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Resumen

En el presente trabajo se aborda el estudio de la responsabilidad del cargo
directivo en el ambito organizacional sobre el procesamiento de la informacién de
mensajes persuasivos Yy las consecuencias derivadas del mismo. Esta investigacion
examina uno de los ambitos de relevancia personal del cargo directivo como es la
responsabilidad en funcion de si se tiene 0 no personas a su cargo dentro de la
organizacion. Los resultados del estudio pusieron de manifiesto que, comparados con
los participantes que no tienen personas a su cargo, aquellos que tienen personas a su
cargo mostraron mayor persuasion cuando los argumentos del mensaje fueron fuertes,
pero menos cuando los argumentos sobre el mismo fueron débiles. En el presente

trabajo se discuten distintas explicaciones potenciales para dar cuenta de este efecto.

Palabras clave: cargo directivo, relevancia personal, responsabilidad,
organizacion, actitudes, persuasion, responsabilidad, poder.

Abstract

This paper deals with the study of the responsibility of management position
in the organizational domain about processing of information in persuasive messages
and the consequences arising therefrom. This research examines one domain of
personal relevance in managerial position as the responsibility of having or not
workers under his/her review. The results showed that, compared to participants who
do not have workers, those with workers showed greater persuasion when message
arguments were strong, but less when the arguments were weak. In this paper we

discuss several potential explanations to explain this effect.

Keywords: office management, personal relevance, responsibility

organization, attitudes, persuasion, responsibility, power.



Introduccion

Partiendo de los datos estadisticos existentes, todos los estudios y
diagnosticos coinciden en subrayar que las tasas de participacion en el empleo de las
personas con discapacidad en nuestro pais no son satisfactorias.

Aungue la situacion de desempleo actualmente es bastante critica. EIl paro ha
superado por primera vez la barrera de los 6 millones en Espafia en el primer
trimestre de 2013, hasta llegar a 6.202.700 personas, segun los datos de la Encuesta
de Poblacion Activa (EPA), por el Instituto Nacional de Estadistica (INE).

El dltimo estudio realizado sobre el problema creciente de la baja actividad
laboral de personas con discapacidad nos muestra que la actividad laboral de la
poblacion espafiola en general se ha incrementado de una forma ostensible en los
Gltimos afios (2009, 2010 y 2011 respectivamente).

Este acusado aumento de la actividad y el empleo, y el correspondiente
descenso de la inactividad (2012-2013), no se ha visto reflejada de la misma manera
entre las personas con discapacidad.

En términos globales, y desde el punto de vista laboral, el aspecto mas
significativo para el colectivo de las personas con discapacidad legalmente
reconocida es su baja participacion en el mercado de trabajo y no tanto su nivel de
desempleo.

El dltimo informe del Instituto Nacional de Estadistica nos muestra que la
tasa de actividad es del 36,6% en 2011, casi 40 puntos inferior a la de la poblacién
sin discapacidad (76,4%). La tasa no ha variado apenas a lo largo del periodo 2009-

2011. Como se ilustra a continuacion.
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Se trata de un problema complejo, recurrente y con hondas implicaciones,
que obedece a multiples causas que afectan tanto a la oferta de trabajo (las barreras
con que se topan las personas con discapacidad, las marcadas carencias educativas y
formativas), como a la demanda de trabajo (la persistencia de prejuicios infundados
sobre el desempefio laboral de este colectivo, la inexistencia de una igualdad de trato
real y efectiva, el insuficiente cumplimiento de la obligacion de la cuota de reserva
para personas con discapacidad, la estructura actual de las ayudas y subvenciones a
la contratacion).

Por esta razdn, el objetivo del presente trabajo es examinar el cambio de actitudes
hacia este colectivo numéricamente minoritario.

La investigacion sobre cambio de actitudes ha demostrado que la persuasion
puede ocurrir tanto cuando las personas piensan mucho la informaciéon de una
propuesta persuasiva, como cuando piensan poco sobre la propuesta. Esta distincidn
entre alta y baja elaboracion cognitiva, o entre procesamiento delibrado y automatico, es
fundamental para entender la eficacia de los procesos implicados en la persuasion y es
ademas el eje fundamental en los denominados modelos duales (para una revision,
véase Chaiken y Trope, 1999; Petty y Brifiol 2013).

En el contexto de la persuasion destaca el modelo conocido como Modelo de
Probabilidad de Elaboracion, (ELM; Elaboration Likelihood Model of Persuasion; Petty
y Cacioppo, 1981; 1986; Petty y Wegener, 1999; Petty y Brifiol, 2012) que postula la
existencia de dos vias o rutas mediante las cuales los individuos procesan la

informacion persuasiva que reciben. La primera recibe el nombre de ruta central y se



refiere a procesos psicolégicos de alta elaboracion, mientras que la segunda es
denominada ruta periférica y hace referencia a procesos que requieren una menor
elaboracion.

A través de la ruta central, las personas utilizan su experiencia y conocimientos
previos para analizar cuidadosamente toda la informacion que consideran relevante
sobre el objeto de actitud. Por su parte, a través de la ruta periférica, las personas
utilizan procesos relativamente simples y confian en claves poco diagndésticas. Es decir,
en el caso de la ruta periférica, en lugar de examinar el mérito del ndcleo de la
propuesta, el receptor basa su decision en consideraciones rapidas y automaticas sobre
pistas heuristicas relacionadas con la propuesta.

Una de las técnicas mas eficaces para discriminar entre estas dos rutas y, por
tanto, para evaluar la cantidad de procesamiento o elaboracion de la informacion
consiste en comparar el impacto persuasivo de un mensaje compuesto por argumentos
fuertes con otro compuesto por argumentos débiles a favor de una misma propuesta. Un
argumento fuerte es aquél que cuando se piensa sobre €l produce mayoritariamente
pensamientos favorables hacia la propuesta persuasiva. Un argumento débil es aquél
que cuando se piensa sobre él produce, sobre todo, pensamientos desfavorables o
contra-argumentaciones. Por tanto, en la medida en que un mensaje muy convincente
produce el mismo cambio de actitud que otro mensaje que argumenta exactamente en la
misma direccion, pero lo hace con argumentos menos convincentes, se asume que el
receptor no estd procesando la informacion detalladamente. A su vez, cuanto mayor es
la diferencia de cambio de actitud producido por un mensaje fuerte y otro débil (a favor
de una misma propuesta), mayor es la cantidad de elaboracion que se puede inferir. Sin
duda, la mayor parte de la investigacion desarrollada en las Gltimas dos décadas sobre
persuasion ha utilizado en sus disefios experimentales esta técnica, denominada

generalmente “manipulacion de la calidad de los argumentos”

A lo largo de los afios, se han identificado diversas variables que pueden afectar
la probabilidad de elaboracion medida con esta técnica de la calidad de los argumentos.
Estas variables se pueden clasificar como relacionadas con el individuo o la situaciéon y
con la capacidad o la motivacion para procesar la informacion (para una revision sobre

el tema, véase, Petty y Brifiol, 2012; Petty y Wegener, 1998).



De entre todas las variables que afectan a la motivacion, probablemente ha sido
la relevancia personal o importancia del tema una de las que mas atencion ha recibido
(Johnson y Eagly, 1989). Los diferentes investigadores se han referido a ella de diversas
maneras, como implicacién personal, implicacién con el tema, implicacion del yo, e
importancia de la actitud (para una revision sobre esta terminologia, véase Petty y
Cacioppo, 1996; Petty y Wegener, 1998). La idea central del concepto de relevancia es
que cuando las personas piensan que un mensaje versa sobre un tema de gran
importancia para ellos o asociado con sus intereses personales (porque esté vinculado
con sus valores personales, metas, expectativas, pertenencias, autoestima o la propia
identidad), se incrementa notablemente su motivacién para pensar sobre la informacion
contenida en dicho mensaje. Como resultado de un mayor analisis de la informacién, la
relevancia personal suele producir un aumento del efecto de la calidad de los
argumentos (Fleming y Petty, 2000; Petty y Cacioppo, 1979, 1990; Petty, Cacioppo y
Haugtvedt, 1992).

Uno de los experimentos pioneros sobre relevancia personal y persuasion, fue
llevado a cabo por Petty y sus colaboradores (1979). Estos autores dijeron a los
participantes que la universidad estaba considerando una propuesta de examenes finales
obligatorios para la graduacion. En concreto, se les dijo que se estaba considerando la
posibilidad de introducir esta medida el proximo curso (alta relevancia, ya que les
afectiva directamente a ellos) o dentro de diez afios (baja relevancia). A continuacion,
todos los participantes recibian un mensaje sobre la propuesta que contenia argumentos
fuertes (convincentes) o débiles (engafiosos). Los participantes a quienes se les indujo
alta relevancia sobre el tema mostraron pensar mas sobre los argumentos que se les
habian presentado. Es decir, cuando los argumentos fueron fuertes, mayor relevancia
Ilevé los participantes a un aumento de la persuasion asi como a prestar atencién a los
méritos del mensaje. Cuando los argumentos fueron débiles, menor relevancia llevo a
los participantes a una reduccion de la persuasion asi como a centrarse en los fallos del

mensaje.
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La Figura 2, la relevancia personal puede aumentar o disminuir la persuasion
mediante la mejora de procesamiento de mensajes. Los medios representan actitud

Resultado normalizado (adaptado de Petty y Cacioppo, 1979a)

La relevancia personal varia en funcion de otros factores ademas del descrito en
la investigacion anterior. Por ejemplo, la motivacion para procesar, en los estudios que
lo relacionan con el yo (Blankenship y Wegener, 2008; Fleming y Petty, 2000), con el
emparejamiento o personalizacion (matching; Petty, Wheeler y Bizer, 2000) incluso se
ha vinculado con el estudio de las metas, los valores personales y las identidades
aumentando la relacion entre relevancia personal y procesamiento (Blankenship y
Wegener, 2008; Fleming y Petty, 2000; Petty y Cacioppo, 1990).

Entre estos factores de relevancia personal cabe destacar por su importancia para
la presente investigacion el que tiene que ver con la responsabilidad. Los participantes
mostraron mayor esfuerzo cognitivo cuando evaluaban individualmente que cuando lo
hacian en grupo. Estos autores demostraron que incrementando el nimero de personas
responsables en una tarea cognitiva, como la evaluacion de algunos estimulos, reduce la
cantidad de pensamiento en relacion a la evaluacion. En el experimento, pedian a los
participantes evaluar un articulo escrito supuestamente por un compafiero donde se
decia que los estudiantes de ultimo curso debian realizar un examen final para poder
graduarse. Todos los participantes leian esta propuesta compuesta por argumentos
fuertes, débiles y muy débiles (estos mensajes fueron adaptados de los usados por Petty

y Cacioppo, 1979)



La responsabilidad personal puede variar en funcién de otras variables mas alla
del nimero de personas que supuestamente van a evaluar el mensaje. La presente
investigacion examina en qué medida la responsabilidad sobre otras personas puede
funcionar como una variable de relevancia personal. En el caso de que la
responsabilidad sobre otras personas active (como un priming) la idea de
responsabilidad en general y por tanto aumente el procesamiento, entonces se esperarian
resultados similares a los encontrados. Por el contrario, en el caso de que la
responsabilidad personal activara otros constructos u otras asociaciones mentales, sus
efectos sobre la persuasion podrian ser diferentes. Un ejemplo de ello podria ser la
asociacion entre la responsabilidad y el poder. En una investigacion llevada a cabo por
Brifiol y sus colaboradores (2007, Experimento 2), se pidié a los participantes que
desempefiaran el rol de jefe (alto poder) o subordinado (bajo poder) en una reunién de
trabajo. Ademas a los participantes de la condicion de alto poder se les sentd en una
silla més alta que a los participantes de la condicion de bajo poder. A continuacion,
todos los participantes leyeron una propuesta persuasiva compuesta por argumentos
fuertes o débiles a favor de un nuevo teléfono movil y se evaluaron sus actitudes hacia
la propuesta. Los resultados mostraron que el poder influyé en las actitudes, reduciendo
la cantidad de procesamiento de los participantes al leer un mensaje persuasivo. Asi los
participantes con alto poder mostraron menos diferencias entre el mensaje fuerte y débil
revelando una reduccion de la elaboracion en estos participantes. Este efecto tuvo lugar
cuando el poder fue inducido antes de recibir el mensaje y cuando el grado de
procesamiento no fue impuesto ni a ser alto ni bajo. Investigaciones posteriores han
conseguido replicar estos resultados mostrando que el poder incrementa la confianza
con la que uno mantiene su propio punto de vista, lo que ademas conduce a ignorar la

informacion proporcionada por otros (Johnson y Lammers, 2012). .

Por supuesto, en la medida en que la responsabilidad esta asociada tanto con
relevancia como con confianza, y dado que estas dos asociaciones hacen predicciones
opuestas para el procesamiento, es posible que esta variable no afecte a la persuasion

(cancelandose ambas tendencias de sentido contrario).



En resumen, la responsabilidad sobre otras personas puede aumentar la
responsabilidad en general y con ello la motivacion para procesar y elaborar la
informacion de los mensajes. De esta manera, esperamos que quienes tienen mayor
responsabilidad seran capaces de discriminar entre mensajes fuertes y débiles en mayor
medida que quienes tienen menor responsabilidad, ya que su motivacion por elaborar la
informacion es menor. Por el contrario, la responsabilidad sobre las personas también
podria llevar a un aumento de la sensacién de poder y con ello al incremento de la
confianza sobre los propios pensamientos, reduciendo asi el procesamiento de la
informacion y también el impacto de la calidad de los argumentos. Por ultimo, otra
posibilidad es que la responsabilidad sobre otras personas fuera un factor irrelevante de
cara al procesamiento de la informacion, dando como resultado el mismo efecto en el

cambio de actitudes para las personas que tienen ese tipo de responsabilidad.

Objetivo e Hipotesis

El objetivo principal del presente trabajo pretende explorar el efecto de la
responsabilidad organizacional sobre el procesamiento de mensajes persuasivos. Para
poner a prueba la influencia de este factor se clasificé a los participantes en funcion de
si tenian 0 no otras personas a su cargo. Todos los participantes recibieron una
propuesta persuasiva sobre la contratacion de personas con discapacidad en las
empresas compuesta por argumentos fuertes o débiles. Los participantes informaron de
sus actitudes hacia la propuesta que sera la variable fundamental de este estudio. En la
medida en que dirigir personas implica una mayor responsabilidad personal, se podria
esperar que los participantes con personas a su cargo mostraran un mayor efecto de la
calidad de los argumentos del mensaje sobre las actitudes. Es decir, se esperaba una
interaccion entre la variable independiente calidad de los argumentos y la variable
independiente responsabilidad organizacional. Como se ha descrito anteriormente, en la
medida en que tener a cargo otras personas no aumente la relevancia personal, se

pueden esperar otros efectos distintos a esta interaccion.



Meétodo

Participantes

Ochenta trabajadores participaron anénima y voluntariamente en el estudio
(29 hombres y 51 mujeres, con un rango de edad entre los 21 y 63 afios; M = 42.01;
SD = 12.7). El género y la edad no influyeron sobre los resultados. Es decir, no se
encontraron efectos principales ni interaccion entre estas variables demograficas y
las variables independientes. Los participantes pertenecian a distintas empresas de
diferentes sectores.! Los resultados tampoco variaron en funcion del tipo de empresa

ni de actividad de negocio.

Disefio

Disefio cuasi-experimental constituido por una variable independiente
manipulada experimentalmente (Calidad de los argumentos: fuerte vs. débil) y una
segunda variable independiente dicotdmica (Responsabilidad organizacional: alta vs.
baja), medida posteriormente a la manipulacion experimental. La influencia de estas
dos variables independientes se evalu6 sobre las actitudes hacia la propuesta

persuasiva, que constituyd la variable dependiente fundamental del estudio.
Procedimiento
La investigacion se presentd como un estudio de la universidad para fomentar

la contratacion en el ambito organizacional de personas con discapacidad.

Concretamente, a los participantes se les dijo que iban a formar parte en un estudio

! Las empresas participantes fueron las siguientes: Fundacion Juan XXIII e Ibergrupo, Ministerio de
Economia y Hacienda, Departamento Filosofia Universidad Auténoma de Madrid, Limpiezas Rodriguez,
Aena, Metro de Madrid, Airbuss, Clinica Baviera, Bershka (Inditex), KPMG, Canon, Daniel S.L.,
Danone, Nivea.



que consistia en evaluar la propuesta de la insercién laboral de personas con
discapacidad fisica y/o mental. A todos los participantes se les entregd un
cuestionario que contenia las tareas que debian realizar y las instrucciones necesarias
para llevarlas a cabo. En primer lugar, los participantes leyeron un mensaje que
contenia argumentos a favor de la propuesta de fomentar la contratacion de personas
con discapacidad. La mitad de los participantes recibié un mensaje compuesto por
argumentos fuertes y la otra mitad recibié un mensaje compuesto por argumentos
débiles. Esta diferencia constituye la manipulacién de la variable independiente
calidad de los argumentos. Después de leer el mensaje, se pidi6 a todos los
participantes que escribieran sus pensamientos sobre la propuesta, y que informaran
de sus actitudes e intenciones conductuales en relacion con la contratacion de
personas con discapacidad. Después completar la medida de actitudes, los
participantes contestaron a una serie de preguntas adicionales relacionadas tanto con
la tarea (e.g., esfuerzo y confianza) como con su cargo en la empresa en la que
trabajaban. Especificamente, entre las preguntas sobre su actividad empresarial, se
pregunt6 a los participantes si tenian o no otras personas a su cargo. En funcion de
las respuestas a esta pregunta planteada de forma dicotomica, los participantes fueron
clasificados en dos grupos, uno con responsabilidad sobre otras personas y otro sin
responsabilidad sobre otras personas. Por Gltimo, a todos los participantes se les
informG0 de cuéles fueron los objetivos principales de la investigacion asi,
ofreciéndose la posibilidad de ampliar la informacion sobre la misma en varias

ocasiones.

Variables Independientes

Calidad de los argumentos. Los participantes fueron asignados aleatoriamente a
una de las dos condiciones de esta variable independiente. Especificamente, los
participantes recibieron un mensaje para fomentar la contratacion de personas con
discapacidad que contenia argumentos fuertes o debiles. EI mensaje fuerte incluia 5
argumentos muy convincentes y el mensaje débil estaba compuesto por 5 argumentos
muy poco convincentes, todos ellos claramente a favor de la contratacion de personas
con discapacidad. Algunos ejemplos de los argumentos del mensaje fuerte fueron:

”Mejora el clima laboral ya que los trabajadores eliminan muchos estereotipos y su



conducta se modifica positivamente hacia la tolerancia y apertura, en definitiva, se
adaptan mejor a los cambios, son mas innovadoras incidiendo en los beneficios de la
empresa, por la escucha activa y la diversidad del personal” °, “Oportunidad de
favorecer la Responsabilidad Social Corporativa, asi como el bienestar psicoldgico de
las empresas” y “Bonificaciones fiscales hasta el 100% de la cuota de la seguridad
social por contratar trabajadores con certificado de discapacidad”. Ejemplos de
argumentos debiles fueron: “Mejora el clima laboral ya que tienden a dejar de lado
cotilleos, que puedan ocasionar deficiencias en el entorno laboral. También suelen ser
mas puntuales que los deméas”, “Favorece la Responsabilidad Social Corporativa
porque es un hecho que esta de moda. Es una cuestion que aparece en muchos foros y
estudios en la actualidad.”, y “Son personas, fuman menos y por tanto no realizan

tantos descansos para salir a fumar cigarrillos .

Como hemos indicado anteriormente en la introduccién, esta técnica de
manipulacion de la calidad de los argumentos contenidos en un mensaje persuasivo
constituye una de las estrategias mas eficaces para evaluar la cantidad de procesamiento
de la informacién. Un argumento fuerte es aquél que cuando se piensa sobre él produce
mayoritariamente pensamientos favorables hacia la propuesta persuasiva. Por el
contrario, un argumento débil es aquél que cuando se piensa sobre él produce, sobre
todo, pensamientos desfavorables o contra-argumentaciones. Por tanto, en la medida en
gue un mensaje muy convincente produce el mismo cambio de actitud que otro mensaje
que argumenta exactamente en la misma direccion, pero lo hace con argumentos menos
convincentes, se asume que el receptor no estd procesando la informacion
detalladamente. A su vez, cuanto mayor es la diferencia de cambio de actitud producido
por un mensaje fuerte y otro débil (a favor de una misma propuesta), mayor es la
cantidad de elaboracién que se puede inferir. La eficacia de comparar el impacto
persuasivo relativo de mensajes fuertes y débiles se ha puesto de manifiesto en varias
investigaciones previas utilizando también muestras de participantes espafioles (e.g.,
Brifiol, Horcajo, De la Corte, Valle, Gallardo y Diaz, 2004).

Responsabilidad organizacional: Se preguntd a los participantes si tenian 0 no
responsabilidad sobre otras personas. En concreto, se utilizd la siguiente pregunta

¢Tiene personal a su cargo? Solo se ofrecia la posibilidad de contestar de forma



dicotdmica (si 0 no) a esta cuestion. Por tanto, los participantes fueron clasificados en
dos grupos en funcion de sus respuestas, uno con responsabilidad sobre otras personas y

otro sin responsabilidad sobre otras personas.

Variables Dependientes

Actitudes: Para evaluar las actitudes de los participantes hacia la propuesta
persuasiva de fomentar la contratacion de personal con discapacidad se utilizd una
escala compuesta por 5 items tipo Likert de 9 puntos cada uno, siendo 1 “nada” y 9
“totalmente” los extremos de estos items. En concreto, los participantes evaluaron la
propuesta en términos de: beneficiosa, innovadora, relevante, informativa y con
potencial. Una vez recodificado el valor de los items redactados de forma inversa, se
cred un indice compuesto por la suma de todos ellos. Los 5 items mostraron una alta
consistencia interna (alpha =.73). Mayores puntuaciones en este indice indicaban una
actitud mas favorable hacia la propuesta.

Intencién conductual: A los participantes se les pregunto la siguiente la
siguiente cuestion “Después de haber participado en este pequefio proyecto en el caso
de que tuvieras tu propia empresa ¢lIntentarias fomentar la contratacién de este
colectivo? Las respuestas se codificaron con una escala tipo Likert de 9 puntos, siendo

1 “nada” y 9 “mucho”.

Favorabilidad de los pensamientos: Después de leer el mensaje, se pidié a
todos los participantes que escribieran todos los pensamientos que hubieran tenido
durante la lectura de la propuesta, sin preocuparse por aspectos de redaccion u
ortografia (Cacioppo y Petty, 1981; para un uso similar de la técnica del listado de
pensamientos, véase, e.g., Brifiol, Horcajo, Sierra, Becerra y Alier, 2001). Los
pensamientos listados de los participantes fueron codificados por dos jueces
independientes como favorables, desfavorables y neutros hacia la propuesta de
contratacion de personas con discapacidad. Los jueces mostraron un alto indice de

acuerdo inter-jueces (r = .90) y resolvieron las discrepancias por discusion. Un ejemplo



de pensamiento favorable fue: “En muchos casos los discapacitados te dan ejemplo por
su responsabilidad y teson”, y un ejemplo de pensamiento desfavorable fue: “Los
motivos detras de esta propuesta me parecen discriminatorios”.

Utilizando so6lo los pensamientos relacionados con la propuesta, se creé un
indice de la favorabilidad del pensamiento restando los pensamientos negativos a los
pensamientos positivos y dividiendo el resultado por la suma de ambos. Mayores
puntuaciones en este indice indicaron pensamientos mas favorables. El indice de
favorabilidad de los pensamientos es el indice mas utilizado en el &mbito del cambio de
actitudes y refleja de forma eficaz la direccion en la que piensan las personas sobre una
propuesta persuasiva (Cacioppo y Petty, 1981; para un ejemplo en castellano de la

utilizacion de este indice véase Brifiol, Horcajo, Becerra, Valle, y Gallardo, 2004)

Esfuerzo cognitivo: Los participantes respondieron a un dnico item acerca de si
habian pensado mucho o poco sobre la informacién presentada en el mensaje
persuasivo. Este item fue tipo Likert de 9 puntos, siendo 1 “no pensé” y 9 “pensé

mucho”.

Confianza en los pensamientos: Para evaluar la confianza en los pensamientos
que generaron los participantes se utilizé una escala compuesta por 1 item tipo Likert de

9 puntos, siendo 1 “ninguna confianza” y 9 “mucha confianza”.

Resultados

Actitudes hacia la propuesta: Esta variable dependiente fue sometida a un
analisis de varianza (ANOVA) 2 (calidad de los argumentos: fuertes vs. débiles) X 2
(responsabilidad organizacional: alta vs. baja). EI ANOVA sobre el indice de actitudes
mostré un efecto principal de la variable calidad de los argumentos, F(1,75)=17.15;
p<.001, n?=.18. Este efecto indica que los participantes que recibieron el mensaje
compuesto por argumentos fuertes mostraron actitudes significativamente mas
favorables hacia la propuesta (M=7.02; SD=1.29) que los participantes que recibieron el
mensaje compuesto por argumentos débiles (M=5.27; SD=1.51). No se encontrd efecto

principal de la variable responsabilidad organizacional, F(1,75)=.86; p>.10.
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Figura 3. Actitudes hacia la contratacion de personal con discapacidad en las
empresas como resultado de la calidad de los argumentos y de la responsabilidad

organizacional.

Tal y como ilustra la figura 1, este efecto principal fue cualificado por la
interaccion entre la calidad de los argumentos y responsabilidad organizacional,
F(1,75)=7.36; p<.01, n?>=.08. Esta interaccion muestra que, en la condicion de alta
responsabilidad organizacional, la diferencia entre el efecto persuasivo del mensaje
fuerte (M=7.4; SD=1.43) y el mensaje débil (M=4.5; SD=2.31) resultd estadisticamente
significativa, F(1,75)=14.10, p<.001. Sin embargo, para el grupo de baja
responsabilidad organizacional, no hubo diferencias en las actitudes entre quienes
recibieron el mensaje compuesto por argumentos fuertes (M=6.64; SD=1.17) y quienes
recibieron el mensaje compuesto por argumentos deébiles (M=6.04; SD=1.33),
F(1,75)=3.05, p =.08. Es decir, la alta responsabilidad por tener personas a su cargo
aumento el efecto de la calidad de los argumentos.

Descrita de otra forma, esta interaccion demuestra que entre los participantes
que recibieron los argumentos débiles, aquellos que tenian una baja responsabilidad
mostraron actitudes mas favorables hacia la propuesta (M=6.04; SD=1.33) que los que
tenian alta responsabilidad (M=4.5; SD=2.31), F(1,75)=4.66, p=.03. Por el contrario,



los participantes que recibieron argumentos fuertes, aquellos que tuvieron baja
responsabilidad (M=6.64; SD=1.17) tendieron a mostrar actitudes menos favorables que
aquellos que tuvieron una alta responsabilidad (M=7.4; S =1.42), F(1,75)=2.73, p<.10).

Intencion conductual: EI ANOVA 2 X 2 sobre esta media mostro un efecto
principal de la variable calidad de los argumentos, F(1,74)=12.30; p<.001, n?=.14. Al
igual que en las actitudes, este efecto indico que los participantes que recibieron el
mensaje compuesto por argumentos fuertes mostraron mayores intenciones de contratar
personal con discapacidad (M=7.58; SD=1.35) que aquellos que recibieron el mensaje
compuesto por argumentos débiles (M=5.96; SD=1,73). También se encontrd un efecto
principal de la variable responsabilidad organizacional, F(1,74)=5.72; p=.01, n?=.07,
segun el cual los participantes que no tenian responsabilidad organizacional (M=7.32;
SD=1.29) mostraron una mayor intencién de contratar personas con discapacidad que
los participantes que si la tenian (M=6.22; SD=2.34).

Como se describe en la figura 2, también se encontré un efecto de interaccion
significativo, F(1,74)=8.11; p<.01, n?=.09. Esta interaccion indica que la diferencia
entre el efecto del mensaje fuerte (M=7.69; SD=1.75) y el mensaje débil (M=4.75;
SD=2.87) s6lo resultd estadisticamente significativo en la condicion de alta
responsabilidad organizacional, F(1,74)=12.15, p=.001, pero no fue significativa para
el grupo sin responsabilidad, F(1,74)=4.25, p>.10. Descrita de otra forma, esta
interaccion demuestra que entre los participantes que recibieron los argumentos débiles,
aquellos gque tenian una baja responsabilidad mostraron intenciones mas favorables para
fomentar la contratacion (M=7.17; SD=1.40) que los que tenian alta responsabilidad
(M=4.75; SD=2.87), F(1,74)=9.67, p<.01. Por el contrario, para los participantes que
recibieron argumentos fuertes, aquellos que tenian baja responsabilidad organizacional
(M=7.48; SD=1.15) no mostraron diferencias estadisticamente significativas que los que
tenian alta responsabilidad (M =7.69; SD=1.75), F(1,74)>.17, p >.10.
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Figura 2. Intencion conductual de fomentar la propuesta de fomentar la contratacion
de personal con discapacidad, como resultado de la calidad de los argumentos y de la

responsabilidad organizacional.

indice de favorabilidad de los pensamientos: EI ANOVA 2 X 2 realizado sobre
este indice s6lo mostro un efecto principal de la variable independiente calidad de los
argumentos sobre la favorabilidad de los pensamientos, F(1,67)=4.56; p<.03, ?=.06;
que indicé que los participantes generaron mayor proporcion de pensamientos
favorables en la condicion en la que el mensaje estuvo compuesto por argumentos
fuertes (M=.25; SD=.88) que en la condicion en la que el mensaje contenia argumentos
débiles (M =-.41; SD=1.05). No se encontraron resultados significativos ni del efecto
principal de la variable independiente responsabilidad organizacional, F(1,67)=.31;
p>.1, ni del efecto de interaccién entre la calidad de los argumentos y la responsabilidad

organizacional F(1,67)=.44; p>.10.

Esfuerzo cognitivo: EI ANOVA 2 x 2 revel6 un efecto principal de la variable
independiente  responsabilidad organizacional sobre el esfuerzo cognitivo

F(1,75)=4.12; p=.04, n?=.05, que indic6 que los participantes informaron haber pensado



mas en la condicion de alta responsabilidad (M=8.24; SD=.75) que en la condicién de
baja responsabilidad (M=7.48; SD=1.26). No se encontraron resultados significativos ni
del efecto principal de la variable calidad de los argumentos F(1,75)=.11; p>.1, ni del
efecto de interaccion entre la variable calidad de los argumentos y responsabilidad
organizacional F(1,75)=.08; p>.10.
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Figura 2. Esfuerzo cognitivo empleado en procesar el mensaje como resultado de la

calidad de los argumentos y de la responsabilidad organizacional.

Confianza en los pensamientos: EI ANOVA 2 X 2 no revel6 ningln resultado
significativo sobre esta medida, ni para la calidad de los argumentos, F(1,75)=.62;
p>.10, ni para la responsabilidad organizacional, F(1,75)=1.24; p>.1, ni tampoco para

la interaccion entre las mismas, F(1,75)=.04; p>.10.



Discusién

La investigacion previa sobre persuasion y relevancia personal demuestra que
cuando las personas piensan que un mensaje versa sobre un tema de gran importancia
para ellos, se incrementa notablemente su motivacion para pensar sobre ese mensaje,
mostrando un mayor andlisis de la informacion en el contenida. Hasta ahora, la
literatura cientifica ha demostrado cémo la relevancia personal puede variar en funcion
de diversos motivos, desde su relacion con aspectos relevantes del yo, sean éstos metas,
expectativas o valores personales (Blankenship y Wegener, 2008; Fleming y Petty,
2000; Petty y Cacioppo, 1990), hasta procesos vinculados la personalizacion de los
mensaje (Petty, Wheeler y Bizer, 2000). Entre los diversos factores de relevancia
personal que existen, en este estudio hemos querido abordar el efecto que la variable
responsabilidad puede tener en los procesos de cambio actitudinal. Concretamente, la
responsabilidad sobre otras personas. La investigacion previa sobre responsabilidad
muestra que cuanto mas responsables nos sentimos realizacion de una tarea, mayor es el
esfuerzo cognitivo que ejercemos sobre la misma, llegando a discriminar entre los
distintos tipos de argumentos que componen la informacién (Petty y sus colaboradores,
1980).

En el presente trabajo de investigacion se estudio la responsabilidad desde el
punto de vista de tener o no tener personal a cargo. Los resultados del experimento
demuestran que esta variable influye en el efecto que la calidad de los argumentos tiene
sobre el posterior cambio actitudinal hacia la propuesta.

Concretamente, en las personas que tienen responsabilidad organizacional, se
muestra un mayor impacto de la calidad de los argumentos. Es decir, los participantes
muestran actitudes mas favorables hacia la contratacion de personas con discapacidad
cuando se reciben argumentos fuertes que cuando reciben argumentos débiles. Por el
contrario, las personas que no tienen responsabilidad organizacional, no muestran
diferencias en sus actitudes cuando se les presenta un mensaje fuerte o debil. Estos
resultados confirman nuestra hipétesis sobre cémo la responsabilidad de tener personas
a tu cargo (versus no tener) puede influir en el cambio de actitudes de la misma manera

que cuando la responsabilidad es individual (versus grupal).



A pesar de que el patron de resultados es claramente significativo, no esta claro
si el efecto sobre las actitudes se debe a un proceso de elaboracion o de validacion. En
la medida en que futuros trabajos examinen en qué momento los participantes activan su
posicion de responsabilidad sobre otros, podremos discriminar entre ambos
mecanismos. Otro aspecto a tener en cuenta de cara a la futura investigacion es que la
variable responsabilidad organizacional no fue manipulada en este estudio, sino medida,
lo que limita establecer resultados concluyentes sobre si este tipo de factor es el que
modula el efecto de la calidad de los argumentos sobre el cambio actitudinal, o si son
otro tipo de caracteristicas enmascaradas las que van asociadas a las personas con

responsabilidades sobre otros.
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Anexo |

Cuestionarios

En este cuestionario se recogen una serie de tareas relacionadas con un nuevo
proyecto de la UAM que te explicamos a continuacion. Por favor, te rogamos
toda tu colaboracion al participar en este estudio. Te recordamos que este
cuadernillo es voluntario y que el hecho de participar no te compromete de
cara a la investigacion o con la universidad. Por supuesto, si decides formar
parte del estudio, te rogamos seas lo mas honesto posible.

Todas tus respuestas en este cuadernillo, asi como las opiniones que expreses,
seran tratadas de manera completamente anénima. Por ello, te pedimos que
respondas con la mayor sinceridad y precision posible. No existen respuestas

correctas o incorrectas. Por favor, responde honestamente a TODAS las
preguntas de este cuestionario.

En el interior del cuadernillo irds encontrando las instrucciones
correspondientes a cada apartado. Si tuvieras alguna duda, por favor, dirigete al
responsable del experimento que se encuentre contigo.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION




Estamos llevando a cabo un estudio sobre la contratacion de las personas con
discapacidad. A la hora de realizar un reportaje documental, lo mas importante para
nosotros es que el espectador tenga una visién clara y precisa de lo que se transmite.
Nuestro objetivo es que la gente aprenda algo de la narracion que recibe, resultando una
experiencia informativa.

Te pedimos que por favor adoptes esta mentalidad de aprendizaje a la hora de leer la
informacion que te vamos a presentar. Después de leer un texto narrativo tendras que
responder a una serie de preguntas sobre la experiencia.

MENSAJE DEBIL:

A continuacion te exponemos algunas de las razones que defendemos

para la contratacion de personas con discapacidad en empresas

En Espafa existe un gran déficit en cuanto a la insercion social y econdémica
de las personas con discapacidad. Desde el punto de vista del mercado de trabajo, lo
mas destacable del colectivo de personas con discapacidad es su baja participacion,
con 461.600 personas activas y una tasa de actividad del 36,6% en 2011, casi un
40% inferior a la de la poblacion sin discapacidad (76,4%). Estos datos han sido
obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica, 5 de Diciembre de 2011. EI empleo

de las personas con discapacidad. Afio 2011.

Por tanto, debe potenciarse la incorporacion del mercado laboral de este
colectivo tan discriminado. A continuacion se exponen 5 razones ademas de la
obligacion legal existente (obligacion por parte de las empresas con mas de 50

trabajadores a contratar un 2% de la plantilla  a personal con discapacidad



(Articuladas en la Ley 13/1982, Real Decreto 1451/1983 y Ley de Integracion
Social y Laboral de Minusvalidos (LISMI) aprobada en 1982)).
Porque las empresas que fomenten la contratacion de personas con

discapacidad obtienen una serie de ventajas importantes:

% Mejora el clima laboral ya que se centran con mas dedicacion a su
tarea dejando de lado cotilleos, que puedan ocasionar deficiencias en el entorno

laboral. También suelen ser méas puntuales que los demas.

% Publicidad beneficiosa por parte de los trabajadores. Su pertenencia
a las organizaciones les aferra con gran fuerza a la empresa y no piensan en
ningun momento de su carrera profesional abandonarla. Comentando de cara a

los consumidores el buen funcionamiento de la misma.

%+ Favorece la Responsabilidad Social Corporativa porque es un hecho
que estd de moda. Es una cuestién que aparece en muchos foros y estudios en la
actualidad. Las personas por ejemplo a la hora de demandar servicios prefieren

organizaciones que estén formadas en parte por este colectivo.

¢+ Personas que solicitan licencias y permisos con menos frecuencia que

las que no tienen ninguna discapacidad.

% Son personas que muestran una mayor responsabilidad y motivacion
hacia su puesto de trabajo, por ejemplo, fuman menos y por tanto no realizan

descansos para salir a fumar cigarrillos.

Por tanto es un hecho importante que las empresas intenten promover la
contratacion de este colectivo ya que tradicionalmente soportan una situacion de
exclusion del mercado de trabajo. Y asi obtendran una serie de ventajas
importantes en el caso de llevar a cabo la contratacion de este colectivo en
determinados puestos de trabajo. Porque son capaces de desarrollar las mismas
competencias para determinados puestos que otros miembros de la poblacion

activa que no pertenezcan a este colectivo.



MENSAJE FUERTE:

A continuacidon te exponemos algunas de las razones que defendemos

para la contratacion de personas con discapacidad en empresas

En Espafia existe un gran déficit en cuanto a la insercion social y econémica
de las personas con discapacidad. Desde el punto de vista del mercado de trabajo, lo
mas destacable del colectivo de personas con discapacidad es su baja participacion,
con 461.600 personas activas y una tasa de actividad del 36,6% en 2011, casi un
40% inferior a la de la poblacion sin discapacidad (76,4%). Estos datos han sido
obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica, 5 de Diciembre de 2011. El empleo

de las personas con discapacidad. Afio 2011.

Por tanto, debe potenciarse la incorporacién del mercado laboral de este

colectivo tan discriminado. A continuacion se exponen 5 razones ademas de la

obligacion legal existente (obligacién por parte de las empresas con més de 50



trabajadores a contratar un 2% de la plantilla  a personal con discapacidad
(Articuladas en la Ley 13/1982, Real Decreto 1451/1983 y Ley de Integracion
Social y Laboral de Minusvalidos (LISMI) aprobada en 1982)).

Porque las empresas que fomenten la contratacion de personas con

discapacidad obtienen una serie de ventajas econdmicas y sociales importantes:

% Mejora el clima laboral ya que los trabajadores eliminan muchos
estereotipos y su conducta se modifica positivamente hacia la tolerancia y
apertura, en definitiva, se adaptan mejor a los cambios, son mas innovadoras
incidiendo en los beneficios de la empresa, por la escucha activa y la diversidad

del personal.

« Publicidad beneficiosa. El orgullo de pertenencia a una empresa que
respeta e integra a personas con discapacidad, donde la igualdad se aplica a
todos los colectivos es un factor de fidelizacion del personal, que presentan a la
empresa como ““marca’ hacia sus clientes, familiares y amigos para que hablen

de ella positivamente.

% Oportunidad de favorecer la Responsabilidad Social Corporativa,

asi como el bienestar psicoldgico de las empresas.

s El cumplimiento de la ley LISMI es un factor que refuerza la

candidatura de una empresa en concursos publicos.

« Bonificaciones fiscales hasta el 100% de la cuota de la seguridad

social por contratar trabajadores con certificado de discapacidad

Ademas existen estudios recientes realizados por Once que demuestran que
los colectivos con discapacidad fomentan poca conflictividad laboral, tienen un
menor absentismo, manifiestan fidelidad a la empresa y se implican en su puesto de
trabajo por encima de la media. Finalmente, decir que son capaces de desarrollar las

mismas competencias para determinados puestos que otros miembros de la poblacion



activa que no pertenezcan a este colectivo. Muchos de ellos obtienes titulaciones

superiores y tienen una mayor dificultad para encontrar su futuro profesional.

A continuacién, escribe los pensamientos que tuviste mientras leias esta
informacion sobre la propuesta de la contratacion de personas con discapacidad si
fueras el responsable de contratacién en una empresa. Escribe un pensamiento por

casillay no te preocupes por aspectos ortograficos o gramaticales.

PENSAMIENTOS




Para controlar el efecto de tus opiniones personales hacia la contratacion de
personas con discapacidad en la tarea que acabas de realizar es necesario recoger
dichas opiniones en las escalas que se presentan a continuacion. Sélo te pedimos
que contestes con sinceridad, teniendo en cuenta que no hay respuestas correctas o
incorrectas. Por favor, simplemente responde con sinceridad.

La propuesta de la contratacion de personas con discapacidad

1 | 2 | 8 | 4 [ 5 [ 6 [ 7 [ 8 [ 9 |
Totalmente beneficiosa Neutro Nada beneficiosa
.+ | 2 [ 8 | 4 | 5 [ 6 | 7 | 8 | 9 |
Sin potencial Neutro Con potencial
.+ [ 2 [ s [ 4 [ 5 | 6 [ 7 | 8 | 9 |
Nada innovadora Neutro Totalmente innovadora

1 [ 2 [ 3 | 4 | 5 | 6 | 7 [ 8 | 9

|




Nada relevante Neutro Totalmente relevante

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9

Nada informativo Neutro Totalmente informativo

Ahora te presentamos una serie de afirmaciones relacionadas con la contratacion
de personas con discapacidad y te pedimos que marques con una cruz la opcion
gue mas defina tu opinion.

1. Las empresas que contratan personas con discapacidad atraen mas a los clientes.

|1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 [ 7 | 8 | 9

Nada en absoluto Neutro Totalmente

2. Los conflictos organizacionales disminuyen en ambientes donde existen personas con
discapacidad en la plantilla.

|1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 [ 7 | 8 | 9

Nada en absoluto Neutro Totalmente

3. La contratacion de personas con discapacidad transmite una sensacion de
preocupacioén por los problemas sociales.

.+ |1 2 | 8 [ 4 | 5 [ & | 7 | 8 | 9 |

Nada en absoluto Neutro Totalmente

4. Los empleadores que trabajan en organizaciones que contratan personas con
discapacidad estan mas satisfechos con sus puestos de trabajo.

L+ 1 2 | 38 [ 4 | 5 [ 6 | 7 | 8 | 9o |

Nada en absoluto Neutro Totalmente

5. Las empresas que contratan personas con discapacidad son mas abiertas y

emprendedoras.
1 | 2 | s | 4 [ 5 [ 6 | 7 | 8 [ 9 |
Nada en absoluto Neutro Totalmente

La contratacion de personas con discapacidad es algo...
.+ | 2 | 8 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 |

Personalmente nada relevante Neutro Personalmente muy relevante

1. Si tuvieras que votar en relacion a la propuesta de la contratacion de personas con
discapacidad tu voto seria...

[ 1 | 2 | 8 [ 4 | 5 | 6 [ 7 [ 8 | 9 |

Totalmente en contra Neutro Totalmente a favor

2. ¢ Te ha parecido una buena propuesta?

| 1 | 2 | 8 | 4 | 5 | 6 [ 7 | &8 | 9 |

Nada en absoluto Neutro Totalmente

3. ¢ Qué grado de aceptacion crees que tendra la propuesta de la contratacion de personas
con discapacidad en las diferentes empresas existentes?

L1 1 2 | 3 [ 4 [ 5 | &8 | 7 8 | 9 |

Ninguna aceptacion Neutro Total aceptacion

4. ¢ En qué medida crees que la gente va a sentirse contenta con la propuesta de contratar
personas con discapacidad?

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9

Nada contenta Neutro Totalmente contenta




Vuelve a recordar la tarea sobre los pensamientos que has escrito al comienzo de
este cuadernillo. Es preciso recoger informacién sobre cdmo has respondido a esas
preguntas.

¢ Qué grado de confianza has tenido en los pensamientos que escribiste al comienzo de este
cuadernillo?
L+ [ 2 [ 38 [ 4 [ 5 [ 6 [ 7 | 8 | 9 |

Ninguna confianza Neutro Mucha confianza

¢En qué medida crees que esos pensamientos son validos?
. + [ 2 [ 38 [ 4 [ 5 [ 6 [ 7 [ 8 | 9 |

Nada validos Neutro Muy validos

¢ Qué grado de certeza has tenido sobre estos pensamientos?

.+ | 2 [ 38 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 |
Ninguna certeza Neutro Mucha certeza
¢En qué medida crees que estos pensamientos son creibles?

.+ [ 2 [ 8 [ 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 |
Nada creibles Neutro Muy creibles
¢, Como de facil o dificil te ha resultado escribir tus pensamientos?

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Muy dificil Neutro Muy facil

A continuacion, responde a las siguientes preguntas que estan relacionadas con el
texto que leiste sobre la contratacion de personas con discapacidad.

L1+ 1 2 | 3 [ 4 [ 5 | 6 [ 7 [ 8 | 9 |
No presté ninguna atencion Neutro Presté mucha atencién
L+ | 2 [ 38 [ 4 [ 5 [ 6 [ 7 | &8 | 9 |
No pensé nada sobre esa informacion y Neutro Pensé mucho sobre esa informacion y los
los argumentos presentados argumentos presentados

¢En qué medida crees que los argumentos sobre la contratacion de personas con
discapacidad son convincentes?
1 | 2 | 3 4 5 6 7 8 9

Poco convincentes Neutro Muy convincentes




Después de haber participado en este pequefio proyecto en el caso de que tuvieras
tu propia empresa
¢Intentarias fomentar la contratacion de este colectivo?

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9

Nada Neutro Mucho

¢;Como de relevante te ha parecido la informacion expuesta al principio del
cuestionario?

Nada Neutro Mucho

Datos Sociodemograficos

Sexo Hombre Mujer
Edad [ ] Afios:

Numero de personas que conozcas con discapacidad :

Numero de personas con discapacidad que tengan un contacto directo en el trabajo:

Nivel de Estudios



Sin estudios Estudios primarios o ESO, BUP, FP Bachillerato, COU, FP Il
1 2 |FP I. Graduado 3 |1 4
escolar
Diplomatura, Licenciatura, Titulacion de Otros (especificar)
Ingenieria Técnica Arquitec. Ingenieria tercer ciclo
5 6 . 7 8
Superior (Doctorado,
Master...)
¢Cuél es tu profesion?
SEIVICIO/ATBA/SECION ... ...ttt ettt et e e et e e saestestesreareanaeneas
SBCCION. ..t
¢ Tiene personal a su cargo? Si No

Experiencia en el mismo puesto de trabajo Afios / meses

¢Qué tiempo lleva en el mismo Centro?

Experiencia laboral Afios / meses
Situacion laboral Fijo/a Contratado/a Otros contratos (especificar)............
¢Eres auténomo? Si No

¢En cual de los siguientes sectores estas trabajando?

Industria / Construccion / Comercio / Servicios / Transporte / Bancario — Seguros
/ Consultoria / Comunicacion / Gobierno — Servicio Civil / Educacion / Saludy
trabajo Social / Culturay Placer / Agricultura / Otros (especificar):

¢Cudl es tu salario anual aproximado en este momento?
| 9.000- 18.000 anuales |  18.000-30.000 anuales | 30.000 en adelante anuales |

Ahora intenta graduar el nivel competencial (personal) que te presentamos a
continuacion:



Niveles v definicion

1 Su desempefio es correcto y es capaz de ser operativo/a de manera autbnoma a
la hora de desarrollar la competencia alcanzando resultados consistentes.
2 Su desempefio es Optimo y de continuo progreso a la hora de desarrollar la

competencia, siendo capaz ademas de transmitirla y en ensefiarla tanto a nivel
conceptual como operativo.

3 Su desempefio de la competencia es referente dentro de la organizacion, es
capaz de transferirlo a otras competencias y procesos y de promover y
supervisar el desarrollo de otras personas para avanzar en su desarrollo de
competencias.

Competencia, definicion y calificacion personal (CP):

PALABRA CLAVE

DEFINICION DE LA COMPETENCIA

CP

COMPRENSION DE
LA ORGANIZACION

Es entender los procesos y relaciones que permiten que
se hagan las cosas dentro de la organizacion

COMUNICACION

Es transmitir una idea o informacion con efectividad
utilizando los canales establecidos y/o adecuados en la
organizacion

DESARROLLO DE
OTRAS PERSONAS

Es estimular el proceso de aprendizaje, desarrollo y
autonomia de los demés a partir de un analisis de sus
necesidades

FLEXIBILIDAD

Es adaptarse y trabajar de forma positiva y constructiva
en distintas y variadas situaciones y con personas o
grupos diversos

IDENTIFICACION
CON LA
ORGANIZACION

Es orientar los propios intereses y comportamientos
hacia las necesidades, prioridades y objetivos de la
organizacién, comprometiéndose con los valores,
principios y mision de la entidad

INICIATIVA

Es anticiparse y proponer alternativas y pautas
novedosas a la hora de hacer las cosas

INTEGRACION Y
GLOBALIDAD

Es entender el conjunto de variables que afectan a la
realidad y entorno en el que se mueve la organizacion

LIDERAZGO

Es saber involucrar y motivar a los demas en un proyecto
comun, haciendo que contribuyan con todo su potencial
para alcanzar los objetivos del mismo.

ORIENTACION AL
SERVICIO Y AL
CLIENTE

Es captar, entender y satisfacer las necesidades y
expectativas de los demas




PLANIFICACION Y
ORGANIZACION

Es establecer los criterios y orden apropiado de
actuacion individual o para un grupo a la hora de
alcanzar una meta, gestionando eficientemente los
recursos disponibles y/o necesarios para ello

RESPONSABILIDAD

Es comprometerse con la viabilidad y el cumplimiento de
las obligaciones adquiridas en los plazos y condiciones
acordadas

TRABAJO EN EQUIPO

Es sentirse cémodo trabajando con otras personas,
aunque sean muy distintas, con respecto y poniendo los
intereses del grupo delante de los propios para conseguir
metas comunes

TOMA DE
DECISIONES

Es analizar una situacion compleja utilizando la
informacion precisa, y escogiendo la solucion mas
adecuada asumiendo la responsabilidad de los resultados
obtenidos

AUTOCONOCIMIE

Implica capacidad para canalizar sentimientos de

NTO Y CONTROL | desanimo, tanto propios como del equipo y evitar que las
EMOCIONAL preocupaciones personales afecten al desarrollo de la
actividad profesional.
INFLUENCIA Y Implica capacidad para conseguir que las personas sigan
PERSUASION un determinado plan o linea de accion

CONOCIMIENTOS Y
EXPERIENCIA

Implica “saber hacer” 'y tener interés por la
actualizacion de los conocimientos necesarios para el
desarrollo de las propias funciones y responsabilidades
con profesionalidad y éxito.

iMUCHAS GRACIAS POR TU PARTICIPACION!







