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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 percepcion de incongruencia entre el rol de lider y su rol de género. Asimismo, evallamos
la influencia de dicha percepcién 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 lider 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 cahdidato
hombre, sobre todo cuando ésta trabaja en la empresa incongruente con su rol de género. Es
mas, cuando se predice que la candidata mujer conseguira 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 relacion con la Teoria de la Congruencia de
Rol propuesta por Eagly y Karau (2002).

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

INTRODUCCION el poder, la competicion, y la autoridad. Sin
embargo, las mujeres se han caracterizado tradi-
La evolucion de las sociedades hacia unaionalmente por roles que enfatizan las
mayor igualdad en las oportunidades laboralesnteracciones humanas y el apoyo social, y no
de hombres y mujeres se extiende a todos loganto por roles centrados en el poder o mando
niveles de las organizaciones sociales y producfEagly, 1987; Eagly, Wood, & Diekman, 2000;
tivas, incluido el mayor nivel de liderazgo. Sin Lépez-Saez, 1994; Lopez-Zafra, 1999). En este
embargo, en la mayoria de las ocasiones, es m&entido, resulta interesante que las explicaciones
probable que un hombre ascienda a dichos puesausales que se ofrecen sobre los éxitos o fraca-
tos que una mujer (véase Eagly, 2004; Jacobsos conseguidos por hombres y mujeres difieran
1999). En este articulo, examinamos el efectaon frecuencia (Swim & Sanna, 1996; Taylor,
gue tienen las creencias y expectativas sobre INewman, Mangis, & Gittes, 1993). Las percep-
evaluacion de hombres y mujeres en cargos deiones de éxito y fracaso son importantes
liderazgo, y nos centramos especialmente en lagotivadores de la conducta, tal y como se ha
atribuciones que se hacen de sus éxitos y fracanostrado en el &mbito educativo (Martin-Albo,
sos. Hacemos énfasis en la congruencia entrdufiez, & Navarro, 2003), y en la investigacion
estas cogniciones y los roles de género. Concresobre las actitudes hacia el trabajo (Solis,
tamente, nuestra investigacion evalta el gradé&utiérrez, & Diaz, 1996). Las atribuciones
en que el prejuicio contra las mujeres que ocucausales podrian también explicar por qué hom-
pan un cargo de liderazgo viene dado por undres y mujeres mantienen aspiraciones diferen-
percepcion de incongruencia entre el rol deciales hacia puestos de direccion (Killeen,
género femenino y el rol de lider en la linea de ld_6pez-Zafra & Eagly, en prensa), y la percep-
Teoria de Congruencia de Rol de Género pro€ion que de ellos pueden tener los que les rodean
puesta por Eagly y Karau (2002). (Garcia-Retamero & Loépez-Zafra, en prensa).

Frecuentemente, en nuestra sociedad, los La conducta de una persona que se percibe
hombres se han centrado en roles que enfatizatomo congruente con las expectativas que se



ATRIBUCIONES CAUSALES Y CONGRUENCIA DE ROL DE GENERO 247

tienen hacia ella se suele atribuir generalmente Engen, van der Leeden, & Willemsen, 2001). Es
causas estables o de tipo interno como, pomas, las mujeres experimentan discriminacién
ejemplo, su habilidad o capacidad. Mientras queen puestos de trabajo dominados habitualmente
la conducta que se percibe como inconsistentpor hombres (Eagly, Karau, & Makhijani, 1995;
se suele atribuir a causas inestables o de tipgan Engen et al., 2001; Heilman, 2001), ya que
externo como, por ejemplo, el azar o la suerteéstos se perciben como especialmente incon-
En este sentido, Deaux (1984) pone de manifiesgruentes con su rol de género. Este hecho expli-
to que se espera que las mujeres tengan menesa el bajo porcentaje de mujeres que asumen un
éxitos y mas fracasos que los hombres, lo cuatargo de liderazgo en empresas consideradas
puede venir dado por el tipo de roles que tradipropias del género masculino (Eagly, 2004;
cionalmente las han caracterizado. Por este mdzagly & Carli, 2003), y la consiguiente segrega-
tivo, los éxitos en las mujeres son atribuidos acion de hombres y mujeres en los diferentes
factores de tipo externo y los fracasos a factorepuestos de trabajo (Cejka & Eagly, 1999; Jacobs,
de tipo interno con mas frecuencia que los éxitod999; Lopez-Zafra & Del Olmo, 1999).
y fracasos obtenidos por los hombres. Es mas,
Deaux (1984) enfatiza que este efecto en las Teniendo en cuenta lo anterior, podemos
atribuciones sera de mayor magnitud en tareasoncluir que hay una serie de variables que
gue se consideren propias del género masculinggueden modular la percepcion y evaluacion que
y serAd mas extremo cuanto mas masculina see haga de un lider. En el presente estudio, nos
perciba la tarea. vamos a centrar en comosgixode un candidato

a un ascenso a un puesto de liderazgo y el tipo de

En definitiva, las caracteristicas que se asoempresaen la que trabaja influyen en la percep-

cian habitualmente al rol de lider (como poder,cién de (in)congruencia entre el rol de lider y el
autoridad, logro, y competicién) también serol de género del candidato. Concretamente,
asocian mas frecuentemente al rol de géneranalizamos las predicciones sobre la probabili-
masculino que al femenino. De este modo, selad de la consecucion del ascenso por parte del
favorece la percepcion de congruencia entre etandidato, las atribuciones causales que se ha-
rol de género masculino y el rol de lider, y lacen sobre la (no) consecucién del ascenso, y las
percepcion de incongruencia entre el rol depercepciones sobre el grado de feminidad vy
género femenino y el rol de lider (Eagly, 2005;masculinidad que se forman sobre dicho candi-
Eagly & Karau, 2002; Garcia-Retamero & Lopez- dato. Diferenciamos tres tipos de empresas en
Zafra, 2002, en prensa). Este hecho puede versaiestro estudio. Concretamente, el candidato
favorecido por los diferentes patrones de atribuirabaja en ocasiones en una empresa considera-
ciones causales que se hacen sobre los éxitosda propia del género masculino, o propia del
fracasos de hombres y mujeres. género femenino. En otras ocasiones, no se

menciona el tipo de empresa donde trabaja dicha

En general, estas consideraciones van a dgsersona.

lugar a varias consecuencias trascendentales.
Asi, por ejemplo, se ha comprobado que los De acuerdo con la Teoria de Congruencia de
hombres generalmente tienen mas influencia &ol de Eagly y Karau (2002), el prejuicio contra
nivel grupal que las mujeres (Carli, 2001; una mujer que desempefia un rol de lider va a
Rudman & Kilianski, 2000). Como resultado de variar en funcién del grado de incongruencia
ello, las mujeres suelen adoptar aquellas caragercibida entre el rol de lider y el rol de género
teristicas que se atribuyen mas frecuentemente famenino (véase también Burgess & Borgida,
los hombres cuando quieren ser percibidas com®999; Heilman, 2001). Por este motivo, frecuen-
lideres y tener autoridad (LOpez-Zafra, 1999), ytemente se percibe incongruencia cuando una
se sienten menos confortables en cargos queujer desempefia un cargo de poder, especial-
implican poder o mando que los hombres (varmente cuando éste es considerado propio del
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género masculino. En nuestro estudio, por tantoro. Sin embargo, en el caso del candidato hom-
partimos de la hipotesis de que los participantedre, el fracaso en la consecucién del ascenso se
manifestaran mayor prejuicio contra la candidateexplicara con base en factores externos con
mujer cuando trabaje en una empresa inconndependencia de la empresa donde trabaje.
gruente con su rol de género, es decir, en una
empresa percibida como propia del género mas- Finalmente, en relacion con las hipodtesis
culino. No obstante, asumimos que los partici-sobre la identidad de género (percepcion del
pantes también pueden mostrar cierto prejuiciggrado de masculinidad y feminidad de los can-
cuando no se mencione el tipo de empresalidatos), asumimos que la candidata mujer se
donde trabaje debido a que una empresa nevaluara generalmente como méas femenina que
especificada se puede asociar con facilidad a¢l candidato hombre. Por otra parte, el candidato
ambito masculino. Por lo tanto, las prediccioneshombre se percibird generalmente como mas
sobre la probabilidad de la consecucién delmasculino que la candidata mujer (véase Garcia-
ascenso de la candidata mujer serdn menord3etamero & Lopez-Zafra, 2002, en prensa).
gue las del candidato hombre en estos casos. Siksimismo, consideramos que el tipo de empresa
embargo, el prejuicio hacia la candidata mujer selonde trabajen también va a modular estas per-
vera atenuado en un contexto de trabajo consiepciones. Concretamente, esperamos que el
derado apropiado para el género femenino. candidato hombre se perciba como mas mascu-
lino y la candidata mujer sea percibida como
Las hip6tesis sobre las atribuciones causalemas femenina cuando trabajen en una industria
sobre el éxito o fracaso en la consecucién detongruente con su rol de género.
ascenso son coherentes con los resultados obte-
nidos en un meta-analisis realizado por Swim y En resumen, en nuestro estudio evaluamos
Sanna (1996). Concretamente, esperamos qud) la influencia que tiene el sexo de un candida-
aquellos participantes que predigan que ldo al ascenso a un puesto de liderazgo, y (2) el
candidata mujer tendra éxito en la consecucionipo de empresa donde trabaja sobre la percep-
del ascenso proporcionen atribuciones causalesion de (in)congruencia entre el rol de lider y su
de tipo externo para explicar dicho éxito, espefol de género.
cialmente cuando la candidata trabaje en una
industria incongruente con su rol de género. No METODO
obstante, esperamos que esto también ocurra
cuando el tipo de empresa donde trabaja no sBarticipantes
mencione. Sin embargo, los participantes reali-
zaran atribuciones causales de tipo interno cuan- La muestra de nuestro estudio estuvo forma-
do la candidata mujer trabaje en una empresda por 523 participantes del sur de Espafa (242
congruente con el rol de género femenino. Asi-hombres y 281 mujeres). De ellos, 165 son
mismo, esperamos que aquellos participantesstudiantes universitarios, 110 estudiantes de
que predigan que el candidato hombre tendrdnstituto, 169 trabajadores y 79 adultos jubila-
éxito en la consecucion del puesto proporcionerflos. La media de edad se sitGa en torno a los 23
atribuciones de tipo interno para explicar dichoafios (rango 11-80).
éxito. Esto ocurriria con independencia de la
empresa en la que trabaje. Por otra parte, esperRisefio y procedimiento
mos que aquellos participantes que predigan
que la candidata mujer fracasara en la consecu- En nuestro estudio, los participantes comple-
cién del ascenso proporcionen atribucioneg@ron un cuestionario cuya duracion era de 20
causales de tipo interno para explicar dichominutos aproximadamente. Concretamente, le-
fracaso, especialmente cuando la candidata tra/€ron una descripcion en la que una mujer o un
baje en una empresa incongruente con su gén&ombre eran propuestos para un ascenso a una
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posicién de liderazgo como supervisor de pro- ldentidad de géneroPara evaluar las per-
duccién en la empresa donde trabajaba (véaseepciones sobre el grado de masculinidad vy
Anexo). El puesto era en una industria de autofeminidad del candidato utilizamos una versiéon
moviles, textil, o no especificadaPosterior- reducida del Inventario de Rol de Género de
mente, se pedia a los participantes que imaginaraBem (BSRI, Bem, 1974). La mitad de los items
las caracteristicas del candidato y que considerade esta escala evallan caracteristicas
ran la probabilidad de que consiguiera el ascenestereotipicamente femeninas (a = 0,66). La otra
so. Finalmente, los participantes tenian quemitad evaluaban caracteristicas estereotipica-
responder a varias preguntas. El disefio factoriainente masculinas (a = 0,99). Los participantes
resultante en nuestro estudio es el siguiente: 8valuaron a los candidatos en escalas de 7 pun-
(tipo de industria: masculina vs. femenina vs. notos, donde una mayor puntuacién implica que el/
especificada) por 2 (sexo del candidato: hombrda candidato/a presenta una caracteristica con-
VS. mujer). creta en mayor grado.

Variables dependientes RESULTADOS

Predicciones sobre la probabilidad de la Predicciones sobre la Probabilidad de
consecucion del ascensbos participantes esti- Consecucién del Ascenso
maron la probabilidad de que el candidato lograra
el ascenso en una escala de 7 puntos. Concreta- Los analisis relativos a las predicciones so-
mente, una puntuaciéon de 3 o menor en la escalare la probabilidad de la consecucion del ascen-
significaba que los participantes considerabarso por parte de los candidatos mostraron un
gue el candidato no conseguiria el ascenso (eefecto principal del sexo del candidate(l,
menor medida cuanto menor fuera el juicio). Una449) = 80,98p < 0,05. Concretamente, el can-
puntuaciéon de 5 o mas en la escala suponia qu#idato hombre obtuvo unas predicciones mas
los participantes consideraban que el candidatelevadas que la candidata mujer. La interaccion
tendria éxito en la consecucién del ascenso (ma&exo del Candidato ~ Tipo de Industria también
yor éxito cuanto mayor fuera el juicio). resultd significativaf(1, 449) = 11,21p < 0,05

(véase Tabla 1). Las predicciones sobre la

Atribuciones causales sobre el éxito y fracasocandidata mujer fueron mas elevadas en la em-
en el ascensorras la prediccion sobre el éxito o presa femenina que en la empresa masculina y la
el fracaso en la consecucion del ascenso, loso especificadaps < 0,05. Sin embargo, no se
participantes seleccionaron de una lista de posiencontraron diferencias significativas entre la
bles opciones la causa del éxito o fracaso en lampresa masculina y la no especificada. Por otra
consecucion de dicho ascenso. Especificament@arte, las predicciones sobre el candidato hom-
podian seleccionar entre una causa de tipo internore fueron mas elevadas en la empresa masculi-
(capacidad y preparacion del candidato, connay en la no especificada que en la femeninaa,
gruencia entre la persona y el puesto), o una causa0,05. Sin embargo, no se encontraron diferen-
de tipo externo (decisién de un supervisor, neceeias significativas entre la empresa masculina y
sidad de cambios en la plantilla de la empresa)a no especificada.

1 Laseleccidonde lasindustrias se realizé en funcion de los resultados obtenidos en un estudio anterior (Garcia-Retmero & Lép
Zafra, en prensa). Endicho estudio, los participantes evaluaron laindustria de automaéviles como tipicamente masculétiday la i
textil como tipicamente femenina.

2 Elnivel de significacion establecido para los analisis de varianza (ANOVA) Tipo de Industria” Sexo del candidato es de p<
0,05. En los andlisis a posteriori, utilizamos el test HSD (honest significant difference) propuesto por Tukey.
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TABLA 1

Prediccion 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 NBspec. Femenina Masculina NBspec.
Prediccion 4,93 3,0Q, 4,5Q, 4,66, 5,75 5,35
sobre ascenso (1,57) (1,58) (1,71) (1,71) (1,25) (1,41)

Nota Medias y desviacionestipicas (en paréntesis) de la variable dependiente prediccion sobre la probabilidad del ase@mso en func
del sexo del candidato y del tipo de empresa. Las predicciones se realizaron en escalas con unrango entre 1y 7. &enagasones
implican un juicio elevado. Las medias que difieren en el subindice difieren estadisticamente en el test HSDmle ;DEey (

Atribuciones Causales sobre el Exito y estas atribuciones se hicieron con independen-
Fracaso en el Ascenso cia de la industria en la que trabajase (véase
Figura 1). Sin embargo, la mayoria de nuestros
Realizamos analisis Log-lineafesTipo de  participantes realizaron una atribucién causal
Industria Sexo del Candidato, sobre las atribuexterna (por ejemplo, es necesario ampliar la
ciones causales sobre el éxito o fracaso en lplantilla en la empresa) cuando la candidata
consecucion del ascenso. Estos analisis mostranujer trabajaba en una empresa masculina o no
ron una interaccion Sexo del Candidato” Indus-especificada.
tria en aquellos participantes que consideraban
que el candidato tendria éxito en la consecucion Por otra parte, la mayor parte de los partici-
del ascenso,%801, 4) = 15,89p < 0,05, y en pantes que predijeron fracaso en la consecucion
aquellos que consideraron que fracasai(®3&, del ascenso realizaron atribuciones causales
4) = 11,91p < 0,05. Concretamente, la mayoria externas (véase Figura 2). La Gnica excepcion es
de los participantes que predijeron que lacuando la candidata mujer trabajaba en una
candidata mujer tendria éxito en la consecuciorempresa evaluada como masculina. En este caso,
del ascenso, lo atribuyeron a una causa internks participantes realizaban atribuciones causales
(por ejemplo, su capacidad) cuando ésta trabajaanto internas (la no adecuacion del puesto)
ba en una empresa femenina. El éxito en etomo externas (por ejemplo, la decisiéon de un
ascenso del candidato hombre también fue atridirectivo).
buido a una causa interna, pero, en este caso,

3 El analisis 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 analisis apropiado para estos datos.
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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.),

00000000000

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 mente, los participantes percibieron al candidato
hombre como mas masculino cuando trabajaba
Los andlisis sobre las percepciones de masen la empresa masculina y en la empresa no
culinidad y feminidad de los candidatos al pues-especificada que cuando trabajaba en la empre-
to de liderazgo mostraron un efecto principal delsa femeninaps< 0,05. Sin embargo, la candidata
sexo del candidato tanto en los items que mediamujer se percibia como alta en masculinidad en
masculinidadF(1, 449) = 5,79p < 0,05, como las tres empresas que diferenciamos en nuestro
en los que median feminidae(1, 449) = 169,31, estudio, no habiendo diferencia entre elfzs?>
p < 0,05. Concretamente, los participantes evaf,05. Asimismo, el candidato hombre se perci-
luaron a la candidata mujer como mas alta erbia como mas femenino cuando trabajaba en
feminidad y en masculinidad que al candidatouna empresa femenina o no especificada que
hombre. La interaccion Tipo de Industria Sexocuando trabajaba en una empresa mascylisa,
del Candidato también resulto significativa tanto< 0,05. La candidata mujer recibia puntuaciones
en los juicios sobre masculinidaB(2, 449) = mas altas en feminidad cuando trabajaba en una
3,9, p < 0,05, como sobre feminida#(2, 449) empresa femenina que cuando lo hacia en una
= 17,84,p < 0,05, (véase Tabla 2). Especifica- masculina o no especificadps < 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 NBspec. Femenina Masculina NBspec.
Masculinidad 3,47 3,64 3,59, 3,15 3,64 3,61
(0,94) (0,78) (0,84) (0,95) (0,78) (0,73)
Feminidad 5,35, 3,65, 3,71, 2,96 2,77, 3,15
(1,69) (1,87) (1,80) (1,49) (1,54) (1,61)

Nota: Medias y desviaciones tipicas (en paréntesis) de las variables dependientes masculinidad y feminidad en fundéh del sexo
lidery deltipo de empresa. Las predicciones se realizaron en escalas con unrango entre 1y 7. Puntuaciones elevadasiagioplican
elevado. Las medias que difieren en el subindice difieren estadisticamente en el test HSD ge<T Qky (

Finalmente, debido al marcado efecto quecausales sobre éxito y fracaso en el ascenso como
hemos encontrado en los andlisis sobre las atribuina variable independiente con cuatro niveles:
ciones causales sobre el éxito o fracaso en latribucion interna de éxito, atribucion externa de
consecucion del ascenso, decidimos explorar gxito, atribucion interna de fracaso, y atribucion
dichas atribuciones pudiesen modular la percepexterna de fracaso, dando lugar al siguiente dise-
cion del grado de feminidad y masculinidad delfio: 3 (Tipo de Empresa) 2 (Sexo del Candidato)
candidato. Consideramos que estos andlisis estd- (Tipo de Atribucion) 2 (Identidad de Género).
rian justificados ya que los juicios sobre masculi-Los resultados en los analisis mostraron una
nidad y feminidad se emitieron tras las atribucionesnteraccion Sexo del Candidato Tipo de Atribu-
causales. Para ello, introdujimos las atribucione<ion Identidad de Génerg(3, 449) = 15,59 <
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0,05 (véase Figura 3). Concretamente, los analieonsecucion del ascenso. Esto ocurre con inde-
sis pusieron de manifiesto que la candidata mupendencia de que el fracaso en el ascenso se
jer es evaluada como mas alta en feminidad quatribuyera a causas internas o exterpas (,05).

en masculinidad con independencia de que sPor el contrario, el candidato hombre se percibe
prediga éxito o fracaso en el ascenso y de queomo méas masculino que femenino cuando se
éste se atribuya a factores internos o externodabia predicho previamente que tendria éxito en
Sin embargo, el candidato hombre es percibidda consecucién del ascenso. Esto ocurre con
como mas femenino que masculino cuando séndependencia de que el éxito en el ascenso se
habia predicho previamente que fracasaria en latribuyera a causas internas o exterpas (,05).

Masculinidad
O Feminidad

1s F £

Juicios sobre |dentidad de Género
w

Exito Exito | Fracaso | Fracaso | Exito Exito | Fracaso | Fracaso
Interno Externo Interno Externo | Interno Externo Interno Externo
Candidata Mujer Candidato Hombre

Figura 3. Juicios sobre masculinidad y feminidad sobre los candidatos mujer y
hombre en funcién de las atribuciones causales realizadas
sobre el éxito o fracaso en la consecucién del ascenso.

DISCUSION te, evaluamos si el prejuicio hacia una candidata
mujer puede venir dado por la percepciéon de
En nuestro estudio, los participantes recibie-incongruencia entre el rol de lider y su rol de
ron una descripcién en la que una persona sgénero.
planteaba como candidato potencial a un puesto
gue implicaba ejercer un rol de poder o liderazgo. Las estimaciones de los participantes sobre la
Esta persona podia ser un hombre o una mujgrrobabilidad de obtener éxito o fracaso en la
que trabajaba en una empresa evaluada comzonsecucion del ascenso y las atribuciones
congruente o incongruente con su rol de génergzausales que realizan sobre dicho éxito/fracaso
0 en una empresa no especificada. En el estudiopuestran un claro prejuicio hacia la candidata
evaluamos la influencia de estos factores, emujer cuando ésta trabaja en la empresa evalua-
sexo del candidato y el tipo de empresa donde€la como propia del género masculino o en una
trabaja, en las percepciones que los participanempresa no especificada. Concretamente, se pre-
tes se forman sobre el candidato. Concretamerdice que es menos probable que consiga el
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ascenso en estas empresas, y si lo consigue peobaron que cuanto mas se percibia una tarea
atribuye generalmente a factores causales extecomo propia del género masculino, mas se atri-
nos como, por ejemplo, la decisiébn de un supebuia el fracaso de una mujer en dicha tarea a
rior. Asimismo, el fracaso de la candidata mujerfactores internos. No obstante, en nuestro estu-
en la consecucién del ascenso se atribuye edio, vamos un paso mas alla y generalizamos
ocasiones a factores internos como, por ejemesta conclusién a un contexto laboral donde se
plo, su falta de capacidad. enfatizan los roles de poder, mando y liderazgo.

Resulta especialmente interesante que los Los resultados encontrados sobre identidad
participantes muestren el mismo grado de prede género son coherentes con los expuestos
juicio hacia la candidata mujer cuando éstaarriba. Concretamente, el candidato hombre se
trabaja en la empresa evaluada como propiapercibe como mas masculino cuando trabajaba
mente masculina y en la empresa no especificaen la empresa congruente con su rol de género o
da. Consideramos que los participantes sen la empresa no especificada que cuando lo
formarian una imagen mental sobre la empreshace en la empresa femenina. Asimismo, la
no especificada al leer la descripcién de nuestreandidata mujer se percibe como mas femenina
estudio. Este proceso activaria mecanismos muguando trabaja en la empresa congruente con su
sutiles de estereotipia e inferencia (Devine, 1989)rol de género que en la empresa masculina o en
En concreto, consideramos que se producirida no especificada. Sin embargo, resulta intere-
una activacion automatica del heuristico de acsante que la candidata mujer se perciba también
cesibilidad (Tversky & Kahneman, 1974) ya como alta en masculinidad con independencia
que la fuerza de la asociacion ambito empresaen la empresa en que trabaje. Consideramos que
rial = masculino les llevaria a recordar general-nuestros participantes evalGan, por tanto, a la
mente industrias percibidas como tipicamentecandidata mujer como alta en masculinidad para
masculinas. Los participantes asociarian caraceducir la incongruencia percibida entre su rol
teristicas masculinas a la empresa no especificate género y el rol de liderazgo, especialmente en
da. Por lo cual, la empresa no especificadda empresa evaluada como propia del rol mascu-
acabaria percibiéndose también como masculiino. De esta forma, se inviste de cierta “autenti-
na, y, por tanto, incongruente con el rol decidad” a la candidata mujer que asume un rol
género femenino. incongruente o no-auténtico con su rol de géne-

ro (Eagly, 2005).

En el caso del candidato hombre, los juicios
sobre la probabilidad de conseguir el ascenso Del mismo modo, encontramos un efecto de
tan solo se atenuan en la empresa evaluada congongruencia especialmente interesante cuando
incongruente con su género (la empresa femense evallan las percepciones de masculinidad y
na). Sin embargo, las atribuciones causales sdeminidad de los candidatos con relacion a las
bre el éxito en la consecucion de dicho ascensatribuciones que se realizan previamente sobre
son frecuentemente de tipo interno, y de tiposus éxitos y fracasos. Concretamente, la
externo las que se hacen cuando se predice wandidata mujer es evaluada como mas alta en
fracaso en el ascenso. Este patron de atribucideminidad que en masculinidad con indepen-
nes causales aparece con independencia de ¢kencia de la prediccion que se haga sobre su
empresa en la que el candidato hombre trabajeascenso (éxito o fracaso) y del tipo de la atribu-

cion que se haga sobre el mismo (interna o

En general, el patron de resultados sobre lagxterna). Sin embargo, el candidato hombre se
atribuciones causales en nuestro estudio es c@ercibe como mas alto en masculinidad que en
herente con los datos obtenidos por Swim yfeminidad cuando se habia predicho previamen-
Sanna (1996) en su meta-andlisis (véase tambié&e que tendria éxito en la consecucién del ascen-
McGill, 1993). Concretamente, los autores com-so. Contrariamente, éste se percibe como mas
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alto en feminidad que es masculinidad cuandmbtener un cargo donde tengan que desempefiar
se habia predicho previamente que fracasaria el rol de lider, éstas presentan ciertas caracteris-
la consecucion de dicho ascenso. ticas que las hacen lideres mas apropiadas para
las organizaciones contemporaneas (Eagly &

En general, interpretamos nuestros resultadoKarau, 2002). Concretamente, las lideres muje-
con relacion a la Teoria de Congruencia de Rol dees son menos jerarquicas, mas cooperativas y
Eagly y Karau (2002). Concretamente, consideimas orientadas a incrementar la autoconfianza
ramos que el prejuicio mostrado hacia la candidatde sus seguidores (Eagly & Johnson, 1990). Es
mujer se debe a una percepcion de incongruencimas, las mujeres muestran un estilo mas
entre su rol de género y el rol de lider. Es decirfransformacional de liderazgo (Eagly,
asumimos que las caracteristicas que nuestra®ohannensen-Schmidt, & van Engen, 2003).
participantes consideran como propias de un lidetos lideres que muestran este estilo de liderazgo
discrepan con las que se consideran propias delanan la confianza de sus seguidores, estable-
rol de género femenino y se asemejan a aquellaséndose, de este modo, como modelos en el
percibidas como propias del rol de género mascugrupo (Bass, 1985, 1998). Por lo tanto, resulta
lino. En la medida en que una mujer se contextualizamativo el prejuicio tan marcado hacia las
en un puesto de trabajo evaluado como inconmujeres que desempefian cargos que implican
gruente con su rol de género, esta percepcion deoder y liderazgo debido a su especial aptitud
incongruencia se acentla, y se atenta cuandmara desempefiar dichos cargos. Nuestra inves-
trabaja en un ambiente evaluado como apropiadtigacion pone de manifiesto que las creencias y
para su rol de género. la percepcion de incongruencia ejercen, en este

sentido, un fuerte efecto. Podrian ser por tanto

Nuestros resultados resultan sorprendenteano de los aspectos que estén en la base de este
si tenemos en cuenta los datos encontrados eqsrejuicio. La solucién en este caso podria venir
otras investigaciones. Concretamente, se haada por una educacién temprana en igualdad y
comprobado que, a pesar de que las mujerela potenciacion de la igualdad de oportunidades
tienen menos oportunidades que los hombres dgor parte de las instituciones.
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ANEXO
La Empresa (Textil/de Automdviles/no especificadag¢da

La EmpresaTextil/de Automoviles/no especificadagda cuenta actualmente con cinco plantas
situadas en las ciudades de Granada, Valencia, Toledo, Huelva y La Corufia. Granada es su sede
central, y el lugar donde se inici6 la actividad de dicha empresa. En ella trabajan 57 personas.

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

Durante los ultimos afos la emprd3axtil/de Automéviles/no especificadagda esta creciendo
rapidamente, y ha incrementado considerablemente el nimero 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 distribucion de los productos.

(Maria/Juan) lleva trabajando 4 afios en la Empré$axtil/de Automoviles/no especificada)
Leda. ConcretamentéMaria/Juan) es (un/una) (operario/operaria)de la plantilla de personal de
produccién en la planta de Granada. Cuenta con formacion académica y experiencia en el sector
(textil/automovilistico/de la industria)A lo largo de este tiempo se ha mostrado competente en su
trabajo y con buena disposicion para el trabajo en grupo, logrando una buena aceptacion por parte
de sus compafieros y compaferas. El director de produccién se ha planteado la posibilidad de
(proponerlo/proponerla)como (uno/una) de los candidatos para los nuevos puestos de supervisor
de produccién.






