada una de las personas sepan para donde 

van, dirigir a un equipo no es fácil cuando todos tenemos distintas ideas para mejoras, pero cuando 

se trabaja en equipo, uno tiene que tener estas cosas que te digo yo, la escucha, la empatía, el 

comprender que somos guías de un grupo de personas, pero que no tenemos toda la verdad (directora 

3, 65 años, establecimiento masculinizado). 

 

La gestión estratégica es clave para proyectar la mejora en un establecimiento educativo 

(Bolívar, 2010; Leithwood, 2009), por tanto, considerar en esta gestión estratégica las 

características de: escuchar, de ser empática, tratar con respeto y comprendiendo las diferencias 

que todos/as tenemos son características que sin duda impactan en la gestión escolar (Crisol-

Moya, 2010).  En este sentido, también se suma el valor de la democracia como un elemento 

que las directoras de este estudio destacan y que está asociado a cómo se configura la toma de 

decisiones participativas y compartidas (Blackmore, 2006; Carrasco y Palma, 2024; Crisol-
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Moya, 2010). Así lo indica el siguiente relato: “mira yo creo que el respeto, la democracia, el 

escuchar, el ser escuchado, son bases fundamentales para ir tomando decisiones y lo importante 

[...] nunca las decisiones son propias, siempre son compartidas con el resto del equipo” 

(directora 5, 48 años, establecimiento feminizado). 

 

La toma de decisiones participativa y el diálogo fluido siguen siendo características que 

destacan de las directoras de este estudio y que tal como indica la literatura, son características 

fundamentales de un ejercicio de liderazgo escolar participativo y colegiado (Bush et al., 2022; 

Cherkowski et al., 2020; Crisol-Moya, 2010; Kaiser y Wallace, 2016; Louis et al., 2016)  

 

Colaboración y Trabajo en Equipo 

 

Otras de las características que surgen de los relatos de las directoras de este estudio está 

vinculado con generar espacios de colaboración y de trabajo en equipo (Bush et al., 2022; 

Kaiser y Wallace, 2016) donde todos ponen su potencial para una tarea común, más colegiado 

(Bush et al., 2022; Cherkowski et al.,2020; Kaiser y Wallace, 2016; Louis et al. 2016). De esta 

manera lo relata la siguiente directora: 

 

Yo creo que hay que lograr formar líderes que entiendan que esto no se trata de quién brille más o 

quién brille menos, sino que generar colaboración.  Yo siempre les distingo que, trabajo de grupo y 

trabajo de equipo, porque son dos cosas distintas, en el grupo ya, tú haces esto, tú haces esto otro, 

cada cual hace su parte y ya, se acaba, en el trabajo en equipo, todos aportamos desde nuestro 

potencial, desde lo bueno que tengo yo y lo ideal es generar colaboración (directora 6, 50 años, 

establecimiento mixto). 

 

Los relatos de las directoras dan cuenta de la importancia de desarrollar un liderazgo que 

pone en el centro la colaboración, destacando de que todos cumplen un rol relevante en la 

comunidad educativa. Así se plantea en el siguiente relato: 

 

mira, yo creo en un liderazgo, yo creo que lo hago, colaborativo [...] Entonces, conversamos, 

hacemos una escucha muy activa de lo que los equipos de profesionales que tenemos puedan 

canalizar lo que ellos creen que va a ser una buena acción que va a apuntar al indicador de gestión 

que nosotros necesitamos levantar, mover, elevar (directora 3, 65 años, establecimiento 

masculinizado). 

 

Generación de Confianza y Cuidado 

 

Otras de las características del liderazgo de las directoras escolares en EMTP de este estudio 

es la capacidad para generar confianza en sus equipos de trabajo. Se considera como un 

elemento basal para construir un trabajo efectivo y seguro en la comunidad escolar, lo que sin 

duda es clave para generar mayor profesionalismo en docentes (Alhassan y Dourinaah; 2020; 

Arar y Abramovitz, 2013; Falabella et al., 2022; Tschannen-Moran, 2009). Así se evidencia en 

el siguiente relato: 
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la confianza y la lealtad son principios básicos para hacer un trabajo transparente, un trabajo efectivo, 

[...] lo importante es saber que en un trabajo donde estamos muchas horas, donde lidiamos con 

muchas situaciones complejas, debemos estar confortados y debemos sentirnos también apoyados, 

entonces la lealtad y la confiabilidad son dos temas fundamentales para mí, porque son tus equipos 

(directora 6, 50 años, establecimiento mixto). 

 

La importancia de adoptar prácticas que generen confianza es primordial que se sienta en 

toda la comunidad escolar, es decir, entre los líderes escolares, docente, estudiantes y padres y 

apoderados para que estos puedan señalar mejoras, así como también destacar los aspectos 

positivos del desempeño directivo (Falabella et al., 2022; Tschannen-Moran, 2009). En este 

sentido, las directoras de este estudio destacan la importancia de la reciprocidad en la confianza 

y la importancia de la sinceridad, así lo manifiesta este relato: 

 

los espacios de confianza tienen que ser importantes, y eso significa decirnos las cosas, lo que 

estamos haciendo bien, y lo que estamos haciendo mal, y eso es uno de los mejores ejercicios que 

he hecho es aprender a ser más sutil [...] antes de decirle que se está equivocando tengo que decirle 

mire usted lo ha hecho bien en esto (directora 4, 61 años, establecimiento masculinizado). 

 

En este sentido, la confianza es entendida como la certeza y credibilidad en torno a las 

capacidades, así como también en las relaciones interpersonales y profesionales.  

 

Experiencia Sesgos de Género en el Ejercicio Liderazgo Escolar 

 

En relación con esta categoría, se construyeron dos subcategorías: sesgos por ser mujeres y 

sesgos relacionados con la edad (ser jóvenes). 

 

Sesgos por ser Mujeres 

 

En cuanto a la existencia de sesgos, las directoras identifican que los cargos directivos en sus 

establecimientos se asocian mayormente al género masculino, dejando ver que una mujer no 

estaba del todo capacitada para el cargo. Por esta razón, al asumir su liderazgo algunas de las 

directoras señalan haberse sentido cuestionadas sobre sus capacidades para ejercer el rol, 

teniendo que desplegar sus conocimientos para validarse y obtener el reconocimiento de sus 

equipos (Chase y Martin, 2019; Coleman, 2020). Tal como se indica en el siguiente relato: 

 

De alguna manera la persona que estaba antes, que era el subdirector, pensaba que yo no sabía nada, 

que no me manejaba en plataformas, en algunos procesos, que no manejaba los planes y programas, 

que no sabía planificar, entonces, de a poco ir mostrando los conocimientos sin decir 'sabe que yo 

llegué aquí porque tengo estos grados académicos', no, uno tiene que demostrarlos en su hacer 

(directora 7, más de 60 años, establecimiento feminizado). 

 

Las directoras logran validarse, pero a costa de esfuerzos, de demostrar lo que se ha 

aprendido en las trayectorias para llegar a ser directoras. A la vez, los sesgos de género en 

contextos masculinizados como son algunos establecimientos EMTP, según el relato de las 

directoras de este estudio, son aún mayores, pues se comprenden como espacios hostiles, rudos, 
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que no están preparados para que sean dirigidos por una mujer (Diko, 2014; Dzimiri y Jita, 

2022; Sevilla et al., 2019), así lo relata la siguiente directora.  

 

yo llegué hace dos años atrás, tres, y a un grupo que eran puros directores, yo era la única mujer, 

directores de 60, 65 años, me decían niñita, en vez de decirme directora, no porque quisieran ser 

peyorativos, sino que porque es una cultura instalada [...] ahora hubo un recambio con más mujeres, 

pero sí se da mucho que en los técnico profesional, sobre todo en las especialidades de mecánica, 

los colegios que tienen como especialidades más rudas [...],  yo creo que por una cuestión de 

ideología, o de género, o una cultura instalada [...] hoy en día siento que cuesta menos, pero aún 

cuesta, aún cuesta validarse sin que te conozcan (directora 6, 50 años, establecimiento mixto). 

 

En estos relatos, se pone en evidencia las barreras invisibles a las que se enfrentan las 

mujeres cuando avanzan en la escala profesional, independientemente de sus logros o méritos 

aún persisten imaginarios de que tienen menos capacidades por ser mujeres (Kairys, 2018; 

Schachter, 2017), sobre todo en estos contextos de EMTP. 

 

para ser mujer hay que demostrar dos veces lo que se hace, como que para un hombre es mucho más 

fácil […] uno tienes que ser respetuosa y eso tiene un costo, a veces es un cansancio grande [...] 

ahora en la actualidad, no, no me siento con ninguna diferencia con ningún varón, otro director de 

otro establecimiento, muy por el contrario, siento que tengo todas las capacidades, pero costó. 

(directora 5, 48 años, establecimiento feminizado). 

 

Sesgos Relacionados con la Edad (Ser Directoras Jóvenes) 

 

La relación entre género y edad es un tema de alta relevancia cuando se analiza el liderazgo 

con perspectiva de género (Barrett y Naiman-Sessions, 2016; Itzin y Phillipson, 1995). Si ya 

ser mujer directora escolar en un establecimiento EMTP es desafiante y cuestionado, sumar a 

ello la condición de ser jóven (menor de 45 años) pasa a ser una variable que aumenta el 

cuestionamiento y la discriminación al asumir el cargo (Francoli y North, 2021). Así lo indica 

el siguiente relato: 

 

cuando yo llego acá tenía 41 años, no tenía canas, como te digo y me acuerdo de haber ido a una 

reunión de directorio y me empezaron a “mijitear” de arriba abajo, entonces, de repente, yo le dije: 

“Ya, o sea, colega, no me “mijitee” más, ¿ya?”. como de eso de sentir la…esta chiquitita que anda, 

esta chiquilla que anda por aquí ¿no? [...] creo que el sesgo de la juventud en algún momento fue 

más fuerte que el sesgo de género para mí (directora 2, 51 años, establecimiento feminizado). 

 

Inclusive, algunas directoras relatan que ser joven les ha pesado más que ser mujer, pues se 

considera que no se tiene la experiencia suficiente para ejercer el cargo de dirección. De esta 

manera, lo relata la siguiente directora: 

 

me pasó que cuando asumí la dirección de este colegio sentí que más que una discriminación por 

género, que me imagino que igual estaba un poco, era una discriminación como más etaria, yo igual 

era chica, chica para ser directora, no sé po, 33 años, con poca trayectoria, como casi una aparecida 

en la educación [...]  entonces tú tienes que empezar a demostrar porque tienes las capacidades, 
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porque te funciona, porque lo estás haciendo bien, y ahí un poco eso va desapareciendo, pero siempre 

está esa pequeña duda que siembra la gente (directora 1, 38 años, establecimiento mixto). 

 

Acciones para Liderar en Contextos Masculinizados 

 

En esta categoría de análisis, las estrategias para liderar en contextos masculinizados son: 

estrategias para liderar según influencias de sesgos y promoción de la perspectiva de género en 

EMTP. 

 

Ser estratégicas para Liderar según las Influencias de Sesgos 

 

Pese a que se espera que la comprensión de un liderazgo educativo no se encuentre asociado a 

rasgos y valores masculinos (Wilkinson et al., 2021) y que otras formas de liderar pueden dar 

mejores resultados (Arar y Abramovitz, 2013; Iyekolo et al., 2020), los sesgos de género y edad 

aún persisten. Debido a lo anterior, las directoras de este estudio mencionan que han debido 

tomar acciones y decisiones para enfrentar estos desafíos del cargo, una de ellas es ser más 

estratégica para liderar. Así lo señala el siguiente relato: 

 

me han hecho ser más estratégica, más que condicionado siendo un obstáculo lo tomé como una 

estrategia ¿Qué puedo sacar de bueno de ahí, para transformar lo otro? [...] tiene que haber una 

apertura a buscar herramientas y técnicas que te permitan sacar esos sesgos o saltarlos, o utilizarlos 

a tu favor, para abrir estas posibilidades [...], otras u otros entiendan que efectivamente no tiene que 

ver con género ser un buen líder (directora 6, 50 años, establecimiento mixto). 

 

En este escenario, ser estratégica implica posicionarse desde el cargo de liderazgo que se 

está desarrollando y asumir y enfrentar el sesgo. Si bien esto tiene costos para el caso de estas 

directoras ha sido beneficioso para su desarrollo profesional.  

 

tuve que tomar la decisión ¿no? de cómo yo me paro frente a estas colegas que, de alguna manera, 

te están ninguneando [...] Entonces, ahí tú también…uno puede como echarlo a la talla, dejarlo pasar. 

Uno toma decisiones ¿no? Y esas tienen ciertos costos, que pueden efectivamente no gustar [...] yo 

básicamente le digo: ¿Sabe? Yo puedo que no tenga, no sé 30 años de servicio, pero tampoco soy 

una novata, tuve formación igual que usted y le pido respeto (directora 2, 51 años, establecimiento 

feminizado). 

 

Promoción de la Perspectiva de Género en EMTP 

 

Finalmente, considerando las adversidades que se presentan en el ejercicio del liderazgo por 

ser mujeres y los obstáculos que se enfrentan en colegios masculinizados como los EMTP, la 

directoras de este estudio dan cuenta además, de la necesidad de promover espacios igualitarios 

e inclusivos en las comunidades educativas, con el fin de concientizar la importancia de no 

validar sesgos de género por ser mujeres Esto se condice con los estudios que señalan que el 

liderazgo femenino se encuentra comprometido con la promoción de la justicia social (Arar, 
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2018; Cruz-González et al. 2020; González et al., 2023). Al respecto una de las directoras de 

este estudio señala: 

 

Me enfoqué mucho en el tiempo de la pandemia [...]  en buscar empresas, cuando se abra el colegio, 

yo tengo que tener empresas que me reciban las niñas, y demostrar que este mundo se está abriendo 

para la mujer [...] porque tú mandabas a las niñas a practicar al sistema dual, y resulta que no tenían 

baños para mujeres, entonces, tenían que devolverse [...] entonces yo dije, no, si yo estoy recibiendo 

niñas aquí, y le estamos abriendo las puertas, tengo que tener empresas que estén preparadas para 

recibir mujeres [...] y así empezamos a abrir este campo, entonces, ahora las niñas, ninguna queda 

sin empresa (directora 4, 61 años, establecimiento masculinizado). 

 

En este sentido, las directoras también impulsan la formación no sexista en los espacios 

educativos donde se desempeñan, con la finalidad de promover la equidad de género en 

establecimientos EMTP. 

 

soy asesora de comunidad mujer y comunidad mujer capacitó a todo el equipo directivo y técnico 

durante el periodo 2020-2021 e hicimos una propuesta curricular respecto del tema educación no 

sexista y fuimos elegidos como liceo promotor de la equidad de género a nivel ministerial en esos 

años (directora 8, menos de 50 años, establecimiento mixto). 

 

De igual forma, la directora del siguiente relato da cuenta como ha impulsado la paridad de 

género en otros roles de la comunidad educativa, con el fin de dar un mensaje de evitar sesgos 

de género en la comunidad educativa. Al respecto señala: 

 

Yo creo que lo primero es tratar de tener igualdad, en el género de los funcionarios, que se vea que 

no tiene por qué ser un colegio de hombres, ni de profesores hombres, ni de asistentes hombres [...] 

Entonces, empezamos a cambiar eso (directora 4, 61 años, establecimiento masculinizado). 

 

 

Conclusión 

 

La presente investigación tuvo como objetivo conocer las características del liderazgo de 

directoras de Educación Técnico Profesional y los sesgos de género a los que se enfrentan al 

ejercer el cargo. Dada su metodología, esta investigación no pretende presentar resultados 

generalizables a las directoras escolares de educación técnico profesional, sino más bien, 

identificar temas y proponer reflexiones profundas que surgen a partir de las experiencias 

específicas de las directoras que conforman este estudio.  

A modo de conclusión, resulta interesante destacar que las características de liderazgo de 

directoras de EMTP son similares a las de otros estudios de directoras escolares, como es la 

promoción de la participación de toda la comunidad escolar, la colaboración, el trabajo en 

equipo y la relevancia que se le otorga al cuidado (Blackmore, 2006; Bush et al., 2022; Carrasco 

y Palma, 2024; Cherkowski et al., 2020; Crisol-Moya, 2010; Falabella et al. 2022; Kaiser y 

Wallace, 2016; Louis et al. 2016). De hecho, no se observan diferencias en dichas 
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características en quienes se desenvuelven en escuelas con un contexto altamente 

masculinizado o feminizado en EMTP. 

Asimismo, tampoco existen diferencias por tipo de establecimiento, es decir, masculinizado 

o feminizado, en torno a los sesgos que enfrentan las directoras mujeres ni las acciones para 

promover la equidad e igualdad de género en sus establecimientos. Lo que condice con otros 

estudios sobre liderazgo escolar y género que indican que los desafíos del cargo se asocian a 

ser mujer directora en un establecimiento educativo (Carrasco y Palma, 2024; Cruz-González 

et al., 2020; Falabella et al., 2022). 

Sin embargo, sí existe un reconocimiento de mayor dificultad para ejercer el cargo por parte 

de las directoras dada la especificidad del contexto de la EMTP, caracterizado por tener un tipo 

de cultura organizacional heteronormada. En otras palabras, la EMTP se caracteriza por ser 

una educación que remarca, reafirma y reproduce los roles de género, donde existen carreras 

que estudian mujeres y otras que estudian varones; por esto mismo, implica una dificultad y se 

presenta como un escenario hostil para mujeres que desafían estos roles y se posicionan en 

puestos de liderazgo dentro de estos establecimientos (Diko, 2014; Dzimiri y Jita, 2022; Sevilla 

et al., 2019). De esta manera, las mujeres de este estudio señalan tener que validarse 

constantemente para ser consideradas y reconocidas como líderes educativas mujeres. 

Este contexto es lo que las ha llevado a tener una especial consideración a promover la 

justicia y equidad de género en sus establecimientos (Arar, 2018; Cruz-González, et al., 2020; 

González et al., 2023), es decir, a cambiar la cultura escolar de la educación media técnico 

profesional. Promoviendo que mujeres estudiantes puedan desarrollarse en carreras que suelen 

ser masculinas, así como también incentivar que quienes desempeñan cargos de liderazgo 

puedan ser mujeres. Con esto, reducir los sesgos en torno a los roles de género en toda la 

comunidad educativa.  

En concordancia con lo anterior, el liderazgo femenino puede ser propicio para los desafíos 

que se plantean en torno al liderazgo de la EMTP, ya que son capaces de promover un cambio 

en la cultura escolar al incentivar una visión compartida y el involucramiento de todos y todas 

en la toma de decisiones del establecimiento (Crisol-Moya, 2010; Manríquez y Reyes, 2022). 

También es fundamental para la educación técnico profesional, la capacidad de hacer redes con 

el mundo del trabajo, cuestión que puede propiciarse a partir de las características del liderazgo 

femenino que pone en valor las habilidades interpersonales. Asimismo, en una educación que 

constantemente se está transformando (Harris, 2012; Obregón y Traslaviña, 2021), la 

importancia que otorgan las mujeres a formarse y desarrollarse permanentemente en términos 

profesionales para poder validarse les puede otorgar una ventaja comparativa frente a sus pares 

masculinos.  

Finalmente, un hallazgo interesante de esta investigación y en el cual se propone continuar 

investigando, es que las mujeres que se desarrollan como directoras en este contexto educativo, 

dan cuenta de que muchas veces el sesgo de edad puede ser más fuerte que el de género. Por 

ello, se sugiere profundizar en futuras investigaciones sobre cómo el vínculo entre edad y 

género se configuran como un doble sesgo o discriminaciones en mujeres jóvenes que ejercen 

puestos de liderazgo. A diferencia de lo que ha estudiado normalmente la literatura, que es 

cómo las mujeres mayores son discriminadas en el mundo del trabajo (Barrett y Naiman-

Sessions, 2016; Itzin y Phillipson, 1995). En este sentido, la especificidad del contexto 
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educativo y el hecho de ocupar un puesto de liderazgo pueden ser claves interesantes para 

hablar de edadismo y género en educación 
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Notas 

 
1 Las especialidades feminizadas, refiere a las del áreas de Salud y Educación, Hotelería y 

Turismo, Alimentación, Administración; las masculinizadas refiere a especialidades del áreas 

de Metalmecánico, Electricidad, Electromecánica, Construcción; los mixtos refiere a 

establecimientos que tienen especialidades de ambas áreas. 
2 Las dependencias y gestión de los establecimientos escolares en el sistema educativo en Chile 

son: municipales (dependiente de los ayuntamientos); subvencionados particulares 

(dependiente de fundaciones sin fines de lucro); Servicios Locales de Educación Pública 

(dependiente de organismos territoriales públicos) y particular pagados (dependientes de 

privados). 
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