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Introducción

El liderazgo de mujeres en distintas instituciones de la sociedad es un tema complejo que involucra varios aspectos tales como el ejercicio del poder, los posicionamientos subjetivos, la dimensión política en los modos de subjetivación de mujeres y de varones y la visibilización de la existencia o no de equidad entre los géneros. 

Uno de los interrogantes que insisten es el que plantea si existe o no un modo femenino de liderazgo.¿Se puede hablar de un modelo de liderazgo femenino, es decir, si las mujeres tienen un peculiar estilo de ejercer el poder en las organizaciones? Y fundamentalmente ¿qué implica este planteo?

Mujeres y varones ejerciendo liderazgo ¿ modos diferentes? 

En la literatura sobre el tema hay una corriente que da cuenta de que las mujeres tienden a ejercer el liderazgo de una forma diferente a como lo hace la mayoría de los hombres, respaldándose en la idea de que la específica manera de pensar, sentir y actuar de las mujeres permite formular la tesis de que las mujeres tienen un estilo de liderazgo diferente al de los hombres.

Las consideraciones que suelen hacerse respecto al liderazgo femenino presentan sesgos, o bien descalificando los atributos femeninos o bien idealizándolos, pero todavía son muy pocos los que dan cuenta de la heterogeneidad y complejidad de tales prácticas. 

Otro aspecto que no se toma en consideración cuando se habla de esta modalidad de ejercicio de poder que es el liderazgo, es ¿de qué poder se trata? ¿de un poder que domina y sojuzga o de un poder que empodera? pues la opresión, el abuso, la manipulación no son inherentes al poder sino una forma específica de su ejercicio.

Lo cierto es que, todavía hoy ya ingresadas en el siglo XXI, el número de mujeres en puestos de dirección es mucho menor que el que correspondería en proporción a su presencia y en relación con sus capacidades y con lo que el principio de equidad involucra.

Un intento de explicación señala que, en tanto la función de la mujer ha estado reducida de forma tradicional al ámbito de lo doméstico y privado, cuando accede al mundo laboral y al mundo público se encuentra con dificultades no sólo a nivel personal, sino por parte del entorno familiar y del entorno sociocultural más amplio. La persistencia del estereotipo de género en estos dos ámbitos tenderá a orientarla hacia la reducción de sus ocupaciones al ámbito privado. De tal modo, cuando se focaliza sobre el tema del ejercicio de poder en el mundo público por parte de las mujeres siguen sin revisarse la distribución de responsabilidades para ambos géneros en ambos espacios: el público y el íntimo. Y también, vinculado con esto, todavía hoy a nivel social persiste una crítica bastante extendida - a veces explícita y otras veces solapada - hacia las mujeres que anteponen el éxito profesional al papel preponderante que se le ha asignado histórica y socialmente: la maternidad. 

El peso del estereotipo y los prejuicios sobre los comportamientos de ambos sexos, sobre todo en situaciones de poder, sigue siendo muy fuerte. 

Complejidades de la diferencia

Si se sostiene que los modos de liderazgo de mujeres y varones son diferentes ¿De qué índole es esta diferencia? Aquí se sostiene que lo que organiza diferentes modalidades de desenvolverse tanto en el ámbito íntimo como en el ámbito público en hombres y mujeres son diferencias socio-históricas que responden a que unos y otras han constituido diferentes modos de subjetivación. 

Que las diferencias entre hombres y mujeres sean sociohistóricas involucra considerar que se han construido en el marco de las relaciones de poder entre los géneros, pues la diferencia entre unos y otras se adquiere en una cultura donde la diferencia se jerarquiza de tal modo que los hombres están donde están pues tienen más poder que las mujeres y porque lo ejercen en todo momento ya sea deliberadamente o sin darse cuenta. No visibilizar esto hace que muchos conflictos en los que estén involucradas mujeres se cataloguen como “cosa de mujeres” y se los asimile a problemas emocionales invisibilizando la dinámica de poder que hay en ellos. 

Hay que tener en cuenta que hombres y mujeres desarrollan sus vidas privadas y públicas en el marco de subordinaciones y poderes, impunidades y resistencias de género que organizan significaciones, prácticas e instituciones diferentes para unos y para otras. Y a esta complejidad hay que sumarle otra que es la que señala que el ejercicio de poder y subordinación son posiciones que establecen lugares sociales, económicos, políticos y subjetivos muy diferentes para hombres y mujeres de diferentes clases sociales, etnias, y grupos etareos, en tanto nada de lo social es homogéneo. De tal modo, cuando se habla de “La” mujer o “El” hombre para atribuirles alguna característica distintiva generalizando aquello que es característico de mujeres o de hombres de determinado grupo social, se invisibilizan otros modos de ser hombre o mujer y de los atributos de unos y otras. 

Por esto se sostienen aquí dos cuestiones sensibles para esta problemática: por un lado es clave tener presente que ni el poder, ni el liderazgo, ni las diversas situaciones que se viven en las organizaciones son ajenas a la revisión de género; y por otro lado, que por mas alto que sea el grado de poder alcanzado por una mujer en el espacio público, éste siempre resulta disminuido en función del nivel de reconocimiento que las mujeres tienen como colectivo en esta sociedad. 
El poder del colectivo 

Un argumento al que se alude con mucha frecuencia cuando se mencionan las dificultades de las mujeres para acceder a lugares de liderazgo, es la falta de modelos de identificación de mujeres en el poder que lo ejerzan con características diferentes al de los hombres y que sean referentes para otras mujeres. Este es un elemento necesario pero no suficiente para dar cuenta de tales dificultades, pues no hay que perder de vista que se requiere la pertenencia a un colectivo valorado para valorar a sus integrantes, y para lograr tal valoración son necesarias estrategias complejas.

Ante un colectivo poderoso, los individuos que lo conforman se empoderan, mientras que un colectivo frágil o descalificado disminuye hasta los grandes logros de los individuos que lo componen. Por eso es de importancia clave que el colectivo de mujeres alcance y sostenga un lugar de reconocimiento en la sociedad en lo que hace a su tránsito por circuitos en los que hasta el presente todavía es considerada una “rareza” que, a lo sumo, hay que destacar.

Se puede considerar que el acceso de las mujeres a lugares de liderazgo con reconocimiento social es una de las condiciones de la práctica de la igualdad en el seno de las organizaciones y de la sociedad en su conjunto. En relación con esto, un argumento bastante difundido en gran parte de la sociedad es que actualmente ya no hay discriminación, ante la evidencia de los hechos en contrario ¿ cómo se puede tener esta convicción? Y también ¿qué sostiene tal afirmación? Esta convicción acerca de que ya hay igualdad entre todos y todas, sostiene la explicación de la dificultad de acceso de las mujeres a puestos de dirección por problemas de personalidad o de preparación de ellas. Dado que la legislación también sostiene la igualdad de derechos para hombres y mujeres, si algo falla debe ser por la inadecuación de las mujeres, e incluso no sólo es que las mujeres no quieran, sino que no valen para ello. Con tal razonamiento se invisibilizan: la persistencia de discriminaciones, la producción social de inequidades, los obstáculos objetivos (y no sólo subjetivos) que las mujeres tienen para acceder y ejercer poder. 

De tal modo, mientras el discurso dominante formal en las organizaciones está basado en la neutralidad e igualdad, la persistencia de asimetrías en relación al género indica la continuación o incluso el reforzamiento de la desigualdad de género en las organizaciones, en su funcionamiento cotidiano, en su cultura.

Es necesario visibilizar la violencia simbólica
 que perpetúa las dominaciones de género (así como otras dominaciones: de etnia, culturales, económicas, etc.) que se apoyan en la imposición de sentidos y de ese modo también imponen sumisión. Esto se advierte incluso en los argumentos cotidianos que se dan por parte de algunas mujeres y bastantes hombres, que aluden a que ya hay mujeres en puestos directivos y que si no hay más “será porque no quieren”. 
Todo lo señalado hasta aquí da cuenta de que no se investiga suficientemente en los mecanismos de discriminación implícitos en los modos de organización y funcionamiento de las instituciones que generan estructuras injustas de relación y participación. Parece tener más vigencia un enfoque psicologista por el cual se atribuyen estas situaciones a razones personales, a problemas individuales. 

Todavía hay que ampliar el número y la perspectiva de los estudios con enfoque de género, lo cual supone estudiar y comprender el papel de hombres y mujeres en la sociedad y en las diversas organizaciones, visibilizando la producción sociohistórica de tal situación y de la racionalidad que la sostiene. Las inequidades inter e intra géneros, son un problema que no se limita a ser “un asunto de mujeres”, sino que el logro de la equidad es responsabilidad de la sociedad toda. 

Algunas conclusiones para contribuir a un debate

La complejidad inherente al tema del liderazgo no se agota en algunas puntuaciones, por ello la invitación es a continuar pensando antes que a brindar respuestas concluyentes que cierren a la reflexión crítica. 

La propuesta es reformular la pregunta sobre si existe o no un modo femenino de liderazgo desmarcándola de este enfoque binarista. Es justo reconocer que plantear las diferencias de género ha sido una estrategia política muy útil para poner en visibilidad las especificidades de las mujeres en las luchas por el logro del reconocimiento y la valoración. Pero en un espacio como el que nos reúne hoy, bien vale señalar que una estrategia útil para determinada situación socio-histórica no justifica su universalización.   

Por ello, la sugerencia es a desmarcarnos de tal lógica y pensar interrogaciones que liberen al ejercicio del liderazgo de una articulación con los estereotipos de género, que conlleva el riesgo de constituirse en un encorsetamiento que obstaculice otros abordajes.

Algunas consideraciones que pueden ser útiles son:

* reconocer que la lógica binaria no es la única posible para pensar y hacer, 

* plantear liderazgos, habilitando tanto la diversidad de ejercicios posibles,

* trabajar las dimensiones ética y política del liderazgo abordando su ejercicio advirtiendo los valores que efectivamente –y no meramente de modo retórico – sostiene.

Probablemente, el trabajo más estratégico sea el de advertir si el ejercicio del liderazgo que efectivamente se realiza, sostiene la reproducción de condiciones de dominio, o si en cambio aporta a la instalación de condiciones de empotenciamiento
.  Este es uno de los desafíos mayores de las mujeres líderes, por el lugar de desventajas objetivas y subjetivas que todavía las mujeres –como colectivo–  seguimos teniendo en la sociedad.
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� La noción de violencia simbólica ha sido desarrollada por Pierre Bourdieu. En este caso, se apoya en la universalización de particularismos vinculados con experiencias históricas y sociales particulares. Se invisibiliza su producción sociohistórica aludiendo a “esencias” de mujeres y varones. Y la fuerza de convicción de tales discursos se debe al prestigio del lugar del que emanan (intelectuales y académicos) que pretende ser fuente de pensamiento neutro mientras oculta las condiciones de producción y las significaciones de origen. De tal modo, las lógicas que los sustentan y las tesis sobre las que se sostienen y los argumentos con los que los justifican nunca son revisados críticamente.      


� Se utiliza aquí la expresión “empotenciamiento” y no empoderamiento pues ésta se vincula con la de empowerment asociada con acciones políticas de trabajos con mujeres que aunque desde los discursos dicen querer promover su autonomía y la salida de situaciones de vulnerabilzación, en los hechos no han aportado sino a brindarles herramientas para continuar manteniéndolas en situaciones de reciclamiento de la pobreza y las desigualdades.  





