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			Introducción

			1.	¿Cuál es el estado actual de las cosas?

			En muchos países y a lo largo del último siglo, las mujeres han alcanzado, en lo que se refiere a educación, a los hombres (United Nations Development Program, Human Development Report, 2014). De hecho, en estos momentos incluso superan al número de estudiantes masculinos en algunos países (U.S. Department of Education, 2000). Podría parecer que la equidad en la educación es una precondición ideal para conseguir la igualdad en el trabajo. Desgraciadamente, dicha igualdad no existe. El índice de desigualdad de las Naciones Unidas refleja divergencias en los logros de hombres y mujeres en cuanto a salud, empoderamiento y mercado laboral. Uno de los datos del informe citado más arriba indica que el número de escaños ocupados por mujeres en el Parlamento está por debajo del 50 % en todos los países más importantes, y apenas en un 21 % de media en el conjunto mundial. Las mujeres también están todavía por debajo de los hombres en cuanto a porcentaje de población activa. La participación de las mujeres en la fuerza laboral se ha incrementado desde el 43 % hasta el 59 % entre 1970 y 2004 en Estados Unidos, mientras que la participación de los hombres descendió desde el 80 % al 73 % (U.S. Department of Labor, 2005). En España, la tasa de participación laboral de las mujeres (tanto por ciento de mujeres de 15 a 64 años) se incrementó desde el 46 % al 68 % entre 1990 y 2014, mientras que la participación de los hombres se ha mantenido estable con el 80 % (Organización Internacional del Trabajo).

			La diferencia entre el éxito profesional de mujeres y hombres se hace aún más visible cuando se trata de los trabajos mejor pagados y de más prestigio. Los hombres ganan mucho más que las mujeres (Blau y Kahn, 2000; Kulich, Trojanowski, Ryan, Haslam y Renneboog, 2011) y tienen más posibilidades de ser ascendidos (Blau y DeVaro, 2007), incluso cuando factores tan importantes como la experiencia o las cualificaciones son similares (Hoyt, 2010). Lejos de ser un problema limitado a los puestos ejecutivos, este sesgo parece operar a todos los niveles de la jerarquía organizativa (Eagly y Carli, 2004; 2007). Aunque en Estados Unidos las mujeres constituyen aproximadamente la mitad de la fuerza laboral, menos de un 15 % de los puestos de dirección ejecutiva en la lista Fortune 500 de 2013 estaban ocupados por mujeres, un porcentaje que ha permanecido inalterable durante la última década (Mulligan-Ferry, Bartkiewicz, Soares, Singh y Winkleman, 2014). Igualmente, las mujeres representaban tan solo un 16 % de los directivos empresariales (Catalyst, 2013). En las 50 empresas europeas más importantes que cotizan en bolsa, solo un 10 % de los directivos son mujeres (Wirth, 2001). Ahora bien, en países como España, Italia, Malta o Luxemburgo este porcentaje no alcanza ni el 0,5 %. Teniendo en cuenta estas cifras no resulta sorprendente que el informe promovido por la Comisión Europea de Empleo, Servicios Sociales e Igualdad de Oportunidades (Special EUROBAROMETER 263 «Discrimination in the European Union», 2007) ponga de manifiesto que, en cuestión de género, el 40 % de la población de la Europa de los 25 percibe la persistencia de la desigualdad de oportunidades por razón de género en el ámbito laboral. En países como Italia o España este porcentaje es aún mayor (en torno al 55 %).

			En cuanto al mundo académico, las mujeres también tienen menos acceso a carreras y menores posibilidades de alcanzar los puestos más altos. Un informe bastante reciente de la Comisión Europea «She Figures Report 2012-Género en Investigación e Innovación» ofrece las siguientes pruebas. En 2010, la proporción de estudiantes de sexo femenino (55 %) y graduadas (59 %) superó al de los hombres, pero estos superaron a las mujeres entre los estudiantes de doctorado y graduados (la proporción de estudiantes mujeres fue del 49 % y la de graduadas de doctorado del 46 %). Además, las mujeres representaban solo el 44 % del personal académico de nivel más bajo, el 37 % del personal académico de nivel intermedio y el 20 % del personal de más alto nivel. La escasa representación femenina resulta aún más sorprendente en el campo de la ciencia y la ingeniería. La proporción de mujeres ha aumentado desde tan solo el 31 % de la población estudiantil en el primer nivel hasta el 38 % en los estudiantes de doctorado y el 35 % en los graduados de doctorado, pero se ha quedado en el 32 %, el 23 % y tan solo el 11 % de los cargos bajos, intermedios y de alto nivel.

			Las mujeres también ganan unos salarios significativamente inferiores a los de los hombres. No existe ningún país en el mundo en el que las mujeres ganen más del 80 % de lo que ganan los hombres (para documentación, ver Lips, 2013). Esto sigue siendo así incluso si se tienen en cuenta importantes predictores de ingresos, tales como la educación o la especialización. Por ejemplo, las mujeres que trabajan en medicina, ingeniería y gerencia ganan considerablemente menos que sus colegas masculinos con las mismas calificaciones. El personal docente universitario femenino gana más de 3.000 dólares menos al año que sus colegas masculinos, tras los ajustes por disciplina específica, rango y años de servicio, tanto en disciplinas dominadas por los hombres como en aquellas dominadas por las mujeres.

			2.	¿Por qué este libro?

			Dada la educación igual o mejor de las mujeres, la cuestión, por supuesto, es: ¿Por qué? ¿Por qué la educación de las mujeres compensa, de media, menos que la de los hombres? ¿Por qué los hombres con mejores calificaciones finales acaban ganando más, mientras que esto no sucede con las mujeres? (Evers y Sieverding, 2014). Cuando se tienen en cuenta todos los factores que deberían explicar el éxito de una carrera, ¿por qué las mujeres siguen teniendo menos éxito que los hombres? (Abele, 2000). Las respuestas a estas preguntas no son sencillas ni directas. De hecho, podemos oír diferentes respuestas casi a diario en debates televisivos, leerlas en periódicos o en libros de literatura popular y recibirlas de muchas otras fuentes.

			Sorprendentemente, «los autores que escriben sobre las candentes cuestiones de género de hoy en día no suelen basar sus respuestas en la investigación psicológica. ¿Por qué?» (Eagly y Wood, 2013, p. 340). Asimismo, el debate acerca del reducido número de mujeres en el área 
de las ciencias ha sido descrito como «a menudo superficial y sin apoyo de evidencias científicas. ¿A qué es debido?» (Williams y Ceci, 2007, p. 9). En nuestra opinión, una de las razones es que las respuestas que da la investigación sociopsicológica no suelen ser de fácil acceso para el público general compuesto por no-psicólogos. Las conclusiones de las investigaciones están dispersas por muchas revistas científicas especializadas; los textos no suelen estar disponibles gratuitamente para el público en general, y, si lo están, el estilo puede parecer inaccesible para los no iniciados. Con este libro, pretendemos contribuir a cambiar este estado de cosas. Creemos que esta investigación es de gran interés para un público amplio, y que un libro que revisa la evidencia de una manera accesible puede tener un gran impacto en el pensamiento de la gente y en la toma de decisiones en esta área central de injusticia sostenida.

			La investigación sociopsicológica, entendida en un sentido amplio, proporciona excelentes respuestas a las cuestiones relativas al género en el trabajo. Muchos de los contextos laborales en los que estamos interesados para nuestros propósitos son los ámbitos (por ejemplo, ingeniería) y cargos (por ejemplo, la élite líder) afectados por una escasa representación femenina. En vez de dedicarnos a especular sobre las diferentes motivaciones laborales de hombres y mujeres, nos decantamos por la evidencia científica. En vez de preguntarnos si las mujeres están aún discriminadas, nos fijamos en la miríada de estudios que lo demuestran. En vez de creer que las diferencias de capacidades de los géneros explican las diferencias entre las trayectorias profesionales de hombres y mujeres, revisamos las evidencias en esta área. En resumen, apenas si hay cuestiones sobre las que sea preciso especular. Las respuestas ya han sido dadas por la investigación de la psicología social y ámbitos relacionados, incluyendo, entre otros, la psicología cognitiva, la economía y la sociología. Es cierto que cada uno de los miles de estudios que se han llevado a cabo se centra, por lo general, en un pequeño aspecto. Dichos estudios proporcionan respuestas con base científica a alguna de las pequeñas piezas del puzle. De modo que sigue siendo necesaria una integración y una ponderación de la evidencia, lo cual hacemos a lo largo del presente libro y, en particular, al final de cada sección, cuando extraemos conclusiones.

			3.	¿El género desempeña algún papel 
en el trabajo?

			En principio, no hay ningún motivo por el que la relación entre un directivo y un subordinado, o entre colegas en el trabajo, o entre un comprador y un vendedor, tenga nada que ver con el género de unos y otros. Si acudimos al mercado a comprar fruta y queso, el hecho de que nos lo venda un hombre o una mujer, o incluso alguien de género indeterminable, debería ser completamente irrelevante. Se trata de relaciones centradas en el trabajo, y lo lógico es pensar que estas relaciones están focalizadas en los productos o servicios que se ofrecen y se venden, entre otras opciones. No obstante, los investigadores están de acuerdo en que los roles de género contaminan las relaciones laborales (ver Eagly y Karau, 2002). Esto significa que los directivos pueden ser vistos de una forma diferente que las directivas, y que empleados hombres o mujeres que realizan tareas similares pueden ser percibidos también de modo distinto. Además, también pueden ser tratados de manera diferente, y esto incluye recompensas y castigos. Algunas reflexiones sobre los códigos que rigen la vestimenta para las políticas de alto nivel nos pueden ilustrar al respecto: «… se les pide que modifiquen su atuendo para adaptarlo a la discreción masculina. Si no lo hacen, son criticadas por vestir de una manera demasiado llamativa... Pero si parecen muy masculinas, también se enfrentan a la desaprobación» (Gallego, 2014, El País, p. 85). A menudo, el género al que pertenece una persona no tiene una gran influencia ni en sus actos ni en su comportamiento en un trabajo determinado. En este libro veremos que el comportamiento está ligado a menudo a los roles sociales: los ministros tienen que tomar decisiones informadas, y eso es lo que hacen, sean hombres o sean mujeres, vistan con colores llamativos o trajes negros. Pero ¿cómo se interpreta su conducta? ¿Qué pensamos sobre esta conducta? Hay una fina línea entre el hecho de ser percibido como «un líder débil» o «demasiado mandón», vestirse de una manera «no lo bastante discreta» o «demasiado masculina». Las percepciones de la gente con respecto a esto pueden diferir dependiendo, entre otros factores, del género del actor. Por supuesto, esta es primariamente una perspectiva de psicología social: ¿en qué forma la interpretación que hace la gente de la conducta de los demás depende de los grupos sociales a los que pertenece? Por lo tanto, en nuestra condición de psicólogos sociales, nos disponemos a dar respuestas integrales en el texto que viene a continuación.

			De hecho, el género desempeña un papel tan importante en el trabajo que hablamos de segregación de género (ver Pratto, Stallworth, Sidanius y Siers, 1997): hay trabajos de mujeres como peluquera y enfermera, trabajos de hombres como carpintero y científico y, asimismo, dentro de las mismas empresas, hombres y mujeres generalmente se dividen, por ejemplo, en jefes y secretarias. Incluso dentro de las mismas profesiones, los hombres y las mujeres pueden acabar en diferentes especialidades, tales como la cadena de montaje frente al área de personal. En resumen, es difícil imaginar que el género no desempeña un papel en el trabajo. El objetivo de este libro es arrojar luz sobre las diferentes maneras en que las percepciones relacionadas con el trabajo, las atribuciones, los resultados y el estilo son diferentes para mujeres y hombres. ¿Conducen los estereotipos de género a la discriminación de las mujeres? ¿Se comportan de un modo distinto los hombres y las mujeres a causa de estos estereotipos? ¿Cómo varían los procesos comunicativos en el trabajo entre hombres y mujeres? ¿Los roles sociales tradicionales de padres y madres influyen en las carreras de diferentes maneras? Estos son ejemplos de las numerosas preguntas que contestaremos en este libro.

			4.	Nuestra perspectiva

			Si los hombres se interesan por carreras diferentes de aquellas que atraen a las mujeres, ¿para qué darle vueltas? Queremos dejar claro desde el principio que esto es algo en lo que no estamos interesadas: no creemos que haya razones que obliguen a que deba haber un número igual de hombres que de mujeres en todas y cada una de las profesiones. Si los médicos varones están más interesados en la cirugía mientras que las mujeres prefieren especializarse en pediatría, ¿por qué oponerse a ello? Si más hombres que mujeres se interesan por ingeniería y más mujeres que hombres por veterinaria, no hay motivo para interferir en estas decisiones. Pero, como veremos, las cosas no son tan simples. La ecuanimidad entra en la ecuación. Hay fuerzas sistemáticas en nuestras culturas que (dado un mismo talento, interés, etc.) alientan a los miembros de un género, mientras que disuaden a los del otro, a comportarse de determinada manera, a desarrollar ciertas habilidades y a elegir determinados trabajos. Más aún si estos trabajos difieren sistemáticamente en prestigio, poder e ingresos. Como veremos más adelante, existen poderosas fuerzas que actúan en contra de una igualdad de oportunidades para todos. Expondremos el estado de conocimiento sobre cada una de ellas. Los lectores podrán formarse sus propias opiniones a partir de esta base.

			La literatura académica sobre el género en el ámbito laboral es muy extensa. Nos vemos obligadas a centrarnos en determinados estudios, omitiendo otros que también son importantes. Igualmente, dedicamos más espacio a algunos temas que a otros, basándonos en nuestra evaluación de su importancia y del material bibliográfico disponible. También adoptamos una perspectiva específica. Nada más lejos de nuestra intención que caracterizar a las mujeres como pobres víctimas indefensas y a los hombres como perversos agresores. Sin embargo, las actuales relaciones de género deben ser entendidas en el contexto de una cultura históricamente patriarcal caracterizada por relaciones asimétricas y jerarquías de poder. Veremos cómo este pasado sigue ejerciendo una influencia sustancial en las posibilidades vitales de los jóvenes, hombres y mujeres. (Aunque las mujeres jóvenes a menudo no están de acuerdo en este punto, confiamos en que parte de su modo de pensar haya cambiado una vez hayan leído nuestras conclusiones.) Del mismo modo que nos negamos a retratar a víctimas y agresores, también intentamos no plantear preguntas sesgadas. Uno de los ejemplos de estos prejuicios sería plantearse si las diferencias de género relacionadas con aspectos del ámbito laboral deberían ser explicadas con el foco puesto en las mujeres en vez de ponerlo en los hombres o en ambos (Hegarty, Lemieux y McWueen, 2010; Hegarty y Pratto, 2001, 2004, Viladot, en prensa). Como veremos, apenas si hay casos en donde las preguntas de investigación se reduzcan a diferencias entre los rasgos de las mujeres y de los hombres (por ejemplo, un individuo que es demasiado emocional o demasiado dominante para alcanzar alguna meta). En cambio, la interpretación y la interacción del yo y el otro en un sistema social estructurado por los estereotipos de género, las jerarquías de poder tradicionales y las identidades de grupo son a menudo clave.

			Probablemente, la mayor parte de la bibliografía que citaremos procede de Estados Unidos, puesto que la mayor parte de la investigación sobre el tema se ha desarrollado allí. Pero también proporcionamos una perspectiva europea, incluyendo investigaciones realizadas en España, Alemania, Reino Unido y otros países. Aun así, nuestro enfoque se limita a las culturas occidentales y a las poblaciones que han sido estudiadas. Recientemente, la psicología social ha empezado a prestar atención a las intersecciones de las identidades sociales (ver Cole, 2009; Shields, 2008): las personas pertenecen a diversas categorías sociales al mismo tiempo. Por ejemplo, no son solo mujeres, sino también negras, obreras o lesbianas. Tradicionalmente, la investigación sobre las mujeres ha pasado por alto estas minorías. En ocasiones incluimos investigaciones sobre estos grupos, pero debemos admitir que dichas investigaciones son extremamente escasas, y no permiten obtener una visión general de la situación de estos grupos.

			5.	¿De qué magnitud son las diferencias 
de género?

			Si se tuviera que dividir un conjunto numeroso de gente en dos grupos para llevar a cabo un estudio, ¿cómo se haría? La mayor parte de la bibliografía antigua sobre la psicología social y cognitiva de género se ha centrado en el desarrollo de un catálogo de diferencias de género, ya sean reales, percibidas o sospechadas. En general, estas investigaciones han dado resultados inconsistentes. Como cabría suponer, el género es una de las formas preferidas de la división de un grupo en dos. Normalmente se pone el acento en las diferencias de géneros, y no en las similitudes. No obstante, la variabilidad intragénero suele ser mucho más amplia que las diferencias entre géneros (Fiske, 2010; Reilly y Neumann, 2013). Por ejemplo, la diferencia entre mujeres en materia de habilidades verbales es mucho mayor que la diferencia entre la mujer media y el hombre medio.

			¿Qué descubriríamos si dividiéramos a la gente en cuatro grupos, por género y ocupación? Es muy probable que viéramos que aquellos que comparten ocupación, sean hombres o mujeres, se parecen psicológicamente más unos a otros que a los de los demás grupos. Por ejemplo, se descubrió que los emprendedores varones y mujeres se parecían más entre sí que a los no-emprendedores (ver Johnson y Powell, 1994; Powell y Ansic, 1997). En otro estudio, se descubrió que graduados en medicina hombres y mujeres no diferían ni en rasgos típicamente masculinos, tales como la independencia y la autoconfianza, ni en rasgos típicamente femeninos, como la amabilidad y a la comprensión hacia los demás (Evers y Sieverding, 2014). En otras palabras, saber si una persona es empresario, médico, profesor de parvulario o carpintero nos aporta muchas más información relacionada con el trabajo que saber si se trata de un hombre o de una mujer. Otro ejemplo: la propensión al riesgo de los propietarios de negocios finlandeses difiere mucho más de la propensión al riesgo de los propietarios de negocios americanos de lo que divergen entre sí en este aspecto hombres y mujeres de cada país (Hyrsky y Tuunanen, 1999). En este caso, ser finlandés o americano resulta mucho más informativo de su voluntad de aceptar riesgos que ser hombre o mujer. A pesar de ello, hay muchos intentos de explicar diferencias de género en el tema de la propensión al riesgo, y pocos de explicar las diferencias interculturales. El mensaje final es que las diferencias de género en rasgos importantes, actitudes y comportamientos están por lo general sobreestimadas. Resultaría beneficioso acercarnos a los hombres y mujeres que comparten profesión con la idea de que son similares unos a otras, en vez de dar por sentado que son muy diferentes.

			6.	Terminología y visión general

			A lo largo de este volumen, usamos las expresiones «diferencias de género», «grupos de género», «estereotipos de género» y similares, para tener en cuenta que las expresiones de género se ven influidas por los individuos, grupos y sociedades que nos rodean (es decir, las categorías de género se construyen socialmente, como explicaremos en la sección sobre los estereotipos). Usar un término como «diferencias de género» implica que las categorías sexuales vienen biológicamente dadas. En años recientes, muchos análisis psicológicos y sociológicos han demostrado que este no es el caso; el comúnmente practicado «tratamiento de asignación de sexo» de los bebés intersexuados, que normalmente se lleva a cabo inmediatamente después del nacimiento, es un ejemplo de ello. Todo indica que la biología se adapta para ajustarse a la cultura. No hay antecedente biológico que exista fuera de las prácticas culturales. Por lo tanto, hemos decidido no hacer referencia a «las diferencias de sexo», por ejemplo, sino tener en cuenta el aspecto cultural completo y hablar de género. Usando este lenguaje, tomamos en consideración que «la ciencia es un proceso dinámico, y las certezas de ayer pueden ser fácilmente reemplazadas hoy por ambigüedades, o viceversa» (Deaux, 1993, p. 125).

			Por supuesto, todo esto es válido para las elaboraciones que hacemos más adelante. Es posible que factores que hasta ahora han sido pasados por alto sean considerados cruciales dentro de diez años, y que otros factores desempeñen un papel menos importante. Esto es así, también, porque las sociedades cambian. De modo que algunas de las cosas que discutimos hoy en día como causa de restricciones de oportunidades para hombres y mujeres pueden parecer, dentro de treinta años, anacronismos comparables al tardío reconocimiento del fútbol femenino en Austria.

			¿Cómo hemos organizado este texto? Puede que no sea una generalización excesiva decir que la psicología social es una perspectiva que se centra en la situación social; nosotras, como psicólogas sociales, no consideramos a las personas como algo fijo, con ciertos rasgos y comportamientos derivados de los mismos. Más bien pensamos que la situación social en la que se encuentran las personas tiene un papel preponderante para explicar su comportamiento. Un grupo de adolescentes de sexo masculino puede comportarse de manera muy diferente a cómo lo haría cada uno de ellos por su cuenta. Una mujer es percibida y actúa de forma distinta si es la única mujer en el Gobierno que si es una entre muchas. En los capítulos que siguen tratamos el «género en el trabajo» sobre la base de los estereotipos, concepciones, actitudes y roles sociales. Revisamos las teorías de género, aplicamos las teorías más generales para el tema género en el trabajo, y nos centramos en diversas preguntas aplicadas, todo desde la perspectiva mencionada, antes de extraer una primera serie de conclusiones y recomendaciones. Como ya hemos dicho, la mayor parte de esta investigación se ha originado en Estados Unidos.

			Por último, queremos dar las gracias a muchas personas que han apoyado la realización de este libro. Estamos en deuda con el profesor Howard Giles por su apoyo rápido y entusiasta durante todo el proyecto, así como con nuestros primeros lectores por sus útiles comentarios: Jordi Aymerich, Lorena Hurley, Nadine Knab, Clara Montagut, Iris Paschedag y Gloria Rubiol.
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			Capítulo I

			Estereotipos de género

			Imagínese que se está comunicando a través de internet con una persona de la cual no conoce el género. ¿Llegará a averiguarlo? ¿Es realmente importante? Una de las principales maneras de categorizar a la gente en nuestra cultura es haciéndolo por su género. Si a su interlocutor le gusta ver partidos de fútbol, beber cerveza y le fascinan los coches, puede sentirse inclinado a pensar que se trata de un hombre. No obstante, si esa persona posee treinta pares de zapatos y se pasa horas hablando por teléfono, tendrá la impresión de que es una mujer. Estos son tan solo algunos de los clichés de género, entre muchos otros, que acuden rápidamente a la mente. Todos tenemos nuestras ideas sobre lo que es, típicamente, masculino o femenino. ¿Es provechoso este conocimiento de género? ¿Proporciona información útil? ¿O resulta una percepción engañosa, con el potencial de sesgar la conducta de varias maneras?

			1.	Definición de estereotipo y constructos relacionados

			Si nuestros sentimientos, pensamientos y conducta hacia otra persona están influidos por la pertenencia de esta persona a un grupo determinado, nos estamos enfrentando a los prejuicios, los estereotipos y la discriminación. Los psicólogos sociales distinguen entre estos tres conceptos interrelacionados. Según un modelo clásico, los prejuicios, los estereotipos y la discriminación corresponden a tres componentes de las actitudes (Katz y Stotland, 1959). Una actitud puede ser definida como una evaluación de las personas, objetos o ideas (ver Olson y Zanna, 1993). El primero, el componente afectivo, se refiere a los sentimientos y emociones que se asocian con el objeto de la actitud. Por ejemplo, si a una persona le gusta tomar riesgos, experimentará emoción y alegría cuando participe en alguna elección arriesgada durante un juego. El segundo, el componente cognitivo, se refiere a los pensamientos y creencias de una persona en relación con el objeto de la actitud. Por ejemplo, cuando una persona juega intentará evaluar las opciones y sus posibilidades asociadas de ganar y perder. El tercero, el componente conductual, se refiere a la forma en que una persona actúa con respecto al objeto de actitud. Por ejemplo, alguien a quien le guste el riesgo elegirá opciones más arriesgadas que una persona que es reacia al peligro. Hemos elegido el ejemplo del riesgo porque ha habido mucho debate acerca de las diferencias de género en la propensión a este, lo cual revisaremos en el capítulo 6 dedicado a las diferencias de género.

			Cuando el objeto de la actitud es una categoría social, los tres componentes de la actitud se llaman prejuicios, estereotipos y discriminación; es decir, el prejuicio se relaciona con la reacción afectiva hacia una persona en función de su pertenencia a un grupo, mientras que los estereotipos y la discriminación son, respectivamente, las respuestas cognitivas y conductuales (ver Eagly y Mladinic, 1989). Los estereotipos pueden ser definidos como hipótesis relativas a las características y comportamientos de los miembros de los grupos sociales (Kite, Deaux y Haynes, 2008). Los estereotipos funcionan como generalizaciones o reglas empíricas, atribuyendo idénticas características a todos los miembros de un grupo, olvidando las variaciones existentes dentro de este. Estas características incluyen muchos atributos, tales como las características físicas (por ejemplo, los hombres son más altos que las mujeres), los rasgos de personalidad (por ejemplo, los hombres son agresivos, las mujeres son ansiosas), las habilidades (por ejemplo, las niñas son buenas en el lenguaje, los niños son buenos en matemáticas), las preferencias (por ejemplo, los hombres se interesan por los deportes, las mujeres se interesan por la moda) y comportamientos cotidianos: ¿quién pone las flores en su escritorio y envuelve regalos cuidadosamente, y quién repara la fuga de agua y prepara la barbacoa? (Athenstaedt, 2003). Estos ejemplos muestran que los contenidos estereotipados no se limitan a las características negativas, sino que también incluyen aspectos positivos. Los estereotipos de género también comprenden aspectos laborales (Deaux y Lewis, 1984). De hecho, los estereotipos de género están tan profundamente arraigados en nuestra cultura que incluso existen alimentos típicamente femeninos y alimentos típicamente masculinos, así como bebidas, colores, deportes, coches, formas, y así sucesivamente (ver Gal y Wilkie, 2010). Los estereotipos culturales son convicciones socialmente compartidas y aprobadas (Schneider, 2004). Por ejemplo, mucha gente piensa que los hombres, en general, son más independientes, competitivos y más seguros de sí mismos que las mujeres, mientras que las mujeres son más comprensivas, atentas y conscientes que los hombres. Los estereotipos incluso transgreden las fronteras culturales. Williams y Best (1990) investigaron los estereotipos de género en un estudio multinacional a gran escala que abarcaba 25 países de Norteamérica, Sudamérica, Europa, África y Asia. Los autores utilizaron una lista de 300 rasgos de personalidad y pidieron a los participantes que calificaran si cada uno de estos adjetivos era más propio de los hombres que de las mujeres, de las mujeres que de los hombres, o de ninguno de ellos. Este estudio clásico demostró mucha consistencia transcultural en los estereotipos de género.

			¿Son muy precisos los estereotipos? El impresionante consenso sobre las creencias de género en sociedades y en naciones diferentes sugiere dos importantes aspectos de los estereotipos: el primero, que este consenso indica que los estereotipos incluyen información válida sobre los grupos sociales. El segundo, que existen determinados mecanismos y funciones que explican su capacidad de penetración. El tema de la precisión de los estereotipos lleva mucho tiempo siendo discutido entre los científicos. Según las primeras teorías aducidas, los estereotipos pueden poseer un «núcleo de verdad» (ver Prothro y Melikian, 1955), pero representan las diferencias entre grupos sociales de una manera exagerada (Allport, 1954). Este punto de vista fue cuestionado por un metaanálisis que examinó la exactitud de los estereotipos de género (Swim, 1994). Los metaanálisis son análisis cuantitativos para determinar el resultado medio de muchos estudios sobre el mismo tema. Este metaanálisis demostró que los participantes eran más propensos a ser precisos o incluso a subestimar las diferencias entre mujeres y hombres que a sobreestimarlas. En otras palabras, las estimaciones de los participantes sobre cuán grandes eran las diferencias de género no eran mayores que las respectivas diferencias de género que habían sido descubiertas por la investigación. Por lo tanto, los estereotipos no eran exageraciones de las diferencias de género. No obstante, se impone la cautela antes de sacar conclusiones. En primer lugar, el hecho de que los estereotipos puedan representar con precisión las diferencias de grupo no significa necesariamente que las diferencias percibidas sean causadas por diferencias biológicas entre los grupos (entraremos en detalles sobre este tema en el capítulo 6 sobre las diferencias de género). Por otra parte, los estereotipos nunca pueden ser tan precisos como la propia consideración de los miembros individuales del grupo. Es decir, cuando las características de las personas se infieren basándose en sus pertenencias a grupos, la información individual se queda en el camino, perdiendo así la precisión. Por otra parte, los estereotipos nunca pueden ser tan precisos como la consideración de los miembros individuales del grupo. Por ejemplo, cuando esperamos que alguien sea cariñoso y cálido, simplemente porque se trata de una mujer, podemos equivocarnos de medio a medio.

			Puesto que los estereotipos descuidan la información individual, los exogrupos (es decir, grupos a los que uno no pertenece) siempre se perciben como más homogéneos de lo que en realidad son, un fenómeno bautizado como homogeneidad de exogrupo (ver Ostrom y Sedikides, 1992). Por ejemplo, los blancos perciben a los asiáticos como relativamente parecidos entre ellos, mientras que los asiáticos perciben a los blancos como relativamente parecidos entre ellos. Si usted no es español y conoce a un español, tenderá a olvidar que hay españoles que no son vagos e irresponsables. Vemos los exogrupos más homogéneos de lo que realmente son, y este es un motivo de prejuicio y discriminación (ver Brauer y Er-rafiy, 2011).

			Gran parte de las pruebas están en la línea de la teoría de los estereotipos del «núcleo de verdad». Aun así, existen otras teorías sobre la formación de los estereotipos. Otra teoría interesante dice que los estereotipos pueden ser completamente erróneos porque están formados a partir de ideas equivocadas y, por lo tanto, surgen de la nada (Hamilton y Gifford, 1976). Más concretamente, las así llamadas correlaciones ilusorias pueden llevar a la aparición de estereotipos de grupo. Se crea la ilusión de que dos acontecimientos están relacionados cuando en realidad no es así. Si dos acontecimientos infrecuentes que nos llaman la atención se presentan juntos, tendemos a asociarlos y a recordarlos particularmente bien. (Destacan como salientes porque son infrecuentes y/o negativos). En especial, nos fijamos más cuando los miembros de la minoría llevan a cabo acciones negativas. Considerando que la investigación posterior ha desafiado la explicación original de Hamilton y Gifford (1976), el fenómeno que demostraron está firmemente establecido. Como estos autores expusieron, si aprendes muchas cosas positivas y negativas tanto sobre miembros de un grupo pequeño como de uno grande, te formarás una impresión del grupo pequeño más negativa que la del grupo grande. Tomemos el siguiente ejemplo: conoces a varios directores generales hombres (CEO) y disfrutas de encuentros bastante agradables con ellos, y después conoces a una directora general y te cae mal. Puedes llegar a la conclusión de que las directoras generales son antipáticas. Después, conoces a un director general desagradable, pero no es un encuentro memorable, y, de una forma similar, conoces a varias directoras generales, pero olvidas rápidamente estos últimos encuentros, por ejemplo, debido a que no encajan bien en las categorías cognitivas que te habías formado. Pero la siguiente directora general antipática que conoces te llama la atención de nuevo, te recuerda a aquella primera mujer desagradable que conociste, y de esta forma se establece tu estereotipo: las directoras generales son unas cabronas. A esto se le llama correlación ilusoria de estereotipos: asocias un rasgo o conducta infrecuente con una minoría, y una vez se ha formado este estereotipo parece corroborarse cada vez que encuentras una evidencia confirmativa. Otro ejemplo: el estereotipo de que todos los hombres homosexuales son afeminados y todas las lesbianas son masculinas (Kite y Whitley, 1996). Cada vez que conoces a una lesbiana femenina y a un homosexual masculino, su orientación sexual te pasa desapercibida. Pero, en cambio, cada vez que te encuentras con un hombre afeminado o una mujer masculina, piensas que deben de ser homosexuales, y de esta forma afirmas tu estereotipo.

			En conjunto, hay evidencias de que los estereotipos contienen algo de verdad y también de que en ocasiones pueden ser infundados. En cualquier caso, son resistentes al cambio debido a un proceso cognitivo que hemos mencionado aquí (por ejemplo, uno siempre recuerda lo que se ajusta a sus expectativas) y los procesos adicionales que explicaremos más adelante.

			2.	Funciones de los estereotipos

			Una de las dos principales funciones de los estereotipos es la simplificación cognitiva, también conocida como «la ley del mínimo esfuerzo» (Allport, 1954) (para una taxonomía minuciosa de las funciones de los estereotipos, ver Eckes, 2008). En nuestras vidas cotidianas, nos vemos permanentemente enfrentados a una enorme cantidad de información que en ocasiones necesita ser procesada y evaluada en cuestión de milésimas de segundo. Si no dispusiéramos de principios de organización que nos ayudan a estructurar un mundo que de otro modo resultaría excesivamente complejo, nuestros sistemas cognitivos se sobrecargarían rápidamente. Por lo tanto, los estereotipos nos ayudan a navegar a través de un entorno social complejo (Hamilton y Sherman, 1994). Nos proporcionan también un sistema de ahorro de energía para el manejo de información social compleja. En ese sentido, la activación y el uso de estereotipos son funcionales. Por el contrario, los estereotipos pueden considerarse disfuncionales debido a la generalización excesiva que implican (Gollwitzer y Schaal, 1998).

			La segunda función principal de los estereotipos es la racionalización (Allport, 1954). Es decir, los estereotipos permiten que los perceptores justifiquen las estructuras existentes dentro de un sistema social dado (Hoffman y Hurst, 1990; Jost y Banaji, 1994; Sidanius y Pratto, 1999). Por ejemplo, si se les atribuyen a los hombres cualidades de liderazgo superiores a las de las mujeres, y a estas se les atribuyen habilidades sociales superiores a las de los hombres, esto puede legitimar una situación que permite a los hombres disfrutar de cargos profesionales de alto estatus, y asigna a las mujeres los roles que requieren características relacionadas con la calidez emocional. Estas últimas quedan naturalmente ubicadas en niveles bajos de la jerarquía social. Discutiremos más a fondo esta función de los estereotipos en el capítulo sobre el mantenimiento de las jerarquías sociales.

			Estas dos funciones de los estereotipos corresponden a la distinción entre los estereotipos descriptivos y prescriptivos (para un análisis, ver Heilman, 2012). Los estereotipos descriptivos satisfacen la necesidad de simplificación cognoscitiva describiendo cómo son típicamente los miembros de los grupos sociales. Por ejemplo, un estereotipo descriptivo mantenido por muchos europeos es que los americanos son extrovertidos. Es importante destacar que esos estereotipos afectan el procesamiento cognitivo de la información (ver Heilman y Parks-Stamm, 2007): interpretamos los rasgos y los comportamientos de los demás de forma diferente, dependiendo de los estereotipos de los grupos a los que pertenecen (elaboraremos esta idea más adelante). Por el contrario, los estereotipos prescriptivos sirven para justificar las estructuras sociales mediante el establecimiento de expectativas normativas sobre cómo deberían ser y cómo deberían comportarse los miembros de los grupos. Aplicado a los estereotipos de género: los estereotipos de género descriptivos designan cómo son las mujeres y los hombres, mientras que los estereotipos prescriptivos designan cómo deberían ser y comportarse y cómo no deberían ser y no deberían comportarse (Prentice y Carranza, 2002). Por ejemplo, los hombres deben ser independientes, pero se puede aceptar que las mujeres no lo sean. Las mujeres deben tener consideración hacia los demás, pero los hombres no necesariamente. A los hombres a veces se les permite ser agresivos, pero no a las mujeres. A las mujeres se les permite ser débiles en ocasiones, pero no a los hombres. Por consiguiente, si se violan las expectativas basadas en estereotipos, las reacciones de los perceptores difieren sustancialmente dependiendo de si el estereotipo era descriptivo o prescriptivo. Si se viola un estereotipo descriptivo, la gente reacciona con sorpresa. Sin embargo, si se viola un estereotipo prescriptivo esto provoca desaprobación y menoscabo. Como detallaremos más adelante, los estereotipos de género, tanto descriptivos como prescriptivos, promueven los prejuicios de género que obstaculizan gravemente las carreras de las mujeres hacia posiciones altas (Heilman, 2012).

			3.	La primacía de la categorización de género

			Como condición previa al desarrollo y aplicación de los estereotipos, tenemos que categorizar a los demás en entidades sociales significativas. En la base de la categorización social hay características que operan como principios de organización, tales como la edad, la raza o la ocupación. Si no ponemos a alguien en un «cajón» determinado, nuestros estereotipos asociados no podrán entrar en juego. Entonces, ¿cuál de los numerosos medios para clasificar a la gente utilizamos? Entre las categorías que pueden ser usadas para catalogar a las personas, el género está considerado a menudo como la categoría social más fundamental y saliente (Fiske, Haslam y Fiske, 1991; Kurzban, Tooby y Cosmides, 2001; Stangor, Lynch, Duan y Glass, 1992). Muchas expresiones reflejan este importante papel adscrito al género. No nos dirigimos a la gente diciendo «¡Viejos y jóvenes!» o «¡Negros y blancos!», pero sí decimos «¡Damas y caballeros!».

			La primacía del género quedó fuertemente demostrada en el paradigma «¿Quién dijo qué?», que evalúa qué características utiliza la gente para categorizar a los demás. Durante este procedimiento, los participantes observan una «discusión» de varias personas de ambos géneros y diversas razas. Una a una, se presentan caras con frases escritas sobre lo que dice la persona correspondiente. Posteriormente, se anima a los participantes a recordar «quién dijo qué»; es decir, se les presentan afirmaciones de la discusión y deben asignar cada afirmación a la persona que la hizo. La suposición subyacente era que la gente confundiría más a menudo a los comentaristas que habían puesto en la misma categoría. Por lo tanto, si alguien utiliza la categoría de género más que la categoría de raza, deberían ocurrir más errores en las cuestiones de género que en las de raza. En otras palabras, lo que dijo una mujer es atribuido erróneamente a otra mujer con más frecuencia de lo que se produce este error entre miembros de una misma raza, o sea, atribuir falsamente lo que dijo un hombre blanco a otro hombre blanco. Se observó exactamente este patrón, lo que apunta a la primacía de la categoría de género (Stangor et al., 1992). Sin embargo, otro estudio demostró que la categorización depende también de la forma en que se presenta la información en un experimento (Raki´c, 2008). En concreto, en una condición, no se presentaron las declaraciones en forma escrita, sino habladas con acento italiano o en alemán estándar. La suposición de partida era que hablar con o sin acento provocaría categorización según la etnia. Como era de esperar, en la condición en la que las declaraciones se presentaron en forma escrita («condición de control»), se replicó el patrón de hallazgos de Stangor et al.: se encontró una primacía de la categorización de género. No obstante, cuando las declaraciones fueron pronunciadas con o sin acento, había tanta categorización por etnicidad como categorización de género. Ejemplo: los participantes confundían a una mujer que hablaba con acento con otra que hablaba con acento, pero no con una tercera que no tenía acento. Por lo tanto, el género es una categoría social muy importante, pero no siempre es más importante que todas las demás categorías sociales, incluyendo el origen étnico. La importancia de una categoría depende del contexto, incluyendo el tema del que se habla (Klauer, Ehrenberg y Wegener, 2003).

			Como se ha indicado, la categorización es el primer paso, y la activación de los respectivos estereotipos es el siguiente: solo podemos aplicar los estereotipos de género a una mujer determinada si somos conscientes de que realmente se trata de una mujer (por ejemplo, no podemos aplicar los estereotipos de género en un mensaje electrónico a J. Smith, que podría ser de sexo masculino o femenino). ¿Cuáles son los contenidos de los estereotipos de género?

			4.	Contenido de los estereotipos de género

			Los estereotipos de género se definen como estructuras cognitivas que comprenden conocimientos socialmente compartidos sobre los rasgos característicos de las mujeres y los hombres (Ashmore y Del Boca, 1979), incluidas sus características físicas, rasgos de personalidad, preferencias e intereses, trabajos y roles sociales. Desde una perspectiva muy general, los estereotipos de género pueden ser representados por dos dimensiones fundamentales (ver Deaux y LaFrance, 1998). Estas han sido referidas como comunión (comunalidad)/expresividad/calidez en comparación con la asertividad/instrumentalidad/competencia (Bakan, 1966; Fiske, Cuddy, Glick y Xu, 2002). De un modo más general, también pueden ser vistas como interpersonales versus orientación a tareas (Sidanius, Pratto y Bobo, 1994). Comunalidad y asertividad son los dos conceptos usados con más frecuencia en la psicología social contemporánea. La comunalidad refleja una preocupación por la conexión propia con los demás e incluye características que son percibidas como típicamente femeninas (por ejemplo, amable y maternal). La asertividad comprende características que se perciben como típicamente masculinas (por ejemplo, competitividad, individualismo, y autobombo) (Diekman y Eagly, 2000; Eagly y Steffen, 1984). Resulta especialmente preocupante que se considere la competencia como parte del estereotipo masculino. En ausencia de información adicional, se piensa que los hombres son más competentes que las mujeres: «De las mujeres se espera que sean menos competentes que los hombres, y también se cuenta con que sus contribuciones serán menos valiosas» (Wharton, 2008, p. 57). Volveremos a las consecuencias de este estereotipo a continuación. Las percepciones de asertividad y comunalidad están ligadas a los roles de alto y de bajo nivel, respectivamente (Eagly y Steffen, 1984; Hoffman y Hurst, 1990). Por lo tanto, y tal como elaboraremos en los próximos capítulos, justifican desigualdades tales como la sobrerrepresentación de hombres en puestos de alta dirección y la responsabilidad de las mujeres por lo que se refiere a las tareas domésticas.

			Un modelo más general que está estrechamente relacionado con la distinción entre asertividad y comunalidad es el modelo de contenido de los estereotipos (Fiske et al., 2002). Según este modelo, los estereotipos de los grupos sociales varían a lo largo de dos dimensiones básicas: calidez y competencia. Hombres y mujeres, dados sus roles sociales tradicionales como sostén de la familia y amas de casa, respectivamente, son dos grupos modelo a los que han sido aplicados estos estereotipos: los hombres son caracterizados como poseedores de gran competencia, pero escasa calidez, mientras que a las mujeres las caracteriza el poseer una gran calidez pero una escasa competencia. Fiske et al. (2002) argumentaron que, en situaciones interpersonales e intergrupales, las personas están principalmente interesadas en los objetivos o intenciones (positivas o negativas) de otras personas que podrían afectar al yo o al endogrupo (es decir, el grupo al que se pertenece), así como en la capacidad de la otra parte de perseguir esas metas. Estas características se corresponden con las percepciones de calidez y competencia: los objetivos positivos se relacionan con la calidez, la alta capacidad se relaciona con la competencia. Cuando va a reunirse con alguien por primera vez, a la gente le interesa conocer estos dos puntos sobre esas personas: ¿van de buena fe o albergan intenciones negativas? Y si sus intenciones son negativas, ¿son capaces de salirse con la suya? Con respecto al género, los autores encontraron que dada la distribución tradicional de la mujer en el papel de ama de casa y del hombre en el de sostén de la familia, las mujeres son generalmente vistas ricas en calidez pero pobres en competencia, y los hombres exactamente al revés.

			5.	Subtipos de género

			A pesar de la generalización de los estereotipos de género, cabe señalar que los grupos de hombres y mujeres forman categorías muy generales. En teoría, cada estereotipo de género se refiere a aproximadamente a la mitad de la población mundial y, sin duda, recurrir al conocimiento basado en tales categorías globales resulta a menudo insuficiente (Kite et al., 2008). Esta es una de las razones por las cuales, además de los estereotipos de género en general, existen subtipos masculinos y femeninos más específicos. En otras palabras, no se considera que todas las mujeres (u hombres) sean como la mujer típica (u hombre típico); existen también otros tipos. Por ejemplo, se piensa que la mujer de negocios es muy diferente de la mujer típica, con más asertividad y menos formas comunales. Del mismo modo, el blandengue difiere del hombre típico. La investigación ha identificado el impresionante número de 200 subtipos asociados al género, sustanciando la propensión de la gente a formar categorías muy específicas (Vonk y Ashmore, 2003).
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