
Revista Latinoamericana de Psicología
2006,  volumen 38,   No 2,   245-257

ABSTRACT

We tested whether prejudice against a female leader is due to the perception of incongruence
between the leadership role and her gender role and studied the influence of this perception on
people’s causal attributions about her successes and failures. Specifically, 523 participants
evaluated a male or a female candidate for a leadership position in an industry that was
congruent or incongruent with the candidate’s gender role or unspecified. Participants showed
prejudice against the female candidate, especially when she worked in an industry incongruent
with her gender role, and frequently made external causal attributions about her successes (e.g.,
she is lucky). In contrast, participants generally made internal causal attributions about the male
candidate’s successes (e.g., he is skilled). The interpretation of these results invokes the role
congruity theory (Eagly & Karau, 2002).
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RESUMEN

Analizamos el grado en que el prejuicio hacia una candidata a un puesto de liderazgo se debe
a la percepción de incongruencia entre el rol de líder y su rol de género. Asimismo, evaluamos
la influencia de dicha percepción en las atribuciones causales que se emiten sobre sus éxitos
y fracasos. Concretamente, 523 participantes evaluaron un candidato (hombre o mujer) a un
cargo que implicaba ejercer el rol de líder en una empresa congruente o incongruente con su
rol de género, o no especificada. Los resultados en nuestro estudio mostraron que se percibe
como menos probable que la candidata mujer consiga el ascenso que lo haga el candidato
hombre, sobre todo cuando ésta trabaja en la empresa incongruente con su rol de género. Es
más, cuando se predice que la candidata mujer conseguirá el ascenso, éste se atribuye
generalmente a factores causales externos (por ejemplo, la suerte). Sin embargo, el ascenso en
el candidato hombre se atribuye con frecuencia a factores causales internos (por ejemplo, su
capacidad). Interpretamos nuestros resultados en relación con la Teoría de la Congruencia de
Rol propuesta por Eagly y Karau (2002).

Palabras clave: atribución causal, congruencia de rol, liderazgo, mujer, prejuicio.

INTRODUCCIÓN

La evolución de las sociedades hacia una
mayor igualdad en las oportunidades laborales
de hombres y mujeres se extiende a todos los
niveles de las organizaciones sociales y produc-
tivas, incluido el mayor nivel de liderazgo. Sin
embargo, en la mayoría de las ocasiones, es más
probable que un hombre ascienda a dichos pues-
tos que una mujer (véase Eagly, 2004; Jacobs,
1999). En este artículo, examinamos el efecto
que tienen las creencias y expectativas sobre la
evaluación de hombres y mujeres en cargos de
liderazgo, y nos centramos especialmente en las
atribuciones que se hacen de sus éxitos y fraca-
sos. Hacemos énfasis en la congruencia entre
estas cogniciones y los roles de género. Concre-
tamente, nuestra investigación evalúa el grado
en que el prejuicio contra las mujeres que ocu-
pan un cargo de liderazgo viene dado por una
percepción de incongruencia entre el rol de
género femenino y el rol de líder en la línea de la
Teoría de Congruencia de Rol de Género pro-
puesta por Eagly y Karau (2002).

Frecuentemente, en nuestra sociedad, los
hombres se han centrado en roles que enfatizan

el poder, la competición, y la autoridad. Sin
embargo, las mujeres se han caracterizado tradi-
cionalmente por roles que enfatizan las
interacciones humanas y el apoyo social, y no
tanto por roles centrados en el poder o mando
(Eagly, 1987; Eagly, Wood, & Diekman, 2000;
López-Sáez, 1994; López-Zafra, 1999). En este
sentido, resulta interesante que las explicaciones
causales que se ofrecen sobre los éxitos o fraca-
sos conseguidos por hombres y mujeres difieran
con frecuencia (Swim & Sanna, 1996; Taylor,
Newman, Mangis, & Gittes, 1993). Las percep-
ciones de éxito y fracaso son importantes
motivadores de la conducta, tal y como se ha
mostrado en el ámbito educativo (Martín-Albo,
Núñez, & Navarro, 2003), y en la investigación
sobre las actitudes hacia el trabajo (Solís,
Gutiérrez, & Díaz, 1996). Las atribuciones
causales podrían también explicar por qué hom-
bres y mujeres mantienen aspiraciones diferen-
ciales hacia puestos de dirección (Killeen,
López-Zafra & Eagly, en prensa), y la percep-
ción que de ellos pueden tener los que les rodean
(García-Retamero & López-Zafra, en prensa).

La conducta de una persona que se percibe
como congruente con las expectativas que se
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tienen hacia ella se suele atribuir generalmente a
causas estables o de tipo interno como, por
ejemplo, su habilidad o capacidad. Mientras que
la conducta que se percibe como inconsistente
se suele atribuir a causas inestables o de tipo
externo como, por ejemplo, el azar o la suerte.
En este sentido, Deaux (1984) pone de manifies-
to que se espera que las mujeres tengan menos
éxitos y más fracasos que los hombres, lo cual
puede venir dado por el tipo de roles que tradi-
cionalmente las han caracterizado. Por este mo-
tivo, los éxitos en las mujeres son atribuidos a
factores de tipo externo y los fracasos a factores
de tipo interno con más frecuencia que los éxitos
y fracasos obtenidos por los hombres. Es más,
Deaux (1984) enfatiza que este efecto en las
atribuciones será de mayor magnitud en tareas
que se consideren propias del género masculino,
y será más extremo cuanto más masculina se
perciba la tarea.

En definitiva, las características que se aso-
cian habitualmente al rol de líder (como poder,
autoridad, logro, y competición) también se
asocian más frecuentemente al rol de género
masculino que al femenino. De este modo, se
favorece la percepción de congruencia entre el
rol de género masculino y el rol de líder, y la
percepción de incongruencia entre el rol de
género femenino y el rol de líder (Eagly, 2005;
Eagly & Karau, 2002; García-Retamero & López-
Zafra, 2002, en prensa). Este hecho puede verse
favorecido por los diferentes patrones de atribu-
ciones causales que se hacen sobre los éxitos y
fracasos de hombres y mujeres.

En general, estas consideraciones van a dar
lugar a varias consecuencias trascendentales.
Así, por ejemplo, se ha comprobado que los
hombres generalmente tienen más influencia a
nivel grupal que las mujeres (Carli, 2001;
Rudman & Kilianski, 2000). Como resultado de
ello, las mujeres suelen adoptar aquellas carac-
terísticas que se atribuyen más frecuentemente a
los hombres cuando quieren ser percibidas como
líderes y tener autoridad (López-Zafra, 1999), y
se sienten menos confortables en cargos que
implican poder o mando que los hombres (van

Engen, van der Leeden, & Willemsen, 2001). Es
más, las mujeres experimentan discriminación
en puestos de trabajo dominados habitualmente
por hombres (Eagly, Karau, & Makhijani, 1995;
van Engen et al., 2001; Heilman, 2001), ya que
éstos se perciben como especialmente incon-
gruentes con su rol de género. Este hecho expli-
ca el bajo porcentaje de mujeres que asumen un
cargo de liderazgo en empresas consideradas
propias del género masculino (Eagly, 2004;
Eagly & Carli, 2003), y la consiguiente segrega-
ción de hombres y mujeres en los diferentes
puestos de trabajo (Cejka & Eagly, 1999; Jacobs,
1999; López-Zafra & Del Olmo, 1999).

Teniendo en cuenta lo anterior, podemos
concluir que hay una serie de variables que
pueden modular la percepción y evaluación que
se haga de un líder. En el presente estudio, nos
vamos a centrar en cómo el sexo de un candidato
a un ascenso a un puesto de liderazgo y el tipo de
empresa en la que trabaja influyen en la percep-
ción de (in)congruencia entre el rol de líder y el
rol de género del candidato. Concretamente,
analizamos las predicciones sobre la probabili-
dad de la consecución del ascenso por parte del
candidato, las atribuciones causales que se ha-
cen sobre la (no) consecución del ascenso, y las
percepciones sobre el grado de feminidad y
masculinidad que se forman sobre dicho candi-
dato. Diferenciamos tres tipos de empresas en
nuestro estudio. Concretamente, el candidato
trabaja en ocasiones en una empresa considera-
da propia del género masculino, o propia del
género femenino. En otras ocasiones, no se
menciona el tipo de empresa donde trabaja dicha
persona.

De acuerdo con la Teoría de Congruencia de
Rol de Eagly y Karau (2002), el prejuicio contra
una mujer que desempeña un rol de líder va a
variar en función del grado de incongruencia
percibida entre el rol de líder y el rol de género
femenino (véase también Burgess & Borgida,
1999; Heilman, 2001). Por este motivo, frecuen-
temente se percibe incongruencia cuando una
mujer desempeña un cargo de poder, especial-
mente cuando éste es considerado propio del
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género masculino. En nuestro estudio, por tanto,
partimos de la hipótesis de que los participantes
manifestarán mayor prejuicio contra la candidata
mujer cuando trabaje en una empresa incon-
gruente con su rol de género, es decir, en una
empresa percibida como propia del género mas-
culino. No obstante, asumimos que los partici-
pantes también pueden mostrar cierto prejuicio
cuando no se mencione el tipo de empresa
donde trabaje debido a que una empresa no
especificada se puede asociar con facilidad al
ámbito masculino. Por lo tanto, las predicciones
sobre la probabilidad de la consecución del
ascenso de la candidata mujer serán menores
que las del candidato hombre en estos casos. Sin
embargo, el prejuicio hacia la candidata mujer se
verá atenuado en un contexto de trabajo consi-
derado apropiado para el género femenino.

Las hipótesis sobre las atribuciones causales
sobre el éxito o fracaso en la consecución del
ascenso son coherentes con los resultados obte-
nidos en un meta-análisis realizado por Swim y
Sanna (1996). Concretamente, esperamos que
aquellos participantes que predigan que la
candidata mujer tendrá éxito en la consecución
del ascenso proporcionen atribuciones causales
de tipo externo para explicar dicho éxito, espe-
cialmente cuando la candidata trabaje en una
industria incongruente con su rol de género. No
obstante, esperamos que esto también ocurra
cuando el tipo de empresa donde trabaja no se
mencione. Sin embargo, los participantes reali-
zarán atribuciones causales de tipo interno cuan-
do la candidata mujer trabaje en una empresa
congruente con el rol de género femenino. Asi-
mismo, esperamos que aquellos participantes
que predigan que el candidato hombre tendrá
éxito en la consecución del puesto proporcionen
atribuciones de tipo interno para explicar dicho
éxito. Esto ocurriría con independencia de la
empresa en la que trabaje. Por otra parte, espera-
mos que aquellos participantes que predigan
que la candidata mujer fracasará en la consecu-
ción del ascenso proporcionen atribuciones
causales de tipo interno para explicar dicho
fracaso, especialmente cuando la candidata tra-
baje en una empresa incongruente con su géne-

ro. Sin embargo, en el caso del candidato hom-
bre, el fracaso en la consecución del ascenso se
explicará con base en factores externos con
independencia de la empresa donde trabaje.

Finalmente, en relación con las hipótesis
sobre la identidad de género (percepción del
grado de masculinidad y feminidad de los can-
didatos), asumimos que la candidata mujer se
evaluará generalmente como más femenina que
el candidato hombre. Por otra parte, el candidato
hombre se percibirá generalmente como más
masculino que la candidata mujer (véase Garcia-
Retamero & López-Zafra, 2002, en prensa).
Asimismo, consideramos que el tipo de empresa
donde trabajen también va a modular estas per-
cepciones. Concretamente, esperamos que el
candidato hombre se perciba como más mascu-
lino y la candidata mujer sea percibida como
más femenina cuando trabajen en una industria
congruente con su rol de género.

En resumen, en nuestro estudio evaluamos
(1) la influencia que tiene el sexo de un candida-
to al ascenso a un puesto de liderazgo, y (2) el
tipo de empresa donde trabaja sobre la percep-
ción de (in)congruencia entre el rol de líder y su
rol de género.

MÉTODO

Participantes

La muestra de nuestro estudio estuvo forma-
da por 523 participantes del sur de España (242
hombres y 281 mujeres). De ellos, 165 son
estudiantes universitarios, 110 estudiantes de
instituto, 169 trabajadores y 79 adultos jubila-
dos. La media de edad se sitúa en torno a los 23
años (rango 11-80).

Diseño y procedimiento

En nuestro estudio, los participantes comple-
taron un cuestionario cuya duración era de 20
minutos aproximadamente. Concretamente, le-
yeron una descripción en la que una mujer o un
hombre eran propuestos para un ascenso a una
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posición de liderazgo como supervisor de pro-
ducción en la empresa donde trabajaba (véase
Anexo). El puesto era en una industria de auto-
móviles, textil, o no especificada.1  Posterior-
mente, se pedía a los participantes que imaginaran
las características del candidato y que considera-
ran la probabilidad de que consiguiera el ascen-
so. Finalmente, los participantes tenían que
responder a varias preguntas. El diseño factorial
resultante en nuestro estudio es el siguiente: 3
(tipo de industria: masculina vs. femenina vs. no
especificada) por 2 (sexo del candidato: hombre
vs. mujer).

Variables dependientes

Predicciones sobre la probabilidad de la
consecución del ascenso. Los participantes esti-
maron la probabilidad de que el candidato lograra
el ascenso en una escala de 7 puntos. Concreta-
mente, una puntuación de 3 o menor en la escala
significaba que los participantes consideraban
que el candidato no conseguiría el ascenso (en
menor medida cuanto menor fuera el juicio). Una
puntuación de 5 o más en la escala suponía que
los participantes consideraban que el candidato
tendría éxito en la consecución del ascenso (ma-
yor éxito cuanto mayor fuera el juicio).

Atribuciones causales sobre el éxito y fracaso
en el ascenso. Tras la predicción sobre el éxito o
el fracaso en la consecución del ascenso, los
participantes seleccionaron de una lista de posi-
bles opciones la causa del éxito o fracaso en la
consecución de dicho ascenso. Específicamente,
podían seleccionar entre una causa de tipo interno
(capacidad y preparación del candidato, con-
gruencia entre la persona y el puesto), o una causa
de tipo externo (decisión de un supervisor, nece-
sidad de cambios en la plantilla de la empresa).

Identidad de género. Para evaluar las per-
cepciones sobre el grado de masculinidad y
feminidad del candidato utilizamos una versión
reducida del Inventario de Rol de Género de
Bem (BSRI, Bem, 1974). La mitad de los ítems
de esta escala evalúan características
estereotípicamente femeninas (a = 0,66). La otra
mitad evaluaban características estereotípica-
mente masculinas (a = 0,99). Los participantes
evaluaron a los candidatos en escalas de 7 pun-
tos, donde una mayor puntuación implica que el/
la candidato/a presenta una característica con-
creta en mayor grado.

RESULTADOS2

Predicciones sobre la Probabilidad de
Consecución del Ascenso

Los análisis relativos a las predicciones so-
bre la probabilidad de la consecución del ascen-
so por parte de los candidatos mostraron un
efecto principal del sexo del candidato, F(1,
449) = 80,98, p < 0,05. Concretamente, el can-
didato hombre obtuvo unas predicciones más
elevadas que la candidata mujer. La interacción
Sexo del Candidato ´ Tipo de Industria también
resultó significativa, F(1, 449) = 11,21, p < 0,05
(véase Tabla 1). Las predicciones sobre la
candidata mujer fueron más elevadas en la em-
presa femenina que en la empresa masculina y la
no especificada, ps < 0,05. Sin embargo, no se
encontraron diferencias significativas entre la
empresa masculina y la no especificada. Por otra
parte, las predicciones sobre el candidato hom-
bre fueron más elevadas en la empresa masculi-
na y en la no especificada que en la femenina, ps
< 0,05. Sin embargo, no se encontraron diferen-
cias significativas entre la empresa masculina y
la no especificada.

1 La selección de las industrias se realizó en función de los resultados obtenidos en un estudio anterior (Garcia-Retamero & López
Zafra, en prensa). En dicho estudio, los participantes evaluaron la industria de automóviles como típicamente masculina, y la industria
textil como típicamente femenina.

2 El nivel de significación establecido para los análisis de varianza (ANOVA) Tipo de Industria ́  Sexo del candidato es de p<
0,05. En los análisis a posteriori, utilizamos el test HSD (honest significant difference) propuesto por Tukey.
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Atribuciones Causales sobre el Éxito y
Fracaso en el Ascenso

Realizamos análisis Log-lineales3 , Tipo de
Industria Sexo del Candidato, sobre las atribu-
ciones causales sobre el éxito o fracaso en la
consecución del ascenso. Estos análisis mostra-
ron una interacción Sexo del Candidato”  Indus-
tria en aquellos participantes que consideraban
que el candidato tendría éxito en la consecución
del ascenso, c2(301, 4) = 15,89, p < 0,05, y en
aquellos que consideraron que fracasaría c2(131,
4) = 11,91, p < 0,05. Concretamente, la mayoría
de los participantes que predijeron que la
candidata mujer tendría éxito en la consecución
del ascenso, lo atribuyeron a una causa interna
(por ejemplo, su capacidad) cuando ésta trabaja-
ba en una empresa femenina. El éxito en el
ascenso del candidato hombre también fue atri-
buido a una causa interna, pero, en este caso,

estas atribuciones se hicieron con independen-
cia de la industria en la que trabajase (véase
Figura 1). Sin embargo, la mayoría de nuestros
participantes realizaron una atribución causal
externa (por ejemplo, es necesario ampliar la
plantilla en la empresa) cuando la candidata
mujer trabajaba en una empresa masculina o no
especificada.

Por otra parte, la mayor parte de los partici-
pantes que predijeron fracaso en la consecución
del ascenso realizaron atribuciones causales
externas (véase Figura 2). La única excepción es
cuando la candidata mujer trabajaba en una
empresa evaluada como masculina. En este caso,
los participantes realizaban atribuciones causales
tanto internas (la no adecuación del puesto)
como externas (por ejemplo, la decisión de un
directivo).

3 El análisis log-lineal sobre frecuencias, como es el caso en nuestros resultados sobre atribuciones causales, se considera
equivalente al ANOVA (Christensen, 1990). Por tanto, lo consideramos como el análisis apropiado para estos datos.

TABLA 1

Predicción sobre el Ascenso de los Candidatos Mujer y Hombre en la Empresa Masculina,
Femenina y No Especificada

Candidata Mujer Candidato Hombre

Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa
Femenina Masculina No Espec. Femenina Masculina No Espec.

Predicción 4,93
a

3,00
b

4,50
b

4,66
a

5,75
c

5,35
c

sobre ascenso (1,57) (1,58) (1,71) (1,71) (1,25) (1,41)

Nota: Medias y desviaciones típicas (en paréntesis) de la variable dependiente predicción sobre la probabilidad del ascenso en función
del sexo del candidato y del tipo de empresa. Las predicciones se realizaron en escalas con un rango entre 1 y 7. Puntuaciones elevadas
implican un juicio elevado. Las medias que difieren en el subíndice difieren estadísticamente en el test HSD de Tukey (p < ,05).
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Figura 1. Porcentaje de participantes que atribuyen el éxito de los candidatos mujer y
hombre a causas internas o externas en las empresas masculina (E. M.), femenina (E. F.),

y no especificada (E. N.).
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Figura 2. Porcentaje de participantes que atribuyen el fracaso de los candidatos mujer y
hombre a causas internas o externas en las empresas masculina (E. M.), femenina (E. F.),

y no especificada (E. N).
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Identidad de Género

Los análisis sobre las percepciones de mas-
culinidad y feminidad de los candidatos al pues-
to de liderazgo mostraron un efecto principal del
sexo del candidato tanto en los ítems que medían
masculinidad, F(1, 449) = 5,79, p < 0,05, como
en los que medían feminidad, F(1, 449) = 169,31,
p < 0,05. Concretamente, los participantes eva-
luaron a la candidata mujer como más alta en
feminidad y en masculinidad que al candidato
hombre. La interacción Tipo de Industria Sexo
del Candidato también resultó significativa tanto
en los juicios sobre masculinidad, F(2, 449) =
3,9, p < 0,05, como sobre feminidad, F(2, 449)
= 17,84, p < 0,05, (véase Tabla 2). Específica-

mente, los participantes percibieron al candidato
hombre como más masculino cuando trabajaba
en la empresa masculina y en la empresa no
especificada que cuando trabajaba en la empre-
sa femenina, ps < 0,05. Sin embargo, la candidata
mujer se percibía como alta en masculinidad en
las tres empresas que diferenciamos en nuestro
estudio, no habiendo diferencia entre ellas, ps >
0,05. Asimismo, el candidato hombre se perci-
bía como más femenino cuando trabajaba en
una empresa femenina o no especificada que
cuando trabajaba en una empresa masculina, ps
< 0,05. La candidata mujer recibía puntuaciones
más altas en feminidad cuando trabajaba en una
empresa femenina que cuando lo hacía en una
masculina o no especificada, ps < 0,05.

TABLA 2

Juicios sobre el Grado de Masculinidad y Feminidad de los Candidatos Mujer y Hombre en la
Empresa Masculina, Femenina y No Especificada

Candidata Mujer Candidato Hombre

Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa Empresa
Femenina Masculina No Espec. Femenina Masculina No Espec.

Masculinidad 3,47
a

3,64
a

3,59
a

3,15
b

3,64
a

3,61
a

(0,94) (0,78) (0,84) (0,95) (0,78) (0,73)

Feminidad 5,35
a

3,65
b

3,71
b

2,96
c

2,77
d

3,15
c

(1,69) (1,87)  (1,80) (1,49) (1,54) (1,61)

Nota: Medias y desviaciones típicas (en paréntesis) de las variables dependientes masculinidad y feminidad en función del sexo del
líder y del tipo de empresa. Las predicciones se realizaron en escalas con un rango entre 1 y 7. Puntuaciones elevadas implican un juicio
elevado. Las medias que difieren en el subíndice difieren estadísticamente en el test HSD de Tukey (p < ,05).

Finalmente, debido al marcado efecto que
hemos encontrado en los análisis sobre las atribu-
ciones causales sobre el éxito o fracaso en la
consecución del ascenso, decidimos explorar si
dichas atribuciones pudiesen modular la percep-
ción del grado de feminidad y masculinidad del
candidato. Consideramos que estos análisis esta-
rían justificados ya que los juicios sobre masculi-
nidad y feminidad se emitieron tras las atribuciones
causales. Para ello, introdujimos las atribuciones

causales sobre éxito y fracaso en el ascenso como
una variable independiente con cuatro niveles:
atribución interna de éxito, atribución externa de
éxito, atribución interna de fracaso, y atribución
externa de fracaso, dando lugar al siguiente dise-
ño: 3 (Tipo de Empresa) 2 (Sexo del Candidato)
4 (Tipo de Atribución) 2 (Identidad de Género).
Los resultados en los análisis mostraron una
interacción Sexo del Candidato Tipo de Atribu-
ción Identidad de Género, F(3, 449) = 15,59, p <
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0,05 (véase Figura 3). Concretamente, los análi-
sis pusieron de manifiesto que la candidata mu-
jer es evaluada como más alta en feminidad que
en masculinidad con independencia de que se
prediga éxito o fracaso en el ascenso y de que
éste se atribuya a factores internos o externos.
Sin embargo, el candidato hombre es percibido
como más femenino que masculino cuando se
había predicho previamente que fracasaría en la

consecución del ascenso. Esto ocurre con inde-
pendencia de que el fracaso en el ascenso se
atribuyera a causas internas o externas (p < 0,05).
Por el contrario, el candidato hombre se percibe
como más masculino que femenino cuando se
había predicho previamente que tendría éxito en
la consecución del ascenso. Esto ocurre con
independencia de que el éxito en el ascenso se
atribuyera a causas internas o externas (p < 0,05).

 

0

1

2

3

4

5

6

Éxito
Interno

Éxito
Externo

Fracaso
Interno

Fracaso
Externo

Éxito
Interno

Éxito
Externo

Fracaso
Interno

Fracaso
Externo

Candidata Mujer Candidato Hombre

Ju
ic

io
s 

so
br

e
 I

de
nt

id
a

d 
de

 G
én

e
ro

Masculinidad

Feminidad

Figura 3. Juicios sobre masculinidad y feminidad sobre los candidatos mujer y
hombre en función de las atribuciones causales realizadas

sobre el éxito o fracaso en la consecución del ascenso.

DISCUSIÓN

En nuestro estudio, los participantes recibie-
ron una descripción en la que una persona se
planteaba como candidato potencial a un puesto
que implicaba ejercer un rol de poder o liderazgo.
Esta persona podía ser un hombre o una mujer
que trabajaba en una empresa evaluada como
congruente o incongruente con su rol de género,
o en una empresa no especificada. En el estudio,
evaluamos la influencia de estos factores, el
sexo del candidato y el tipo de empresa donde
trabaja, en las percepciones que los participan-
tes se forman sobre el candidato. Concretamen-

te, evaluamos si el prejuicio hacia una candidata
mujer puede venir dado por la percepción de
incongruencia entre el rol de líder y su rol de
género.

Las estimaciones de los participantes sobre la
probabilidad de obtener éxito o fracaso en la
consecución del ascenso y las atribuciones
causales que realizan sobre dicho éxito/fracaso
muestran un claro prejuicio hacia la candidata
mujer cuando ésta trabaja en la empresa evalua-
da como propia del género masculino o en una
empresa no especificada. Concretamente, se pre-
dice que es menos probable que consiga el
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ascenso en estas empresas, y si lo consigue se
atribuye generalmente a factores causales exter-
nos como, por ejemplo, la decisión de un supe-
rior. Asimismo, el fracaso de la candidata mujer
en la consecución del ascenso se atribuye en
ocasiones a factores internos como, por ejem-
plo, su falta de capacidad.

Resulta especialmente interesante que los
participantes muestren el mismo grado de pre-
juicio hacia la candidata mujer cuando ésta
trabaja en la empresa evaluada como propia-
mente masculina y en la empresa no especifica-
da. Consideramos que los participantes se
formarían una imagen mental sobre la empresa
no especificada al leer la descripción de nuestro
estudio. Este proceso activaría mecanismos muy
sutiles de estereotipia e inferencia (Devine, 1989).
En concreto, consideramos que se produciría
una activación automática del heurístico de ac-
cesibilidad (Tversky & Kahneman, 1974) ya
que la fuerza de la asociación ámbito empresa-
rial = masculino les llevaría a recordar general-
mente industrias percibidas como típicamente
masculinas. Los participantes asociarían carac-
terísticas masculinas a la empresa no especifica-
da. Por lo cual, la empresa no especificada
acabaría percibiéndose también como masculi-
na, y, por tanto, incongruente con el rol de
género femenino.

En el caso del candidato hombre, los juicios
sobre la probabilidad de conseguir el ascenso
tan solo se atenúan en la empresa evaluada como
incongruente con su género (la empresa femeni-
na). Sin embargo, las atribuciones causales so-
bre el éxito en la consecución de dicho ascenso
son frecuentemente de tipo interno, y de tipo
externo las que se hacen cuando se predice un
fracaso en el ascenso. Este patrón de atribucio-
nes causales aparece con independencia de la
empresa en la que el candidato hombre trabaje.

En general, el patrón de resultados sobre las
atribuciones causales en nuestro estudio es co-
herente con los datos obtenidos por Swim y
Sanna (1996) en su meta-análisis (véase también
McGill, 1993). Concretamente, los autores com-

probaron que cuanto más se percibía una tarea
como propia del género masculino, más se atri-
buía el fracaso de una mujer en dicha tarea a
factores internos. No obstante, en nuestro estu-
dio, vamos un paso más allá y generalizamos
esta conclusión a un contexto laboral donde se
enfatizan los roles de poder, mando y liderazgo.

Los resultados encontrados sobre identidad
de género son coherentes con los expuestos
arriba. Concretamente, el candidato hombre se
percibe como más masculino cuando trabajaba
en la empresa congruente con su rol de género o
en la empresa no especificada que cuando lo
hace en la empresa femenina. Asimismo, la
candidata mujer se percibe como más femenina
cuando trabaja en la empresa congruente con su
rol de género que en la empresa masculina o en
la no especificada. Sin embargo, resulta intere-
sante que la candidata mujer se perciba también
como alta en masculinidad con independencia
en la empresa en que trabaje. Consideramos que
nuestros participantes evalúan, por tanto, a la
candidata mujer como alta en masculinidad para
reducir la incongruencia percibida entre su rol
de género y el rol de liderazgo, especialmente en
la empresa evaluada como propia del rol mascu-
lino. De esta forma, se inviste de cierta “autenti-
cidad” a la candidata mujer que asume un rol
incongruente o no-auténtico con su rol de géne-
ro (Eagly, 2005).

Del mismo modo, encontramos un efecto de
congruencia especialmente interesante cuando
se evalúan las percepciones de masculinidad y
feminidad de los candidatos con relación a las
atribuciones que se realizan previamente sobre
sus éxitos y fracasos. Concretamente, la
candidata mujer es evaluada como más alta en
feminidad que en masculinidad con indepen-
dencia de la predicción que se haga sobre su
ascenso (éxito o fracaso) y del tipo de la atribu-
ción que se haga sobre el mismo (interna o
externa). Sin embargo, el candidato hombre se
percibe como más alto en masculinidad que en
feminidad cuando se había predicho previamen-
te que tendría éxito en la consecución del ascen-
so. Contrariamente, éste se percibe como más
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alto en feminidad que es masculinidad cuando
se había predicho previamente que fracasaría en
la consecución de dicho ascenso.

En general, interpretamos nuestros resultados
con relación a la Teoría de Congruencia de Rol de
Eagly y Karau (2002). Concretamente, conside-
ramos que el prejuicio mostrado hacia la candidata
mujer se debe a una percepción de incongruencia
entre su rol de género y el rol de líder. Es decir,
asumimos que las características que nuestros
participantes consideran como propias de un líder
discrepan con las que se consideran propias del
rol de género femenino y se asemejan a aquellas
percibidas como propias del rol de género mascu-
lino. En la medida en que una mujer se contextualiza
en un puesto de trabajo evaluado como incon-
gruente con su rol de género, esta percepción de
incongruencia se acentúa, y se atenúa cuando
trabaja en un ambiente evaluado como apropiado
para su rol de género.

Nuestros resultados resultan sorprendentes
si tenemos en cuenta los datos encontrados en
otras investigaciones. Concretamente, se ha
comprobado que, a pesar de que las mujeres
tienen menos oportunidades que los hombres de

obtener un cargo donde tengan que desempeñar
el rol de líder, éstas presentan ciertas caracterís-
ticas que las hacen líderes más apropiadas para
las organizaciones contemporáneas (Eagly &
Karau, 2002). Concretamente, las líderes muje-
res son menos jerárquicas, más cooperativas y
más orientadas a incrementar la autoconfianza
de sus seguidores (Eagly & Johnson, 1990). Es
más, las mujeres muestran un estilo más
transformacional de liderazgo (Eagly,
Johannensen-Schmidt, & van Engen, 2003).
Los líderes que muestran este estilo de liderazgo
ganan la confianza de sus seguidores, estable-
ciéndose, de este modo, como modelos en el
grupo (Bass, 1985, 1998). Por lo tanto, resulta
llamativo el prejuicio tan marcado hacia las
mujeres que desempeñan cargos que implican
poder y liderazgo debido a su especial aptitud
para desempeñar dichos cargos. Nuestra inves-
tigación pone de manifiesto que las creencias y
la percepción de incongruencia ejercen, en este
sentido, un fuerte efecto. Podrían ser por tanto
uno de los aspectos que estén en la base de este
prejuicio. La solución en este caso podría venir
dada por una educación temprana en igualdad y
la potenciación de la igualdad de oportunidades
por parte de las instituciones.
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ANEXO

La Empresa (Textil/de Automóviles/no especificada) Leda

La Empresa (Textil/de Automóviles/no especificada) Leda cuenta actualmente con cinco plantas
situadas en las ciudades de Granada, Valencia, Toledo, Huelva y La Coruña. Granada es su sede
central, y el lugar donde se inició la actividad de dicha empresa. En ella trabajan 57 personas.

La mayor parte de la plantilla es personal de producción, tanto operarios como supervisores
encargados. Concretamente, consta de cuatro supervisores de producción que dependen a su vez del
director de este sector, y que tienen a su cargo a diez operarios.

Durante los últimos años la empresa (Textil/de Automóviles/no especificada) Leda está creciendo
rápidamente, y ha incrementado considerablemente el número de ventas. Por lo cual, los superiores
se han planteado la posibilidad de incrementar la plantilla de la empresa, asignar nuevos puestos a
algunos de los antiguos trabajadores e incluir un sector de distribución de los productos.

(María/Juan) lleva trabajando 4 años en la Empresa (Textil/de Automóviles/no especificada)
Leda. Concretamente, (María/Juan) es (un/una) (operario/operaria) de la plantilla de personal de
producción en la planta de Granada. Cuenta con formación académica y experiencia en el sector
(textil/automovilístico/de la industria). A lo largo de este tiempo se ha mostrado competente en su
trabajo y con buena disposición para el trabajo en grupo, logrando una buena aceptación por parte
de sus compañeros y compañeras. El director de producción se ha planteado la posibilidad de
(proponerlo/proponerla) como (uno/una) de los candidatos para los nuevos puestos de supervisor
de producción.




