UNIVERSIDAD DE JAEN
Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacion

Trabajo Fin de Grado

Estilo de liderazgo en el
Incivismo laboral:
Analisis desde una

perspectiva de género

Alumnol/a: Fuensanta Izquierdo Aguilera

Tutor/a: Prof. D. Isabel Carmona Cobo
Dpto.: Psicologia

Mayo, 2018



Indice

RESUMEN Y PALABRAS CLAVE ... ioeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 3
INTRODUCCION ...ttt sttt 4
OBJETIVOS E HIPOTESIS ..ottt ene st 11
Y= 0] 510 TR 12

Participantes Y ProCedimient.........ccccvueiieiieieeieeie e 12

[ ESY=1 2 o TR 14

1Y/ [T0 1T =T 15
RESULTADOS ..ottt n sttt n sttt 17
DISCUSION ...ttt sttt n ettt 19
CONCLUSIONES FINALES ..ottt ettt 23
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........coooieeieeeeeeeeeee e es s, 25
ANEXOS ..ottt ettt ettt ettt 28



RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

El objetivo de esta investigacion fue analizar el estilo de liderazgo
organizacional de lideres incivicos desde una perspectiva de género. Basandonos en la
Teoria de Congruencia del Rol de Género y la Teoria de Incivismo Selectivo se evalud
mediante un estudio experimental, la percepcion del incivismo y el estilo de liderazgo
de una lider que ejerce incivismo sobre un empleado. Las variables independientes
fueron el género de las/los participantes (hombre o mujer) y el contexto laboral
(ingenieria o enfermeria). La muestra se compuso de 61 trabajadores/as esparioles/as (30
mujeres y 31 hombres). Los resultados no mostraron diferencias significativas de
género; hombres y mujeres de ambos contextos percibieron el incivismo laboral.
Referente al estilo de liderazgo, ni mujeres ni hombres de ambos contextos identificaron
el liderazgo transaccional. En conclusion, esta investigacion aporta la necesidad de
investigar como influye la conducta incivica de una lider en la identificacion del tipo de
liderazgo.

Palabras clave: Incivismo laboral, Estudio experimental, Liderazgo.

The main purpose of this study is analizing organized leadership style of
uncivical leadersh in base on gender perspective. Based on Role congruence of gender
theory and selective incivism theory, uncivical perspective and leadership style of a
leader, who uncivically acts on an employee, were evalueted by an experimental study.
The independent variables used for this study were participant’s gender (male/female)
and job context (engineering or nursery) whose group were composed of 61Spanish
workers (30 women and 31 men). There were not significant differences between each
gender, so women and men could sense uncivical labor. Related to lidership style, non
of the participants of both backgrounds could identify transactional lidership. Finally,
this research highlight the importance of the investigation of the leader uncivic

behaviour in leadership type identification.

Keywords: Workplace incivility, Experimental study, Leadership.



INTRODUCCION

El avance de la sociedad Espafiola ha dado lugar a cambios socio-economicos
importantes, entre ellos la incorporacién de la mujer al mercado laboral. En 2016 el
46,13% de las 7.051.919 contratos hechos en Espafia, fueron realizados a mujeres
(Ministerio de empleo y seguridad social, 2016).

La creacion de politicas y leyes ha contribuido a la prohibicion de la
discriminacion abierta contra determinados grupos sociales, haciéndose necesario
analizar las ideas que subyacen a los diferentes procesos de discriminacion en funcién
del género. A la vez, es necesario analizar los pensamientos o ideas que estan a la base
de los prejuicios, ya que conllevan consecuencias que limitan el desarrollo laboral de
hombres y mujeres (Carmona-Cobo, Garrosa, Moreno-Jiménez y del Barrio, 2014).

Muchas investigaciones concluyen que el sufrimiento de agresién en el trabajo
es un factor frecuente y que produce mucho estrés entre las personas que lo padecen
(Garrosa, Carmona-Cobo, Moreno-Jiménez y Sanz-Bergel, 2015, p.190). Este hecho no
solo afecta a las partes implicadas directamente, sino que es global y amplio,
perturbando estructuras sociales, econémicas, organizacionales y culturales. (Chappell
y Di Martino, 2006, p.20-25)

Por ello, es necesario profundizar en las relaciones interpersonales y analizar la
conducta discriminatoria, ya que la mayoria de los estudios actuales no tienen en cuenta
las consecuencias a otros niveles organizativos, ni tampoco atienden a factores
afectivos, cognitivos, contextuales o sociales (Cortina, 2008; Nadler y Stockdale, 2012).
Dichos factores en interaccion, generan actitudes de discriminacion en abierto, en
cubierto y de forma selectiva (Garrosa y Galvez, 2013).

En la existencia o ausencia de conductas discriminatorias también influyen las
politicas existentes en la organizacion, incluyéndose normas, valores, estilo de liderazgo
y el tipo de contrato laboral. Las normas de grupo, contribuyen a generar una cultura
que rechaza la violencia o que, de forma implicita, la tolera. Es a partir de dichas
normas a través de las que los miembros de un grupo evitan criticas y obtienen
aprobacion por parte de las personas que componen la organizacion. El lider, tiene la
responsabilidad de detectar agresiones laborales y actuar para erradicarlas, ya que en el
caso de ignorarlas, trasmite de forma indirecta al resto de personal, la aceptabilidad de
dichas conductas. La inestabilidad laboral relacionada con contratos temporales,

aumenta la vulnerabilidad y la indefension ante conductas discriminatorias (Diaz-Gracia



y Baez, 2013), existiendo formas de agresiones laborales muy diversas y variadas,
diferenciadas segun Diaz-Gracia y Baez (2013), por el grado de intencionalidad, el
perpetrador o la tipologia de conducta.

En la presente investigacion se estudia la agresion laboral denominada incivismo
laboral, y contemplada como una conducta de baja intensidad que infringe las normas
de respeto hacia una compariera 0 compafiero dentro del contexto laboral y que provoca
consecuencias tanto para la para la victima como para la organizacion. (Andersson y
Pearson, 1999). Algunas de estas consecuencias son; insatisfaccion laboral, baja
motivacidn, escaso compromiso con el trabajo o conductas en las que la victima ejecuta
represalias (Garrosa et al., 2015; Diaz-Gracia y Baez, 2013). Ademas, las personas que
sufren incivismo laboral disminuyen su esfuerzo en el trabajo, el tiempo, la
productividad y presentan emociones negativas y bajos niveles de satisfaccion laboral.
(Cortina, et al.,2001; Pearson y Porath, 2005; Martin y Hine, 2005 y Penneyy Spector,
2005.)

La conducta de incivica ha sido estudiada por Martin y Hine (2005) quienes
establecieron unos patrones de conducta que caracterizan a la persona que agresora. De
esta forma, presenta un tono de voz agresivo e inapropiado, lee correos electronicos o
fax de otras personas sin el permiso de estas, no participa en toma de decisiones de
temas que le conciernen, ni informa de la convocatoria de reuniones empresariales,
comenta publicamente informacion personal confidencial, difunde rumores de los
demas, hace comentarios despreciativos de las/los comparieros, etc.

A pesar de que cualquiera puede ser victima de una situacion de incivismo
laboral, se ha observado que hay colectivos mas vulnerables dentro de la organizacion.
Estos colectivos son aquellas/os trabajadoras/os que ocupan una posicion jerarquica
baja en la organizacion, mujeres, grupos minoritarios y personas jovenes y solteras
(Diaz-Gracia y Béez, 2013). Haciendo referencia a esta situacion de vulnerabilidad a la
que estdn expuestas las mujeres, Cortina (2008) propuso la Teoria del Incivismo
Selectivo la cual contempla la conducta incivica como una forma “moderna” de
discriminar a una persona en el entorno de trabajo por razon de sexo y/o raza. La
importancia de esta teoria radica en que contempla el incivismo como la manifestacion
encubierta de conductas de exclusion social hacia mujeres y grupos minoritarios.

Ademaés de la mayor probabilidad de sufrir incivismo laboral a la que se exponen
las mujeres, hay que hacer referencia a su recorrido a lo largo de la historia. Este

colectivo ha tenido dificultad para acceder a puestos de trabajo de prestigio y



responsabilidad siendo a menudo ocupados por hombres. En este hecho han intervenido
maltiples factores como el contexto, la cultura o la activacion automatica de ciertos
prejuicios en funcién del género, lo que influye en la motivacion personal y limita el
acceso a posiciones de liderazgo (Eagly y Karau, 2002).

De la misma forma, en un puesto de trabajo concreto también existen
estereotipos que condicionan que dichos contextos laborales sean ocupados mayormente
por un género u otro. Uno de los modelos que avala esta afirmacion es el Modelo de
falta de encaje de Heilman (1983) que expone como la consideracion previa de las
caracteristicas concretas que ha de tener una persona que trabaja en un contexto
determinado, serd valorada mas positivamente si los atributos de dicha persona
coinciden con los afiliadas al contexto laboral. De esta forma, los estereotipos
disminuyen la posibilidad que hombres y mujeres tienen de ascender a trabajos para los
que se requieren rasgos tipicamente femeninos o tipicamente masculinos. A pesar de
esta afirmacion, cabe decir que los estereotipos cambian a lo largo del tiempo, pero no
es hasta que no se produce este cambio, que no se posibilita que una mujer se perciba
igual de adecuada que un hombre para ocupar un puesto de trabajo en un contexto
masculinizado.

Maés tarde, el modelo de falta de encaje se extendi6 a La Teoria del Rol Social
postulada por Eagly (1987) que explica como la diferencia entre hombres y mujeres,
genera creencias acerca de las caracteristicas que definen a cada rol, y por lo tanto se
espera que las mujeres sean carifiosas y los hombres decididos.

La Teoria de Congruencia del Rol de Género, postulada por Eagly y Karau,
(2002) define los roles de género como caracteristicas, atributos y creencias presentadas
como deseables y que se muestran de forma diferenciada y generalizada adscrita a
hombres y mujeres. De esta forma a los varones se les asocia caracteristicas como la
asertividad, confianza en si mismos, ambicion o fuerza y a las mujeres se las concibe
como preocupadas por el bienestar de las personas, amables, atentas, simpaticas o
sensibles. EI prejuicio surge al existir una incongruencia entre los roles de género y las
caracteristicas asociadas a un determinado comportamiento.

Por lo tanto, si aplicamos estas teorias en el ambito organizacional, existe una
incongruencia méas acusada cuanto mas alto es el nivel de liderazgo. A medida que las
mujeres acceden a puestos jerarquicos de mayor responsabilidad, sus cualidades
femeninas estereotipadas se vuelven mas prominentes, experimentando un mayor

rechazo por parte de los/las empleados/as de la organizacion. En otros términos, en la



medida en la que una mujer lider se presenta dominante y con autoridad, son valoradas
negativamente, dado que esas caracteristicas no se asocian con las de su género. En esta
misma linea, si una persona tiene una conducta inconsistente con las expectativas que se
tienen de ella, se le suelen atribuir causas externas como la suerte, mientras que si dicha
conducta es percibida como congruente con las expectativa generadas sobre ella se
alude a factores internos como la habilidad (Garcia-Ratamero y Ldpez-Zafra, 2006).
Esta idea fue reforzada por el metaandlisis de 96 estudios realizado por Eagly, Karau, y
Makhijani (1995) en que se concluy6 que las mujeres son relativamente menos eficaces
en la medida en la que los roles de liderazgo se definen en términos masculinos.

Conforme a la Teoria de Congruencia del Rol de Género ( Eagly y Karau, 2002)
se puede explicar la orientacion de ciertos trabajos a una poblacion mayormente
femenina o masculina, ya que la asociacion de determinadas caracteristicas a cada
género (por ejemplo, caracteristicas de entrega a los demas y sensibilidad en mujeres y
fuerza y determinacion en hombres) desencadena expectativas sobre los
comportamientos que cada individuo ha de seguir en funcion del género (Carmona-
Cobo et.al, 2014; Garrosa y Géalvez, 2013). Ademas, el trabajo llega a ser tipico de un
género o de otro en relacion al sexo de la persona que tradicionalmente lo han ocupado
(Kiesler, 1975). En resumen, las mujeres tienen mayor dificultad en el ascenso laboral
Yy una vez que ocupan posiciones de mayor responsabilidad, es probable que se
reconozca en menor medida su labor influyente que en el supuesto de ser hombre
(Butler y Geis, 1990).

En cuanto al predominio del estilo de liderazgo adoptado en funcién del género,
Bass y Avolio (1994) reflejaron en su estudio como la existencia de estereotipos, con
mayor influencia sobre las mujeres, derivaba en la asimilacion de un tipo concreto de
liderazgo. La literatura contempla numerosas definiciones de liderazgo. En la presente
investigacion, se ha contemplado el estilo transaccional y transformacional, términos
acufiados por Bernard M. Bass (1985), elaboraron en base al planteamientos de House
(1977) y Burns (1978).

En primer lugar, Bass (1985) define el liderazgo transaccional como aquel en el
que la persona que lidera no busca cambios en la cultura organizacional y genera un
intercambio de beneficio y recompensa, puesto que premia o sancionan al empleado
dependiendo de si este ejecuta el trabajo en funcidn de las metas de la organizacion.

Los lideres transaccionales eficaces, consigue una buena satisfaccion y buen

rendimiento entre las/los trabajadores, sin embargo, este tipo de liderazgo no explica



que en ocasiones exista lideres que consiguen una mejora significativa de las actitudes
o0 valores de las personas trabajadoras (Molero, Recio y Cuadrado, 2010).

En segundo lugar, Bass (1985) delimita el liderazgo transformacional como
aquel asociado a una persona que persigue un cambio en la cultura organizativa y
valora la ocupacion de cada uno de sus trabajadores. A su vez, la plantilla de la
organizacion se enorgullece de tenerlo como lider, pues la relacion jefe empleado es de
ayuda mutua, generandose cambios en los valores y expectativas de las personas que
ocupan la organizacién y alcanzandose mayores niveles de moral y motivacion. De
acuerdo con Bass y Avolio (1990), el liderazgo transaccional se compone de elementos
tales como recompensa contingente y direccion por excepcion, mientras que el liderazgo
transformacional se compone de carisma, motivacion e inspiracion, estimulacion
intelectual y consideracion individual.

Uno de los autores que define de forma simplificada cada una de ellas es
Northouse (2010) El estilo de liderazgo transaccional, hace referencia a la recompensa
contingente cuando el lider expone como han de trabajar los empleados para conseguir
la meta establecida y en consecuencia, recompensa o0 sanciona en relacion con el logro
de los objetivos. La direccion por excepcion hace referencia a la ausencia de
intervencion del lider, excepto en los casos en los que la organizacion no funciona
adecuadamente. En el estilo de liderazgo transformacional se define el carisma como la
capacidad del lider de evocar en las/los empleadas/os orgullo, compromiso, admiracion
y respeto por su persona, lo que hace que las/los trabajadoras/es asuman riesgos. La
motivacion e inspiracion hace referencia a la capacidad del lider de lograr que los
trabajadores le den sentido a su trabajo, generandose expectativas de futuro. La
estimulacion intelectual se define como la habilidad de la persona lider de estimular a
las/los miembros de la organizacién y que de esta forma se generen nuevos
interrogantes a los que dar respuesta de forma innovadora. La consideracion individual
esta presente en lideres transformacionales que atienden a las necesidades de cada uno
de sus trabajadoras/ayudando a su desarrollo personal.

En resumen, los lideres transformacionales desprenden seguridad y se basan en
el vinculo que establecen con sus seguidores para que estos afronten exitosamente
situaciones de estrés, lo que es de gran utilidad para afrontar cambios organizacionales.
Por otro lado, los lideres transaccionales tienen una actitud dirigida a conseguir los
resultados, lo que se presenta como de gran utilidad en contextos mas estables (Bass,
1998).



Autores como Eagly y Karau (2002) pusieron de manifiesto como la influencia
del prejuicio hacia las mujeres da lugar a una incongruencia entre las caracteristicas
asociadas al rol femenino y los requisitos que ha de tener una persona lider. Ademas,
estos autores afiadieron que no solo son percibidas de forma menos positiva que los
lideres hombres, sino que, una vez que consigue el puesto, les es mas complicado
mantener de forma exitosa dicha posicién organizacional, ya que deben mostrarse mas
competentes que los hombres lideres.

Todos estos indicios, sitian a las mujeres en desventaja dentro de una
organizacion, sea por la mayor probabilidad de sufrir incivismo laboral o por la menor
posibilidad de tener éxito, tal y como reafirma el estudio de las autoras Garcia-Ratamero
y Ldpez-Zafra (2006) en el que participaron 523 personas y que evidencié como una
mujer tiene menor probabilidad de conseguir un ascenso en comparacion a si esta
persona es un hombre. Esta dificultad aumenta, si el contexto laboral presenta
caracteristicas de incongruencia con el rol femenino.

A pesar los prejuicios existentes en torno al genero femenino, el resultado de
numerosos estudios han asociado a las mujeres un estilo de liderazgo transformacional.
(Druskat, 1994). En esta linea Eagly y Karau (1995) posicionaron a las mujeres como
contribuidoras del mantenimiento de la moral satisfactoria y las relaciones
interpersonales entre los miembros de una organizacion. De acuerdo con Coronel,
Moreno y Padilla (2002, p.163) las lideres fomenta el compromiso de los empleados
con la organizacion y aumenta la cohesion del grupo. Los estudios de (Druskat, 1994;
Brandt y Edinger, 2015) revelaron como a las mujeres se les atribuyen mas conductas
de liderazgo transformacional y a los hombres méas conductas del transaccional.

Desde los afios 80 hay un mayor interés en estudiar el ambito laboral desde una
perspectiva de género. Actualmente es necesario seguir avanzando en el estudio de los
procesos que se llevan a cabo en una organizaciéon; las relaciones interpersonales , la
ocupacion de puestos de liderazgo y en suma, la cultura organizativa, contemplando a
las mujeres y otros colectivos como entes fundamentales en la reconstruccion social. Es
importante el apoyo de teorias que ayudan a explicar la tendencia a ocupar un contexto
laboral en funcion del género, o la activacién de prejuicios que limitan el desarrollo en
el ambito laboral, asi como los factores que intervienen en una situacion de incivismo o
en cualquier otra conducta discriminatoria que pueda ocurrir en el entorno laboral
(Coronel, Moreno y Padilla, 2002).



Como ya hemos reflejado en péarrafos anteriores, (Cortina, 2008; Nadler y
Stockdale, 2012) afirman que la mayoria de los estudios actuales no tienen en cuenta las
consecuencias a otros niveles organizativos, ni tampoco los factores contextuales,
sociales o afectivos asociados. El presente estudio contempla la percepcion del

incivismo laboral y el estilo de liderazgo abordado desde una perspectiva de género.
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OBJETIVOS E HIPOTESIS

Objetivo general: Analizar el estilo de liderazgo organizacional de lideres incivicos,

desde la perspectiva de género.

Obijetivos especificos
1. Estudiar la influencia del contexto y el género en la percepcién del incivismo
laboral.
2. Conocer la influencia del contexto y el género en la identificacion del liderazgo.

Hipotesis
Hipdtesis 1; Independientemente del contexto laboral, las mujeres participantes
percibiran el incivismo laboral en mayor grado del que lo haran los hombres
participantes.
Hipotesis 2; Independientemente del contexto las mujeres participantes, en

comparacion con los hombres, percibiran el estilo de liderazgo transaccional.
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METODO
Participantes y procedimiento

La muestra total se compuso de 61 personas trabajadoras (30 mujeres y 31
hombres) con nacionalidad espafiola. Segin el contexto laboral participaron; 20
mujeres y 11 hombres de enfermeria y 10 mujeres y 20 hombres de ingenieria. La
mayoria de las y los participantes residen en Jaén aunque también podemos encontrar
sujetos residentes de Granada, Méalaga, Sevilla y Madrid.

La edad media de las y los participantes fue de 31,77 (DT= 9,418). Siendo la edad
minima 19 afios y la maxima 59 afos.

El 59,0% esta soltero, el 37,7% casado/a o viviendo en pareja y solo el 3,3% se
encuentra separado/a o divorciado/a.

En cuanto al numero de hijos, el 77,0% no tienen ningun hijo/a, el 6,6% tienen un
hijo/a el 14,8% tienen dos hijos y solo el 1°6% tiene tres hijos. Referente a los estudios
realizados, el 18,0% de las y los participantes tiene una formacién profesional, el 3,3%
bachillerato, el 55,7% un titulo universitario y el 23,0% tiene un master.

Las y los participantes ocupan diferentes profesiones; el  36,1% de las y los
trabajadores enfermeria, el 14,8% auxiliar de enfermeria, el 14,8% ingenieria superior y
el 34,4% ingenieria técnica.

En el contexto de enfermeria, el 26,2% trabaja en una institucion publica y el
19,6% en una institucion privada. En ingenieria, el 4,9% trabajan en una institucion
publica, frente al 44,2% que lo hacen en una institucion privada.

La media de horas trabajadas a la semana es de 37,00 (DT= 10,46) siendo el
minimo 4,00 horas y el maximo 70,00 horas.

En cuanto a las mujeres y el cargo que ocupan en una institucion el 1,6% de
participantes pertenecen a direccion, el 3,3% a coordinacion, el 3,3% a jefatura, el
42,6% nivel técnico, el 11,5% auxiliar técnico, el 32,8% empleado, el 1,6% becario y el
3,3% estudiantes. Respecto a los afios de experiencia en su profesion expresado en
meses, la media esta en 89,44 meses (DT = 96,95) y el minimo es de 0,00.

Afos de experiencia en el puesto actual expresado en meses, de ambos contextos, la
media es de 62,40 (DT=81,50) con un maximo de 432,00 y un minimo de ,00.

Dado que se aborda desde la perspectiva de género, se ha controlado la presencia
del género en la ocupacion de las y los participantes. Para ello han contestado a las
preguntas que se contemplan en la Tabla 1. En cuanto al género que ocupa la jefatura

12



inmediata en el contexto de enfermeria, el 12,90% de participantes sefialan que esta
posicion la lleva a cabo un hombre, mientras que el 87,09% sefiala que es desarrollada
por una mujer. Referente al contexto de ingenieria, el 66,6% sefiala que “la jefatura
inmediata es ocupada por” un hombre, mientras que el 20% es ocupada por una mujer y

el 13,33% concluyen no tener jefatura inmediata.

Tabla 1
Respuestas de las y los participantes por contexto laboral a las preguntas de presencia

de género en las organizaciones.

ENFERMERIA INGIENERIA

En su institucion en general los/as 6,45% hombres 70% hombres
trabajadores/as son... 2258% mitad y 20% mitad y mitad
mitad
70,96% mujeres 10% mujeres
En su grupo inmediato de trabajo los/as 6,45% hombres 70% hombres
trabajadores/as son... ) )
12,90% mitad y 16,66% mitad vy
mitad mitad
80,64% 6,66% mujeres
En su institucion los/as jefes/as son... 12,90% hombres 70% hombres
32,25% mitad y 23,33 % mitad y
mitad mitad
54,83% mujeres 6,66% mujeres
Su puesto de trabajo, tradicionalmente lo 3,22% hombres 76,66% hombres
han ocupado.. 6,45% mitad y 1333% mitad y
mitad mitad

90,32% mujeres28  10% mujeres

El procedimiento seguido durante la investigacion fue el siguiente; en el caso de
ingenieria se contactd a través de internet con algunas empresas privadas, asi como con
el colegio de ingenieros de Jaén. El resto de participantes se obtuvieron mediante la
técnica de la bola de nieve.

En el caso de enfermeria se contactd con varios hospitales publicos, asi como con
varias residencias de ancianos y residencias para personas con diversidad funcional.

La mayoria de personas contactadas accedieron a rellenar el cuestionario, a

excepcion de varios sujetos.
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Una vez concretada la cita con cada una de las y los participantes pertenecientes a
cada uno de los contextos, se les entregd dos copias del consentimiento informado, una
para el equipo investigador y la otra para las y los participantes. Junto con el
consentimiento informado también se les entrego el cuestionario. Las y los participantes
generaron un codigo personal a partir del cual se garantizaba su anonimato,
posteriormente leyeron un texto con una situacion y respondieron a las preguntas como
si hubiesen observado la situacion leida. Este proceso durd aproximadamente 20

minutos.

Disefio

El presente estudio trata de un disefio factorial entre sujetos, donde se manipulan
las siguientes variables independientes: contexto laboral masculinizado (ingenieria) vs
feminizado (enfermeria) y el género del participante (hombre) vs (mujer).

Dado que es un disefio experimental, las y los participantes respondieron a una
situacion de incivismo laboral en abierto que consistia en lo siguiente: “Paco es
ingeniero y trabaja como empleado en una empresa de telecomunicaciones desde hace
cinco afios. Su trabajo consiste en resolver incidencias y problemas técnicos de los
equipos informaticos. Desde que empezO, ha demostrado que es bueno con los
ordenadores y soluciona los problemas que van surgiendo en el dia a dia. Desde hace
cuatro meses, entrd a trabajar en la empresa una nueva jefa, Luisa. En varias ocasiones,
su jefa Luisa le ha dicho a Paco que no esta segura de que haga bien su trabajo y duda
de su responsabilidad. Ademas, la jefa le ha dicho a Paco que le gustaria revisar con él
diariamente su plan de trabajo.

En la Gltima reunion, Paco explicaba como recuperar los datos que un virus habia
borrado en todos los ordenadores de la empresa. Desde que Paco comenz6 a hablar, su
jefa Luisa se gird hacia el comparfiero de al lado y comenté que Paco siempre habla
demasiado deprisa y parece que nunca consigue ir al grano. En ese momento, Paco se
dirigi6 a su jefa Luisa para explicarle como iba a resolver el problema del virus. Su jefa
Luisa se levantd y dijo delante de todos que estaba explicando lo que ya todos sabian. A
continuacion, cambi6 de tema conversacional y la reunion transcurrié con normalidad.”
La tabla 2 muestra la distribucion de las y los participantes en las dos condiciones

experimentales.
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Tabla 2

Disefio del estudio y distribucion de las y los participantes por grupo experimental

Contexto laboral

Ingenieria Enfermeria Total
Género de las y los Mujer 10 20 30
participantes
Hombre 20 11 31
Total 30 31 61

Medidas

En esta investigacion se contemplaron dos variables dependientes; la percepciéon del
incivismo laboral y el estilo de liderazgo de la jefa.

La escala de percepcion del incivismo laboral se elaboré en base al concepto de
incivismo laboral (Andersson y Pearson, 1999). Las y los participantes evaluaron el
comportamiento de la jefa Luisa hacia el empleado Paco, en los items 1-10, utilizandose
para ello una escala de respuesta tipo liker en la que si la o el participante consider6 que
Luisa habia sido educada con el empleado Paco le asigné una puntuacién de 1,2 0 3 y si
considerd que habia sido maleducada la valoraba con un 5,6 o 7. Por lo tanto, si las y
los participantes evalian a la jefa Luisa con un 1 implicaria que las personas
participantes no percibieron la situacion de incivismo laboral, mientras que si le

asignan un 7 estarian identificando adecuadamente la situacion incivica.

El liderazgo de la jefa se ha medido con el Spanish version of the Multifactorial
Leadership Questionnaire (MLQ) de LOpez-Zafra (1998). Las y los participantes
evaluaron 18 items mediante una escala tipo liker con los siguientes valores
1=totalmente en desacuerdo, 2=en desacuerdo, 3=ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 =de
acuerdo y 5=totalmente de acuerdo. Para evaluar “la actitud habitual de la jefa Luisa
con su grupo de trabajo”, lasy los participantes consideraron la forma en la que esta se
habia comportado con el empleado Paco. Asimismo, las y los participantes

identificaron acertadamente el liderazgo transaccional de la jefa cuanto més alto
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(valores entre 4 y 5) puntuaron en los items que contemplaban la recompensa
contingente (items 14, 15,7 por ejemplo “la jefa Luisa...elogia a los/as trabajadores/as
cuando hacen bien su trabajo) y la direccion por excepcion (items 5, 8, 16 por ejemplo
“la jefa Luisa...no cambia lo que hace mientras las cosas marchen bien”). Por otro lado,
las y los participantes consideraron a la jefa Luisa como una lider transformacional
cuanto mas alto puntuaron en los items que hacian referencia al carisma (items 1,6, 9,
18 por ejemplo “la jefa Luisa..l.es capaz de superar cualquier obsticulo”) la
motivacion inspiracional (items 2,10,17 por ejemplo “la jefa Luisa...presenta las cosas
con un enfoque estimulante”) estimulacion intelectual (items 3, 11, 12 por ejemplo “la
jefa Luisa...se basa en el razonamiento y la evidencia para resolver los problemas”)
consideracion individualizada (items 4, 7, 13 por ejemplo “la jefa Luisa...da
oportunidades a todos/as para que sepan como lo estan haciendo”). Las puntuaciones
comprendidas entre 1 y 3 indicaron que las y los participantes no asociaban a la jefa

luisa con el tipo de liderazgo transaccional o transformacional descrito en los items.
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RESULTADOS

Se realizaron andlisis de varianzas para cada una de las dos variables dependiente; la
percepcion del incivismo laboral en abierto y el estilo de liderazgo transaccional de la
supervisora que lo ejerce. Las variables independientes manipuladas fueron el género

de las/los participantes (hombre o mujer) y contexto laboral (ingenieria y enfermeria).

En contra de la hipdtesis 1, no se han encontrado diferencias significativas en la
percepcion del incivismo laboral en funcion del género de la persona participante
F (1, 57) = 0,708, p = 0,404. Por lo tanto, mujeres (M=5,84; DT=0,95) y hombres
(M=5,56; DT=0,93) de ambos contextos laborales perciben el incivismo laboral.
En cuanto a la percepcién del incivismo en funcion del contexto, no se han encontrado
diferencias significativas F (1, 57) = 0,557, p = 0,459. Es decir, tanto en el contexto de
enfermeria (M=5,56; DT=0,97) como en el de ingenieria (M=5,82; DT=0,92) han
percibido la situacion de incivismo. En los resultados de la percepcion del incivismo
en funcién de la interaccion entre género por contexto tampoco se han encontrado
diferencias significativas F (1, 57) = 0,115, p = 0,735. Esto implica que las mujeres de
ingenieria (M=5,87; DT=1,01) los hombres de ingenieria (M=5,74; DT=0,75), las
mujeres de enfermeria ( M=5,77; DT= 0,86) los hombres de enfermeria (M=5,46;
DT=1,02) perciben el incivismo laboral, no influyendo significativamente en la misma

el género y contexto al que pertenecen las y los participantes.

En contra de la hipotesis 2, no se han encontrado diferencias significativas de
género en la identificacion del estilo de liderazgo transaccional que presenta la lider
incivica F (1,57) = 0, 607, p = 0,439. Dado que las mujeres (M=2,46; DT=0,81) y los
hombres (M=2,33; DT=0,94) han puntuado bajo en el liderazgo transaccional, se
afirma que las y los participantes no han identificado el estilo de liderazgo
transaccional que muestra la jefa. No se han encontrado diferencias significativas en la
identificacion del estilo de liderazgo transaccional segun el contexto F (1, 57) = 0,479, p
= 0,492.Lo cual indica que en enfermeria (M=2,45; DT=0,83) e ingenieria (M=2,34;
DT=0,92) no existen diferencias significativas de identificacion de la lider. En cuanto a
la identificacion del liderazgo transaccional en relacion a la interaccion de género por
contexto, no se han encontrado diferencias significativas F (1, 57) = 0,432, p =

0,513.Por lo que mujeres de enfermeria (M=2,47; DT=0,99) hombres de enfermeria
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(M=2,44; DT=0,99) mujeres de ingenieria (M=2,46; DT=0,95) y hombres de ingenieria
(M=2,12; DT=0,86) independientemente del género y contexto al que pertenecen han
reflejado estar “en desacuerdo” con las afirmaciones que definen a la jefa con un estilo
transaccional y en consecuencia no han logrado identificar el estilo que presenta esta

lider.

Finalmente, en el intento de contrastar los resultados que muestran el tipo de
lider identificado, se analizan los valores asociados al liderazgo transformacional. En
cuanto a la identificacion de la jefa como una lider transformacional, no se han
encontrado diferencias significativas de genero F (1,57) = 0,041, p = 0,841. Esto
implica que ni mujeres (M=1,87; DT=0,73) ni hombres (M=1,95; DT=0,85) asocian a la
jefa que ha ejercido el incivismo labora, el estilo transformacional. No se han
encontrado diferencias significativas en la identificacion del estilo de liderazgo
transformacional en funcién del contexto F (1,57) = 0,242, p = 0,625. Por lo que ni en
enfermeria (M=1,97; DT=0,79) ni en ingenieria (M=1,85; DT=0,79) consideran que la
jefa presente un estilo de liderazgo transformacional. Ademés, tampoco existen
diferencias significativas en la identificacion del estilo de liderazgo transformacional en
el género por contexto F (1,57) = 0,374, p = 543. Estos valores reflejan como las
mujeres (M=1,86; DT=0,52) y hombres de enfermeria (M=2,03; DT=0,90) y las
mujeres (M=1,88; DT=0,83) y hombres (M=1,79; DT=0,75) de ingenieria se muestran
“totalmente en desacuerdo” y “en desacuerdo” respecto a las afirmaciones que
describen a la jefa Luisa como lider transformacional, lo que supone las y los

participantes no la identifican con este estilo de liderazgo.
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DISCUSION

El objetivo general del presente estudio fue analizar el estilo de liderazgo
organizacional de lideres incivicos desde la perspectiva de género.

Actualmente, es necesario profundizar en las dindmicas interpersonales que
generan conductas discriminatorias, ya que entre sus consecuencias provoca en las
victimas insatisfaccion laboral, alta presencia de emociones negativas, baja motivacién
0 escaso compromiso con el trabajo, lo que incide directamente en el funcionamiento
de la organizacién (Garrosa et al., 2015; Diaz-Gracia y Baez, 2013; Garrosa y Galvez,
2013). La Teoria del Incivismo Selectivo (Cortina, 2008) presenta el incivismo laboral
como una forma “moderna” y encubierta de excluir a las mujeres y otros grupos
minoritarios en un contexto laboral determinado. A partir de esta teoria, se contempla la
necesidad de analizar los procesos psicosociales implicados en la percepcion del
incivismo laboral y la identificacion del estilo de liderazgo de la persona que realiza la

conducta.

Percepcidn del incivismo laboral

Los resultados de este estudio indican que no hay diferencias significativas entre
mujeres y hombres de enfermeria e ingenieria en la percepcion del incivismo laboral en
abierto. Por lo que el género de la persona o pertenecer a un contexto especifico,
feminizado/masculinizado, no supone (de manera significativa) un mayor grado de
identificacion del incivismo laboral. La percepcion del incivismo sin diferencias de
género, podria deberse a las caracteristicas sociodemogréaficas de la muestra, mas
concretamente referidas a la ocupacion de puestos jerarquicos bajos en la institucién
(87%), la edad M=32 afios Yy la situacion personal de solteria (59%) ya que segun Diaz-
Gracia y Béez (2013) las personas mas vulnerables a sufrir incivismo son las mujeres,
los trabajadores que ocupan una posicion jerarquica baja en la organizacion, grupos
minoritarios y personas jovenes y solteras. Estas caracteristicas hacen que un alto
porcentaje de la muestra del presente estudio, se conciba como vulnerable. El hecho de
que las mujeres sean mas vulnerables a sufrir incivismo laboral produce que estas
tengan mayor facilidad para su identificacion (Cortina et al., 2001; Lim, Cortina &
Magley, 2008). Esta relacion de vulnerabilidad y percepcion podria extrapolarse a
nuestra muestra poblacional, dado que, como hemos citado anteriormente, la mayoria

de participantes presentan factores de vulnerabilidad.
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Puesto que hombres y mujeres de ambos contextos identifican el incivismo
laboral, cabe plantearse si habria diferencias significativas en la percepcion del
incivismo laboral si se introdujese la variable tiempo y cantidad de evidencias
incivicas. Es decir, si hombres y mujeres percibirian el incivismo laboral a la misma
vez. O las mujeres, por ser un colectivo de vulnerabilidad y en consecuencia ser mas
sensibles a percibirlo, identificarian este tipo de agresion de forma méas inmediata y con
necesidad de menor nimero de evidencias que en el caso de los hombres. Por ello seria
adecuado presentar de forma secuenciada el suceso de la jefa Luisa y el empleado Paco,
de tal forma que se analicen dos nuevos factores que podrian revelar diferencias
significativas de género en la percepcion del incivismo laboral.

Los resultados de esta investigacion postulan en contra de algunos estudios
como el de Carmona-Cobo et, al (2014) revelaron que hay diferencias de género en la
forma de valorar la misma situacion; las mujeres detectan el incivismo laboral en todos
los casos, mientras que los hombres solo lo hacen cuando las conducta es excluyentes
en lugar de ofensivas. A diferencia de la presente investigacion, en la que no hay
diferencias significativas de género en la percepcion del incivismo.

A pesar de que las los participantes de ambos contextos puntuaron alto en la
percepcion, esta no esta polarizada hacia el extremo, lo que evidencia la necesidad de
profundizar en otros factores socioeconémicos implicados en el contexto laboral. En
este sentido, el sistema macroeconémico espafiol y mundial en el que nos encontramos
tiene gran relevancia. Desde la crisis de los afios setenta y la consiguiente reforma del
Modelo Socioeconémico Keynesiano hacia un Modelo Neoliberal, ha supuesto un
deterioro de las condiciones laborales, sociales y del bienestar individual de las y los
trabajadores. Esto, unido a la crisis de los estados del bienestar europeos Y su giro hacia
las politicas de corte Neoliberal, se han materializado en reformas laborales dirigidas a
la flexibilizacion y dinamizacion del mercado que han supuesto un claro deterioro de los
derechos laborales. Por lo tanto, el trabajo estd perdiendo su papel consolidador de
derechos y se esta transformando en un espacio de vulnerabilidad e inseguridad. Dicha
sensacion de inseguridad se ha instaurado en una amplia parte de la poblacion, sobre
todo en la clase media y trabajadora. Esta hostilidad y vulnerabilidad percibida por las
y los trabajadores, asi como la reduccion de politicas eficientes de proteccion laboral,
han generado una cultura organizativa en la que las y los trabajadores se sienten
limitados e incluso oprimidos El miedo generado por la vulnerabilidad y falta de

proteccién se manifiesta en la conformidad ante las actitudes de la organizacion, falta de
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asociacionismo entre las y los trabajadores, menor cohesion de grupo Yy satisfaccion
personal (Navarro, 2006; Fundacion Foessa, 2014).

Estos factores socioecondmicos influyen directamente en la actitud del
trabajador frente al acto incivico, pudiendo modificar su percepcién y tolerancia ante
estos comportamientos. Ademas de esto, las y los participantes podrian buscar motivos
para justificar la disonancia cognitiva que les supone el choque entre su ética personal y
el sufrimiento de posibles consecuencias a nivel laboral. Por ello, los resultados de la
investigacion muestran puntuaciones menos polarizadas en la escala de percepcion.
Estos factores se ven acentuado debido a que la persona que realiza el incivismo laboral
es la lider. En conclusidn, seria interesante abrir una linea de investigacion futura para
examinar si la percepcion del incivismo laboral se ve influida por la tolerancia y el

sentimiento de vulnerabilidad en el contexto actual.

Identificacidn del estilo de liderazgo transaccional

En el andlisis de la identificacion del liderazgo transaccional, no existen
diferencias significativas en las y los participantes en relaciobn a su género
independientemente del contexto. En referencia a la puntuacion media obtenida, se
concluye que ni hombres ni mujeres identifican correctamente el estilo de liderazgo
transaccional, lo que se interpreta como que las/los participantes estan “en desacuerdo”
con las afirmaciones que hacen referencia a la definicion de un tipo de liderazgo
transaccional.

El género de la lider podria haber interferido en la valoracion del liderazgo,
puesto que, segun la Teoria de Congruencia de Rol postulada por Eagly y Karau (2002)
el prejuicio surge al existir una incoherencia entre los roles de género y las
caracteristicas asociadas a un determinado comportamiento. De esta forma, se espera
que la jefa presente caracteristicas como la empatia o ayuda a los demés y al no haberse
presentado como una lider con caracteristicas de este tipo, hace que los participantes
activen el prejuicio asociado a su género. Ampliando esta perspectiva, Druskat (1994)
aporta que a los hombres se les asocia méas conductas del estilo transaccional, mientras
que a las mujeres se les asocia mas conductas del liderazgo transformacional, lo que
dificulta ain mas su identificacion.

En cuanto a la identificacion del estilo de liderazgo transformacional, no se
encuentran diferencias significativas de género, de contexto o de género por contexto.

De la misma forma que en la identificacion del lider de tipo transaccional, las y los
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participantes no se muestran de acuerdo con las caracteristicas que se presentan y que
asocian a la lider con atributos de un estilo transformacional.

La dificultad que las/los participantes han tenido en identificar un tipo de
liderazgo u otro, podria explicarse por la incapacidad de integrar en una misma
persona una conducta de incivismo y una tipologia de liderazgo que son
definitoriamente contrarios, generandose una ambivalencia en las y los participantes
sobre la figura de esta lider. De esta forma (Garrosa et al., 2015; Diaz-Gracia y Baez,
2013) manifiestan que una conducta incivica conlleva consecuencias negativas a nivel
individual y organizacional, afectando al funcionamiento adecuado de la institucion.
Respecto al liderazgo, el estilo transaccional consigue una buena satisfaccion y un buen
rendimiento entre las/los trabajadoras/es de una organizacion, logrando que esta marche
bien (Molero, Recio y Cuadrado, 2010). Ademas, refuerzan la idea de que tanto el
liderazgo transformacional como el transaccional predicen resultados positivos en el
desarrollo individual y grupal (Bass y Bass, 2008). Otra forma de explicar la falta de
identificacion del estilo de liderazgo transaccional, se apoya en la aportacion de Asch
(1946). El autor afirma que el orden en el que se presentan los elementos informativos,
tienen un impacto directo en la formacion de impresiones. De esta forma, presentar a
Paco con cualidades positivas al principio y a la Jefa Luisa con cualidades negativas al
final produce un sesgo informacional en los participantes. Otro aspecto a tener en cuenta
es la presentacion de la jefa Luisa Unicamente a través de un caso de incivismo sin mas
informacidn sobre su desempefio en la organizacion, mientras que de Paco se presenta
su eficaz desempefio laboral como pretexto, produciendo un sesgo en la percepcion de
las y los participantes sobre la imagen positiva de Paco y negativa de Luisa.

En conclusion, los resultados revelan como tanto hombres como mujeres de
ambos contextos no identifican ningun tipo de liderazgo en la jefa incivica, estos
resultados proponen la dificultad que supone para la muestra determinar el estilo de

liderazgo a través de una persona que realiza incivismo laboral.
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CONCLUSIONES FINALES

La creacion de politicas y leyes ha contribuido a la prohibicion de la
discriminacion abierta contra determinados grupos sociales (Carmona, Garrosa,
Moreno y del Barrio ,2014). Este hecho ha dado lugar a una modificacion de la
fisionomia del acto discriminatorio, generando nuevas formas y conductas de ejercer el
incivismo laboral sobre mujeres y minorias raciales, tal y como postula la Teoria del
Incivismo Selectivo (Cortina, 2008). Las mujeres no solo son més vulnerables que otras
personas a sufrir incivismo laboral, si no que tienen mayor dificultad en el alcance de
puestos directivos, siendo menos probable que se reconozca su labor influyente que si
fuese hombre Butler y Geis (1990).

La existencia de estereotipos con mayor influencia sobre las mujeres, también
tiene influencia en la asimilacion de una tipologia concreta de liderazgo (Bass y
Avolio, 1994). De esta forma, a los hombres se les atribuye un estilo transaccional
mientras que a las mujeres se les asocia un liderazgo de tipo transformacional (Druskat,
1994).

Dado que este estudio es un disefio experimental, las y los participantes

respondieron a una situacién de incivismo laboral en abierto, evaluandose la percepcion
del incivismo y la identificacion del liderazgo transaccional.
En cuanto a la percepcion del incivismo laboral, no hay diferencias significativas de
género, contexto o0 género por contexto, lo que significa que tanto hombres como
mujeres perciben dicha conducta. En el analisis de resultados se contemplan factores
psicosociales que influyen directamente en la actitud del trabajador frente al acto
incivico y en consecuencia en su percepcion. Ademas, se estudia las caracteristicas
sociodemogréfica de la muestra, a partir de las cuales se ha detectado que la gran
mayoria de participantes son mas sensibles a la percepcion del incivismo laboral. Como
linea futura se propone seguir investigando la percepcion de incivismo laboral
contemplando la variable tiempo y cantidad de estimulos requeridos para la percepcion
de una conducta incivica.

En cuanto a la identificacion del estilo de liderazgo de la jefa incivica, los
resultados muestran que no hay diferencias significativas de género, contexto o género
por contexto. Las bajas puntuaciones asociadas al estilo transaccional de la lider revelan
que las y los participantes no identifican el estilo de liderazgo presente en la jefa. Estos
resultados proponen la dificultad que supone para la muestra determinar el estilo de
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liderazgo a través de una persona que realiza incivismo laboral. Como aportacion a
futuras investigaciones, se propone presentar cada una de las dos partes implicadas en
una situacion de incivismo laboral con un mayor namero de descriptores referentes a su

desempefio laboral, de tal forma que se evite cualquier tipo de sesgo informacional.

La mayoria de los estudios actuales no tienen en cuenta los factores
contextuales, sociales o afectivos que influyen en la generacion de conductas
discriminatorias (Cortina, 2008; Nadler y Stockdale, 2012). Por lo tanto son necesarias
las investigaciones llevadas a cabo desde una perspectiva de género y analizar desde
esta Optica, las relaciones interpersonales o los procesos psicosociales que tienen lugar
en un contexto laboral determinado (Coronel, Moreno y Padilla, 2002).

El presente estudio revela la necesidad de contemplen los factores psicosociales
presentes en la base de algunas formas de discriminar a una persona por motivos de
género. Este tipo de investigaciones contribuyen a comprender el avance conseguido
por la sociedad en materia de género, para situarnos en el punto de partida de la

reconstruccion social.
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ANEXO 1: Hoja de informacién y consentimiento informado

HOJA DE INFORMACION A LOS/AS PARTICIPANTES

Investigndora Responsable: Profa. Dra. Esther Lapez Zafra. Universidod de Jaén, Tacultad de
Humanidades y Ciencins de ln Educacién, Departamente de Psicologia, Arca Psicologia Social,
Teléfono: 9531990, correo electrénico; clopezd@ujaen.es.

Titalo de la Investigacién: Liderazgo y Congruencia de Rol: Situacséa de las Mujeres ¢ Incivismo
Labacal,

Objetivo de la Investigaciin: analizar cudles son Jos procesns psicosaciales implicados en of
trabajo.

Procedimiento de La investigacién: a |2 persona que decida volumtariamenlte participar en el estudio
se le pedird complelar un coestionario gue se compone é¢ las siguientes partes:

{1°) Lectura de um texto breve sobre una siwacidn laboral ealre supervisor/n y subordinudada.

{27 Respuesta o preguntas refecxlas al texto leido.

{3°) Respuesta o preguntas sobre sus datos peesonales y laborales generales,

Esto Je llevard oproximadsmente 15-20 minuos de su tiempo ¥ lo podri realizar en cualquier
momento y en cunlquier lugar, pera le pedimos que lo conteste conypleto en un momente fempoml,

Derechos de In persone prriicipante en relacion con la investigacion:

El procedimicnto mencionade no contempla a peiori ningin ricsgo para ka persona participanie, quicn
podrd retirarse de la investigacidn en cualquiera de sus fases sin perjuicio algune, eniendo derecho 2
dectdir ¢l destino de los datos proporcianados. La purticipacidn es voluntaria y confidencial, Para
preservar su anonimalo, deberd rellenar um CODIGO que sélo usied conccerd. Por otra parte, los
du1os recogidos serdn considerodos confidencinles y sdilo serin utilzados por los/ss investigadores/as
con fines cicntificos. La identificacién cotre sus ditos personales y los datos revogidos en csie
estixlio la conocerd y archivarf dnicamente ¢l equipo investipadee. En caso de comunicar ¢s10s
resultados & La comunidad clentifica, ninguno de sus datos perscnales, incluyenido su demtidad, serdn
revelados. El estudio ceents con ¢l infoeme favorable del Comité de Bioética de la Universidad de

Juén,

Si tiene alguna duda sobre el estudio o le gustarfa comentar algin aspecia de ests infannacita,
informe par favor a la responssble ée la investigacién, Profn, Dra. Esther Lapez Zafra (Telélono:
9531990, carreo electrdnioo: elopsztujacn.es).

Si una vez lekla esta inforrsecion y aclaradas las dudns que pudicran haberfe surgide decide
participar, deherd lironar el “consentimiento informado” que scompania a esta koja.

Ejemplar para ] equipo investigador
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

DD
con DN L: Fecha de nacimicnto:
Telélomo: Carrea elecirdnlco:

HE SIDO SUFICIENTEMENTE INFORMAD(VA Y ENTIENDO QUE:

La Dra. Isabel Carmona Cobo estd realizando una investigacion para el prayecso de Investigacin
"LIDERAZGO Y CONGRUENCIA DE ROL: SITUACION DE LAS MUJERES E INCIVISMO
LABORAL" en el Departamento de Psicolegia de 1a Universidad de Jaén. El interds de esle frabajo
es las procesos psicosocisles implicados en el trabajo,

Las respuestis se regisirardn en pape) ¥ serin postericemente procesadas ¢ un programa informéixco
mediante un cédigo personal. Duranle lodo el procese de [nvestigacion los dates serdn raados
confidencizlmente y con s garaniias de In Ley Orgémica 1501599, de Proceccidn de Datos de
Cardcter Personal. Ninginn participante serd idemificada’a personalivenic ¢a la comunicacida ¥
publicacica de los resuliados, S¢ genderdn, segun b2 prictics habitual, cuslquier imprevista, 1Tgencia
0 problema sabreafiadalo o de nueva aparicidn dutante ¢] curso del estudio,

He recibido un cjemplar de ls hoja de informacién 5 kos'as participantex, La he lefdo, he podido
consultar mis dudas, he entendido los ohjctivos del estudio y lo que slgnifica colaborar en ¢
mismo. Estoy de acuerdo en participar, Comprendo que mi participacién ex voluntaria y

Autorize a:
Receger y registrar las respuesias derivadas del cuestionario administrada asi como algumos datos

sociedemogrifices por pante de La investigadors de este estudio.

Asf doy y firmo mi conscntimiento para panicipar en dxho estudio en & fecka

d=

Fdo.: IVDra

Dra. [sabel Canmona Cobo he informado de toda 1o anlerice alfla firmante, aclarsedo sus dudas ¥
apreciando su comprensidn de todos |05 Wmiinos expuestos:
o -

=S

Fio.: Dra. | Carmona Cobo

PARA CUALQUIER DUDA RELACIONADA CON EL ESTUDIO PUEDE CONTACTAR CON
LA RESPONSABLE DEL PROYECTO DRA. ESTHER LOPEZ ZAFRA N’ DE TELLEFONO:

953211590 O VIA MAIL glopez & ujacnes

Ejcmplar para el equipo Investigador
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ANEXO 2: Condicion experimental

CEO-fng_(vert FAf

CEY - Ingenieria

Mediante el siguiente cuestionario pretendemos analizar cudles son los procesos psicosociales implicades en el
trabaje. Asl pues, le pedimos por faver gue LEA ATENTAMENTE EL TEXTO ¥ EESPONDA ALAS FEEGUNTAS
posterioras.

Insmucciones:

1. Diebe realizario complefo contestandoe a todas las preguntas ¥ en un solo momenbo.
Comteste da la forma mas sincera posible, recusrde que sus datos son tomlments anonimos.

[ B

L

Mo existen respuestas CodTectas ni incorrectas, lo importants es que =1 respaesta refleje su opinion.

4. Responda a todas las cusstionss aungue no este totalmente seguro’a. Elija la opcicn que mas 52 adecue en
funcion de las escalas de respuesta que se presentan.

5. Es posible que exista repeticion ¥ semejanza en alganas de las preguntas, su respuesta 2 cada una de ellas
&3 de zran valor aungue parezca va contesada.

5. Mo hay limite de tiempo: Lo importante &5 que responda a las preguntas tras haber leido v comprendido el

texto en su totalidad

DMPORTANTE: Por favor, cumpliments los sigwienfes campos con kos goe se prefende generar un codipe persomal
gue solo usted conocera. Es fandamental que lo cumpliments para gamantizar su anonimato.

Ezcriba la primera letra del nombre de su madre
E:zcriba la primera letra del nombre de su padre

Ezcmiba el dia en el gue nsted nacie

Escriba las dos wliimas cifras del afio en el que usted nacio

Muchas gracias por su colaboracion
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CE9-Ing Cvert FM

IMAGINE QUE USTED ESTA OBSERVANDO LA SIGUENTE SITUACION

Paco es mgeniero y wabaja como empleado en una empre:sa de telecomumicaciones
deszde hace cinco afos. Su trabajo consiste en resolver incidencias y problemas tecmucos
de Jos equipos informaticos. Desde que empezo. ha demostrado que es bueno con los
ordenadores y soluciona los problemas que van surgieado en el dia a dis.

Desde hace cuzmo meses, entro a trabajar en la empresa una oueva jefa. Luisa En vanas
ocasiones, su jefa Luisa le ha dicho a Paco que no esta segura de que hagz biea su
rzbajo v duda de su responsabilidad. Ademas, 1z jefs le ha dicho a Paco que Je gustaria
revisar con &l diariamente su plan de rabgjo.

En la ultma reunion. Paco explicaba como recuperar los datos que un virus habia
borrado en todos los ordenadores de la empresa. Desde que Paco comenzo a hablar, su
jefa Luisa se gird hacia el compatero de al lado y comentd que Paco siempre habla
demasiado deprisa y parece que nunca consigue ir al grano. En es& momento, Paco 32
dirizio a su jefa Lwisa para explicarle como iba a resolver el problema del virus Su jefa
Luisa se levanto y dyjo delante de todos que estaba explicando lo que ya todos sabian. A
continuacion, cambio de tema de conversacion y la reunion transcumo con normalidad.



CES-Ing_Chvert FM
RESPONDA A ESTAS PREGUNTAS COMO SI USTED HUBIERA OBSERVADO LA

SITUACION QUE ACABA DE LEER

A confinuacion encontravd algunas preguntas sobre el comportamiente de ln jefa. Por favor, lea
atentamente cada frase e indigue su respuesta. Cuanto mas considere que se acerca a une de los dos polos
le dara la puntuacicon correspondiente.

FPor gemplo, si usted considera que la jefa Luisa ha sido educada con el empleade Paco daria una
puntuacien de 1, 2 o 3 y si piensa que ha sido una maleducada, 3, 6, 7, siendo 1 la mas educada y 7 la mas
maleducada.

(1%) El comportamiento de la jefa Luisa hacia el empleado Paco es:

+ i}

1 Educado| 1 | 2 31456 | 7 (Maleducado

2 Amable| 1 | 2 314 5|6 | 7 |Grosero

3 Cortés| 1 | 2 | 3 | 4| 35| 6 | 7 |Descortés

4 Respetuoso| 1 | 2 | 3 | 4| 5 | 6 | 7 |lrespetuoso

5 Digno| 1 | 2 34| 5| 6 | 7 |Humillante

6 Dignificante| 1 | 2 3145 |6 | 7 |Dezradante

7 Con aprecio hacia el 112 3 lals| sl Con menosprecio hacia el
empleado empleado

8 | Sin intencion para causar un 112 3 lals|sl7 Con intencion para cansar v

dafic al empleado dafio al empleado
9 Honorable| 1 | 2 3145 |6 | 7 |Denigrante
10 Estimaalempleado| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |Subestima al empleado




(5°) La jefa Luisa...

CFRIng (vert FA

Teniemdo en cuenta la manera en que 1a jefn Luiza se ha comportade con & empleade Paco, por fivvor
indigue come cree USTED gue la jefn Luiza actug habituaimente con su grupo de trabgie. Utilice la

siguiente escala de respLesta.

1 2 3 5
Tiﬁﬂuﬁﬂm En desacuerda ki d:ﬂm;l = Die arnerda T':'t;__ltf::ﬁ de
TOTALMENTE EMN TOTALMENTE
DESACTUERTH DE ACUERDO
1 |Es capaz de superar cualquier ebstaonko 2 3 4 5
1 |Presanta las cosas con un enfague estinvalants 3 3 4 5
3 | 5e bas en el mzonamisnto v la evidencia para resolver los problemas 3 3 4 3
4 |Da oportonidades a todos’as para goe sepan como lo estan hacienda 3 E] 4 5
5 |Mo cambia lo gue hacen mienfras las cosas marchen bisn 3 3 4 3
6 |Los'as mabajadores/as tiensn completa confianza en ella 1 3 4 5
7 |Dia consejos a quisnes Lo necesitan 3 E] 4 5
g E;jﬁﬁiﬁ:?ﬁiﬁg? siemvprs lo han hecho, si oo 1= parsce ] 3 A 5
& |Losas mabajadoresas s2 sienten argullosos de wabajar con ella ) 3 4 3
10 Desarralla formas de mativarios 3 E] 4 5
11| Proporciona formas ouevas de enfocar problemas 3 3 4 3
12| Foments 1a utilizacion de la int=ligencia para superar los obsiolos 2 3 4 5
13] Se preocupa de formar a aquelles/as gue lo necesitan 3 E] 4 3
14| Elogia a los/as mabajadores as cuande hacen bien su mabajo ) 3 4 3
15 Procura que los/as trabajadores/as obtengan lo que desean a cambio de que 3 3 4 5
sigan sus instmcciones
14]| Evifa imtervenir, excepto cuands no 52 consizusn los objetivos 3 3 4 5
17| Cuando anima a los/as mabajadores/as les contagia enmusiasma 3 3 4 3
18| La posta introducir cambios en la emprasa 3 E] 4 5
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CEVIng_Overr FM

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Sexo: OMaculine [Ofemenino
Edad: __ ades Nacienalidad: Numero de kijos:

Relaciomes perzomales: OSoltwroa DCxmado20vivimdosoparsja  JSeparado’a o Divarciade’a [Cltadofa
Lusar de rezidencia: Comunidad Auténoma:
Nivel de estudies realizades:  [CPriccaria OSecundaria Oblizateria  OFormadién prefedonal

CEBachillerato OTitulado univemitado Mt CDocterado
Profezion: Clnguniaris Supericr Clngeniaria Técnica
Indique su logar de trabsjo (ej. Taller):

Ezpeciabidad de impemierta: OAgricola  TFcrestal CCisd ODizedo CMontes y Camino:  OElktica

COlndustoal Mecimica CTelecommmicacdcnss O0m:

Afioz de experiendas en mm profezién:

La instirncios em 1s que trabaja es: OZcprosa poblica  CEmpresapovada

Tamsado de laizzdrocitn en la que trabaja: O Hasta 50 personas 051-100  [C101-150 151200
0J201-250 O251-300 [C301-330 COMas de 351 perscaas

Afloz de experiends en el puesto actual:

Indique la Unidad/Area Departamento en el que rabaja:

Cargo que ocupa ea 1a imsdtucion: CDireccica OCoordizacian Olefium
OTécnico CAwxliar O0Otros:
Tipo de contrato: CIndefmido Fijo COFuncicaario’a CTamperzl O Autéoomo O Enpracticas
OPer otma 0 ETT CBacatio O0tros:

Las quejas de sus clientes le pueden suponer zanciomes? IS¢ ONo
Horario de trabajo:
OTiempe completo (of. Ehed)  [OModia Jormada (s). 43r'dia) [CPerhoras

Twrmo de Trabajo:  [CMadana OMaemaytrds OTzde ONccha ORottivo
Numero de boras que trabsja s la semana:

Si USTED e smpervizor/s o responzable de mn equipo de orabajo, jcmintas perzonas tiese 2 zu cargo?

Su jefarura inmediata la ecupa: CiHexmbro CMzer  CONo tumzo jefo’s moediate'a

Mryora | MSdy | Mayona
hoobres | mitd rzjees

1. Zo su mstacion en genanal low'as mbajadores/as soa...
2. Zn su Tupe tmmedian de mabajo (arsa) les'as tabajaderee’a: son...

3. En su mstitcion, Josias jefestas wa...
4. Sz pusito do makajo, tedicionalments Jo han ocupado. ..
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