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RESUMEN

Vaamonde, J. D. (2013l sexismo en el lugar de trabajo a la luz de lares personales y de las
percepciones de justicia organizacionélesis Doctoral). La Plata: Facultad de Psicologia
Universidad Nacional de La Plata.

El sexismo contra las mujeres continla ocasiongmdfundas desigualdades en el
ambito laboral a nivel mundial, a pesar de losargfs por erradicarlo. Frente a esta
problematica, la presente investigacion tuvo cometovo explorar empiricamente el
impacto de variables sociodemograficas, psicol&gigaorganizacionales, sobre la
emergencia del sexismo en el lugar de trabajo.fS&&u® una verificacion empirica
enmarcada en los lineamientos de la triangulaci@iodolégica, a través de tres
aproximaciones sucesivas. La primera aproximaciétodologica, de corte cualitativo,
estuvo orientada al desarrollo de un instrumentm paxplorar la tendencia a la
discriminacién de género en el lugar de trabajdleésaron a cabo encuentros de grupo
focal y entrevistas en profundidad con muestrasda® de la poblacion objetivo (12 y
cuatro empleados, respectivamente). El andlisia d&formacion recogida permitié la
elaboracién, puesta a punto y validacion de laiderdefinitiva del instrumento. La
segunda aproximacién metodoldgica, de corte cadntt tuvo como finalidad la
adaptacion y validacion del Inventario de Sexisnmabivalente para su empleo con
muestras argentinas. En esta etapa se trabajtneomuestra por disponibilidad de 345
sujetos. Finalmente, la tercera aproximacion meéégica, encuadrada en una
perspectiva cuantitativa, tuvo como objetivo poaeprueba las hipétesis de trabajo
planteadas. En esta oportunidad, se tomé una nuawsstra por disponibilidad
integrada por 414 empleados de diversas organizegide la provincia de Santa Fe. La
bateria de recolecciébn de datos incluyé la escaaardollada en la primera
aproximacioén, el inventario validado en la segundaeconocidos instrumentos para
medir individualismo-colectivismo, percepciones dasticia organizacional y
deseabilidad social. Los datos reunidos fueron sdo® a analisis descriptivos,
correlacionales y multidimensionales. Los resultadeas destacados muestran que:
(a) los varones, los sujetos con nivel educativmamio/secundario y los trabajadores
de organizaciones privadas, pequefias y del sextostrial, presentan mayores niveles
de sexismo que las mujeres, los individuos con Inaducativo superior, y los
trabajadores de organizaciones publicas y grarfdgss empleados del sector privado
y del ramo salud registran menores percepcionegisticia procedimental que los
empleados del sector publico; (c) los empleadomaeentes perciben menos justicia
distributiva, y los empleados contratados menodicjas procedimental, que sus
superiores; (d) las dimensiones verticales del ctiviemo e individualismo se
relacionan positivamente con el sexismo en todas fagetas, en tanto que el
individualismo horizontal se vincula positivamentm el prejuicio sexista; () mientras
el sexismo hostil se asocia negativamente con dticja interpersonal, el sexismo
benévolo se relaciona positivamente con las facdtssibutiva, procedimental e
informacional de la justicia organizacional, (f) rpsu parte, la tendencia a la
discriminacion de género en el lugar de trabajsemta correlaciones positivas con la
justicia procedimental; (g) los principales predies del sexismo son el género (varon),
el nivel educativo (primario/secundario), el tamafimanizacional (pequefio), el
colectivismo vertical y el individualismo verticdlos resultados obtenidos se discuten a
la luz de las teorias consideradas. Se concluypopiendo posibles acciones para
disminuir el sexismo y mejorar las percepcionegaigidad en las organizaciones, y se
efectlian sugerencias para futuros estudios ee&l ar

Palabras clave: sexismo, prejuicio, discriminaaérgénero, individualismo, colectivismo,
valores, justicia organizacional

Juan Diego Vaamonde Xi



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

ABSTRACT

Vaamonde, J. D. (2013pexism in the workplace in light of personal valaes organizational
justice perceptiongDoctoral Dissertation). La Plata: Facultad declsigia, Universidad Nacional
de La Plata.

Sexism against women continues to cause deep ilitggiain the workplace
worldwide, despite efforts to eradicate it. In vief this problematic situation, the
objective of the present study was to empiricallxplere the impact of
sociodemographic, psychological and organizatioraiables on the emergence of
sexism in the workplace. Accordingly, an empiricakrification within the
methodological triangulation framework was carriedt following three different
approaches. The first methodological approach wasditgtive and it was aimed at
developing a measure to explore the tendency tavgehder discrimination in the
workplace. In order to achieve this objective, ®ogroup meetings and in-depth
interviews were conducted with theoretical samméshe target population (12 and
four employees, respectively). The analysis of itifermation collected allowed the
development and validation of the final version the instrument. The second
methodological approach was quantitative and it esnted towards the adaptation
and validation of the Ambivalent Sexism Inventomyr fits use with Argentinean
samples. A total of 345 subjects participated is #tage. Last but not least, the third
methodological approach was quantitative and itthadbjective to test the formulated
hypotheses. In this opportunity, a new sample off &mployees of different
organizations in the province of Santa Fe was taKdw battery of data collection
measures included the scale developed in thedppgtoach, the inventory validated in
the second approach, and a group of recognizetlinents to explore individualism-
collectivism, perceptions of organizational justiaad social desirability. The data
collected were subjected to descriptive, correfatioand multidimensional analysis.
The key findings show that: (a) men, individualghamprimary/secondary educational
level, and employees of private, small and indaktiganizations, present higher levels
of sexism than women, individuals with higher edig®l levels, and employees of
public and large organizations; (b) both employeéshe private sector and health
workers exhibit lower procedural justice percepsidihan employees of the public
sector; (c) permanent employees perceive lesshiiitre justice, and hired employees
less procedural justice, than their superiors;védjical dimensions of collectivism and
individualism are positively related to all facetsf sexism, while horizontal
individualism is positively linked to gender prejoe; (e) hostile sexism is negatively
associated with interpersonal justice, whereas\adapt sexism is positively related to
distributive, procedural and informational justicg) the tendency towards gender
discrimination in the workplace displays positiverrelations with procedural justice;
(g) the best predictors of sexism are gender (malejlucational level
(primary/secondary), organizational size (smallgrtical collectivism and vertical
individualism. Results are discussed in light of iheoretical implications. Finally,
possible actions to reduce sexism and to improvecepdons of fairness in
organizations are proposed, and suggestions forfuesearch in the area are provided.

Key words: sexism, prejudice, gender discriminatimdividualism, collectivism, values,
organizational justice
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El trabajo como actividad humana basica constitmyeespacio multidimensional de
realizacion personal, de construccion de identiga® ejercicio de derechos sociales,
que permite la obtencién de ingresos para aseg@lrarceso a recursos valiosos que
hacen a la subsistencia humana. El trabajo pdailmistaurar relaciones interpersonales
y construir un colectivo de pertenencia (Neffa, 200Desde la creacion de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 99Jxiste un compromiso
importante tendiente a lograr la justicia social yespeto por los derechos del mundo
del trabajo. No obstante, si en la realidad labaratidiana no se obtiene el
reconocimiento social esperado, si se menospretissaber acumulado o las
competencias adquiridas, si se instaura la insgégdirio se vive un ambiente de
injusticia, apareceran actitudes y emociones neggmtigue podran traducirse en
comportamientos nocivos hacia la organizacion @ahsies miembros (Assmar, Ferreira
& Oliveira Souto, 2005; Barsky, Kaplan & Beal, 2Q0illiland & Chan, 2001).

En este sentido, ser tratado con justicia y pocdsadollar el trabajo en un
ambiente libre de prejuicios y estereotipos soresg que influyen sobre las actitudes
y los comportamientos laborales. La revision dé@dsatura mas reciente indica que uno
de los mayores anhelos de los trabajadores es jefiesry supervisores socialmente
responsables, que contribuyan al establecimientandelima organizacional justo y
exento de discriminacion (Hang-yue, Foley & L0i,080 Janssens, Sels & Van den
Brande, 2003; Van Knippenberg, De Cremer & van Kaiberg, 2007). Sin embargo,
uno de los factores responsables de las desig@esdalorales son los prejuicios y los
comportamientos discriminatorios originados endadicion de géneroséxismd. Si
bien desde la segunda mitad del siglo XX una s#i€eonquistas socio-politicas han
posibilitado una mayor participacion de las mujeeesel mundo del trabajo y una
modificacion de los estereotipos y los roles sesiadscriptos a cada género (Barreto,
Ryan & Schmitt, 2009; Eagly, Wood & Johannesen-Sdhn2004; OIT, 2009), las
mujeres, en comparacién con los hombres, siguetibpEmdo salarios mas bajos y
ocupando cargos de inferior jerarquia (Cristini &nBuadez, 2007; lyer, 2009; OIT,
2012a). El sexismo contra ellas es un fenOmenovelu@on, cuyas expresiones mas
evidentes se van transformando en modalidades amtifssscada vez mas dificiles de
reconocer y, por lo tanto, de combatir (Glick &K&s2001; Instituto Nacional contra la
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Discriminacion, la Xenofobia y el Racismo [INADROO7; Swim & Hyers, 2009). Se
trata de un fendmeno sistémico que esta enraizagoodundos valores culturales y se
manifiesta en todas las esferas sociales, siendoneetado de trabajo uno de sus

principales focos.

La evidencia empirica (Barreto et al., 2009; Ba&myrne, 1998; Glick &
Fiske, 2001; INADI, 2007) indica que el sexismoctdemas que cualquier otro tipo de
prejuicio y causa efectos negativos tanto en hosnboeno en mujeres, aunque estas
altimas aparecen como su blanco preferido (Glickigke, 2001; Lameiras Fernandez
& Rodriguez Castro, 2003). Circunstancia que hatle a plantear la existencia de un
laberinto de cristalBarbera Heredia, Ramos Lopez & Candela Agull$,12@Eagly &
Carli, 2007), vale decir, un conjunto de obstaculedase prejuiciosa que dificultan el
pleno acceso laboral a muchas mujeres calificadasagpiran a desarrollar plenamente
sus potencialidades laborales y alcanzar altososargn muchas empresas y
organizaciones. Incluso cuando ocupan cargos @gakdo, las mujeres suelen ser

percibidas menos favorablemente que los hombregy(E2007).

Algunos investigadores (Cohen-Charash & Spectod 208@o, Foley, Wong &
Loi, 2003; Schminke, Ambrose & Cropanzano, 2000) hdentificado factores
especificos que propician el sexismo en el lugatrdleajo. Entre estos factores se
incluyen tanto aspectos individuales (caractedsticdemogréficas, orientacion
axiolégica, estructura de personalidad) como cansdes (cultura organizacional,
practicas de gerenciamiento, entre otros), aun@gue l@s valores personales y las
percepciones de justicia organizacional, por serpoél para orientar las actitudes, las
decisiones y los comportamientos, los que estaparao posiciones destacadas como

sus potenciales predictores (Ambrose, Hess & Gan@887; Krings & Facchin, 2009).

A la fecha, la mayoria de las investigaciones stdwevariables en estudio han
sido desarrolladas con muestras de sujetos nortEames, europeos o asiaticos, los
gue, en lo que se refiere al mercado de trabay@neian una realidad sociocultural
marcadamente diferente a la latinoamericana. Pasigoiente, el estudio de esta

problematica en nuestro pais no solo cubrird ua deevacancia en el ambito de la
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psicologia social-organizacional, sino que tamisi@ntribuira a una mejor comprension
del interjuego entre los valores personales, lasepeiones de justicia laboral y el
sexismo en el seno de las organizacionales, habiglsta que los hallazgos reunidos en
la literatura internacional todavia no se muessi#itientes para la construccion de un
cuerpo de conocimientos sélido y sistematico. $eres ademas, que los resultados de
esta propuesta puedan capitalizarse para la peestaarcha de practicas y programas
que redunden en menos injusticia organizacionalenas sexismo en el lugar de
trabajo. Por lo que, para estudiar el problemandatio, el presente estudio se propuso

los siguientes objetivos:

Objetivo general

Explorar empiricamente, en muestras por dispoddilide trabajadores argentinos, el
impacto de las caracteristicas sociodemograficas, lalores personales y las
percepciones de justicia sobre la emergencia dedrse en el lugar de trabajo.

Objetivos especificos

v Analizar las posibles relaciones entre las cargtiesis sociodemograficas de los
trabajadores y sus valores personales (individualiy colectivismo; vertical y
horizontal).

v Explorar las posibles asociaciones entre las @niatitas sociodemograficas de los
trabajadores y sus percepciones de justicia orgeiozal (distributiva,
procedimental, interpersonal e informacional).

v Examinar las posibles relaciones entre las cafatiters sociodemograficas de los
trabajadores y su nivel de sexismo (sexismo amdrvel y tendencia a la
discriminacion de género).

v' Explorar las interrelaciones entre los valores graates, las percepciones de
justicia organizacional y el nivel de sexismo eligetrabajadores.

v Analizar si los valores personales y las percegsode justicia organizacional

actian como predictores del sexismo en el lugarathajo.
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Estructura interna del estudio

En el capitulo introductorio se presenta la prolligca a investigar y los objetivos e
hipotesis que han servido de guia para la preggrestigacion. Los capitulos 2-4 estan
dedicados al andlisis de los conceptos clave detlies En el capitulo 2 se presenta un
panorama general del sexismo, a través de una stkfeuevision de sus facetas
prejuiciosas (sexismo hostil y sexismo benévolopmportamental (discriminacion de
género). En el capitulo 3 se ofrece una contex@ebn del constructo valores
personales, con especial énfasis en la orientaaldindividualismo-colectivismo
(vertical y horizontal). En el capitulo 4 se abaordias postulados tedricos acerca de las
percepciones de justicia organizacional, en sugmsones distributiva, procedimental,
interpersonal e informacional. El capitulo 5 estdlidado a la presentacion del disefio
de la investigacion realizada. En este capitulodsscriben cada una de las tres
aproximaciones metodolégicas efectuadas, enmarcadasn enfoque mixto cuali-
cuantitativo, con miras a poner a prueba las hgtplanteadas. En el capitulo 6 se
presenta la primera aproximacion metodologica, ntada al desarrollo de un
instrumento para medir la tendencia a la discrigigrade género en el lugar de trabajo.
El capitulo 7 esta dedicado a la segunda aproxémacietodoldgica, enfocada a la
adaptacion y a la validacion del Inventario de S®xi Ambivalente (Glick & Fiske,
1996; 2001) para su empleo con sujetos argentiS8eguidamente, el capitulo 8
presenta la tercera y Ultima aproximacion metodo&)@ sea, la verificacion empirica
propiamente dicha, para la cual se emplearon glmgnto cuyo desarrollo se describe
en el capitulo 6 y el inventario validado detallagio el capitulo 7, entre otros
instrumentos de exploracion psicolégica. Este oépincluye el andlisis de los datos
reunidos, asi como los comentarios y la discusmmespondiente a cada uno de los
resultados alcanzados. Por ultimo, se sistematlpanhallazgos obtenidos y se
individualizan las variables que explican la emeoy® del sexismo entre los
trabajadores santafesinos. Como corolario, enpgtuda 9 se presentan las conclusiones
del estudio, sefalando sus fortalezas y debilidagese efectlan sugerencias para
futuras investigaciones en el area. A modo de &jiese presentan las referencias
bibliograficas consultadas para la ejecucién dddajo y se incluye, en los anexos, un

ejemplar del protocolo conteniendo la totalidadodereactivos aplicados.
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Sexismo. Definicion y caracteristicas

El sexismo es definido como el conjunto de prejuicios y corngraientos
discriminatorios originados en la condicion de gén@loya, 2004; Swim & Hyers,
2009). Como fendmeno individual, engloba tanto edjyicio como las conductas
discriminatorias dirigidas hacia hombres y mujgfegura 1). La problemética sexista
ha sido mayormente estudiada con relacion a lagrasij(Assmar & Ferreira, 2004;
Belo, Gouveia, Raymundo & Marques, 2005; Glick &K&, 1996; Recio, Cuadrado &
Ramos, 2007), comprobandose que los estereotipagedero promueven actos de
discriminacion contra ellas en distintas esferakdeéda, siendo el lugar de trabajo uno
de los @mbitos mas afectados por este fendmenth@fefa Boeckmann, 2007; Glick &
Fiske, 2001; Hang-yue et al., 2006; INADI, 2012).

[ SEXISMO ]

N

Prejuicio sexista Discriminacion de géner
(faceta actitudinal) (faceta comportamental)

Figura 1.Dimensiones del sexismo

El prejuicio sexista. La faceta actitudinal delismo

El sexismg en tantoprejuicio, configura una tendencia evaluativa hacia los @gup
sociales de género y sus integrantes, hombres eresugn este caso (Moya, 2004). Al
igual que otras actitudes, el prejuicio sexisteepdses componentes diferenciados pero
interrelacionados (Figura 2): un componente cogmitfestereotipos), uno afectivo

(emociones) y otro comportamental (conducta) (M@ispn, Bernard & Luke, 2006).

El componentecognitivo se refiere a la representacion mental del objeto
actitudinal (Rodrigues, Assmar & Jablonski, 20@). el caso particular del prejuicio,
se denominaestereotipoy constituye una caracteristica asociada a unegcdh

cognitiva que es usada por los perceptores paEesao informacién sobre un grupo
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social y sus miembros (Baron & Byrne, 1998). Cotanrente, el prejuicio sexista
implica estereotipos de géneres decir, creencias compartidas sobre los absbubles

y comportamientos que se consideran apropiadoshpanares y mujeres en una cultura
determinada y que distinguen a los géneros ent(€lgik & Fiske, 2001; Lameiras
Fernandez & Rodriguez Castro, 2003).

Diversas teorias han tratado de explicar los poscesicosociales y culturales
asociados a la formacion y al desarrollo de losrestipos de género. Entre ellas se
destacan las teorias feministas, que postulan wgiaufia sociedad patriarcal la que
originariamente contribuyéo a la division de los eml sexuales. Eagly y sus
colaboradores (Eagly, 1987; Eagly, Wood & Diekm&000; Eagly et al., 2004)
afirmaron que el desempefio de roles diferenciadda estructura social promovio la
formacion de estereotipos de género, vinculanddes warones con la independencia,
la actividad, el control, la ambicion, la compeianta racionalidad y la autoafirmacion;
y a las mujeres con la dependencia, la pasividagumision, la preservacion de la
armonia, la emocionabilidad y la sensibilidad. B¢aemanera surgio la idea de la
supremacia masculing la sumision femeninaacentudndose las diferencias de poder y
de estatus entre los géneros y restringiéndospolsibilidades para las mujeres como
grupo, cuyos roles quedaron limitados al ambito éktroo y reproductivo (ama de
casa, esposa y madre). En este orden social dediguastereotipos de género, y el
sexismo en general, aparecen como una consecuagicieal de las experiencias de

socializacion vivenciadas por hombres y mujeresifdes & Ferreira, 2004).

2 PREJUICIO SEXISTA \

| <

/ i
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Figura 2.Componentes del prejuicio sexista
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Otro elemento de las actitudes es su comporadatdivqg el cual se define como
el sentimiento a favor o en contra de un deternarageto social (Maio et al., 2006;
Rodrigues et al., 2002). Los componentes cognitiyoafectivos de las actitudes
prejuiciosas tienden a ser coherentes entre shatk tal que la modificacién de uno

puede llevar a una reorganizacion del prejuicigenonjunto.

El componentecomportamentable las actitudes se vincula con la posibilidad
que éstas tienen de poner en marcha, bajo ciartasmstancias, conductas coherentes
con las creencias y afectos asociados a ellas (dab, 2006; Rodrigues et al., 2002).
Este componente implica no sélo conductas preserde® también aquellos
comportamientos pasados que han contribuido a é&acikm, reforzamiento o

modificacion de la actitud.

A partir de la interrelacion entre los componenédsctivos, cognitivos y
comportamentales, las personas tienden a efechaevaluacion general positiva o
negativa que resume su actitud. De este modo,dogpanentes alcanzan una mayor
coherencia entre si, pudiendo llegar a ser madasani en valencia (negatividad o
positividad) conforme aumentan las experienciasetarbjeto actitudinal (Maio et al.,
2006). De alli que los sujetos que tienen actityaesitivas hacia un objeto dado, a
menudo poseen creencias, afectos y comportamiepntesson favorables hacia el
mismo, mientras que los individuos que presenttitudes negativas hacia un objeto en
particular, suelen albergar creencias, afectosnypootamientos desfavorables hacia él.
El sexismo como actitud prejuiciosa asume todasseasiracteristicas. Ademas, al igual
gue otros prejuicios, es un fenémeno originadoasnrélaciones entre los grupos, es
decir, tiene una naturaleza basicamente grupakogirupal (Formiga & Barros da Silva
Neta, 2009) y cumple una funcion social clara: pernexplicar y mantener las
desigualdades existentes y las relaciones de podsr los grupos dominantes y los

grupos subordinados (Rueda & Navas, 1996).

El especial interés atribuido al estudio de laguatds y de los prejuicios radica
en su capacidad predictiva del comportamiento honj@aron & Byrne, 1998; Maio et

al., 2006). Al respecto, Fazio y Roskos-Ewoldse®O4) plantearon un modelo para
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explicar cdmo las actitudes guian el comportamiento hecho activa la actitud

adquirida (por ejemplo, el prejuicio sexista), laalkinfluye en la percepcién que el
sujeto tiene del objeto actitudinal. Simultanearagsé activa el conocimiento sobre los
comportamientos socialmente esperados en una iéituadeterminada. Ambas

activaciones contribuyen en la definicibn del hegercibido y en la eleccion y

ejecucion del comportamiento. La ejecucion de wmalacta discriminatoria dependera,
asimismo, del interjuego de otras variables indiglds o situacionales (por ejemplo, la
intensidad de la actitud, la deseabilidad socafpresion temporal para accionar, etc.).
Asi, por ejemplo, un hombre puede tener una actiegdtiva hacia las feministas y, sin
embargo, tratar con cordialidad a un grupo de @jles conozca en un evento social,

porque tal es el comportamiento esperado en esexton

La discriminacién de género. La faceta comportaaiei#l sexismo

El términodiscriminacionha sido definido como la manifestacion comportaaiestel
prejuicio, su puesta en accion, que implica uratmanto desigual y desfavorecedor de
un sujeto o de un grupo (Baron & Byrne, 1998). Bte esentido, laiscriminacion de
género(DG) designa todo comportamiento derivado de wgi$ prejuiciosas sexistas
dirigidas contra las personas en funcion de surggiontes Berger, 2008). Vale decir,
la DG se ejerce a partir de una construccion simmdohistorica y sociocultural que
asigna determinados roles y atributos a las pessenduncion de su sexo bioldgico y
que convierte la diferencia sexual en desigualdaxbak (Eagly et al., 2004; INADI,
2012). Esto implica que las mujeres no ocupan shmilugar ni son valoradas de la
misma manera que los varones, relegandoselas asitmacion de opresion y

subordinacion.

Desde el punto de vista de los derechos humano§rdanizacion de las
Naciones Unidas (1979), mediante el articulo 1fadéonvencién sobre la Eliminacién
de Todas las Formas de Discriminacion contra laeMujefinio ladiscriminacion
contra la mujercomo “toda distincion, exclusion o restriccion d@d& en el sexo que
tenga por objeto o por resultado menoscabar o mamllaeconocimiento, goce o
ejercicio por parte de las mujeres (...) de los devechumanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmaeaals cultural, civil o en cualquier
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otra esfera”. Si bien la amplitud de esta defimidié sido objeto de criticas, la misma se
ha convertido en un instrumento de lucha por losd®s de las mujeres, promoviendo
el disefio y la ejecucion de importantes politicas accion en contra de la

discriminacion en diferentes paises.

La DG contra las mujeres se presenta bajo distmiadalidades y en ambitos
diversos, tales como el educativo, laboral, econdmiuridico, comunicacional,
publicitario, entre otros (Montes Berger, 2008).n€iderando el contexto de trabajo,
tanto Hang-yue et al. (2006) como Sipe, Fisherhndon (2009) puntualizaron que la
discriminacion de género laborainplica comportamientos, politicas o acciones gue,
partir de un trato injusto o de la creacibn de umbiante intimidante, afectan
negativamente el trabajo de las mujeres, sin ilmpais calificaciones o desempefio
profesional, ya sea en la insercion, la estabiliddddesarrollo o el reconocimiento
econodmico o social de su labor. Por lo generad gatamiento desventajoso resulta en
la negacién o restriccion de beneficios u oportadéts de empleo para este grupo de

género.

Hasta la fecha, los estudios e informes han ideadtid diferentes dimensiones

de la DG en el lugar de trabajo, a saber:

v Desigualdad o pérdida de beneficios laboralEsta faceta incluye la selecciéon
sexista de personal, la brecha o inequidad sal@tiabbro de remuneraciones o salarios
desiguales entre hombres y mujeres, para un miango ¢ funcion), la denegacion de
posibilidades de ascensos, promociones 0 premidss yevaluaciones injustas del
rendimiento laboral por razones de género (Eadl@/2Feather & Boeckmann, 2007;
Luzadis, Wesolowski & Snavely, 2008).

v Segregacion ocupacional y asignacion diferenciadatateas.Esta dimension
involucra la contratacion para puestos especificlasdelegacion diferenciada de tareas
para hombres y mujeres, sobre la base de los est@® de género, sin considerar la
capacidad o el desemperfio laboral (Cikara, LeegRstslick, 2009; Eagly, 2007). Por

ejemplo, buscar sélo mujeres para cubrir puestantermeras o secretarias, 0 asignar
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Gnicamente a varones tareas que implican conodiasie@cnicos, como electricidad,
plomeria, etc. También abarca los comportamiemiodiéntes a impedir u obstaculizar
el acceso de las mujeres a posiciones directivds bderazgo (Barreto et al., 2009;
Eagly, 2007).

v Discriminacién por embarazo o maternida@omprende toda acciéon que, a
nivel laboral, perjudique a una mujer por razonasnrifiestas o explicitas— de su estado
de gravidez o de su condicion de madre, violandoegsi® modo sus derechos
reproductivos. Tales actos son discriminatoriotaemedida en que el género femenino
implica per se la posibilidad de la maternidad (tdedez Hemken & Riva Palacio,

1995; INADI, 2012; Rojo Brizuela & Tumini, 2008).

v Acoso sexuallLos psicélogos han definido el acoso sexual comalqgeier
comportamiento sexual no deseado en el trabajoegwalorado por el receptor como
amenazante u ofensivo, y cuya motivacion basicel eeseo de poder y dominacion
(Magley, Gallus & Bunk, 2010). Por su parte, la &@rngacion Internacional del Trabajo
lo ha definido como todo comportamiento fisico cba de indole sexual que persigue
la finalidad de interferir en el rendimiento labloste una persona o crear un ambiente de
trabajo intimidante, hostil y ofensivo (McCann, 800 La reaccion a ese
comportamiento es el criterio esencial para califacco no de acoso, dependiendo si la
persona destinataria lo acepta de buen gradoexhara. La gama de comportamientos
designados como acoso sexual varian desde actodrdea violencia sancionados por
el derecho penal (como la violacion u otras formeasviolencia fisica), pasando por
atencion sexual, roces o tocamientos inapropiadasta conductas que pueden, en
ciertas circunstancias, considerarse manifestagiomeuas de la interaccion cotidiana,
tales como chistes 0 comentarios sexistas, inei&s insistentes, entre otras. Tanto
desde perspectivas conceptuales como legales,Tlagdbnoce el acoso sexual como
una forma de DG que se halla intimamente vincutaatalos roles que se atribuyen a
hombres y mujeres en la vida social y econ6micasysinevitables efectos en las
posiciones que ocupan en el mercado laboral. Segfimaciones de esta organizacion,
entre un 30 y un 50% de las trabajadoras ha viaidona forma de acoso sexual. Por

esta razon, Bildt (2005) y Krings y Facchin (2008)stienen que el acoso u
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hostigamiento sexual constituye una de las formas gnaves de agresién y DG en el

trabajo.

4 Objetivacion del cuerpo femeninimplica relegar el valor de la mujer como ser
humano a la condicion de mero objeto sexual, tdatagl cuerpo femenino como un
objeto de evaluacion, consumo y satisfaccion mascCrawford et al., 2009). En el
contexto laboral, este modo de percibir a las resjeleriva en miradas y comentarios
inapropiados de objetivacion de sus cuerpos. Alguespecialistas (Magley et al.,

2010) incluyen esta dimension como una facetactesasexual.

4 Otros actos discriminatoriosSe incluyen aqui otras practicas sexistas no
contempladas anteriormente, como ser actos dei@grsle violencia explicita contra

una mujer por razones de género.

Numerosos estudios plantean que a lo largo de lawmad décadas han
disminuido las formas mas explicitas del prejuicia discriminacion (Baron & Byrne,
1998; Omar, 2005; Quiles del Castillo, Betancor mpeez, Rodriguez Torres,
Rodriguez Pérez & Coello Martel, 2003; Rueda & NavE996). Para explicar este
cambio social se han singularizado ciertos fenometates como la complejizacion de
las sociedades en mosaicos multiétnicos, la aparicie leyes que prohiben la
discriminacion, las luchas por el respeto a losed®wrs humanos, los cambios
sociopoliticos acaecidos con posterioridad a lauBdg Guerra Mundial, la presion
social ejercida por distintas organizaciones, shd®ello de un nuevo sentido moral de
igualdad, respeto y tolerancia y, en particulatefedencia de las personas a presentarse

a si mismas como libres de prejuicios (Baron & Byrt098).

A pesar de este nuevo panorama de reduccion delarancia y la opresion, y
de la tendencia de las personas a creer que la d@oyrepresenta un verdadero
problema en las sociedades contemporaneas (Batratg 2009), una multiplicidad de
estudios muestran que el sexismo, lejos de desagraha asumido formas de expresion
mas sutiles y dificiles de reconocer (Glick & FiskR@01; Lee, Fiske, Glick & Chen,
2010; Tougas, Brown, Beaton & Joly, 1995). Esteéfeano se vincula con la tendencia
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general que evidencian otras actitudes y compoetaios discriminatorios, tales como
el racismo (Cardenas, 2007; Swim, Aikin, Hall & Hem 1995) y la homofobia (Quiles
del Castillo et al.,, 2003). Estas nuevas expresiated prejuicio han configurado el
centro de las investigaciones sobre las actitustesgrupales durante los ultimos afios,
erigiéndose laeoria del sexismo ambivalentie Peter Glick y Susan Fiske (1996.
2001) como una de las propuestas de mayor impattel eestudio del sexismo

contemporaneo.

Sexismo ambivalente. Sexismo hostil y sexismo benéy

Adentrado ya el siglo XXI, el patriarcado sigueaesio extendido a nivel mundial.
Prueba de esta dominancia transcultural de los resmta aportan no soélo un
importante conjunto de informes y estudios cierd#i(Chen, Fiske & Lee, 2009; Lee et
al., 2010) sino, ademas, indicadores basicos slabudistribucion del poder en las
sociedades, tales como el promedio de ingresosaulgacion de puestos de alto estatus
donde, usualmente, los hombres llevan una grarajeesbbre las mujeres (OIT, 2011,
2012a). Esta hegemonia de los hombres heterosexyade la cual controlan las
instituciones econdémicas, legales y politicas, mbexcon su fuerte dependencia hacia
las mujeres como parejas romanticas, madres y,uehas casos, amas de casa. De alli
que Glick y Fiske (1996) afirmaron, siguiendo elnko original de Guttentag y Secord
(1983), que en las relaciones de género el podiercagral de los hombres coexiste con
el poder diadico de las mujeres (poder que emezda thterdependencia sexo-afectiva
gue generan las relaciones humanas). Habida cdergata dinamica en las relaciones
intergenéricas, en 1996 Glick y Fiske presentarotesria del sexismo ambivalente,
postulando la coexistencia de ideologias hostilbgngévolas sobre los hombres y las
mujeres. Estas ideologias constituyen creencias augvel cultural, legitimizan las
relaciones y los roles de género convencionalesey & nivel individual, promueven la
adopcion de actitudes ambivalentes hacia los gérgre moldean la percepcion y la
cognicion social (Glick & Fiske, 1996, 2001). En awnalisis del prejuicio individual
contra las mujeres, Glick y Fiske plantearon elisse® como un constructo
multidimensional, integrado por dos componentes erdifciados aunque

interrelacionados: elexismo hosty el sexismo benévalo
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El concepto desexismo hosti(SH) se refiere a las actitudes negativas y de
franca intolerancia hacia las mujeres, basadas stereetipos sobre su supuesta
debilidad e inferioridad (Glick & Fiske, 1996, 2Q0lEste tipo de actitud sexista
coincide con la clasica definicion del prejuiciomem antipatia de Allport (1954). En
general, en Occidente, las multiples luchas pod&rechos humanos y por la igualdad
de género han llevado a que el SH sea visto cora@atitud socialmente condenable,

por lo que su expresion abierta no suele consisleaoliticamente correcta.

Por su parte, edexismo benévol(5B) alude al conjunto de actitudes sexistas
hacia las mujeres consideradas de forma esterdatigalimitadas a ciertos roles
(madres, esposas, amas de casa); actitudes gabstamte, conllevan un tono afectivo
positivo, suscitando comportamientos prosocialds busqueda de intimidad (Glick &
Fiske, 1996, 2001). Las personas con alto SB nuegierechazo o antipatia hacia las
mujeres; por el contrario, albergan emociones pasithacia ellas. Los fundamentos de
estas actitudes se encuentran en los estereotipogénero tradicionales y en la
dominaciéon masculina, en la idea del hombre cormuvgador y la mujer como
dependiente. Por esta razon, a pesar de su cagavafpositiva, las consecuencias del

SB suelen ser perjudiciales para las mujeres (Lak,€010).

En su definicibn de sexismo, Glick y Fiske distiaguademas, dos niveles de
andlisis, el cultural y el individual. A nivel cuhal, el SH y el SB constituyen un
conjunto articulado de creencias complementariag ogeflejan un sistema de
recompensas (provistas a partir de comportamiesgristas benévolos) y de castigos
(dados a partir de comportamientos sexistas hgstidenivel individual, el SH predice
la hostilidad hacia mujeres percibidas como unanazee para el poder masculino,
mientras que el SB predice la benevolencia hacigenesl que asumen y promulgan
roles convencionales de género, ayudando a sa&idfas necesidades de los hombres.
El SH se relaciona mas con la competencia portatussy el poder, en tanto que el SB
se vincula més con el control de las mujeres.dél die emocidn en juego es diferente en
cada caso: el SH implicafecto negativocontrariamente al SB, que conlleafecto
positiva En esta caracterizacion de ambos prejuicios zmral concepto de

ambivalencia sexistaA su vez, ambas formas del sexismo estan asaciadé
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congruencia o incongruencia de los papeles tratités de género. El SB, aunque
revestido de actitudes en favor de la mujer, sgapo creencias sobre la inferioridad
femenina subyacentes a la ideologia patriarcalfupdamente arraigadas en las

relaciones entre hombres y mujeres (Lee et alQR01

En cuanto a los estereotipos de género asociadosl sexismo, la teoria afirma
gue mientras el SH se orienta hacia mujeres ndictoadles (por ejemplo, feministas,
mujeres de carrera, mujeres en puestos jerarquiedsyB lo hace hacia mujeres
tradicionales (por ejemplo, amas de casa, madsgmsas; Glick, Diebold, Bailey-
Werner & Zhu, 1997). Cuando una mujer “encaja” en awbtipo particular (por
ejemplo, ama de casa o feminista), suscita lauglctibrrespondiente (benévola u hostil,
respectivamente). Esto explicaria por qué estasu@es pueden tener valencias
opuestas y aun asi correlacionar positivamentecluso ser independientes entre si
(Glick et al., 1997; Glick et al., 2000).

La teoria del sexismo ambivalente ha arrojado tlresciertas limitaciones en
la conceptualizacion clésica del sexismo (Montegg&e 2008; Moya, 2004). En la
literatura cientifica y en su uso cotidiano, efrté&ro sexismo ha tomado un significado
restringido, aludiendo al conjunto de actitudeditessy negativas hacia las mujeres. En
este sentido, a diferencia de las teorias de sexmsoderno (Swim et al., 1995) y de
neosexismo (Tougas et al., 1995), la teoria desksexambivalente analiza no soélo las
actitudes sexistas hostiles mas tradicionales,tivegay peyorativas hacia las mujeres,
sino también las actitudes sexistas benévolasalipgegan afecto positivo hacia ellas.
Glick y Fiske enfatizaron el rol que tienen estasencias subjetivamente favorables en
la justificacién, promocion y perpetuacion de ladoidad de género. Los autores
sostienen que, debido a que los psicélogos sodmasigualado el prejuicio con la
antipatia y la hostilidad, la existencia y los &fecdel SB suelen ser ignorados. Otra
limitacion en las concepciones clasicas del sexisomo antipatia es que tienden a
olvidar que los miembros de un grupo pueden tecgtudes prejuiciosas hacia ellos
mismos. En general, se ha estudiado el rechazosdeoimbres hacia las mujeres, pero

poco se ha explorado el prejuicio de las mujeregls mismas.
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Habida cuenta de estas limitaciones en la definicél constructo, Glick y
Fiske propusieron la existencia del SB y sefalajoe esta problematica se halla
marcada por una profunda ambivalencia: nunca amss grupos han estado tan
intimamente conectados entre si como los hombtas mujeres. Esta coexistencia de
diferencias de poder e interdependencia intimaedmmbres y mujeres promueve la
creacion de actitudes hostiles y benévolas hacga déneros. Tales actitudes,
consideradas en conjunto, constituyen lo que lakGl Fiske llamaronsexismo

ambivalente

Otro aspecto a destacar de la teoria es su présidposcerca de la aparicion del
sexismo ambivalente: este conjunto de actitudesenformé recientemente para adular
y recompensar a las mujeres que cumplen rolesioadies, sino que estaria enraizado
en caracteristicas estructurales de las relacid@egnero, que han formado parte de la
condicidon humana por largo tiempo. El SB, si biatily cada vez mas comun, esta
lejos de ser un fendmeno contemporaneo. Glick keFi001) destacan que la
concepcion benévola de la mujer como ser purocatii, dependiente y complemento
esencial del hombre ya aparece en fuentes antigolg los textos clasicos e imagenes

religiosas tradicionales (por ejemplo, la Madonna).

Determinantes socioculturales y subdimensiones detxismo ambivalente

Para comprender globalmente la problematica sex(Stek y Fiske propusieron
diferenciar tres subcomponentes tanto del SH comlo SB, vinculados con la
distribucion de poder, la identidad de género setaualidad, a saber: ghternalismola
diferenciacion de génery la heterosexualidadCada uno de estos componentes refleja
un conjunto de creencias ambivalentes hacia lasresijVale decir, cada uno tiene un
aspecto hostil y uno benévolo que sirven paraficati las condiciones sociales y
biolégicas que caracterizan las relaciones entse géneros. “Juntos, estos tres
componentes forman el corazon de nuestra teoriatk(& Fiske, 1996, p. 493).

1. Patriarcado y paternalismo

El conceptopatriarcado describe el sistema social normativo que permiiiewar las

relaciones dentro de la familia con las relaciosesiales mas amplias, centrando la
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atencion en las relaciones de poder (Hearn, 206Bn,J1996). Apoyandose en

argumentos biologicistas sobre la diferencia ehtvenbres y mujeres, este sistema
explica la subordinacion femenina en términos ‘redés” y hasta “inevitables”: la

mujer, ser pasivo e inferior, pertenece al espacieado doméstico; el hombre, ser
fuerte y superior, esta destinado al trabajo yspheio publico (Lamas, 2007; Rubin,
1996). En efecto, Glick y Fiske informaron sobréud®s donde el sexismo predice
asociaciones de los hombres con el poder y elusstatde las mujeres con la debilidad

y el bajo estatus.

Teorias tanto evolutivas como sociolégicas han iexgd la prevalencia
transcultural del patriarcado. Psicélogos evoliyBenrick, Trost & Sundie, 2004)
sugieren que las diferencias en la capacidad raptied generaron una seleccion
natural de hombres fuertemente orientados a lanoidie de recursos y estatus social.
Otros especialistas han cuestionado la importaetsiva de esta seleccion evolutiva.
Por ejemplo, Eagly y Wood (1999) sefalaron que, @wando el dimorfismo sexual
(referido al menor tamafo y fuerza de las mujemg)inalmente favorecié a los
hombres en el establecimiento de una posicion Isameiinante, hoy en dia la
dominancia masculina se perpetla a través de isidivgenérica del trabajo. Si bien la
tecnologia y la industrializacion han modificado@lde la fuerza fisica, permitiendo a
las mujeres realizar tareas clasicamente masculinasdiferencias en los papeles
sociales se han perpetuado a través del sexisr®lléga a plasmarse en ideologias de
género que afectan la socializacion de hombres jgras) llevandolos a desarrollar
rasgos y valores disimiles (Lamas, 1996; Pratto &kéf, 2004).

En relacion con las actitudes hacia las mujeresdaifestacion ideolégica del
patriarcado es epaternalismo la tendencia a aplicar las formas de autoridad y
proteccion propias del padre en la familia tradialoa relaciones sociales de otro tipo,
justificando la dominancia masculina. De acuerdo G&dick y Fiske (1996, 2001), el
componente hostil de esta ideologia epaternalismo dominantda creencia que los
hombres deberian tener mas poder que las mujeetsmyedo concomitante ante la
posibilidad de que éstas usurpen tal poder. Lasmag de una figura masculina

superior se halla justificada por la concepcidén ldemujer como sujeto poco

Juan Diego Vaamonde 30



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

competente. Esta actitud puede encontrarse tanta esfera publica (por ejemplo, la
conviccion de que ellas se quejan demasiado dedardinacion en el lugar de trabajo)
como intima (por ejemplo, la creencia de que ebivaen una relacion de pareja
heterosexual deberia tomar las decisiones mas tampes). El paternalismo dominante
es moderado por su contracara benévolgagétrnalismo protectgrla creencia que
establece que los hombres deberian proteger y gr@véas mujeres, de quienes ellos
dependen. Este tipo de paternalismo también ti§i@hobitos publico (por ejemplo, la
opinion que durante una emergencia las mujeresndsée rescatadas antes que los
hombres) y privado (por ejemplo, la creencia deejde®mbre es el principal proveedor
y protector de la familia). Mientras el paternalisdominante constituye una dimensién
del SH, el paternalismo protector forma parte d&llS% ambivalencia sexista se plasma
en la figura del hombre que brinda afecto y pratcg¢paternalismo protector) y, al

mismo tiempo, ejerce dominio sobre su pareja n(pgiernalismo dominante).

2. Diferenciacion de género

El género constituye una de las distinciones gagpdlndamentales, una de las
dimensiones mas primarias de la categorizacibrakagquie afecta profundamente las
interacciones entre adultos (Fiske, 1998). Muchtesamjue las diferencias fisicas
destaquen la variedad bioldgica entre los sexteraicciones y tratamientos especificos
moldean y refuerzan las identidades y roles dergéde nifios y niflas. Lo que en
palabras de Butler (2005) podria sintetizarse coom la materialidad del cuerpo es
tomada por el género. Si bien las diferencias deguson la base sobre la cual asienta
una determinada distribucion de papeles socialels a&signacion no se desprende
“naturalmente” de la biologia, sino que es un hextwal. La posicion de la mujer no
esta determinada bioldgica sino culturalmente, peerestructuracion del género se ha
convertido en un hecho social de tanta fuerza bpga la pensarse como natural. La
teoria de género contemporanea cuestiona y enfiantgumentos biologicistas de la
inequidad de género: “Ya no se puede aceptar guaulgeres sean ‘por naturaleza’ [...]
lo que la cultura designa como ‘femeninas’ [...] seneé que reconocer que las

caracteristicas llamadas ‘femeninas’ (valores, akgseomportamientos) se asumen
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mediante un complejo proceso individual y socidl:peoceso de adquisicién del
género” (Lamas, 1986, p. 111).

La diferenciacion de género binaria masculino-fememestablece estereotipos
rigidos, que condicionan los papeles y limitan pagencialidades de las personas, al
estimular o reprimir los comportamientos en funaitensu adecuacion al género. Los
estereotipos sobre las mujeres, a partir de argwsiematuralistas, racionalizan su
supuesta falta de idoneidad para posiciones deealttus. En este sentido, Glick y
Fiske (1996, 2001) proponen el conceptadderenciacion de género competitjvan
componente del SH vinculado con la creencia sa®reupuesta inferioridad de las
mujeres en dimensiones relacionadas con la compatefpor ejemplo, ellas
generalmente no podrian ganar una posicion dg¢ea#taquia en una competicion justa).
Al igual que el paternalismo dominante, la diferani®dn de género competitiva

presenta una justificacién social del poder estiratimasculino, del patriarcado.

Sin embargo, los estereotipos femeninos no soonum@mente hostiles. Eagly y
Mladinic (1993) mostraron que existen mas estgrestibenévolos acerca de las
mujeres que acerca de los hombres. Los aspectasaldes de los estereotipos
femeninos proceden de los roles sociales y reptimdscdisimiles de hombres y
mujeres. La teoria de los roles sociales de EA§I87) plantea que los estereotipos de
género derivan de la division genérica del trabajde diferencias en estatus. A las
mujeres se las asocia con tareas domésticas yaaoiahza de los hijos, funciones que
para la mirada estereotipada requeririan rasgosegxps como la calidez y la
comprension. De hecho, las mujeres estan subrepaess en posiciones de alto
estatus o de liderazgo, las cuales requieren ragmativos como la independencia y la
autoconfianza, usualmente pensados como rasgosulmasc Ademas, los roles de
género convencionales tienden a complementarseabajo hogarefio de ellas permite
gue ellos se concentren en sus carreras. Estdepwndencia de los roles tradicionales
de género instaura lo que Glick y Fiske Illaman diéerenciacion de género
complementariala creencia de que las mujeres efectivamenterieasgos positivos,
pero solo si se ajustan a roles de género conveale®y complementarios a los del

hombre. La dependencia diadica que los hombregrtidracia las mujeres (como
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objetos romanticos, esposas y madres) lleva ahosbmiento de rasgos positivos en
ellas, pero complementarios a los rasgos que ptissen (Mladinic, Saiz, Diaz, Ortega
& Oyarce, 1998). La teoria del sexismo ambivaleugtiene entonces que mientras la
diferenciacion de género competitiva es un compendel SH, la diferenciacion de
género complementaria es una dimension del SBK@ligiske, 2001).

3. Heterosexualidad

Comunmente lheterosexualida@s definida como la atraccion sexual entre homypres
mujeres, pudiendo o no incluir la practica de l&aién erética heterosexual. La
heterosexualidad crea una de las fuentes mas astefesintimidad e interdependencia
entre el hombre y la mujer. Si bien no todas, msighersonas valoran una relacion
heterosexual romantica como uno de los factores im@srtantes para alcanzar la
felicidad (Glick & Fiske, 2001). Ahora bien, la betsexualidad excede el hecho de ser
una mera orientaciéon eroético-sexual. Su logica @aidb una multiplicidad de
sociedades y culturas, utilizandosela como un mestée control y dominio sobre
cuerpos, géneros y practicas diversas. Esto evalegoe la sexualidad no es
independiente del poder y que puede ser manipuaaiai® herramienta de dominacién
(Butler, 2007).

Desde una perspectiva evolutiva, Smuts (1996) isugire el emparejamiento
heterosexual evolucion6 como una estrategia feragmaina combatir la amenaza de la
violencia sexual masculina. Al formar alianzas esulas, la mujer gan6 recursos
potenciales provistos por su compafiero y la praiacde la amenaza de agresion
sexual por parte de otros individuos. Mientras gueombre recibid los beneficios de
acceso sexual a una mujer y de certeza de patdrrstampre que su comparfiera le
fuera fiel y que él pudiera protegerla del atagededceros. Por otro lado, especialistas
de la psicologia social (Jackman, 1994) arribarola anisma conclusién: en una
sociedad donde la violencia sexual es moneda oteridas mujeres buscan la
proteccion de un hombre forjando vinculos romastieaclusivos. Por lo tanto, la
violencia sexual y las relaciones intimas de pardjeterosexuales parecen ir de la
mano. Si bien el emparejamiento ofrece a las mujgerto grado de proteccién, puede
también ponerlas en riesgo de violencia por pagteulpropia pareja. Esto se debe en
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parte a que, dada su dominancia social generalizdglanos hombres suelen ver a las
mujeres en términos de objeto o propiedad, pudiatettvar el afecto en violencia.
Ademas, la sexualidad de las mujeres ha sido cemasld peligrosa por largo tiempo
debido a su potencial de alterar las posicionepatker. De alli el estereotipo de la
mujer sexualmente atractiva como mujer peligrosdéemme fatale”. Por ende, la
atraccion sexual promueve no solo la intimidad samobién lahostilidad heterosexual
hacia las mujeres, un componente del SH que fugbsaxo con el poder y expresa la
creencia sobre la peligrosidad de la sexualidaceféma para ganar dominio sobre los
hombres (Glick & Fiske, 1996, 2001).

Las ideologias de género convencionales se apoysn faerza en el
heterosexismm prejuicio en favor de las personas heterosesuas decir, en la
creencia acerca de la superioridad de los indiwdueterosexuales frente a personas
con otras identidades u orientaciones sexuales dV&§04). Estas ideologias de género
heterosexistas instituyen la relacion heterosegaalo norma y como la gratificacion
personal mas elevada para hombres y mujeres. ltdidans heterosexual tiene asi su
contraparte benévola: iatimidad heterosexualun componente del SB referido a la
creencia de que las relaciones romanticas hetarakesx son esenciales para que
hombres y mujeres alcancen la verdadera felici@ditl & Fiske, 1996, 2001). Este
factor del SB implica, asimismo, que la motivacgexual del hombre puede estar
asociada a un genuino deseo de intimidad psic@ogim la mujer (Glick & Fiske,
1996; Mladinic et al., 1998). De esto se desprequke la heterosexualidad representa
una de las fuentes mas poderosas de ambivalentia Hembres hacia las mujeres.

Tanto la hostilidad como la intimidad heterosexws& sustentan en la
heteronormatividado heterosexualidad obligatoria, concepto que aladeégimen
social, politico y econdémico que impone el patad@ mediante diversos mecanismos
culturales, educativos, médicos y religiosos. HEltesha patriarcal presenta asi la
heterosexualidad como el inico modelo valido deciéh sexo-afectiva y de parentesco

necesario para el funcionamiento armonico de ladades y sus miembros.
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Para resumir, la teoria del sexismo ambivalentéufpogue las actitudes sexistas
estan enraizadas en las relaciones de género antres areas: la jerarquia de género
y el poder, la diferenciacion de género y la hetexaalidad (Lee et al., 2010). Si bien
la mayoria de los andlisis factoriales realizadosvarios paises no han hallado
subdimensiones del SH, la teoria sostiene queia&stampuesto por tres subfactores:
(1) el paternalismo dominante, (2) la diferenciacie género competitiva, y (3) la
hostilidad heterosexual;, en tanto que estudios stwdturales (Cruz Torres,
Zempoaltecatl Alonso & Correa Romero, 2005; Glitlale 2000; Vaamonde & Omar,
2012) han mostrado que el SB estéa integrado ppel(fhaternalismo protector, (2) la
diferenciacion de género complementaria, y (3ntamidad heterosexual. La Figura 3
presenta graficamente la estructura multidimensidelasexismo propuesta por Glick y
Fiske.

Sexismo
Benévolo

Sexismo
Hostil

Paternalismo Dif. de Género Hostilidad Paternalismo Dif. de Génerc Intimidad
Dominantt Competitiva Heteroexua Protecto Complementaria Heterosexui

Figura 3 Modelo te6rico multidimensional del sexismo (&I& Fiske, 1996)

El papel del sexismo benévolo en la perpetuacion tiedesigualdad de género
Recientemente, Sibley, Overall y Duckitt (2007) trex®n que la aceptacion del SB
lleva a las mujeres a respaldar el SH, reforzaadndquidad entre los géneros. El SB,
si bien afectivamente positivo, no deja de ejetserol opresivo sobre las mujeres, al
imponer rigidas normas de comportamientos de gégeeoellas deben cumplir si
desean ser bien tratadas y recibir la proteccida grovision masculina. De hecho,
muchas mujeres probablemente adoptan el SB comadanedito-protectora para
amortiguar la desventaja estructural de su grupe @t al., 2010). La evidencia reunida
en estudios transculturales (Glick et al., 200®@)yapesta tesis: en paises donde los

hombres expresan altos niveles de SH, las mujeresnt mayores probabilidades de
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adherir al SB; por el contrario, en paises con meEnaiveles de sexismo y menor

desigualdad de género, ellas registran menos SBlqug los varones.

A pesar que la promocion activa del SB puede telgunos beneficios
individuales para las mujeres (proteccion y pr@wignasculina), estas actitudes ayudan
a mantener un sistema ideoldgico que promuevedigutdad de género, limitando su
movilidad social y el acceso directo a estatuscynsos. EI SB conforma una estrategia
de control en la medida en que recompensa a aguellgeres que asumen papeles
femeninos convencionales no compatibles con radepadier y prestigio social (Glick
& Fiske, 2001; Sibley et al., 2007). Cuando seatc# presionar a las mujeres para que
se atengan a roles limitados, las prescripcionesf@lso y cuidado femeninos (rasgos
subjetivamente favorables) pueden ser insidiosameféctivas para restringir sus
aspiraciones. En concordancia con la teoria deidtficacion del sistema, el grupo
desfavorecido tiende a adoptar las ideologias mglogdominante, incluso cuando tales
ideologias fomentan la desigualdad. Las personagregivadas a sostener creencias
que refuerzan dtatus qupde modo tal que perciban el sistema social euelviven
como justo y legitimo (Jost & Banaji, 1994 citadpsr Cikara et al., 2009).
Justificaciones paternalistas propias del SB ocublisi la gravedad de los actos
discriminatorios y enmascaran la hostilidad queviaimas de discriminacion de otro
modo sentirian (Jackman, 1994), disminuyendo lategia colectiva y aumentando la
tolerancia de las mujeres hacia los actos de D&K@ Fiske, 2001; Sibley et al.,
2007). Por ejemplo, se ha informado (Moya, Expé&it©asado, 1999) que las mujeres
qgue adhieren al SB son mas propensas a tolerarjugar de desafiar, los
comportamientos sexistas, sobre todo cuando lavawidin del sujeto prejuicioso es
interpretada como protectora o benévola. La aprobatel SB no solo actia como una
justificacion ideolégica de la subordinacion de lasijeres, sino que promueve

activamente su aquiescencia al patriarcado.

Otra consecuencia del SB esdacriminacion paternalistaque perjudica y
limita las tareas laborales de las mujeres por ongelila ayuda o la proteccion excesiva,
manteniendo el alto estatus del grupo dominantea(&iet al., 2009). La naturaleza de

esta discriminacién es precisamente lo que haceef®B sea tan insidioso: no es
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abiertamente hostil y, en muchos casos, se presenta benéfico para el receptor. De
modo tal que mientras la persona discriminadora gquee sus acciones son justas, las
mujeres discriminadas llegan a aceptar estos g@sttesnalistas, ignorando que asi
refuerzan el estereotipo sobre su supuesta idahg@da funciones de bajo estatus, o
pensando que cooperar y aceptar estos gestos esgjmaalternativa que enfrentar la
hostilidad manifiesta. En otras palabras, las widis de SB no se distinguen como
prejuiciosas y, bajo su apariencia inofensiva, oo puestas en cuestion. Ademas,
debido a que el SB contiene imagenes positivasgnipensa a ciertos tipos de mujeres
(por ejemplo, madres y amas de casa), las perewa#isan a los sexistas benévolos de
un modo mucho mas positivo que a los sexistasleépgBarreto & Ellemers, 2005; Lee
et al., 2010).

Ademas, tanto el SH como el SB se vinculan coneligdialdad de género a
nivel estructural. Para verificar esta asociaci@ick y sus colaboradores (2000)
correlacionaron los promedios nacionales de anduads del sexismo con dos indices
de igualdad de género del Programa para el Delsad®las Naciones Unidas: el indice
de Empoderamiento de Género (Gender EmpowermensuviBay el indice de
Desarrollo relativo al Género (Gender-Related Demwmlent Index). El indice de
Empoderamiento de Género mide el grado de partidpade las mujeres en la
economia y en la politica nacional, enfatizandcepuesentacion en roles de alto estatus
(por ejemplo, gerentas, legisladoras). A mayordadie Empoderamiento de Género,
mayor igualdad de género en la vida econémica itigmlde un pais. El indice de
Desarrollo relativo al Género es una variante ddice de Desarrollo Humano que
focaliza en la esperanza de vida, la tasa de &ifab#&n y el poder adquisitivo de
hombres y mujeres. A mayor desigualdad de génesapmes el indice de Desarrollo
relativo al Género. Si bien las correlaciones dattas por Glick y sus colegas se
realizaron en funcién de datos recolectados en tnaseso representativas de 19 paises,
los resultados de tales andlisis apoyan la tesisanto el SH como el SB actian para
legitimar y reforzar la subordinacion de las mugereos autores concluyen que, en
culturas patriarcales, ambos tipos de sexismorsiceeno una doble justificacion de la

jerarquia de género.
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La ambivalencia sexista

En psicologia, laambivalenciasuele ser descrita como un estado de emociones
conflictivas y disonantes que los sujetos tiendenitar. En este sentido, a pesar de que
el SH y el SB constituyen ideologias complemensgagiae justifican la desigualdad de
género a nivel sociocultural, poseen distintas n@és subjetivas en su orientacion
hacia las mujeres (el SH una valencia negativgBeluna valencia positiva). Glick y
Fiske (1996, 2001) plantearon que un individuo (b mujer) que puntla alto en
ambos tipos de actitudes (hostiles y benévolasyepta creencias con valencias
opuestas, por lo que puede ser caracterizado emniivalentehacia las mujeres. Por
ejemplo, la persona sexista ambivalente puede pgusdas mujeres son incompetentes
para el trabajo formal (afecto negativo) y, al nosmempo, creer que deben ser
cuidadas y protegidas (afecto positivo). Para ewtia inconsistencia, estos sujetos
categorizan a las mujeres en subtipos de “buendsiagjas”, plasmando en ellos los
aspectos positivos y negativos de la ambivalefsta categorizacion polarizada podria
ser un mecanismo para evitar la disonancia o dlicimnpsicoldgico, amando a algunas
mujeres (por ejemplo, a las amas de casa) y despdeca otras (por ejemplo, a las
feministas; Chen et al., 2009).

Existe, ademas, un fendmeno denominadunbivalencia transdimensional
referido a la valencia conflictiva de las actitudesia un mismo objeto en distintas
dimensiones de evaluacion. El modelo propuestdstiok y Fiske (2001) identifica dos
dimensiones generales del estereotipo de génezotifaflad y competencia), que se
corresponden con dos dimensiones estructuralessdelaciones intergrupales (estatus
y tipo de interdependencia). La afectividad evaldaorientacion emocional del
individuo hacia otros (afectuoso versus frio); tempetencia indica la habilidad de la
persona para resolver exitosamente tareas queabrmdyor estatus (competente versus
incompetente). En general, la percepcién de rasigosfecto determina emocion o
agrado en el sujeto prejuicioso, mientras que lzgpeidén de competencia genera

respeto hacia la persona blanco del prejuicio.

La teoria del sexismo ambivalente muestra que terdapendencia positiva

entre dos grupos (hombres y mujeres) puede caegwmti el prejuicio y con fuertes
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diferencias en estatus. De hecho, la ambivalerecimwutchos estereotipos es producto de
la evaluacion positiva en una dimension pero negatn otra (por ejemplo, un grupo
considerado afectuoso pero poco competente). Copragosito de explorar las
dimensiones de los estereotipos, Fiske, Xu, Cuddyligk (1999) seleccionaron 17
grupos sociales importantes frecuentemente estsliad la literatura sobre prejuicio
(mujeres, judios, varones gays, entre otros), angsi los participantes del estudio
debian valorar en sus rasgos de afectividad y cempi@. La mayoria de los grupos
fueron percibidos siendo significativamente masctafeésos que competentes o
viceversa. Los grupos percibidos como afectuosos peompetentes incluyeron el
prototipo femenino tradicional de ama de casa jwoio las personas mayores 0 con
capacidades diferentes (fisicas o mentales). Lopogr valorados como competentes
pero no afectuosos fueron el prototipo femenindradicional de mujer feminista o de
carrera, minorias modelos (judios y asiaticos)déviduos ricos. Las personas pobres,
los beneficiarios de ayudas sociales y los sugtologar fueron percibidos como poco
competentes y poco afectuosos. En linea con eststados, Fiske, Harris, Lee y
Russell (2009) plantearon una tipologia del pr@uique incluye: (a)prejuicio
paternalista dirigido hacia miembros de exogrupos percibidom@ incompetentes
pero agradables (por ejemplo, amas de casaprépicio envidiospcuyo blanco son
los exogrupos de alto estatus, vistos como comiagsigpero poco afectuosos (por
ejemplo, feministas, mujeres de carrera); gogjuicio despreciativo dirigido hacia
miembros de exogrupos de bajo estatus, percibiolm® cncompetentes, explotadores,
frios y no confiables (por ejemplo, personas deasss recursos econodmicos); (d)
finalmente, una actitud dadmiracién hacia miembros de grupos percibidos como
competentes y afectuosos (por ejemplo, personascddade clase media). Esta
admiracion, sin embargo, también puede presentarsemiembros de grupos
subordinados hacia miembros del grupo culturalmelo@inante, si este Ultimo es
percibido como benévolo y cooperativo. Cabe destguwa estas dimensiones de afecto
y competencia no se excluyen mutuamente: en lasacttiones sociales, usualmente
respetamos a quienes nos agradan. Sin embargajocgartrata de estereotipos sobre
hombres y mujeres, estas dimensiones pueden acoorease negativamente (Glick &
Fiske, 2001).
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La discriminacion de género en el lugar de trabajo.Segregacion ocupacional.
Techo y laberinto de cristal

La segregacion ocupacional de género afecta tahtordres como a mujeres, pero las
consecuencias suelen ser mas graves para estaasi(fdIT, 2012a). Esta segregacion
puede adoptar dos formas principales: la segregaba¥izontal o la segregacion
vertical. Lasegregacion horizontad sectorial se refiere a la concentracion de mujeres
en sectores especificos, es decir, en ocupacideasificadas como “femeninas”, tales
como el servicio domeéstico, la atencion de persol@agnsefianza, el cuidado de la
salud, las actividades secretariales, entre otrasmayoria de estas ocupaciones se
encuentran ligadas a las cualidades de crianzdadwoiy atenciéon que las ideologias
sexistas atribuyen tradicionalmente a las mujdtasntima relacidén con la segregacion
horizontal, lasegregacion verticab jerarquicase refiere a la concentracion de mujeres
en puestos de menor jerarquia, con menores redplicesdes y peor remunerados, aun
teniendo similar experiencia y calificaciones qoe\arones (Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo, PNUD, 2011). Este tipségregacion condice con el hecho
de que el liderazgo ha sido histéricamente reptadenen términos masculinos y
muchas teorias que lo abordan se han focalizadel eandlisis de caracteristicas
estereotipicamente masculinas (Eagly, 2007). Masndr los varones se los asocia con
funciones de alto estatus, que requieren cardotess instrumentales como la
asertividad, la competencia y la independenciasanujeres se las relaciona con roles
domésticos, que demandan cualidades tales conadid@z y la paciencia (Berry, Kim,
Wang, Thompson & Mobley, 2013). ElI fendmeno “pensar gerente, pensar en
hombre” (“think manager, think male”; Schein, 200d9ntinda extendido a nivel
internacional, contribuyendo a que los rasgos,realy comportamientos vinculados
con la masculinidad sigan considerandose condgiita qua norpara alcanzar el éxito
en puestos jerarquicos. Razon por la que las naumexdominan en empleos de baja
categoria, que incluyen puestos de apoyo y ayuda parvir a los superiores
masculinos o versiones remuneradas de los papsiesninos tradicionales. Eagly y
Carli (2004) seiialaron que el prejuicio sexista\DIG son factores importantes que
ayudan a explicar esta desigualdad. Por ejemploa ®®mprobado (Masser & Abrams,

2004) que la adhesion al SH se relaciona con esialui@s mas negativas de candidatas
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mujeres para puestos directivos, en comparacionlaprevaluaciones de candidatos
varones. Ademas, aun cuando la incongruencia eftrestereotipo de mujer y el
estereotipo de lider ha disminuido en los ultimidssa los estereotipos de género y de
liderazgo contindan funcionando como impedimentas gl avance femenino (Eagly
& Sczesny, 2009).

La segregacion vertical ha sido también analizadanpedio de dos metéforas:
el techo de cristay ellaberinto de cristal ElI términotecho de crista(glass ceiling) fue
acufiado a partir de un articulo de Hymowitz y Sbhetit publicado en 1986 en\&fall
Street Journaltitulado “Techo de cristal: Por qué las mujeragepen no poder romper
la barrera invisible que bloquea su acceso hadgl®mstos mas altos”. La metafora
alude al conjunto de barreras invisibles que impiddas mujeres —y a miembros de
otros grupos no hegemonicos— ascender hacia laderisuperiores de la escalera
corporativa, independientemente de sus calific@soa logros (U.S. Glass Ceiling
Commission, 1995; Cotter, Hermsen, Ovadia & Vannen001). La gestion de
recursos humanos, la cultura organizacional yabkajo doméstico y de crianza han sido
seflalados como los principales responsables ddirutes sexistas impuestos al
progreso profesional de las mujeres (Abidin, Raghilisoff, 2009). Dado que el techo
de cristal se erige como una de las mas desafiarpessiones de la DG contemporanea
(Barreto et al., 2009), diversos organismos hao siados para su tratamiento. Al
respecto, en EE.UU. se cre0 la Comision Federahdee Cristal (U.S. Federal Glass
Ceiling Commission), en el &mbito europeo se delaron programas comunitarios de
empleo como el denominado Nueva Oportunidad pardMigeres (New Opportunity
for Women o NOW), mientras que en la Argentinaaestituyd el Consejo Nacional de
la Mujer, que planifica y ejecuta politicas de ustbn de las mujeres en el ambito

sociolaboral.

Algunos autores (Eagly & Carli, 2007) sostienen tpuenetafora del techo de
cristal ya no describe acertadamente la realidaestp que implica la existencia de una
barrera absoluta que impediria el acceso de lasresup los estratos superiores de las
organizaciones. El hecho que hoy en dia haya nwugeeutivas, gerentes, legisladoras

y presidentas de distintas naciones, y que setmegisa alta tasa de formacion

Juan Diego Vaamonde 41



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

académica entre ellas, le resta valor a tal metafdrmismo tiempo, el techo de cristal
sugiere que hombres y mujeres tienen igual accepaeatos de niveles medios e
inferiores, y éste no es el caso. Incluso, al ssr@r un obstaculo invariable, el techo
de cristal no incorpora la complejidad y la varidie desafios que las mujeres deben
enfrentar en su camino hacia el liderazgo. Ellasam sélo rechazadas al llegar a los
ultimos escalones de una carrera distinguida, gire@numerosos obstaculos de indole
discriminatoria pueden presentarseles en ese camorotodo esto, el periodiddvall
Street Journapublico en 2004 una seccidn especial sobre el teubada “A través del
techo de cristal”, postulando que esta metaforaoyeesultaba atinada para describir la
realidad femenina en materia laboral. En su lugmpropuso emplear la metafora de un
laberinto de cristal es decir, un conjunto de barreras invisiblestifi@ales de base
discriminatoria que, mas que impedihstaculizanel pleno acceso laboral a muchas
mujeres calificadas que aspiran a la cuspide deréaquia (Barbera Heredia et al.,
2011; Eagly & Carli, 2007).

Situacion laboral de las mujeres y discriminacionPanorama mundial

No existen dudas acerca del gran avance socioaguénrmateria de igualdad de género
logrado en los udltimos 60 afios: desde declaracignéstados internacionales de
derechos humanos, pasando por reformas a las tooisies nacionales, hasta la
sancion de diversas leyes y decretos. A nivel maigonal, cada vez mas mujeres
acceden a una mayor equidad en el mercado lallegdndo a ocupar altos cargos en
los ambitos académico, empresarial, politico yisald Sin embargo, este avance no
implica que se haya alcanzado una genuina iguali@agénero. Estudios recientes
(Confederacion Sindical Internacional, 2009; INARI12; Lee et al., 2010; OIT,

2012a, 2012b) muestran que la DG sigue existiemddodo el mundo, cercenando
derechos y coartando libertades. Para ilustrar afitmacién, a continuacion se

examinan las brechas de género a nivel mundial yaénoameérica en particular, en
funcidn de las tasas de empleo y desempleo, leipacdion de las mujeres en la fuerza

de trabajo, la segregacién ocupacional y las difgas salariales.

Juan Diego Vaamonde 42



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

Brecha de género en el empleo y desempleo

Las disparidades entre hombres y mujeres en losaties del trabajo a nivel mundial

mostraron cierta convergencia en la primera patia dltima década. No obstante, aun
cuando la brecha de género en la relaciébn emplblagién a escala mundial disminuyd

levemente antes de la crisis de 2008, la misma geznid alta en 24.6 puntos (OIT,

2012a). Ademas, en comparacion con los hombresyligares sufren de una diferencia
en la calidad del empleo. En 2012, el 50.4% dérédmajadoras a nivel mundial tenia un
empleo vulnerable (que comprende trabajadores sl no remunerados Yy

trabajadores por cuenta propia), frente al 48.1%sléombres. En el caso de América
Latina y el Caribe, la diferencia era de 0.7 pupmentuales (OIT, 2012a).

Con respecto al desempleo, de 2002 a 2007 la brehgénero permanecio
constante en alrededor de 0.5 puntos porcentuatéseb mundial, con una tasa de
desempleo femenina del 5.8% frente a la tasa deng#so masculina del 5.3%. La
crisis incrementd esta disparidad de 0.5 a 0.7 gsupbrcentuales, destruyendo 13
millones de empleos para las mujeres, y sin pragees de reduccion significativa del
desempleo en los préoximos cinco afos. En Améridmag el Caribe, la alta brecha
entre las tasas de desempleo masculino y femewirse wieron mayormente afectadas
por la crisis hasta 2012 (OIT, 2012a).

Brecha de género en la participacion en la fueezinadbajo

La tasa de participacion en la fuerza de trabajirssila con los cambios en el empleo
y el desempleo. En la década de 1990, la brechigédero en la tasa de participacion
disminuy6 de 27.9 a 26.1 puntos porcentuales, chiyeras rapidamente la tasa de los
hombres, en todas las regiones del mundo. Sin gmbantre 2002 y 2012, esta brecha
se mantuvo constante, cayendo de igual modo amabas tle actividad. En el caso de
América Latina y el Caribe, durante la Ultima décade produjo una transiciéon
significativa hacia una mayor actividad de las mageen los paises con bajas tasas de
participacion. En 2011, la tasa de participaciotedenujeres en la fuerza de trabajo fue
del 53.3%, frente al 79.6% de la tasa de los hosnl@?asi la mitad de tal incremento se

explica por un aumento de la acumulacion de capitadano (OIT, 2012a).
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La participacion de las mujeres en el mundo labsealincula estrechamente
con la distribucion genérica del trabajo domésticto largo de las Ultimas décadas, los
avances tecnoldgicos han reducido el tiempo yfakezo necesarios para las tareas de
mantenimiento y limpieza del hogar, aumentandoebsiempo disponible de muchas
mujeres para participar en los mercados de tralizgse a estos cambios, estudios
recientes (Coltrane & Shih, 2010; Eagly & Sczes@009; Lachance-Grzela &
Bouchard, 2010; OIT, 2012a) han mostrado que lagnemi —incluso aquellas que
trabajan— siguen dedicando mas horas a las tamaésticas y reproductivas que sus
parejas masculinas. Ademas, si bien la mayor dibjiolad de empleos temporarios y
de empleos a tiempo parcial ha ayudado a muchasresug conciliar el trabajo con las
responsabilidades del hogar, estos empleos no idanles panacea hacia el trabajo
femenino pleno y decente (OIT, 2012a). Por lo @age tindica que el trabajo doméstico
continda siendo un motor clave de la brecha dergée la participacion femenina en

la fuerza de trabajo.

Brecha de género ocupacional y salarial

La segregaciéon horizontal ha aumentado a lo lagjdi@mpo, comprobandose que las
trabajadoras abandonan la agricultura en las ecasoem desarrollo y la industria en
las economias desarrolladas, para pasar al seamtaciss, sobre todo educacion y
salud. En 2012, la OIT informo6 que, a nivel glolel 16.2% de las mujeres estaban
empleadas en la industria (frente al 25.9% de twalnes), el 36.4% en la agricultura
(frente al 32.8% de los hombres) y el 47.4% enskwicios (frente al 41.3% de los

hombres). En América Latina y el Caribe, desddiel 2000, la proporcién en el sector
de los servicios ha aumentado 3.4 puntos porce&stusituandose en 61.6% en 2009.
En 2012, tres de cada cuatro mujeres trabajaba&h sactor servicios (77.7%, frente al

51.5% de los hombres). Esta situacion es un reflejta situacion de los hombres en el
sector industrial, quienes en el mismo afio dobldbaproporcion de mujeres que

trabajan en la industria (13.3% frente al 27.79%) pkoporcién de empleo masculino en
la agricultura en la regién también excede ampliam& del empleo femenino (20.7%

frente al 9.0%, respectivamente; OIT, 2012a).
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Con respecto a la segregacion vertical, la invaskig transcultural viene
advirtiendo la existencia de una desigualdad sgatifa entre hombres y mujeres en
las perspectivas de carrera y en el acceso a pudstdireccion (Barreto et al., 2009;
OIT, 2012a). Recientemente la Division para el Ad® de la Mujer de Naciones
Unidas (United Nations Division for the AdvancemehtWomen, 2009) ha destacado
que el techo de cristal sigue siendo prevalentpagses tanto desarrollados como en
vias de desarrollo. Incluso la OIT (2012a) afirmee dos hombres son seleccionados
con mayor frecuencia para ocupar puestos directiposs suele percibirselos como

empleados con mayor disposicion para trabajar miéssty para supervisar a otros.

Ambos tipos de segregacion, horizontal y verticatontribuyen
significativamente a las desigualdades de génenmateria salarial, en la medida en
gue excluyen a las mujeres de los empleos mejarspagrestigiosos (OIT, 2012a). En
este sentido, a partir de una muestra de 20 palaegonfederacion Sindical
Internacional (2009) registré una brecha salarrahyedio del 22.4% a favor de los

hombres. Diferencia que se amplia con la edad erajeria de los paises considerados.

Situacion laboral de las mujeres y discriminacion e la Argentina

En materia legislativa, en 1985 la Argentina rafifia Convencion sobre la Eliminacion
de Todas las Formas de Discriminacion contra laeMde la Organizacion de las
Nacionales Unidas (ONU), otorgandole jerarquia ttwtsonal al incluirla en la
reforma de 1994 (Constitucion Nacional, art. 786, BR). Asimismo, el pais adhiri6 a la
Convencién Interamericana para Prevenir, Sancigriaradicar la Violencia contra la
Mujer o Convencion de Belem do Para (1994). Sohrddse de los compromisos
asumidos por el Estado para promover medidas démnapara alcanzar la igualdad de
trato y oportunidades para mujeres y varones, 8 118 creada la Subsecretaria de la
Mujer, transformandose en 1992 en Consejo Nacidadh Mujer por decreto 1426/92;
al tiempo que se han sancionado y modificado dagetsyes, decretos y normas. A
pesar de estas conquistas en la esfera legal,ugsas continian enfrentando actos de
discriminacion manifiesta y sutil en distintos atobi de la vida social, politica,
economica y cultural (INADI, 2007, 2012).
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Brecha de género en la participacion en la fueezinadbhajo en la Argentina

Desde la década de 1960, se viene desarrollangwaseso de incorporacion de las
mujeres al mercado de trabajo que avanz6é de manadaal hasta los aflos 80. Este
proceso se vincula con diferentes factores, ea@lie se destacan un mayor acceso a
la educacién formal y un cambio cultural en lascficas de fecundidad (Contartese &
Maceira, 2006; Rojo Brizuela & Tumini 2008). Duran& década de 1990, se produjo
un aumento en la tasa de actividad femenina, adeia activacion de las mujeres de
hogares de ingresos bajos y medios-bajos que harscabrtear los efectos del
desempleo y la precarizacion del trabajo de susjamivarones. Sin embargo, este
crecimiento en la tasa de actividad se tradujo emdan incremento de sus niveles de
desocupacion y subocupacion que en un aumentoodetrgaje de ocupadas plenas
(Contartese & Maceira, 2006; Neffa, Salas & Gir2804). Superada la crisis de fines
de la década de 1990, las mujeres mantuvieron tadatvamente elevadas de
participacion, es decir, ingresaron al mercadorkiboara quedarse. Durante la dltima
década, su participacion economica en el mercadtratb@jo continué en ascenso,
expresandose tanto en la tasa de actividad conmtasa de empleo. En la actualidad,
la razén de varones ocupados en relacion con l@reswcupadas disminuyé de 1.64 a
1.48, con siete de cada 10 mujeres formando pari flerza de trabajo (INADI, 2012;
PNUD, 2011).

A pesar de las conquistas de las mujeres en el anlabdral, el sexismo contra
ellas se evidencia en las condiciones formalesoenmales de empleo. La precariedad y
la vulnerabilidad contindan siendo superiores eldsemujeres, situacion que puede
derivar de una insercidbn marginal en el mercadaraleajo. En este sentido, entre la
poblacion de asalariados con ingresos registral@s,.2% son varones y el 60.1% son
mujeres (INADI, 2012). El grado de desigualdad tabentre los sexos varia, ademas,
segun el nivel educativo, la distribucion de lagda domésticas y reproductivas, los
sectores econodmicos y la region del pais (CasHésnguivel, Rojo Brizuela, Tumini &
Yoguel, 2008; Contartese & Maceira, 2006; PNUD, 2Z0Rojo Brizuela & Tumini,
2008). Por ejemplo, en lo que concierne a educdoidnal, la participacion econémica
sigue siendo mucho mas alta y estable entre mugenresnayores niveles educativos
(Rojo Brizuela & Tumini, 2008). A su vez, con resfea la relacion entre familia y
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trabajo, si bien la participacion de las mujeregle@imbito econémico y en el mercado
laboral ha aumentado, contindan siendo ellas liasipales responsables de las tareas
de crianza y de cuidado del hogar. Esto las llevaupar puestos de trabajo de poca

carga horaria que, por lo general, son precarimalyremunerados (PNUD, 2011).

Brecha de género en el empleo y desempleo en Enfing

Con posterioridad a la crisis de 2001-2002, la mayoticipacion de las mujeres en el
mercado de trabajo fue acompafada por un aumentoitante de su tasa de empleo
(de un 28.1 a un 34%). Aunque la tasa de emplegasmmes también se incrementd
(50.5%), el aumento de la tasa para las mujersgdoamas pronunciado, observandose
una mayor feminizacion de la fuerza de trabajo N\A2012). En cuanto a la tasa de
desempleo, ésta se redujo para ambos géneros,easaquantiene mas alta para las
mujeres (10.1%) que para los varones, fendmeno ranvarios paises de Ameérica
Latina (PNUD, 2011).

Brecha de género ocupacional y salarial en la Anggn

Publicaciones recientes aportan evidencia par&ms@sgue la DG en el trabajo es el
principal factor que explica las desventajas qesmtan las mujeres en su inserciéon y
su progreso laboral. Al respecto, tanto la Subsmdee de Programacion Técnica y
Estudios Laborales del Ministerio de Trabajo, EmapléSeguridad Social (Contartese &
Maceira, 2006) como el PNUD (2011) han destacad® @yesar de la creciente
incorporacion de las mujeres al mercado de trad@entino, la estructura ocupacional

sigue presentando una fuerte segregacion horizgpnetical por género.

En cuanto a la segregacion horizontal o sectoehlservicio doméstico, la
ensefianza y los servicios sociales y de salud itorest actividades claramente
feminizadas, mientras que la presencia de las esigs marginal en los sectores de la
industria y el transporte (Contartese & MaceiraD&0 En las ramas de actividad
feminizadas, que de por si conllevan remuneraciomes bajas que otras, las mujeres
representan mas del 50% del total de ocupados Bud hace a la segregacion vertical
0 jerarquica, las mujeres son promovidas a cargosngiales o de jefatura en menor
proporcion que los varones, aun presentando mayuketes educativos. En este
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sentido, solo el 27.4% de los asalariados que ezjecargos de jefatura y el 28.3% de
quienes ejercen cargos de direccion son mujerestillGzet al., 2008; Contartese &
Maceira, 2006; Rojo Brizuela & Tumini, 2008). Est@porcion de mujeres en puestos
gerenciales y directivos disminuyo levemente ebh®@9 y 2009 (PNUD, 2011), lo cual
se vincula con el fendmeno del laberinto de cristale decir, con las dificultades que
ellas enfrentan en el camino hacia lo alto derlggiia organizacional. Incluso aquellas
mujeres que logran acceder a cargos gerencialedbb@eremuneraciones mas bajas que

sus colegas varones (Rojo Brizuela & Tumini, 2008).

Otro dato relevante de la DG laboral es la breahaxial por igual trabajo entre
varones y mujeres. Al respecto, Rojo Brizuela y Tin2008) informaron que,
superada la crisis de principios de la década padasl salarios de las mujeres en la
Argentina crecieron en menor medida que los salat® los hombres. Si bien desde
entonces esta brecha se redujo entre quienes deS@mpareas profesionales, se ha
profundizado entre quienes tienen bajos nivelegdiecacion (INADI, 2012; PNUD,
2011). Aun presentando niveles de calificacion el@sados que sus colegas varones,
las mujeres perciben ingresos laborales menores &9% (Rojo Brizuela & Tumini,
2008). Rojo Brizuela y Tumini afirmaron que las €asi de estas diferencias han de
rastrearse en la interaccion entre la dindmicasidé¢ma productivo y el conjunto de

creencias sexistas predominante a nivel socio@lltur

La medicion del sexismo
Del andlisis de la metodologia implementada en itagstigaciones revisadas se
desprende que diversas propuestas han sido désdasopara medir tanto el prejuicio

sexista como la DG.

La medicioén del prejuicio sexista
A la fecha, las formas mas utilizadas para explerarejuicio sexista pueden agruparse
bajo dos modalidades: (a) enfoques cuantitativossados en el empleo de

cuestionarios, escalas, inventarios; y (b) en merestida, enfoques cualitativos.

Juan Diego Vaamonde 48



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

a. Enfoques cuantitativos. Desarrollo de escalagantarios

Uno de los primeros instrumentos disefiados pararmédexismo fue la Escala de
actitudes hacia las mujeres (The Attitudes towarom&h Scale) de Spence y
Helmreich (1972), integrada originalmente por ¥mid que exploraban las actitudes
hacia los roles y los derechos de las mujeresdéaadas siguientes fueron testigos de
cambios significativos en el estatus social y palitde las mujeres, incluyendo la
disminucién de las manifestaciones abiertas dedtitudes sexistas (Forbes, Adams-
Curtis & White, 2004). En este contexto, y a padit estudio del racismo moderno,
surgieron nuevas aproximaciones tedricas y psiaqicastque consideraban al sexismo
como un constructo complejo, buscando estudiafolasas mas sutiles y encubiertas.
Asi, Swim y sus colaboradores (1995) desarrolldaoBscala del Viejo Sexismo (The
Old-Fashioned Sexism Scale) y la Escala de Sexidioderno (The Modern Sexism
Scale), al tiempo que Tougas Yy sus colegas (19@Sgptaron su Escala de Neosexismo
(Neosexism Scale). Por otro lado, y como coroldeésus postulaciones tedricas, Glick
y Fiske (1996, 2001) desarrollaron el Inventario $lexismo Ambivalente (The
Ambivalent Sexism Inventory). En el Cuadro 1 sespréan estos instrumentos junto

con otras escalas frecuentemente empleadas panaghgejuicio sexista.
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INSTRUMENTO AUTORES DESCRIPCION

55 items (version inicial); 25 items
Spence y Helmreich (1972); (version reducida); 15 items (Gltima
Spence, Helmreich y Stapp version). Formato tipo Likert.
(1973); Spence y Helmreich Miden el sexismo explicito, las creencias
(1978) prescriptivas sobre los roles y los derechos
de las mujeres.

Escala de Actitudes hacia las
Mujeres (Attitudes toward
Women Scale)

Escala de Actitudes Sexistas 40 items. Formato tipo Likert.
hacia las Mujeres Benson y Vincent (1980) Mide actitudes sexistas hacia la mujer,
(Sexist Attitudes Toward especialmente aquellas que la colocan en
Women Scale) una posicién de relativa inferioridad.

Escala del Viejo Sexismo
(Old-Fashioned Sexism Scale)

5 items. Formato tipo Likert.

Swim et al. (1995) Mide actitudes abiertamente sexistas.

8 items. Formato tipo Likert.
Escala de Sexismo Moderno . Mide las formas encubiertas o sutiles del
; Swim et al. (1995) . )
(Modern Sexism Scale) sexismo. Subraya las creencias sobre la
prevalencia de esta problematica.

11 items. Formato tipo Likert.

Mide las nuevas formas de sexismo.
Explora la falta de apoyo a los esfuerzos
por mejorar el estatus de las mujeres.

Tougas et al. (1995).
Adaptacion espafiola de
Moya y Exposito (2001)

Escala de Neosexismo
(Neosexism Scale)

Inventario de Sexismo Glick y Fiske (1996). 22 items. Formato tipo Likert.

(Amﬁw/gll\éilfgfxism Adaptacion argentina de Mide el SH y el SB en sus distintas
Inventory) Vaamonde y Omar (2012) dimensiones.

Inventario de Ambivalencia
hacia los Hombres
(Ambivalence toward Men

Inventory)

20 items. Formato tipo Likert.
Glick y Fiske (1999) Mide estereotipos y prejuicios hostiles y
benévolos hacia los hombres.

38 items (version larga); 12 items (versién
Moya, Navas y GOmez reducida). Formato tipo Likert.
(1991); Moya, Expésitoy Mide sexismo tradicional, creencias sobre
Padilla (2006) los roles, las conductas y las relaciones
prescriptivas de género.

Escala sobre Ideologia de
Género

26 items. Formato tipo Likert.
Recio et al. (2007) Mide el sexismo en poblacién adolescente.
Diferencia SH y SB.

Escala de Deteccion de
Sexismo en Adolescentes

20 items. Formato tipo Likert.
Inventario de Sexismo De Lemus, Castillo, Moya, Desarrollado a partir del ASI para medir el
Ambivalente en Adolescentes  Padillay Ryan (2008)  sexismo ambivalente (SH y SB) en
poblacién adolescente.

Cuadro 1Principales instrumentos de medicion de las algdisexistas
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El Inventario de Sexismo Ambivalente de Glick yKeida logrado posicionarse como
el Unico instrumento que explora de forma intetaataturaleza multidimensional del
sexismo y que da cuenta de los dos fendmenos quaupren la ambivalencia sexista:
el mayor poder estructural de los hombres y ladiejgendencia intima entre los sexos.
La figura presentada a continuacion ilustra la agenalizacion del constructo

propuesta por los autores.

Constructo inicial
Nivel mas abstracto

SEXISMO
AMBIVALENTE

Componentes del constructo
Nivel menos abstracto

[ SEXISMO HOSTIL ] [ SEXISMO BENEVOLO ]
Actitudes abiertamente hostiles hacia las Actitudes prejuiciosas que consideran a
mujeres, basadas en estereotipos sobre las mujeres de forma estereotipada y
su supuesta debilidad e inferioridad. limitadas a roles de género tradicionales.
Carga emocional negativa. Carga emocional positiva.
Subdimensiones teorizadas: Subdimensiones teorizadas:
Paternalismo dominante Paternalismo protector
Diferenciacion de género competitiva Diferenciacion de género complementaria
Hostilidad heterosexual Intimidad heterosexual
Glick & Fiske (1996, 2001) Glick & Fiske (1996, 2001)

Referentes de los componentes del constructo
Nivel concret

VULLEP LD DIl il

UUUBBOUO00 Dobbudooio

Cada uno de los items del inventario desarroll@da pxplorar Sexismo Ambivalente

Figura 4 Definicion y operacionalizacion del sexismo analewnte (fuente propia)
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b. Enfoques cualitativos

Los métodos cualitativos demandan altos nivelesitgeaccion y tratan de entender un
fendmeno dentro de su contexto natural. Con rafaaildprejuicio sexista, algunos
estudios han empleado técnicas cualitativas, tad@so entrevistas en profundidad,
grupos de discusién o estudios de caso (Crensha®d,; Duke & McCarthy, 2009;
Eveline, Bacchi & Binns, 2009; Geasler, Dannisoedlund, 1995, Glick et al., 1997,
Hubert, 2011; Murphy, 2006).

La medicion de la discriminacion de género

El estudio de la DG no ha sido tan abundante nsistematico como la exploracién de
las actitudes sexistas. No obstante, se han impkaohe tanto disefios descriptivos
como experimentales para aislar e identificar Es@ncia de estos comportamientos y

registrar sus efectos a nivel individual.

a. Disenos experimentales

En el estudio de la DG, los experimentos son adlesupara evaluar, por ejemplo,

procesos mas implicitos e indirectos, incluso isc@ntes, tales como la expresion
facial de las emociones, las latencias de respmiedt@s cambios en el ritmo cardiaco o
en la presion sanguinea (Anderson, Fryer & HolQ&2(Ellemers & Barreto, 2008;

Suyama, Hoshiyama, Shimizu & Saito, 2008; Triartd,1). Aunque los experimentos

de laboratorio ofrecen algunas de las pruebas masirmdentes de la existencia de
relaciones causales, suele desconocerse el gragoeesus conclusiones se refieren a
las decisiones que efectivamente se toman en ligxdos sociales relevantes dond se
produce la discriminacion (por ejemplo, el lugar wabajo). Para subsanar esta
limitacion, algunos investigadores han trasladam® dxperimentos de laboratorio al
contexto en que los sujetos se desenvuelven (AlBstbt & Fernandez Cornejo, 2011).
De esta manera, los experimentos de campo ofrecanmedida mas directa de la
discriminacion en contextos del mundo real. Suizeaidn, no obstante, puede ser

costosa y de dificil implementacion (Pager & Shep2008).
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b. Disefios descriptivos

Entre las investigaciones sobre la DG con disefosxperimentales, las técnicas de
medicion mayormente empleadas han sido los cuestieny las escalas, y, mas
recientemente, los escenarios o vifietas, entres déenicas de exploracion de la

variable.

v Cuestionarios y escalasEn el ambito de la psicologia, las técnicas mas
ampliamente utilizadas para medir la discriminaco@mtra la mujer y otros grupos
sociales han sido las autodescriptivas, presentddfs el formato de escalas o
cuestionarios estructurados o0 semi-estructuradost &emplo la Escala de
Discriminacion Sexual (Sex Discrimination Scale)Ghse, Fishbein y Ritchey (2006),
el Inventario de Eventos Sexistas (Schedule of sbé&ents) de Klonoff y Landrine
(1995) o la Escala de Comportamiento Sexista (8®abavior Scale) de Fitzgerald,
Magley, Drasgow y Waldo (1999). Sin embargo, la oneyde las escalas de DG han
sido disefiadas para explorar la percepcion y mgeleucion de estos comportamientos.
Prueba de ello aporta una simple busqueda conldarpaclavegender discrimination
en el repositorio PSycTESTS de la American Psydicéd Association (APA), en la

que se obtienen instrumentos orientados en su aagonedir la DG percibida.

v Escenarios o vifietaslna forma novedosa de medir la DG es mediantsetea
vifietas 0 escenarios. Esta técnica esta siendoempjeada para medir la tendencia o
propension a los comportamientos discriminatori@sadrado, Morales & Recio, 2008;
Krings & Facchin, 2009; Sechrist, 2010). Si bien e® una medida directa de la
conducta, es un indicador de su probable puestamauha ante una situacién dada
(Krings & Facchin, 2009).

v Otras técnicas de medicion de la DGa observacion constituye otra opcién
para estudiar la discriminacién en el contexto,ré&adtural”. En la actualidad, los

estatutos éticos de la investigacion con seres hosnao autorizan la observacion sin el
consentimiento por parte del observado. Por lo freete a fenbmenos socialmente
sensibles como la DG, las personas pueden modificamcionalmente su conducta al

ser conscientes de que estan siendo observada&sdset, los sujetos son capaces de
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activar comportamientos deéeseabilidad socialpor los que tienden a falsear sus
respuestas en un intento de presentar una imagenachee de si mismos (en este caso,
de presentarse como personas que no discriminas raujeres). Esta estrategia puede
generar un subregistro de la discriminacion realresontexto determinado, sobre todo
de sus modalidades méas explicitas. Por lo tantsuyltee importante controlar la

deseabilidad social en todo estudio sobre la diseacion. EI empleo de este control es
valido tanto para los cuestionarios y las escatasocpara el resto de las técnicas de
medicion. Instrumentos populares para controldekeabilidad social son, por ejemplo,
la Escala de Deseabilidad Social de Crowne-Marl(i®64), la Escala de Sinceridad

de Eysenck y Eysenck (1975, validada en la Argangwor Omar, 1988), entre

otras.

Finalmente, entre otras técnicas empleadas pawndiasia discriminacion, no
pueden dejar de mencionarse las entrevistas ennglidad y los estudios de casos
(Ortiz & Roscigno, 2006). Este tipo de instrumergaslen incluirse en investigaciones
con enfoques cualitativos. Aun cuando valiosa mixion puede ser recolectada con
estos metodos, la pérdida del anonimato puedetausmnductas de deseabilidad

social.

Sexismo y variables sociodemograficas

Del analisis de la bibliografia especializada sorgmculaciones entre el sexismo y
algunas variables demograficas, tales como la eslagénero, el nivel educativo, el
nivel socioecondmico, la condicion laboral y lagielsidad.

Sexismo v género

Estudios empiricos realizados en mas de 20 paissds €t al., 2005; Cardenas, Lay,
Gonzalez, Calderon & Alegria, 2010; Chen et alQ®0eather & Boeckmann, 2007,
Formiga, 2007; Glick et al., 2000; Travaglia, OVle€a Sibley, 2009) han encontrado
que los varones son significativamente mas sexigtes las mujeres, presentando
mayores montos de prejuicios y comportamientosrichdtatorios. En cuanto a las
actitudes sexistas, las mujeres registran menavetes de SH, aunque similares o
mayores niveles de SB (Glick & Fiske, 2001sdemir & Sakalli-Lgurlu, 2010). Tales
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hallazgos han sido incluso corroborados en pobilaaidolescente (De Lemus et al.,
2008; Recio et al., 2007; Vaamonde, 2010c). Dade eusexismo se basa en el
mantenimiento del poder y de la dominancia patalade los hombres respecto de las
mujeres, es de esperar que ellos obtengan mayounesuaoiones que ellas,
especialmente en SH (Glick et al., 2000; Moya & &sif, 2001). Las mujeres
usualmente rechazan las actitudes hostiles maasigsacia su propio género; sin
embargo, muchas aceptan actitudes y comportamieséosstas que conllevan
beneficios potenciales para ellas, como por ejenppioteccion y manutencion.
Investigaciones transculturales (Chen et al., 26@%reira, 2004; Glick & Fiske, 2001)
han mostrado que en naciones con altos indicesxifTo, las mujeres suelen superar a
los hombres en sus puntuaciones en SB. Parecieragu el fin de evitar el castigo y
la exclusion por parte de los hombres, las mujassnen y defienden los mismos

estereotipos de género que promueven su opresion.

Sexismo vy edad

Hasta la fecha, algunas publicaciones han inforn@adciaciones entre el sexismo y la
edad de las personas. En un andlisis comparativosesmo en Espafa y

Latinoamérica, Moya, Expésito, Rodriguez Bailonijclely Paez (2002) encontraron

que la edad se vincula positivamente con ambos t@osexismo, hostil y benévolo.
Contrariamente, en otro estudio llevado a cabo spalia, Lameiras Fernandez y
Rodriguez Castro (2002) hallaron mayores nivelesad@smo entre los sujetos mas
jovenes. Resultados similares fueron informados\faamonde (2011) en un estudio
comparativo entre adolescentes y adultos argentimakes hallazgos indican que
conforme las personas se desarrollan, y aumenttel@ependencia romantica entre los
géneros, hombres y mujeres van tomando concierecia dnjusticia que supone el

sexismo. No obstante, aun no existen datos comokusil respecto.

Sexismo v nivel educativo

Con respecto a la relacién entre sexismo y educaBiélo et al. (2005) informaron que
el prejuicio sexista aumenta en individuos con bayel educativo. Estudios previos
(Glick, Lameiras Fernandez & Rodriguez Castro, 20D@meiras Fernandez &

Rodriguez Castro, 2003; Moya et al.,, 2002) tamlfidharon diferentes niveles de

Juan Diego Vaamonde 55



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

sexismo en funcion del nivel educativo (a mayor cadion, menores montos de
sexismo). En la misma linea se encuentran laslaoiwees informadas por Cruz Torres
et al. (2005) para poblacion mexicana, las que ataban entre las mujeres,
probablemente debido al hecho de que la falta telies en este grupo deriva en
menor autonomia y mayor aceptacion de los estposogiexistas.

Sexismo, nivel socioeconémico vy condicién laboral

En su estudio con muestras brasileras, Belo €2@05) hallaron mayores niveles de
sexismo en sujetos con bajo nivel socioecondmi@oobstante, a la fecha son escasos
los andlisis de esta variable. En cuanto a la cioddilaboral, Moya et al. (2002)
afirmaron que cuando las mujeres tienen un traio@i@ del hogar, sus puntuaciones en
SH y SB son menores que aquellas registradas eeresupmas de casa. El trabajo
formal remunerado aparece como un indicador deaceuwtonomia e independencia
econdmica, mientras que el trabajo hogarefio vanea lcon la ideologia del SB, que
implica una imagen favorable de ellas como esppsaadres dedicadas al hogar y a la

crianza.

Sexismo v religién

Especialistas han informado que las religionesdi@aales, como el cristianismo y el
islamismo, tienden a presentar a las mujeres corfeviores y subordinadas a los
hombres, y que las personas mas devotas y religgma mas propensas a adherir a
actitudes tradicionales de género. Al respecto, Metyal. (2002) hallaron en paises
occidentales con predominio de la religion catglopae a mayor grado de religiosidad,
mayores montos de sexismo, sobre todo benévoloilaBe® resultados fueron
informados por Glick et al. (2002), Burn y BussO0@2) y Tgdemir y Sakalli-gurlu
(2010), en distintos contextos culturales. En coaeacia, Belo et al. (2005) mostraron
que el sexismo aumenta en individuos brasilerosuranreligion definida (catdlica o
protestante). En la tradicion catdlica, a diferarde otras religiones, la mujer ocupa un
lugar prominente, destinada a cumplir roles de madesposa fiel, como la Virgen
Maria (Baldwin & DeSouza, 2001, citados por Moyalet2002).
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Sexismo y variables organizacionales

Otras lineas de investigacion han explorado laci@aentre el sexismo y ciertas
caracteristicas personales y patrones de condatda,como el racismo (Aosved, Long
& Voller, 2009; Ekehammar, Akrami, Gylje & Zakrigg02004; Hubert, 2011), la
homofobia (Capezza, 2007; Ekehammar et al., 20@84al§ 2002), la violencia de
género (Cruz Torres et al., 2005; Forbes et ab42Garcia Leiva, Palacios, Torrico &
Navarro, 2007) y la preferencia por ciertas pargasanticas (Travaglia et al., 2009). A
su vez, parte del sexismo se explica a partir de fdadmenos vinculados con la
agresion, la opresién y la desigualdad social: wbrdarismo de derecha y la
orientacion a la dominancia social (Becker, 200k&Hammar et al., 2004; Sibley et al.,
2007). La problematica sexista ha sido tambiéniadadanto con la disminucion de la
autoestima como con la aparicion de sintomas paiotiigicos (Garaigordobil & Dura,
2006; Swim, Hyers, Cohen & Ferguson, 2001) y deéofas de riesgos para la salud
(Borrell et al., 2010). Hasta el momento, sin ergbason pocos los estudios que han
explorado las interrelaciones entre el sexismo galikes psicologicas propias del
ambito organizacional. Aun asi, cabe comentar algute los avances registrados en

esta area.

Seleccién de personal

Luzadis y sus colegas (2008) exploraron el impatdb sexismo en el proceso de
seleccion de personal mediante el conceptsedgo de género prescriptiveferido al
modo en que se considera que las mujeres “debe&araan distintas situaciones
sociales. Observaron que en algunos casos el sBsggénero prescriptivo ocurre
independientemente del hecho de que los encargé&ldemar las decisiones sean
informados sobre criterios especificos de selecq@na el puesto y sobre las
caracteristicas de los candidatos. El hecho de iorearccaracteristicas no incluidas en
los criterios de seleccidn provistos sugirié a ilmgestigadores que los participantes
racionalizaban sus decisiones vinculando el gémero el puesto en cuestién (por
ejemplo, un hombre para el cargo de jefe de pdlid@nto Gill (2004) como Luzadis y
sus colegas subrayaron la necesidad de profundizastudio del sexismo en los
contextos organizacionales, habida cuenta de qtze peblematica no soélo puede
impedir que los candidatos mas calificados parrabajo sean seleccionados, sino que
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también perpetlua la falta de diversidad organiretjaeforzando asi los estereotipos

de género y la segregacion ocupacional.

Clima organizacional
Estudios recientes (Settles, Cortina, Malley & St#w2006; Wessel & Ryan, 2012)
han sefialado que las percepciones del clima om@aiml constituyen un importante

factor que impacta sobre las actitudes, las emesignlos comportamientos de los
trabajadores. Partiendo del hecho de que los ohatda comparten las percepciones del
clima reinante en su lugar de trabajo, la literatsmgiere que las organizaciones con
climas sexistas u hostiles hacia las mujeres aneanatmdésfera de trabajo no deseada
gue genera resultados mas exiguos y menores nigdelsatisfaccion laboral; mientras
que los climas organizacionales positivos, conjuetate con liderazgos eficaces,
fomentan actitudes benéficas entre los trabajadastscomo resultados mas acordes a

los objetivos de la organizacion.

Satisfaccién laboral

El sexismo también se ha vinculado con la insatisfm con el trabajo (Cortina,
Fitzgerald & Drasgow, 2002; Nye, Brummel & Drasgd@009). Al respecto, Settles y
sus colegas (2006) hallaron que las experienci@3lejercen un efecto negativo sobre
la satisfaccion laboral de mujeres académicasntifieas. Dado que la satisfaccién con
el trabajo se vincula con intenciones de permaneade renunciar, los resultados de
Settles y sus colaboradores ofrecen una posibléicagdn para la alta tasa de
desercion registrada entre las mujeres en el arslatdifico. Incluso se ha observado
(Wessel & Ryan, 2012) que las percepciones deinmaarganizacional negativo hacia
las mujeres se asocian con menores niveles ddasaitm laboral, tanto en hombres
como en mujeres. Wessel y Ryan sostienen que loses pertenecientes a grupos no
hegemonicos se identificarian mas facilmente cenmmajeres en ambientes de trabajo
masculinos, viéndose también afectados por el mexig nivel organizacional.
Contrariamente, las percepciones de una atmoOsééardl positiva e igualitaria se
vinculan con mayores montos de productividad y atsfaccion laboral entre los

empleados.
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Apoyo organizacional

Algunos estudios (King et al., 2012) han informaglee las trabajadoras mujeres
reciben menos apoyo que los hombres en las orgamies. En efecto, el retaceo de
ayuda y de apoyo organizacional ha sido relaciomadolas formas mas tradicionales
del sexismo, al punto que el resentimiento y latildesd de los superiores hacia las
subordinadas mujeres preanuncia ese mismo compenthacia los subordinados

varones. Por otra parte, Wessel y Ryan (2012) vasar que el apoyo organizacional

modera las relaciones entre la percepcion de oradexista y la satisfaccion laboral en
trabajadores varones, de modo tal que los emplegu®se sienten apoyados por su
empresa informan mayor satisfaccion con su traliagtyso ante la percepcion de altos
niveles de sexismo en el contexto laboral. Estdtazgos sugieren que algunos

hombres pueden ser mas ajenos o indiferentes mhbiete negativo para las mujeres,
dependiendo de qué tan privilegiados y contenidasientan dentro de la organizacién

en la que se desempefian.

Experiencias de desarrollo laboral

Las experiencias de desarrollo laboral son situes@ue los individuos enfrentan en el
trabajo que les posibilitan la adquisicion de cam@entos y de habilidades laborales, la
mejora del rendimiento, el desarrollo profesionalep definitiva, el éxito de las
organizaciones (Speitzer, McCall & Mahoney, 199Tp mayor parte de los
aprendizajes que se producen en los niveles jac@jusuperiores proviene de
experiencias de desarrollo en el puesto de traba@s diferencias de género
sistematicas en el acceso a estas experienciaerpuedultar problematicas, en la
medida en que la falta de habilidades y conocirogermtbtenidos a través de estas
situaciones obstaculiza el desarrollo y el creamaidaboral de las mujeres. A su vez, se
ha observado que las trabajadoras que avanzanbsneo las destrezas necesarias
pueden no estar tan preparadas como sus contsapatenes para enfrentar los
desafios inherentes a los puestos directivos. Baidn de este panorama, King y sus
colegas (2012) efectuaron un estudio multimétoda oaouestras de estudiantes
universitarios y de gerentes de los ramos induisgrisanitario, con el proposito de
examinar el grado en que hombres y mujeres paticgn experiencias de desarrollo
laboral. Sus resultados mostraron que si bien sedducido las grandes diferencias de
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género en la participacién en este tipo de sitm@sale aprendizaje, todavia persisten
diferencias sutiles en el acceso a las mismas. Kirsyis colaboradores concluyen
sugiriendo que el SB podria inhibir la participacide las mujeres en experiencias

desafiantes de desarrollo laboral.

Liderazgo
Si bien las mujeres desempefian cada vez mas edtlolderazgo considerados

efectivos, muchos trabajadores siguen prefirieeflesjvarones, siendo dificil para ellas
llegar a puestos de liderazgo y tener éxito en amés dominados por los hombres
(Eagly, 2007). Esta combinacién paraddjica de apareentaja y desventaja que
experimentan las lideres refleja, por un ladooelsiderable progreso hacia la igualdad
de género que ha tenido lugar en las ultimas décgdagor el otro, la falta de

realizacion plena de este objetivo. Para explicda situacion, Cuadrado Guirado,
Navas Luque y Molero Alonso (2006) distinguieromiailes personales (por ejemplo,
diferencias en capital humano, tal como la formmaaidla trayectoria profesional),

variables situacionales (por ejemplo, el contextoe¢ que hombres y mujeres se
desempeian) y una variable psicosocial por exdelelacDG, problematica que atenta
de diversas formas contra el progreso sociolalutrdhs mujeres. Eagly y Carli (2004),
por su parte, enfatizaron la importancia del segisen la hora de explicar la

desproporcion entre hombres y mujeres en puesttidetazgo a nivel organizacional.

Los especialistas subrayaron la necesidad de camtiexplorando este fenémeno en

diferentes culturas y con diversas metodologias.

Como se desprende de las investigaciones comentadégen se registran
algunos avances en el estudio del sexismo en af llg trabajo desde la Optica de la
psicologia organizacional, aun resta profundizaxploracion de esta problematica en
relacion con aspectos centrales a la dinamica slerganizaciones, tales como los
valores personales y las percepciones de justieidos trabajadores. Ademas, son
escasos los estudios que han explorado el sexisthivaente en el lugar de trabajo, y
ninguno de ellos ha sido efectuado en el contesgerdino. Por lo tanto, el presente
trabajo de investigacion fue proyectado y llevad@lao con miras a cubrir esta area de

vacancia.
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Valores. Definicidn y caracteristicas

El términocultura ha sido definido de muy diversas formas a travtod afios. Una
definicion comun sefiala que la cultura es un cdojae valores, creencias, normas y
procedimientos compartidos por los miembros de wmp@ que establecen los
estandares de comportamientos requeridos paratlaiecion y la aceptacion dentro
del mismo (Scarborough, 1998; Triandis, 2001). kafs (1994, 2001, 2011) definio la
cultura como la programaciéon mental colectiva giferehcia a los miembros de un
grupo o categoria de personas de otros grupos ycouikola las respuestas de un
individuo en un contexto dado. Otra definicion mocida ha sido la propuesta en el
Proyecto GLOBO, que afirma que la cultura consétley matriz de motivos, valores,
creencias Yy significados compartidos por los mi@skde un grupo (House, Hanges,
Javidan, Dorfman & Gupta, 2004; Omar & Urteaga, ®0JA pesar de la falta de
consenso internacional sobre la definicion de caltuexiste acuerdo entre los
especialistas (Hofstede, 2001; Triandis, 2000) de gl ndcleo de la misma esta
constituido por los valores. Una de las primerdmaenes de losvaloresproponia
que estos constituyen concepciones sostenidasnpiodividuo o por los miembros de
un grupo, que influyen sobre la seleccion de lodiasey los fines de una accion, entre
distintas alternativas disponibles (Kluckhohn, 19%kgun Rokeach (1973), los valores
son el resultado del entrelazamiento entre la @yltia sociedad y la personalidad, y
tienen la capacidad de ejercer efectos sobre lagides y los comportamientos.
Hofstede (1980), por su parte, definid los vala@®o “una amplia tendencia a preferir
ciertos estados de cosas sobre otros” (p. 19).rdtdsntemente, Fisher y Lovell (2003)
afirmaron que los valores son objetivos deseablésarnysituacionales, que orientan

conductas y sirven como principios que guian lade las personas.

Usualmente se considera que los valores tienerat@tter mas general que las
actitudes, pero menos general que las ideologiasfotnando caracteristicas
relativamente estables tanto de individuos comaaitgedades, tales como rasgos de
personalidad y caracteristicas culturales (Berogrfhga, Segall & Dasen, 2002). En
esta linea, Maio y sus colegas (2006) estableciguenlas ideologias, los valores y las
actitudes difieren en cuanto al nivel de abstraccin este sentido, por ejemplo, las
personas poseen actitudes hacia un objeto conoreb@cia un asunto abstracto
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especifico. Por su parte, los valores son congider&deales con un mayor nivel de
abstraccion, tales como la igualdad o la libertad. ideologias, en cambio, constituyen
constructos aun mas abstractos ya que englobanntosjde valores y actitudes. A
pesar de estas diferencias, las ideologias, lasesly las actitudes comparten algunos
atributos. En primer lugar, los tres constructos swaluativos, pues reflejan la
positividad o la negatividad hacia un objeto o dadi En segundo lugar, tanto las
ideologias como las actitudes y los valores sofesubs, ya que dan cuenta de como
una persona percibe el mundo. Ademas, pueden registniveles conscientes y no
conscientes. Incluso, si bien se han postuladocioglas bidireccionales, las
investigaciones se han centrado en las influerriados constructos de mayor nivel de
abstraccion (ideologias y valores) ejercen solsa@émenor nivel (actitudes, positivas

0 negativas; Maio et al., 2006).

En cuanto a la formacion de las orientaciones égioas, durante los primeros
afos de vida la familia es la fuente primaria derimacion para la construccién de los
valores. Distintos estudios (Cunningham, 2001; Ro&aZanna, 1996, citados por
Maio et al., 2006) observaron correlaciones sigaiivas entre las actitudes y los
valores de los nifios y las actitudes y los valdeesus padres. Sin embargo, la familia
no es la Unica fuente de informacion para la forGmade estas importantes guias del
comportamiento humano. Los medios masivos de caracidin, especialmente la
television, también ejercen una poderosa influesgaltae las actitudes, los valores y las
conductas de nifios y adultos. Para bien o para loslmedios de comunicacion
constituyen poderosos agentes de socializacion imggcan ideologias, valores vy
actitudes, algunos de los cuales perduran duradgela vida (Maio et al., 2006).

Al igual que las actitudes, los valores personakeslesarrollan a partir de tres
elementos fundamentales: creencias, emociones ypartamientos pasados. Por
ejemplo, las personas pueden valorar la igualdagueacreen que es Util en la sociedad,
porque se sienten mal cuando las personas sonndisadas o porque recuerdan
comportarse de manera positiva hacia los miembesgyrdpos minoritarios en el
pasado. Maio y sus colaboradores (2006) afirmanlosieyalores se basan en mayor

medida en la informacidn obtenida de otros, esdegila experiencia indirecta.
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Principales aproximaciones al estudio de los valose

Uno de los primeros enfoques para estudiar losreml@n psicologia ha sido el
propuesto por Rokeach en 1973. Basandose en lactbst realizada por Kluckhohn
(1951), Rokeach (1973) conceptualiz6 los valore®eninos de “creencias perdurables
de que un modo especifico de conducta o estadb dimaexistencia es personal o
socialmente preferible a un modo opuesto o contrgp. 5). Esta definicion sefala
explicitamente que los valores pueden referirsen@ mismo o0 a otras personas.
Ademas, si bien los valores son creencias estaRl@seach sugiere que tienen cierta
posibilidad de cambio, desde el momento que lasopas aprenden a tomar decisiones
favoreciendo un valor sobre otro. El autor plantsemas, dos conjuntos de valores:
los valores terminalesdefinidos como estados finales de existencialimbs (por
ejemplo, igualdad, libertad, felicidad, salvaciop)yalores instrumentalesdefinidos
como modos idealizados de conducta utilizados pl@nzar los estados finales (por
ejemplo, ser valiente, honesto, cortés, obedieRi@ieach identificd 18 valores de cada
uno de estos dos tipos y, con el fin de explorantiseiio la Escala de Valores de
Rokeach, que requiere ordenar estas orientacioti@i®gicas dentro de cada conjunto
(terminales e instrumentales). También sugirio lggevalores son elementos centrales
en los sistemas cognitivos de creencias y actituBasa apoyar esta proposicion,
mostré0 que un conjunto relativamente pequefio deremles capaz de predecir un

conjunto mucho mas amplio de actitudes.

Otra linea de investigacion sobre las orientacicerdelogicas, basada en la
sociologia y en las ciencias politicas, ha sid&dauesta Mundial de Valores (World
Values Survey), disefiada por una red mundial detifimbs sociales que estudian el
cambio de los valores y su impacto en la vida $gqgmlitica. Desde 1981, la Encuesta
Mundial de Valores, en colaboracion con el EstutkoValores Europeos (European
Values Study), ha sido aplicada en mas de 90 pgisexontienen casi el 90% de la
poblacion mundial. El cuestionario estandarizade gemplean explora valores
vinculados con la religion, los roles de génera, taotivaciones en el trabajo, la
democracia, los gobiernos, la participacion pditiel capital social, la tolerancia de
otros grupos, la proteccion medioambiental y ehé#ar subjetivo (World Values
Survey, 2012). Este proyecto ha identificado dawmetlisiones bésicas de valores:

Juan Diego Vaamonde 64



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

tradicional versussecular-racional por un lado, ysupervivenciaversusautoexpresion
por el otro. La primera dimension, en su polo waxlial, se caracteriza por sociedades
que priorizan la obediencia en la crianza de |l6®3)iel respeto por la autoridad y los
valores tradicionales de la familia, y que rechagladivorcio, el aborto, la eutanasia y
el suicidio. Sociedades con valores seculares+at@s se caracterizan por preferencias
opuestas. La segunda dimension, en su polo devéugeria, describe sociedades que
enfatizan la seguridad econdmica y fisica sobrealmad de vida. Contrariamente, el
polo de valores autoexpresivos nuclea sociedade®ipugan importancia al bienestar
subjetivo, a la imaginacion, a la expresiéon perkanka calidad de vida, a la proteccion
ambiental, a la igualdad de género, a la toleradeitas diferencias y a las demandas

crecientes de participacion en los procesos deidegpoliticos y econémicos.

Los paises incluidos en el proyecto de la Encudstadial de Valores abarcan
desde paises muy pobres a paises muy ricos, imclay&nto gobiernos autoritarios
como democracias liberales. Al respecto, se hanrddo que el noroeste de Europa se
caracteriza por puntajes altos en valores seculamstoexpresivos, mientras que la
Europa ex-comunista presenta valores seculares, @levo autoexpresivos bajos. Los
paises anglosajones registran puntuaciones inteamed valores seculares y altas en
autoexpresivos. Asia del Sur y Africa priorizanorak tradicionales y de supervivencia,
al tiempo que América Latina se distingue por \edoitradicionales y niveles
intermedios de valores autoexpresivos (World ValBasvey, 2012). A pesar de que
estas dimensiones surgen de analisis de factoreiweh nacional, las mismas se
presentan también a nivel individual. Hasta el mubmela evidencia reunida ha
demostrado que las creencias de las personas juggaapel clave en el desarrollo
econdmico, el surgimiento y el florecimiento de lastituciones democraticas, el
aumento de la igualdad de género y el grado erlagusociedades tienen un gobierno
eficiente. La red de la Encuesta Mundial de Valaaasbién viene analizando el
impacto del cambio cultural global en el desarrettonémico, la creatividad, la calidad
de vida y la democracia (Inglehart & Baker, 200@rit¥ Values Survey, 2012).

Mas recientemente, Schwartz y sus colaboradore®94)1%niciaron otra

importante linea de estudio sobre los valores homaSchwartz definié los valores
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como creencias relativas a estados finales o maliosconducta deseables que
trascienden las situaciones especificas, guianelacgon y la evaluacién del
comportamiento de las personas y se ordenan dedacaesu importancia en relacion
con otros valores, formando un sistema de prioadakiol6gicas. Estas caracteristicas
distinguen los valores de otros conceptos reladasmacomo las actitudes y las
necesidades. Con el fin de explicar las orientas@xioldgicas y su organizacion en el
psiquismo, Schwartz y sus colegas (Schwartz, 19986; Schwartz & Bilsky, 1990;
Schwartz & Sagiv, 1995) llevaron a cabo una extengastigacion con mas de 200
muestras de sujetos de unos 60 paises, a quietes a@ministré un instrumento con
56 items que debian evaluar empleando una escalatdeuntos. Del andlisis de estos
datos surgieron diez tipos de valores, que puedpresentarse en dos dimensiones e

ilustrarse mediante un circulo (Figura 5).

\

Auto-determinacion | Universalismo

Apertura al cambio Auto-trascendencia

Estimulacion Benevolencia

Hedonismo Conformidad

Tradicion /

Poder Seguridad
Conservacién

Figura 5.Modelo tedrico de valores propuesto por Schwartz
(adaptada de Schwartz, 1994)

Logro

Auto-acrecentamiento

Schwartz y Sagiv (1995) sugirieron que las dos dsimmes que organizan los
diez tipos de valores en grupos son, por un ladayte-acrecentamient(poder, logro,
hedonismo) versus lauto-trascendenciguniversalismo, benevolencia), y por otro

lado, elconservadurismo o conservaci¢conformidad, seguridad, tradicion) versus la
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apertura al cambio(auto-determinacién, estimulacion). Schwartz y exqipo de
investigacion han obtenido patrones de correlasi@mre los valores que se ajustan a
la compleja estructura predicha, de tal manerdapipuntajes de valores opuestos en el
modelo (Figura 5) registraron correlaciones negativmientras que los puntajes de
valores adyacentes mostraron asociaciones pos{®awvartz, 1992, 1996). Asi, segun
este modelo, las personas que priorizan los valdeegsonservadurismo tienden a
restarle importancia a los valores de aperturaabio, mientras que las personas que
ponderan los valores de auto-trascendencia tieadéesestimar los valores de auto-
acrecentamiento. La teoria de Schwartz considera estas dos dimensiones,
conjuntamente con los diez valores que las mismgolean, representan aspectos
universales de la existencia humana, que tieneorigen en las necesidades basicas

individuales (bioldgicas, interpersonales y socitrales).

Si bien estas teorizaciones han impulsado el estwiitematico de las
orientaciones axiologicas a nivel mundial, fue mb&ioso proyecto del antropbélogo
holandés Geert Hofstede (1980, 1983, 2001, 201Guelpromovid la investigacion a
gran escala en esta area (Berry et al., 2002).pSstilados tedricos cobraron gran
popularidad entre antropdlogos, sociélogos y psgus, quienes desde la década de
1980 han explorado las vinculaciones de los valbuesanos propuestos por Hofstede
con otras variables en distintas naciones y gr@iogos, y, mas recientemente, en
empresas y organizaciones (Scarborough, 1998),upietio un amplio cuerpo de

conocimientos sobre el tema.

La teoria axiologica de Geert Hofstede

Entre 1967 y 1973, Hofstede condujo un estudicstraitural en mas de 50 paises con
empleados de distintas sucursales de la empresmacidnal IBM, convirtiéndose en
una de las mas influyentes investigaciones trahgalgs sobre los valores humanos.
Hofstede y su equipo de trabajo pudieron deternsmailitudes y diferencias entre los
participantes y, a la luz de las mismas, postulauos las culturas varian a lo largo de
cuatro dimensiones fundamental@sdividualismo-colectivismodistancia al poder
evitacion de la incertidumbng masculinidad-feminidadPosteriormente, a partir de una

investigacién realizada en 23 paises con el olgjetéevevaluar la influencia de la cultura
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occidental sobre la cultura china, Hofstede y Bdhf88) agregaron una quinta
dimensién basada en la filosofia confuciana:oféentacion a corto-largo plazo
Finalmente, durante la primera década del siglo, XiXlestigaciones realizadas por el
balgaro Michael Minkov empleando datos de la Enuddundial de Valores,
permitieron la adicién de una sexta dimensiéninfdulgencia-restriccion(Hofstede,
Hofstede & Minkov, 2010). De este modo, la cultwl@a una sociedad puede ser
entendida como un conjunto de valores expresadlm$aago de estas seis dimensiones
universales, medibles y comparables (Hofstede, ;2801stede et al., 2010; Smith &
Bond, 1999). Estas dimensiones describen los prasebasicos a los que toda
sociedad debe enfrentarse y muestran cémo lasnaarsafrontan los obstaculos de
manera diferente. Segun Hofstede, la forma en &lgs sujetos piensan, sienten y
actian respecto a los asuntos vitales para suvéugreria esta estructurada y varia a lo
largo de tales dimensiones, y la ubicacién de wragma sobre cada una de ellas
describiria su patrén cultural. Para una mejor acemgidn del estudio de Hofstede y sus

colaboradores, a continuacion se definen cada eh@sdseis dimensiones propuestas.

1. Distancia al poder

La distancia al poder fue definida por Hofstede8(, 2001, 2011) como el grado en
gue los miembros menos poderosos de las institegign organizaciones de una
sociedad esperan y aceptan la distribucion desdpigloder. El términastitucion se
refiere a los elementos basicos de una sociedad, damo la familia, la escuela, y la
comunidad; el constructarganizacionalude a los lugares efectivos donde las personas
estudian o trabajan (Hofstede, 2001). A nivel oizgional, la distancia al poder seria
la medida en que existe una desigualdad (una j€egrgentre supervisores y
subordinados. Esta orientacion focaliza sobre caépliamente las diferencias
individuales estan relacionadas con otras desigdekl(en poder, rigueza o prestigio) y
hasta qué punto tales desigualdades son vistas legitinas o ilegitimas. La distancia
al poder es propia de culturas donde se esperaalgumos individuos sean mas
poderosos que otros, y donde la jerarquia es degaltanto por aquellos ubicados en
el extremo inferior como por aquellos posiciona@osla cuspide (Hofstede, 1980,
2011).
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Hofstede (2001) afirma que los paises con altosledgvde distancia al poder se
caracterizan por la legitimacion de las difereneiasstatus, la centralizacion del poder
politico y la existencia de altas jerarquias dewkeolas organizaciones, con grandes
diferencias en salario y baja movilidad ascendeetdre sus miembros. Los
subordinados suelen ver al jefe como un dictadoew@ente y, consecuentemente, se
espera que hagan lo que se les ordena; los pagsefiae obediencia y esperan ser
respetados; en tanto que los maestros son valomosu sabiduria. La distancia al
poder tiende a ser alta en los paises de Asiagdfel Este de Europa y Latinoamérica
(Hofstede et al., 2010). Contrariamente, los pats#s bajos niveles de distancia al
poder se caracterizan por menores distincionesta¢us y relaciones mas igualitarias.
Los roles de superior y subordinado se hallan ntégirpos entre si y pueden ser
intercambiables. Las jerarquias dentro de las @geiones son mas planas y se
registran menores diferencias en salario y est&adtes e hijos, maestros y alumnos,
pueden verse mas como semejantes, sin ser idéntieosggualdad es esperada y
generalmente deseada (Farias Nazel, 2007; Hofst@@#). La distancia al poder tiende
a ser baja en los paises occidentales anglosajayersnanos (Hofstede et al., 201103.
Argentina, por su parte, registra puntuaciones asede distancia al poder (Hofstede,
1980).

2. Evitacion de la incertidumbre

La evitacion de la incertidumbre se vincula al gramn que los miembros de una
cultura se sienten amenazados por situaciones rmimsdas, ambiguas 0 poco

estructuradas (Hofstede, 1980, 2001, 2011). Seisasmmn la intolerancia por la

ambiguiedad, la necesidad de reglas formales ydgqumala por la verdad (Berry et al.,
2002; Hofstede, Pedersen & Hofstede, 2002). Lost@depropios de esta orientacion
son la ansiedad y el miedo a lo desconocido, pauk® las personas en culturas con
altos niveles de evitacion de la incertidumbrebatren peligrosidad a todo aquello que

resulte ambiguo o incierto.

Las sociedades con alta evitacion de la incertidansie orientan a las reglas
(escritas o0 seguidas por tradicion), creando ngriagss, regulaciones y controles para
reducir el nivel de incertidumbre y apoyar las nm&s que prometen certezas (Farias
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Nazel, 2007; Hofstede, 2001; Ros & Gomez, 1997%. Aiembros buscan situaciones
bien estructuradas y valoran la prediccion de egehituros. Esta orientacion tiende a
ser mayor en paises del Centro y Este de Europ@obamérica (por ejemplo,
Argentina, Brasil y Colombia), Japén y paises daehalemana (Hofstede et al., 2002;
Hofstede et al., 2010). Por otro lado, aquellasesilacies con baja evitacion de la
incertidumbre registran una menor preocupacionlg®rsituaciones ambiguas y poco
estructuradas y una mayor aceptacion y tolerah@anabio, a las opiniones diversas, a
los comportamientos alternativos y a la toma degoe (Hofstede, 2001). Las culturas
de China, los paises anglosajones y ndrdicos ragistenores niveles de evitacion de
la incertidumbre (Hofstede et al., 2002).

3. Individualismo - colectivismo

Considerado originariamente un factor unidimendior@on dos polos, el

individualismo-colectivismo se refiere a la nataea de las relaciones que los
individuos mantienen con sus grupos de pertendhiatstede, 1980, 2011). Dado que
la presente tesis explora el interjuego entre riss®, las percepciones de justicia
organizacional y el individualismo-colectivismo,slgostulados tedricos sobre esta

orientacion axiolégica se describen en detalleaesiguiente seccion.

4. Masculinidad - feminidad

La dimension masculinidad-feminidad se refiere aiktribucion y a la valoracion
diferencial de los roles de género tradicionaledasndiferentes culturas (Hofstede,
2001, 2011). La cuestion fundamental de esta diers qué motiva a las personas, si
el deseo por ser el mejor (masculino) o la satiséacpor lo que uno hace (femenino;
Hofstede, 1980). Mientras el rol masculino se vimaon la asertividad, el desempefio,
el logro, el éxito material y la competicion, el femenino se asocia con la calidad de
vida, las relaciones interpersonales, el cuidatisgericio y la solidaridad (Hofstede,
1994, 2011). Cuando los papeles masculinos y feroentienden a igualarse, el
resultado es una sociedad con cualidades mas “feasn razon por la cual se
denominademeninaa toda cultura con distribucién igualitaria deesgoéntre los géneros,
y masculinaa aquellas que presentan una distribucién des{gledbtede et al., 2002).
Una sociedad masculina otorga mayor énfasis ajleeza, al éxito, a la ambicion, a la
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competicion, a los logros y a los bienes materjatésntras que una sociedad femenina
aprecia en mayor medida la gente, la cooperacidn los otros, la igualdad, la
expresividad, el compromiso y la preservacion detim ambiente (Hofstede, 1980,
2001; Hofstede et al., 2002). En una cultura masguse dice que “se vive para
trabajar”; en cambio, en una cultura femenina s® djue “se trabaja para vivir’
(Helgstrand & Stuhlmacher, 1999; Hofstede, 198@120De acuerdo con Hofstede et
al. (2010), la masculinidad es alta en Japdn, Ateang en algunos paises latinos (por
ejemplo, México); moderadamente alta en paisesdentiles de habla inglesa;
moderadamente baja en algunos paises europeaogslati asiaticos (por ejemplo,
Argentina, Chile, Espafia, Portugal, Francia, Corekailandia) y baja en los Paises

Bajos y en los paises nordicos.

5. Orientacién a largo plazo - orientacidon a cptszo

Velar por el funcionamiento armonioso de nuestragp@s sociales es un requisito
basico para la supervivencia humana. Cada generatiierte cerca de 20 afios en
ensefar a sus descendientes a actuar de formasaran una sociedad. Sin embargo,
las sociedades han definido y caracterizado ladvigie distintas maneras. En algunas, la
racionalidad es una virtud importante, mientras guetras lo es el sentido comun; en
algunas, la virtud consiste principalmente en holaaradicion; en otras, se iguala a
prosperidad. Para arribar a una definicion de dat@gension axiologica, Hofstede
(2001) se pregunto si las fuentes de la virtud darencontrarse en el pasado, en el
presente o en el futuro. De este modo, definioriantacién al largo plazacomo la
dimension que fomenta las virtudes orientadas h&sarecompensas futuras, en
particular la perseverancia y el ahorro. Vale dexsrel grado en el cual los miembros
de la sociedad aceptan postergar la gratificacgdsus necesidades materiales, sociales
y emocionales. Su polo opuesto,didentacion al corto plazopromueve las virtudes
relacionadas con el pasado y el presente, sobe dbdespeto por la tradicién, la

preservacion del prestigio social y el cumplimiet¢olas obligaciones sociales.

En las sociedades con orientacion al largo plaa@einte cree que la verdad
depende en gran medida de la situacion, del cantedel tiempo. En ellas, se fomenta

la satisfaccion postergada de las necesidadesnadgspla adaptacion de las tradiciones
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a las circunstancias particulares, la frugalidadherro, la inversién, la perseverancia
en la consecucion de resultados y el pensamientétiso (Hofstede, 2001, 2011).
Paises con orientacion al largo plazo incluyerd#\sia Oriental, seguidos por los de
Europa Central y Oriental. Aunque los origenes sta dimensién se remontan a las
ensefianzas de Confucio, la orientacién al largmoptambién se encuentra en paises
con otras herencias culturales. Por otro ladoasrsbciedades con orientacion al corto
plazo, las personas suelen mostrar una fuerte ygraomn por el establecimiento de la
verdad absoluta. En ellas, se promueve la satiéfacemediata de las necesidades, el
consumo, el gasto social, el logro, el respeto Ipsrtradiciones y el pensamiento
analitico. Paises orientados al corto plazo songnplo, los EE.UU. y Australia, la
mayoria de los paises de Latinoamérica y Africaftéde et al., 2002). Existen,
ademas, paises orientados al mediano plazo, campalees del norte y sur de Europa y
del sur de Asia. Si bien por el momento la Argemtimo registra puntuaciones
disponibles en esta dimension (Hofstede, 200J)akd presenta serias dificultades para
planificar y proyectarse al largo plazo, por lo gueoglria esperarse un perfil similar al

resto de los paises latinoamericanos.

6. Indulgencia - restriccién

La indulgencia-restriccion fue la dltima dimensidoorporada al modelo de Hofstede,
a partir de los aportes de Minkov (2007) y de moddiones realizadas a la Encuesta
Mundial de Valores. Considera aspectos no cubigrbodas otras cinco dimensiones e
identificados en investigaciones publicadas sobrefelicidad. Especificamente, la
indulgenciaremite a sociedades que permiten la gratificamfativamente libre de los
deseos humanos basicos y naturales relacionadda civersion y la satisfaccion con
la vida. Se vincula con la autopercepcion de f@didi el autocontrol, la libertad de
discurso, la valoracion del tiempo libre y la dsién, una mayor propension a la
obesidad y una menor importancia otorgada al ortsional. Por el contrario, la
restricciones propia de sociedades que controlan la satiSfade las necesidades y las
regulan por medio de estrictas normas socialegelaeiona con menor importancia
atribuida a la libertad de discurso y a la diversienores indices de felicidad y de
obesidad, y una mayor preocupacion por el ordeilomalc(Hofstede et al., 2010).
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Hofstede y sus colaboradores (2010) informaron lguandulgencia tiende a
prevalecer en América del Norte y del Sur, en Eai@pcidental y en algunas partes de
Africa subsahariana; mientras que la restricci@valece de Europa Oriental, Asia y el
mundo musulman. Los paises de Europa Mediterramean una posicion intermedia
en esta dimension. Por el momento, no se dispoirdatenacion sobre la Argentina en

esta nueva orientacion.

Individualismo-colectivismo desde la perspectiva deofstede

Segun Hofstede, la orientacionimdlividualismoimplica la independencia emocional de
las personas con respecto a sSus grupos y a susizaganes, en tanto que la
orientacion alcolectivismosupone una dependencia emocional y un sentimigato
“nosotros”. Vale decir, mientras las personas ertu@as individualistas son
independientes de sus grupos de pertenencia, lasnas en culturas colectivistas son
interdependientes de sus grupos (Hofstede, 20Q1,)20

Las sociedades individualistas promueven el logréod objetivos personales, la
autonomia, la independencia, la autosuficiencigyilacidad, la libertad de eleccion y
la competitividad. El individualismo describe unjeta discreto, autbnomo vy
autosuficiente, cuya interaccidén con los demasasa kn principios racionales, como la
igualdad y la imparcialidad. Sus grupos de perteiaeestan formados por individuos
con objetivos compartidos, sobre todo por su fanmiimediata. A diferencia de los
colectivistas, los individualistas aceptan de boeado los debates y las confrontaciones
con los demés (Hofstede, 1980, 2001, 2011).

Las sociedades colectivistas enfatizan los objstiwtos derechos colectivos, la
interdependencia, la cooperacion, el apoyo social grmonia. En estas culturas, los
objetivos personales y grupales se hallan estreshi@ralineados, al punto tal que
cuando las necesidades individuales y grupalesremn conflicto, se espera que el
individuo renuncie a las necesidades propias eor fd& las del grupo (Ramamoorthy &
Carroll, 1998). Los colectivistas priorizan el biemmun, la lealtad, el compromiso con
las normas del grupo y la armonia social por enam#os intereses individuales. Las

relaciones entre las personas subrayan una espedestino compartido, con intereses
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comunes Y roles sociales predefinidos (Hofsted80,19001, 2011). Aqui el grupo de
pertenencia va mas alla de la familia inmediaggadhdo a incluir a la familia extendida

y a otros grupos sociales con quienes la persorelagona.

En definitiva, la diferencia principal entre el imdualismo y el colectivismo
radica en la preocupacion primordial por uno migimdividualismo), en contraste con
la preocupacion por los grupos a los que uno pectefcolectivismo). Hofstede (2011)
considera que el individualismo pertenece a sodeslan las que los vinculos entre los
individuos son laxos, se espera que cada cual @didede si mismo y de su familia,
mientras que el colectivismo pertenece a las sadesien las que las personas desde
gue nacen se integran en endogrupos fuertes yather que a lo largo de sus vidas les
dan proteccion a cambio de una lealtad incuestlenddl Cuadro 2 presenta las
principales caracteristicas de cada una de esiagtawmiones segun la teoria de
Hofstede.

INDIVIDUALISMO COLECTIVISMO
Autonomia e independencia emocional ldentidad tukey dependencia emocional
Conciencia individual: “Yo” Conciencia colectivaNbsotros”

Se espera que todos cuiden de si mismos y das personas nacen en familias extensas o
su familia inmediata clanes que los protegen a cambio de lealtad

- oo Los otros son clasificados como parte del
Los otros son clasificados como individuos

endogrupo o parte del exogrupo

Derecho a la privacidad Enfasis puesto en la pentsa

Hablar lo que uno piensa es saludable La armofii@ ekantenerse siempre

o . . Las opiniones son predeterminadas por el
La opinion propia es promovida y esperada

endogrupo
La transgresion de las normas conduce a La transgresion de las normas conduce a
sentimientos de culpa sentimientos de vergienza
La tarea prevalece por sobre la relacion La retepiévalece por sobre la tarea

L La relacidn entre el empleador y el empleado

La relacidn entre el empleador y el empleadqg . Lo
. Se percibe en términos morales, como un

es un contrato basado en el beneficio mutuo; . -

vinculo familiar.

Cuadro 2Principales caracteristicas del individualismaelablectivismo
(Hofstede, 2011)
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En el ordenamiento elaborado por Hofstede, Chiapp, Grecia, Jamaica,
Rusia, Espafa, Brasil, México y Colombia se ubicaotre los paises colectivistas; en
tanto que EE.UU., Francia, Alemania, Noruega y Biaga se situaron entre los paises
individualistas. Argentina, si bien registra mayomuntuaciones en colectivismo, se
erige como el pais menos colectivista de LatinommméfHofstede, 1980). Rasgos
individualistas se encuentran, sobre todo, enitasdes conglomerados urbanos, donde
se ha observado que el vinculo entre el emplead yempleador es mas bien

calculativo y existe una estricta division entreitda privada y el trabajo.

En términos generales, el individualismo-colectiwis es una dimension
vinculada con la riqgueza nacional (Schimmack, O&hbDiener, 2005), ya que los
paises mas desarrollados aparecen como mas iraligids que los paises en vias de
desarrollo. En efecto, Hofstede et al. (2002) aimon que las culturas de los paises mas
ricos del mundo son mas individualistas, en tante tas culturas de aquellos mas
pobres tienden a ser colectivistas. Esto tambiéeftega histéricamente: conforme los
paises se han enriquecido, sus culturas se haladadp hacia el polo individualista del
continuum. Esta correlacion entre individualismodgsarrollo economico llevé a
algunos especialistas a pensar que la promocid@stdeorientacion en un pais podria
contribuir a su desarrollo. Sin embargo, Hofste2l#1 1) subrayé que es mas probable
que la causalidad sea inversa, es decir, que se&uaza la que promueve el
individualismo. Asi, mientras el colectivismo seui@a adaptacion a la pobreza y a los
recursos limitados, el individualismo seria produi¢ la rigueza y de la abundancia de
recursos. Aun asi, Hofstede aclara que si bieigleeza facilita que las personas cuiden

de si mismas, un equilibrio entre el individuo y @@ros es siempre necesario.

La investigacion sobre individualismo y colectivismepresenta una de las
tradiciones mas influyentes en la psicologia traltsal (Berry et al., 2002). El estudio
de estos valores ha permitido la comparacién siéieende sociedades e individuos en
funcién de sus orientaciones axioldgicas (Ferreiral., 2006; Hattrup, Mueller &
Joens, 2007; Oyserman, Coon & Kemmelmeier, 2002. |[& seis dimensiones
axiolégicas identificadas por Hofstede, la de imdiralismo-colectivismo aparece de

forma destacada en la literatura, posiblementespa@ran influencia sobre las actitudes,
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las percepciones y los comportamientos de los dawmesanos (Kulkarni, Hudson,
Ramamoorthy, Marchev, Georgieva-Kondakova & Gorsk@10; Singelis, Triandis,
Bhawuk & Gelfand, 1995; Triandis, 1995). En el cange la psicologia, el extenso
programa de investigacion de Harry C. Triandis § salaboradores (Singelis et al.,
1995; Triandis, 1995; Triandis, Chen & Chan, 1998iandis & Gelfand, 1998;
Triandis, 2001; Triandis & Suh, 2002) se destacaa@marco teorico de referencia para
el estudio del individualismo-colectivismo a nivedividual. Sus postulados y sus
hallazgos han sido corroborados en diversas caltumculando el individualismo vy el

colectivismo con multiples variables psicolégicagdéstintos ambitos sociales.

Individualismo-colectivismo desde la perspectiva dériandis

En su vasto programa sobre los valores humanaandis y sus colegas definieron el
individualismo y el colectivismo como sindromestardles, consistentes en compartir
actitudes, creencias, normas, papeles y definisiodel yo. Estas orientaciones
axiolégicas caracterizan a las sujetos y se erageno la mayor diferencia entre las

diferentes culturas (Triandis, 2001).

De acuerdo con Triandis, las personas en las asltuolectivistas son
interdependientes dentro de sus grupos (famillay,tnacion, etc.), dan prioridad a los
objetivos colectivos y adaptan su comportamient@sanormas grupales (Triandis,
1995, 2001). Se comportan de una manera comuralpyemcupan especialmente por
las relaciones interpersonales, prefiriendo métadi®sresolucion de conflictos que
preservan las relaciones, como por ejemplo la ro&ghigleung, 1997; Triandis, 2001).
Los colectivistas piensan en términos mas holistigoprestan mas atencion a los
procesos externos como determinantes de su condoctal. Ademas, cuando se
comunican con los otros, se concentran mas en rexto que en el contenido
(Triandis, 2001; Triandis & Suh, 2002).

En cambio, las personas en las culturas individizai son auténomas e
independientes de sus grupos de pertenencia, dardad a los objetivos individuales
por sobre los objetivos colectivos y se comporiamsiderando sus actitudes por sobre

las normas del grupo (Triandis, 1995, 2001). A réifieia de los colectivistas, los
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individualistas aceptan de buen grado el confligtor ejemplo, estan dispuestos a
recurrir a la justicia para resolver las disputas otros (Leung, 1997). Ademas, poseen
un pensamiento mas analitico y se enfocan en fgmsliciones internas a la hora de

hacer atribuciones.

No se debe asumir que todas las personas en tasasuindividualistas tienen
todas las caracteristicas de estas culturas, nitepes los sujetos en las culturas
colectivistas tienen las caracteristicas de lagnamss Por el contrario, las personas
asumen caracteristicas de ambas estructuras eagniindividualista o colectivista,

segun la situacion (Triandis, 2001).

Con el propdsito de especificar esta definiciénndiévidualismo y colectivismo
en el plano psicolégico, Triandis (1998) propusatu atributos especificos de estas

orientaciones.

1) Definicion del yo (self)el individualismo es propio de culturas en qugceks
definido en términos de las caracteristicas Unjcdderentes de cada sujeto, en tanto
qgue el colectivismo se encuentra en culturas enefjye es definido en términos de
afiliaciones con grupos especificos. Por lo tamdg, individualistas poseen un yo
autonomo e independiente, mientras que los colstEs/ presentan un yo colectivo e

interdependiente.

2) Estructura de las metados individualistas priorizan las metas persondies

colectivistas enfatizan las metas grupales.

3) Determinantes del comportamiento sociks actitudes, las necesidades y las
normas personales determinan el comportamient@siéntividualistas, en tanto que
los deberes, las normas y las obligaciones cokectileterminan el comportamiento de

los colectivistas.

4) Enfasis en las relaciones versus la racionalidid: individualistas priorizan la

racionalidad, el calculo cuidadoso de los costdssybeneficios de las relaciones; los
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colectivistas dan importancia a las relacionedgy@nsideracion de las necesidades de

los demas.

Triandis y sus colegas (Triandis, Bontempo, VillyeAsai & Lucca, 1988;
Triandis, Leung, Villareal & Clarck, 1985) destamarque el individualismo esta
formado por cuatro factoreautoconfianzapor ejemplo, “cuando tengo éxito por lo
general se debe a mi capacidad9mpeticion(por ejemplo, “me molesta cuando otras
personas hacen las cosas mejor que yhb8iancia emocional de los endogrupger
ejemplo, “los padres de quienes han ganado un pramitienen derecho a sentir que
también lo han ganado ellos”) edonismo(por ejemplo, “disfrutar de la vida es
importante para mi”). En tanto que el colectivisestaria formado por tres factores:
interdependencigpor ejemplo, “antes de hacer un viaje, consulto po familia y
amigos”), integridad familiar (por ejemplo, “cuando los padres envejecen losshijo
deberian llevarlos a vivir con ellos”)spciabilidad(por ejemplo, “me gusta compartir

peguefas cosas con mis vecinos”).

Dimensionalidad y niveles de analisis del individuesmo-colectivismo

El debate sobre la dimensionalidad de los constsude individualismo y colectivismo
se ha centrado en dilucidar si estas orientacioasstituyen los polos extremos de un
factor unidimensional o dos factores independientestogonales. En un principio, la
evidencia (Hofstede, 1980) sugeria que existia migcoufactor de individualismo-
colectivismo, cuyos polos podian medirse empledaslonismos items de una escala.
Sin embargo, estudios posteriores (Rhee, Ulemareé&, [1996; Triandis, 1993, 1996;
Triandis & Gelfand, 1998) describieron el indivitlsmo y el colectivismo como
constructos multidimensionales, conceptual y ercginente independientes. Triandis y
sus colegas argumentaron que ambas orientacioeegpeoexistir en mayor 0 menor
medida en cada cultura y en cada individuo, enifunde la situacién y del contexto
especifico. De acuerdo con este punto de vistadggdiferencias entre las culturas y
entre los sujetos surgen del interjuego entre lasacteristicas individualistas y
colectivistas. La clasificacion de una cultura auda persona como colectivista 0 como
individualista no quiere decir que se oriente Umieate a ese valor. Una cultura o un

sujeto pueden tener fuertes valores colectivistasua area y fuertes valores
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individualistas en otra area distinta. En esteidenel colectivismo y el individualismo
son categorias relativas que tienen una consideratrlabilidad entre y dentro de las
sociedades e individuos (Triandis, 1995). La prefauee Triandis ha recibido apoyo
empirico en diferentes culturas (Chen, Meindl & HUB97; Gouveia, Clemente &
Espinosa, 2003; Omar & Urteaga, 2008; Ros & Gomé®7; Singelis et al., 1995),
permitiendo sostener que cada sujeto puede preseatacteristicas de ambas
orientaciones en diferentes proporciones, siendchasiveces el contexto el que define
el estilo de comportamiento prevaleciente (Finkatst2012; Ramamoorthy & Flood,
2002; Triandis, 2001; Triandis et al., 1998). Oysan et al. (2002) sostienen que este
enfoque del individualismo y del colectivismo cofagtores ortogonales permite una
mayor claridad tedrica y una mejor medicion de “lagredientes activos” de ambas

orientaciones axioldgicas.

Aunqgue el estudio de los valores se origind enoetexto de la investigacion
transcultural, la investigacion posterior se haregado en las manifestaciones del
individualismo y del colectivismo a nivel psicolégio individual. Independientemente
del tipo de estudio, tanto Triandis (2001) como dtede (2011) remarcaron la
importancia de tener en claro el nivel de andligseste fenomeno. De hecho, las
controversias en torno a la dimensionalidad delsttanto parecieran encontrar su
solucion si se considera su nivel de analisis. Agando la unidad de analisis es la
cultura, los analisis factoriales suelen arrojag @l individualismo y el colectivismo
constituyen dimensiones opuestas de un unico fa8ierembargo, cuando la unidad de
analisis es el individuo, existen usualmente dissinfactores ortogonales que
caracterizan al individualismo (por ejemplo, conepeta, distancia emocional de los
miembros del endogrupo, confianza en uno mismoptisoho) y al colectivismo (por
ejemplo, sociabilidad, interdependencia, integritéadiliar; Kirkman, Lowe & Gibson,
2006). Para describir estos valores a nivel indig&id Triandis y sus colegas (1985)
propusieron emplear los términiosocentrismoy alocentrismo Triandis afirma que las
personas idiocéntricas (individualistas) son indepntes de sus grupos de pertenencia
y priorizan sus propios objetivos personales pbrestos objetivos grupales; en cambio,
las personas alocéntricas (colectivistas) sondefgndientes de sus grupos y otorgan
mayor importancia a los objetivos colectivos (Coa8ly. Los autores sostienen que en
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las culturas colectivistas hay mayoria de persa@aséntricas, mientras que en las

culturas individualistas priman los sujetos ididcéns (Triandis, 2001).

ALOCENTRICOS IDIOCENTRICOS

Patrones de crianza de  Enfatizan la conformidad, la obe-Enfatizan la exploracion, la creativi-
los nifios diencia, la seguridad y la confianza.dad y la independencia.

Se autodefinen con referencia &e autodefinen sin elementos de
entidades sociales. Piensan al medamntenido social. Piensan al yo
ambiente como estable (deberespmo estable y al medio ambiente
obligaciones) y al yo como cam-como cambiante (si no les gusta el
biante (tratar de encajar en efrabajo, lo cambian).

ambiente).

Autoconcepto

Disfrutan haciendo lo que susPor lo general disfrutan de la
Internalizaciéon de normas grupos esperan que hagan. Recibasoledad.
mas apoyo social.

El valor supremo es el bienestar détl valor supremo es su propio

Valor supremo grupo. La mentira es aceptable. Hbienestar y el de su grupo de per-
engafio es alto. tenencia.
Se basan en el contexto, la situacié®e basan en rasgos para describir

Atribuciones y la disposicién del grupo. Piensamersonas y en disposiciones inter-
mas holisticamente. nas.

Etnocentrismo Son mas etnocéntricos. Son magagaos.

Agradables, atentos, respetuosoBominantes, competitivos, aserti-
humildes, obedientes, sacrificadosjos, curiosos, creativos, eficientes,
cooperativos, tradicionalistas, coneon iniciativa. Mayor independencia
formistas, Mayor responsabilidady bisqueda del placer. Menor grado
social y menor autoestima. Mayode intimidad y ajuste en las rela-
Otros rasgos tendencia a la afiliacién y alta seneiones romanticas, menor atencion
sibilidad al rechazo social. Mayorde las necesidades de la pareja.
timidez. Durante la comunicacién leDurante la comunicacion le dan mas
dan mas importancia a coémo sémportancia a lo que se dice, que a
dicen las cosas (a los gestos, la posémo se lo dice.
tura corporal) que a las palabras.

En la distribucion de los recursos l€n la distribucion de los recursos le
dan mas importancia a la igualdadan mas importancia a la equidad (a
(a todos lo mismo para preservar laada uno segun sus esfuerzos).
armonia).

Justicia distributiva

Cuadro 3Principales diferencias entre alocéntricos e ibigcos
(Omar & Uribe Delgado, 2011)
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A pesar de esta distincion establecida por Triapdia grupo de investigacion,
existe gran convergencia conceptual entre lasetifes denominaciones dadas a estas
orientaciones axiologicas (Brewer & Chen, 2007). d&s ello que en la literatura
cientifica suelen utilizarse indistintamente losna@ptos de individualismo y de
colectivismo para referirse a ambos niveles deigigatultural e individual (Brewer &
Chen, 2007; Omar & Urteaga, 2008; Oyserman eR@0D2; Ros & Gomez, 1997). De
hecho, la orientacién al individualismo y al coiésimo puede ser vista como una
caracteristica cultural operacionalizada en térsiide diferencias individuales que
reflejan los procesos de socializacion imbricado#e grupos culturales en los que los
individuos se encuentran inmersos (Lee, Pillutlaagv, 2000; Omar & Uribe Delgado,
2011).

Las facetas horizontal y vertical del individualisno y del colectivismo

Triandis y sus colaboradores (Singelis et al., 199&ndis, 1995; Triandis et al., 1998;
Triandis & Gelfand, 1998) también advirtieron solar@xistencia de diferentes tipos de
individualismo y de colectivismo y, con el proposite caracterizarlos, introdujeron los
atributos dehorizontal y vertical, propios de la dimension distancia al poder de
Hofstede (1980). Esta distincidn surgi6é a partitadebservacion de que las personas en
algunas culturas enfatizan la igualdad (por ejemeio Australia, en Suecia o en los
kibbutz israelies) mientras que en otras prioriagerarquia (por ejemplo, en India o0 en
los EE.UU.).

Como se puntualiz6 anteriormente, la distancia @dep fue definida por
Hofstede como el grado en que los miembros mendsrpsos de las instituciones y
organizaciones de un pais “aceptan que el podeisséduya desigualmente” (1980, p.
28). Vale decir que mientras que el individualismnfoca sobre las diferencias
humanas, la distancia al poder lo hace sobre cudpliaanente esas diferencias
individuales estan relacionadas con otras desigdekl(en poder, riqgueza o prestigio) y
hasta qué punto tales desigualdades son vistas legitionas o ilegitimas. En esencia,
desde la perspectiva de Triandis, tanto el indalidmo como el colectivismo pueden
ser horizontal (si enfatizan la igualdad) wertical (si enfatizan las jerarquias).
Especificamente, la horizontalidad sugiere queésonas son similares en la mayoria
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de los aspectos, especialmente en estatus y selavimon la autodireccion, la
benevolencia y el universalismo. Por su parte, daticalidad implica que existen
diferencias entre los sujetos, especialmente extussy jerarquias, y se halla ligada al
poder, al logro y a la conformidad (Triandis & Gelfl, 1998; Triandis, 2001; Schwartz
& Bilsky, 1990, citados por Shavitt, Torelli & Riesn 2011).

A partir de esta conceptualizacion, Triandis y suigo de investigacion
(Triandis, 2001; Triandis & Gelfand, 1998; TriandisSuh, 2002) identificaron cuatro
tipos de individualismo y de colectivismo que cssazan tanto a culturas como a

individuos, a saber:

1) Individualismo Horizontal(IH): las personas que presentan esta orientacion
poseen un yo auténomo y se consideran igualesipaependientes de otros. Se guian
por los principios de autodireccion (alta libertggdysticia social (alta igualdad, propia
de la horizontalidad). Disfrutan de la privacidé,independencia y se esfuerzan por
hacer las cosas a su manera. Dado que valorandllagl de estatus, los individualistas
horizontales buscan que las relaciones interpeles®rse desarrollen en un contexto

donde todos tengan las mismas obligaciones y desech

2) Individualismo Vertical (IV): los sujetos que muestran esta orientacion se
caracterizan por un yo independiente, autbnome,gossideran diferentes del resto. Se
rigen por los principios de autodireccion (altaelitad) y de poder (baja igualdad, propia
de la verticalidad). Desean hacer las cosas a senmgy se esfuerzan por hacerlas
mejor que los demas, otorgando maxima importanci@gao y a las realizaciones
personales. A su vez, los individualistas vertgalriscan diferenciarse del resto
adquiriendo estatus social, son competitivos y dassta aceptar el fracaso. Las
relaciones interpersonales son establecidas eontaxto contractual donde se valora el

estatus de cada persona.

3) Colectivismo Horizontal(CH): las personas que asumen esta orientacion
presentan un yo interdependiente y valoran la dgchlde estatus. Enfatizan los

principios de pertenencia y apoyo social (alta Idad y minimizan los de
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autodireccion y privacidad (baja libertad). Pomgllos colectivistas horizontales se
perciben similares a los demas, disfrutan colalitranon sus comparfieros y se
esfuerzan por mantener la armonia del endogrupopuato que sus objetivos
individuales se fusionan con los de su grupo detepencia. Las relaciones
interpersonales son establecidas en un contextiicpypriorizando la cooperacion, la

amistad y los afectos, aunque les disgusta tereeceger a la autoridad.

4) Colectivismo Vertica(CV): los sujetos que presentan esta orientaci@idaica
exhiben un yo interdependiente pero valoran laareliicias en estatus. Se guian por los
principios de restriccion de la autodireccion (bdijsertad) y de obediencia y
conformidad (baja igualdad). Por tales caractedsti los colectivistas verticales se
perciben como diferentes del resto, aceptandodmyui@dad y valorando las relaciones
interpersonales que se basan en principios jeid@suSe someten a la autoridad de sus
grupos de pertenencia, disfrutan sirviendo a los&dey estan dispuestos a sacrificarse
por los intereses comunes. Son sujetos modestEEett®sos con las personas mas
viejas 0 de mayor estatus, que cumplen sus obtigasicomo si estuvieran impuestas

por normas sociales.

Si bien esta tipologia fue inicialmente propuestsapfacilitar comparaciones
entre culturas, estd demostrando ser un enfoque wtilypara profundizar el
conocimiento de las variaciones del colectivismel yndividualismo no solo a nivel

cultural sino también individual (Omar & Urteag@03).

INDIVIDUALISMO COLECTIVISMO
IH CH
HORIZONTAL Yo independiente Yo interdependiente
Alta igualdad Alta igualdad
\Y Ccv
VERTICAL Yo independiente Yo interdependiente
Baja igualdad Baja igualdad

Cuadro 4 Principales caracteristicas de la tipologia axjiolé planteada por Triandis
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Definida esta nueva estructura axiolégica multdeat, Triandis y sus
colaboradores (Singelis et al., 1995) desarrollatanEscala de Individualismo-
Colectivismo para explorarla. Este instrumento edisen detalle mas adelante— ha
sido validado en distintos paises y es ampliameateptado y empleado por

antropodlogos, psicélogos, especialistas de neggai@stores de recursos humanos.

La medicion del individualismo-colectivismo

Del analisis de la metodologia implementada eninaestigaciones consultadas se
desprende que existe una gran cantidad de insttomelisponibles para medir el
individualismo-colectivismo. Hofstede (1980) y HuB88) proporcionaron las primeras
herramientas para medir estos valores en el plaitural e individual, respectivamente.
Desde entonces, tres enfoques generales han didadais por los investigadores para
estudiar los valores individualistas y colectivsstéa) el enfoque de Hofstede; (b) los
estudios depriming; (c) la medicion directa del individualismo y deblectivismo
(Oyserman et al., 2002). Ninguna de estas aproximes domina el campo de
investigacion y cada una de ellas presenta fodalgZimitaciones.

a. El enfoque de Hofstede

Una forma de operacionalizar y medir la orientac@dmdividualismo-colectivismo es

centrandose en la diferencia entre las unidadésralds. Hofstede (1980) suponia que
el individualismo y el colectivismo formaban un tanoum simple. Si bien sus trabajos
han sido muy influyentes, el nivel de analisis d@& éstructuras socioculturales no ha
alcanzado gran popularidad entre los investigaddet¢sirea (Oyserman et al., 2002).
Tal vez esto se deba a que la implementacion @enestodo insume mucho tiempo y
abundantes recursos. Asimismo, la atencién se $pladedo hacia las formas en que

las construcciones culturales influyen en los imtlios.

A pesar de las advertencias del propio Hofstedeg gran parte de la
investigacién utiliza sus indices nacionales déviddalismo en lugar de evaluar estos
valores directamente (Berry et al., 2002; Kirkmale 2006). Esta practica implica al

menos dos suposiciones: en primer lugar, que paleiaciones nacionales son estables
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a través del tiempo; en segundo lugar, que las aisan adecuadas para ser aplicadas
a nivel individual. Los investigadores que utilizastos indices nacionales suelen
asumir, por ejemplo, que los estadounidenses deroguropeo son mas individualistas
que su grupo de comparacion, usualmente sujetoerigen asiatico. La falta de
evidencia empirica para estos supuestos hace deeerfoque sea cuestionable y
vulnerable a la critica (Kirkman et al., 2006; Qysan et al., 2002).

b. Los estudios de priming

En las investigaciones que utilizan el priming cainica alternativa, se expone a los
sujetos a estimulos o medidas de individualisme ealectivismaoantesde evaluar su
efecto sobre una variable dependiente. Se ha ctagooque la accesibilidad a esta
informacion influye en la cognicion y en el componiento humano (Harada, Li &
Chiao, 2010; Sandry, Hunt, Rice, Trafimow & Ge@B11). Las variantes mas simples
de los estudios de priming solicitan a los partioies experimentales completar una
escala de individualismo-colectivismo antes de ardpr a la medida de la variable
dependiente, mientras que los participantes conégpponden a esta Ultima antes de
completar la escala de valores (Oyserman, Sakafdtauffer, 1998). Esta técnica
permite a los investigadores comparar las respaidstdos sujetos que acaban de traer a
la mente sus valores culturales con las respuedstdss sujetos que no se enfocaron
previamente en tales valores. Una limitacibn comém que las escalas de
individualismo y de colectivismo empleadas suelenescalas autodescriptivas; por lo
tanto, las limitaciones propias de estos instrupsetdambién se aplican a este tipo de

manipulacion de las variables.

c. La medicién directa del individualismo-colecsivio

Un segundo enfoque ampliamente utilizado en el &easiste en medir el

individualismo y el colectivismo a nivel individugl correlacionar las puntuaciones
obtenidas con variables actitudinales, cognitivasoynportamentales. El enfoque
directo supone que los sujetos no sélo son cortssiele su orientacién axioldgica, sino
gue se comportan en funcién de los valores exposs&l bien Triandis y sus colegas

propusieron la evaluacion multimétodo como el meaias idoneo para medir el
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individualismo y el colectivismo (Triandis, Chanh&vuk, lwao & Sinha, 1995), las

escalas tipo Likert dominan hoy la medicién de galiimensiones axioldgicas.

Probablemente esto se deba al esfuerzo y a lallthiic que acarrea una evaluacion

multimétodo en cualquier rama de la psicologiaCkadro 5 presenta las principales

escalas de medicion de los valores.

INSTRUMENTO

AUTOR/ES

DESCRIPCION

Escala de Valores
(Values Survey Module - VSM)

Hofstede (1980, 1994)

20 items (VSM-94). Formato tipo Likert.
Mide cinco valores culturales:
individualismo, masculinidad, distancia al
poder, evitacion de la incertidumbre y
orientacion al largo plazo.

Escala de Individualismo-
Colectivismo
(Individualism-Collectivism Scale)

Hui (1988)

63 items. Formato tipo Likert.

Mide individualismo y colectivismo hacia
cényuges, padres e hijos, familiares,
vecinos, amigos y comparieros de trabajo.

Escala de Individualismo-
Colectivismo

Triandis, McCusker y

20 items. Formato tipo Likert.

(Individualism-Collectivism Scale) Hui (1990) Mide el individualismo y el colectivismo.
Escala de Individualismo- . . .
Colectivismo Earley (1993) 10 items. Formato tipo Likert.

(Individualism-Collectivism Scale)

Mide el individualismo y el colectivismo.

Escala de Individualismo y
Colectivismo Vertical y Horizontal
(Horizontal and Vertical
Individualism and Collectivism
Scale)

Singelis et al. (1995)

Adaptacion argentina

de Omar, Uribe Del-
gado, et al. (2007)

32 items. Formato tipo Likert.

Mide el colectivismo y el individualismo en
sus facetas vertical y horizontal (CH, CV,
IH, IV).

Escala de Individualismo-
Colectivismo
(Individualism-Collectivism Scale)

Wagner (1995)

20 items. Formato tipo Likert.

Mide cinco dimensiones del individualismo-
colectivismo: confianza en si mismo,
supremacia de los objetivos individuales,
supremacia de los intereses individuales,
preferencias de trabajo solitario y
competitividad.

Escala de Individualismo-
Colectivismo
(Individualism-Collectivism Scale)

Gaines et al. (1997)

20 items. Formato tipo Likert.
Mide el individualismo y el colectivismo.

Escala de Alocentrismo-
Idiocentrismo hacia la Familia
(Family Alocentrism-Idiocentrism
Scale)

Lay et al. (1998)

21 items. Formato tipo Likert.

Mide la orientacion al alocentrismo-
idiocentrismo con relacién al endogrupo
familiar.

Cuadro 5Principales instrumentos de medicion del indivicmao y el colectivismo
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A partir de un analisis de las escalas vigentea paplorar la orientacién al
individualismo y al colectivismo, Oyserman y susegas (2002) no hallaron una sola
medida estandar o mayormente empleada en los esfouablicados, aunque destacaron
gue algunos items son comunes a muchas de elldsdaHauenta de la diversa
terminologia utilizada en la investigacion del indualismo y del colectivismo y de los
diferentes temas abordados en sus instrumentogdieion, los autores llevaron a cabo
un analisis de contenido de 27 escalas para acgjaéase estaba midiendo con cada uno
de estos constructos. Los resultados indicaronetjnécleo del individualismo seria la
importancia asignada a la independencia person&ntras que el ndcleo del
colectivismo seria el sentido de obligacion y dieetdlgpara con el grupo de pertenencia.

A pesar de las limitaciones propias de este tipdédaicas autodescriptivas,
algunos instrumentos han mostrado adecuadas panlgiedpsicométricas a nivel
transcultural. Entre ellos, se destaca la Escaldandeidualismo y Colectivismo de
Singelis, Triandis y sus colegas (1995), destirm@xplorar las facetas horizontales y
verticales de estos valores. Distintos estudiosi{@i@a et al., 2003; Triandis & Gelfand,
1998) han explorado las propiedades psicométrieasndtrumento, proporcionando
evidencia sobre la validez convergente y diverget¢e las cuatro dimensiones
exploradas e informando correlaciones significativan otras medidas que se ajustan a
las definiciones conceptuales de estas categdBiaaviit et al., 2011). La escala de
Triandis y su equipo de trabajo ha sido bien reelbentre los investigadores de la
psicologia, al punto que se viene registrando um arsciente de la misma en la
literatura cientifica(Chirkov, Lynch & Niwa, 2005; Li & Aksoy, 2007; Oma&
Urteaga, 2008; Tjosvold, Law & Sun, 2003; ZdaniulB&bocel, 2012). Por las razones
expuestas, esta escala ha sido seleccionada pegaainla bateria de recoleccién de
datos final. La Figura 6 en la pagina siguientsti el proceso de operacionalizacion

del individualismo-colectivismo llevado a cabo pdisefiar este instrumento.
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Constructos iniciales
Nivel mas abstracto

INDIVIDUALISMO

Componentes del constructo
Nivel menos abstracto

[ HORIZONTAL ] [ VERTICAL ] [ HORIZONTAL ] [ VERTICAL ]

Yo independiente Yo independiente Yo interdependiente Yo interdependiente
Alta libertad Alta libertad Baja libertad Baja libertad
Alta igualdad Baja igualdad Alta igualdad Baja igualdad

Triandis (1995), Triandis et al. (1998), TriandisGIfand (1998), Singelis et al. (1995)

Referentes de los componentes de los constructos
Nivel concret

TR

Cada una de los items de la escala desarrolladagplorar Individualismo y Colectivismo

Figura 6.Definicion y operacionalizacion del individualisgalel colectivismo
(fuente propia)

Individualismo-colectivismo y variables sociodemogificas
Numerosos estudios han observado asociaciones aitrandividualismo, el
colectivismo y variables sociodemogréficas. Entlasese destacan el género, la edad,

el nivel educativo, el nivel socioeconémico y elteey el tamafio organizacional.

Individualismo-colectivismo y género

Se ha informado que los varones suelen registrayoms puntuaciones en

individualismo que las mujeres (Kitayama, Markusat8limoto & Norasakkunkit,
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1997; Shavitt et al., 2011). Esta observacion seesponde con descripciones de los
géneros que afirman que los hombres tienden a &srimdependientes y las mujeres
mas interdependientes de sus grupos de perten@ross & Madson, 1997; Wood &
Eagly, 2002). La distincion horizontal-vertical datividualismo-colectivismo arroja
mayor luz sobre la naturaleza de las diferenciagéfeero. Estudios efectuados en
distintas culturas hallaron que los hombres presentmayores montos de
individualismo vertical que las mujeres (ChirkowaR, Kim & Kaplan, 2003; Hang-
yue et al., 2006; Lalwani & Shavitt, 2010; NelsonShavitt, 2002; Triandis et al.,
1998). En cambio, por lo general no se registrdareticias debidas al género en
individualismo horizontal (Shavitt et al., 2011;dmndis et al., 1998). En lo que hace al
colectivismo, distintas publicaciones muestran dage mujeres tienden en mayor
medida al colectivismo horizontal (Kurman & Srira@02; Nelson & Shavitt, 2002;
Triandis et al., 1998), mientras que los varonesesttan mayores montos de
colectivismo vertical (Hang-yue et al., 2006), aumqio siempre se comprueba este
resultado (Chirkov, et al., 2003; Shavitt et a1 2; Triandis et al., 1998).

Individualismo-colectivismo, edad, nivel educatiwaivel socioecondmico

A partir de un andlisis de los correlatos sociodgmdiicos del individualismo-

colectivismo, Freeman (1997) informé que el niveigativo y el nivel ocupacional se
vinculan negativamente con el colectivismo. Triandi995, 2002), por su parte, afirmo
que el colectivismo vertical se relaciona negatieat@ con el nivel educativo y

positivamente con la edad vy la religiosidad. A pesaestos hallazgos, Kirkman et al.
(2006) destacaron que las investigaciones publecata han prestado demasiada
atencion al interjuego entre tales variables, ogue recomiendan su inclusién en

futuros estudios.

Individualismo-colectivismo y sector organizacional

En funcion del tipo de empresa, Omar y Uribe Delgé2011) observaron que los
empleados del sector publico argentino son mayiiteente colectivistas, en tanto que
los empleados del sector privado son mayoritariaenémdividualistas. Los autores

sefialan que el predominio del patron axiolégicoecilista que caracterizdé a los
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trabajadores publicos de la muestra en estudicejaefh la tendencia de las

organizaciones de este sector a replicar los \@fmedominantes en la cultura nacional.

Individualismo-colectivismo y tamafio organizacional

Omar y Urteaga (2008) informaron que el tamafo alerhpresa se asocia con la
orientacion axioldgica del empleado, desde el moémen que los colectivistas parecen
inclinarse por las organizaciones pequefias o maslidral preferencia posiblemente se
deba a que en ellas encuentran satisfechas susidsstes de trabajar en grupo, de
relacionarse emocionalmente con sus comparferosegfdezarse por cumplir con los

objetivos grupales.

Individualismo-colectivismo y variables organizacioales

A lo largo de las ultimas décadas, se ha manifestau creciente interés en la
investigacioén psicoldgica por conocer la influengize los valores ejercen sobre los
modos en que las personas piensan, sienten y spodam Numerosos estudios
transculturales han evidenciado que el individuabisy el colectivismo estan

implicados en multiples procesos psicologicos yades de fundamental importancia en
el contexto organizacional. Entre tales procesegjestacan el bienestar subjetivo, el
liderazgo, la resolucion de conflictos, el compremiy los comportamientos de
ciudadania organizacional, entre otros. A contiuace exponen los principales

hallazgos de estos estudios.

Bienestar

La literatura cientifica postula que es probable agxistan diferentes fuentes de
bienestar para los individualistas y para los dolstas (Brewer & Chen, 2007). Al
respecto, la consecucion de los objetivos perssnidelicidad y el autocontrol serian
aspectos esenciales para el bienestar de los dodiistas, mientras que el
cumplimiento de las obligaciones y de los debeoesekian para el bienestar de los
colectivistas (Oyserman et al., 2002). En genetak personas en culturas
individualistas tienen mayor autoestima y son mgasnostas que las personas en
culturas colectivistas, factores asociados con Itm kaenestar subjetivo (Suh, 2000,

citado por Triandis & Suh, 2002). En un estudioaoigacional con trabajadores de
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Portugal, Rego y Cunha (2009) encontraron que Ugstas colectivistas expresaban
mayor bienestar afectivo que los individualistasstAvez, aquellos que trabajaban en
contextos organizacionales con fuertes lazos deacataria experimentaban mayores
niveles de bienestar. Los autores destacaron quelittdad y el bienestar de los

empleados pueden tener origenes diversos en &@sermifs culturas y que la orientaciéon
al individualismo y al colectivismo no opera delmio modo en los distintos contextos

organizacionales.

Liderazgo
Investigaciones recientes han vinculado las oriéon@s axiolégicas, especialmente el

individualismo-colectivismo, con los distintos tgpde liderazgo. Nader y Castro Solano
(2009) realizaron un estudio para determinar siuléura organizacional y los valores
influyen sobre los estilos de liderazgo tanto deriés militares como en lideres civiles
argentinos. Los hallazgos para ambas poblacionestramon que los valores
organizacionales colectivistas influyen sobre @laede liderazgo transformador (aquel
gue motiva y surte efectos positivos sobre losigeges). Asimismo, las actitudes y los
comportamientos que exhiben los lideres transfoomesdmilitares estan moderadas por
los valores colectivistas propios de la organizaceén la que se desempefian.
Schaubroeck, Lam y Cha (2007) también informaro@ eucolectivismo moderé las
relaciones entre el liderazgo transformador y lempaalidad de trabajo en equipo en
empleados de Hong Kong y de EE.UU. En este serdg@observo que los equipos mas
colectivistas y con mayor distancia al poder emndue exhibian mayor potencial de

trabajo como grupo cuando estaban liderados peupervisor tranformador.

Resolucién de conflictos

Forbes, Collinsworth, Zhao, Kohiman y LeClaire (2DXstudiaron cuatro posibles
respuestas al conflicto (reduccién de conductadlictives, agresion verbal, agresion
fisica y agresion indirecta) en estudiantes unitaies de China y EE.UU. En
consonancia con las hipétesis planteadas, el oolnb se asocid con mayores
comportamientos de reduccion del conflicto y meagrnesion fisica y verbal, en tanto
que el individualismo registré el patrén opuestor. &tro lado, Leung (1987, citado por

Kirkman et al., 2006) llevé a cabo un experimentoet que observd que los sujetos
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colectivistas de China preferian la negociaciéa mediacién en mayor medida que los
sujetos individualistas de EE.UU. Finalmente, eshigs colectivistas de México y
Nuevo México (EE.UU.) optaron por el ajuste comodmale manejar los conflictos
con la familia, los amigos y los comparieros dedj@liGabrielidis, Stephan, Ybarra,
Pearson & Villareal, 1997, citados por Oysermaralet 2002); en tanto que sujetos
individualistas estadounidenses y japoneses esoogla confrontacion en tareas de
interaccion grupal (Oetzel, 1998, citado por Oysarret al., 2002). Por lo que pareciera
que los colectivistas, en su afan de conservantaia y las relaciones grupales, optan

por métodos pacificos de resolucion de conflictusedos sujetos.

Compromiso organizacional

Estudios recientes con muestras provenientes dintdss paises han informado
vinculaciones significativas entre los valores peates y el compromiso de los
trabajadores con su organizacion, su trabajo geomspafieros. Pearson y Chong (1997)
mostraron que los valores colectivistas explicarora porcion significativa del
compromiso organizacional en trabajadores malaBiesgual modo, Parkes, Bochner
y Schneider (2001) afirmaron que el compromiso esurgmo una retribucion a las
relaciones mas familiares y protectoras entre jgfempleados, propias de las culturas
colectivistas. M&s recientemente, Rego y Cunha9qpd@ormaron que los colectivistas
tienden a mostrar mas lealtad, compromiso y corapoentos de ciudadania tanto con
SuU equipo como con su organizacion. Empleand@tdaogiia axiologica propuesta por
Triandis y sus colaboradores, Omar y Urteaga (2@@B)oraron el interjuego entre el
individualismo-colectivismo y el compromiso orgaagional en empleados argentinos.
Los resultados mostraron que los colectivistasiZbotales o verticales) desarrollan
mayor nivel de compromiso afectivo, mientras que italividualistas (horizontales o
verticales) se vinculan con sus organizacionesa$r del compromiso normativo o
calculativo. Por otra parte, en un estudio condjadores de Turquia, Wasti (2003)
observé que la satisfaccion con el trabajo y lamm@dn son los principales
determinantes del compromiso afectivo y normativatree los empleados
individualistas, en tanto que la satisfaccion cosupervisor resultd ser un antecedente

importante del compromiso entre los empleados tisias.
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Comportamientos de ciudadania organizacional

Recientemente, Finkelstein (2012) analizé las retes entre el individualismo-
colectivismo y los comportamientos de ciudadangamizacional en una muestra de
estudiantes estadounidenses empleados en distngasizaciones. Los resultados
indicaron que el colectivismo se vincula en mayedida con los comportamientos de
ciudania organizacional cuando entra en juegodaqupacion por los compafieros de
trabajo, en tanto que el individualismo se asocas roon el compromiso hacia la
institucion. En un estudio transcultural con mwesprovenientes de Argentina, Brasil y
México, Omar, Uribe Delgado y sus colaboradoresOT200bservaron que el
colectivismo actia como una variable moderadordaderelaciones entre la justicia
percibida en el lugar de trabajo y la subsecuejgeueion de comportamientos de
ciudania organizacional. Este resultado fue in&zgolo a la luz de la importancia que el
colectivismo le asigna a la preservacion de la arengrupal (Smith & Bond, 1993), a
la evitacion de la confrontacion (Leung, 1987) lg aooperacion, la interdependencia y
el respeto por normas grupales (Kagitcibasi, 19%8ke hallazgo coincide con lo
informado por Lam, Schaubroeck y Aryee (2002), qesesefialaron que en entornos
organizacionales justos, las tendencias colediwipbdrian conducir a la ejecucion de
un mayor nimero de comportamientos de ciudadagean@acional. En concordancia,
Cohen y Avrahami (2006) informaron que a mayor cdlfesmo, mayor ejecucion de

comportamientos de ciudadania organizacional.

En resumen, como se desprende de las investigacioadas, tanto el
individualismo como el colectivismo han sido viremibs con el bienestar subjetivo, el
liderazgo, el compromiso y los comportamientos deladania organizacional, la
preferencia por ciertos meéetodos de resolucion dd#lictos, entre otras variables.
Algunos estudios también han aportado evidenciascacde la influencia de estas
orientaciones axiolOgicas sobre el sexismo y lasgpeiones de justicia en el lugar de
trabajo. Al respecto, los resultados de las ingastones revisadas que relacionan
valores y sexismo se describen a continuacion; hlmltazgos que dan cuenta del
interjuego entre el individualismo, el colectivisnyola justicia organizacional se

exponen en el capitulo siguiente.
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Individualismo-colectivismo y sexismo

Las caracteristicas propias de los sujetos indaligtias y colectivistas influyen sobre
los modos en que perciben y evallan el mundo soti personas con alto
individualismo se ven a si mismas como diferentdsrelsto de los miembros de su
grupo o de su organizacién de pertenencia, lo gaehhce méas propensas a hacer
comparaciones sociales (Hang-yue et al., 2006ndisa& Gelfand, 1998). Asimismo,
en comparacion con los colectivistas, los individti@s poseerian un acceso mas
facilitado a su repertorio de actitudes, razén f@orque registrarian una mayor
congruencia entre sus actitudes y los comportaoseqe de ellas derivan. En cambio,
a la hora de actuar, los colectivistas tienen nmasiuenta el contexto, las normas

sociales y las preferencias del resto (Shavitt e2@11; Triandis & Gelfand, 1998).

La distincion horizontal versus vertical del indivalismo-colectivismo
(Triandis, 1995, 1998) sirve como marco tedricaaferencia para explicar variaciones
en las actitudes y en la percepcién social dedaesopas. En este sentido, la concepcién
de la competencia como una ley natural, la aceptade las jerarquias y la busqueda
del éxito conspicuo que caracterizan a los indilidtas verticales harian a estos
sujetos mas proclives a rebajar grupos diferentéss goropios, en un esfuerzo por
distinguirse y vencer la competicién de la sociedattl mercado (Nelson & Shauvitt,
2002; Triandis & Gelfand, 1998). Al respecto, Shiayi sus colaboradores (2011)
argumentan que los individualistas verticales acian facilmente el uso de
estereotipos para interpretar el medio social. d¢tavacion frecuente y consistente de
esta mentalidad estereotipada en las distintagsasti®nes sociales daria lugar al
asentamiento de estos procesos. Por lo que lasnpsrerientadas al individualismo
vertical parecieran ser mas propensas a la formad& prejuicios y a la puesta en
marcha de comportamientos discriminatorios. En reposicion, Triandis (2001)
afirmé que los individualistas horizontales sertgrienes probablemente presenten

menos actitudes prejuiciosas y comportamientosidistatorios.

En comparacion con los individualistas, los colestas suelen considerar las
influencias situacionales cuando realizan una @e&bm o un juicio de valor de alguien
o de algo (Norenzayan, Choi & Nisbett, 2002; Shatital., 2011). Por esta razén, sus
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actitudes pueden ser no sélo mas ambivalentes, también menos estables en el
tiempo. En el caso de los colectivistas verticadégsfuerzo que realizan por mantener
la armonia de su endogrupo promueve el ajuste deastitudes y conductas para
“encajar’ en su entorno, siempre que las mismas seagruentes con las de quienes
detentan un alto estatus en la jerarquia grupasdfyan et al., 2002). Las personas
orientadas al colectivismo vertical se sienten e@sortables viéndose a si mismas
como diferentes de otros grupos, hecho que lasiglist de los individuos orientados al

colectivismo horizontal. Ademas, tanto colectivdsteomo individualistas verticales

comparten la preocupacion por el poder y el eseuglacion con los grupos externos
(Shavitt et al., 2011).

En contraste con los individualistas y colectigsteerticales, los colectivistas
horizontales conciben el poder en términos sogialesse someten facilmente a la
autoridad (Triandis, 1995) y se oponen a las defiges a nivel social (Hang-yue et
al., 2006; Shauvitt et al., 2011). Dada su nocidmpdéder como instrumento para ayudar
a los otros, las personas que asumen esta ori@mtactivan facilmente un modo
particular de procesar la informacion interpersoried por ello que serian menos
propensos a la formacion y a la puesta en marchprejaicios y comportamientos
discriminatorios. Sin embargo, Shavitt y sus categelaran que cuando las normas de
conducta vinculadas a la adecuacion al medio ietegmal son preponderantes, los
colectivistas horizontales se inclinan por ajustas actitudes y comportamientos a estas

normas, sin analizar si esta estrategia resultativegpara los demas.

En lo que hace a la relacion entre el sexismogyintacion al individualismo-
colectivismo, a la fecha son escasos los estudieggidencian el interjuego entre estas
variables. No obstante, cabe comentar los resutaldanzados. Partiendo de una teoria
axiolégica distinta a la propuesta en el preserdabajo, Formiga (2006, 2007) y
Formiga y Barros da Silva Neta (2009) exploraranitderrelaciones entre los valores y
el sexismo en una muestra de sujetos brasilerasaltores informaron que aquellos
sujetos que asumen una orientacion valorativa patspor la que priorizan sus propios
intereses por sobre los del grupo, no solamentdgoupresentar SH, sino también SB.

En cambio, aquellos individuos que enfatizan lésrases grupales y sociales tendrian
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mayor probabilidad de manifestar las formas magesutiel prejuicio sexista. En otro
estudio, Case y sus colaboradores (2006) mostreraltos puntajes en colectivismo
aparecen vinculados con menos prejuicios y menos a@e discriminacion. Resultados
coincidentes con lo postulado por Triandis y Gelf§h998), quienes precisaron que la
orientacion al colectivismo promoveria la igualdexdtre hombres y mujeres. Sin
embargo, en una investigacion posterior, Case bEishy Ritchey (2008) informaron
que el colectivismo no explicd el prejuicio ni lasaiminacién contra mujeres o

varones homosexuales.

Por otra parte, a partir de un analisis de lasiasiones entre sexismo y algunos
indices culturales en muestras provenientes dea@® Moya, Paez, Glick, Fernandez
Sedano y Poeschl (2001) observaron que el sexigmelaciona fuertemente con
individualismo-colectivismo y con distancia al pade mayor individualismo, menores
serian los niveles de SH y SB entre los sujetosamio que a mayor distancia al poder,

mayores montos de sexismo entre hombres y mujeres.

Los resultados empiricos comentados indican quetiedeente existen
asociaciones entre los valores personales y losligos en general, y contra las
mujeres en particular. Sin embargo, hasta el mamelds hallazgos no son
concluyentes, ya que mientras algunos autoresni@iorque los valores orientados al
individualismo promoverian el sexismo, otros afimia contrario. A su vez, existen
diferencias en cuanto al marco teérico adoptadido dae algunos trabajos exploran los
valores desde la perspectiva de Schwartz (Forndig@6, 2007; Formiga & Barros da
Silva Neta, 2009; Zubieta, Beramendi & Sosa, 20&f)tanto que otros se enrolan en
los lineamientos propuestos por Hofstede o por ndig|a (Moya et al., 2001).
Finalmente, pocos estudios empiricos han sido wefdos sobre este tema en culturas
colectivistas, y ninguno ha explorado estas vagmldn trabajadores argentinos, aun
cuando ha sido enfatizada la importancia de amatizaexismo en el contexto laboral
(Swim & Hyers, 2009), en pos de generar un ambialgetrabajo mas justo y
satisfactorio. De alli uno de los objetivos detlesgnte investigacion se orientd a cubrir

este vacio empirico-conceptual.
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Justicia organizacional. Definicion y caracteristias

Por lo general, las organizaciones laborales sosideradas instituciones economicas.
Esta creencia ha moldeado las relaciones que myefessy gerentes tienen con sus
empleados, desde el momento que enfatizan el amério de un pago monetario por la
ejecucion de tareas concretas. La motivacién derhdisjadores es vista como una
busqueda de ganancia econdmica personal, asumégdeda retribucion de acuerdo
al mérito individual es efectiva. Ciertamente lageesas son instituciones economicas,
pero no se limitan a ello. El sentido de deber mizgional va mas alla de los propios
intercambios. Esto incluye las obligaciones étigas una parte tiene con la otra y la
responsabilidad de las gerencias de crear ambidatésibajo en linea con la dignidad
laboral y el respeto por los derechos humanos. @ eontexto de cogniciones y
practicas organizacionales contradictorias, a fidlesla década de 1960 comenz6 a
estudiarse el fendmeno de la justicia organizatioBa América Latina, y desde
comienzos de los afios 2000, se registran numecosasbuciones sobre el tema en el
marco de proyectos transculturales liderados poarQen Argentina y por Ferreira y
Assmar en Brasil (Assmar, Omar & Uribe Delgado,200mar, Uribe Delgado, et al.,
2007; Omar, 2006, 2008b, 2010b).

Los filésofos se ocuparon de la justicia mucho saaiee los cientificos sociales.
Entre los antiguos griegos prevalecia un enfoqusapiptivo, dado que buscaban
determinar qué tipo de acciones eran verdaderamestés. Este enfoque hoy reside en
el dominio de la ética de los negocios. Los ciaut#f sociales, en cambio, no se han
ocupado tanto de lo que es justo, sino de lo qugetdecree que es justo. Ellos han
inaugurado el enfoque descriptivo, intentando cemgber las percepciones de justicia
que tiene la gente y las consecuencias que deselldsrivan. Desde esta perspectiva, la
atencion se centra en los significados subjetiv@gudticia, en lo que las personas
perciben como justo e injusto y en como tales peioaes impactan sobre sus actitudes
y comportamientos (Hitlan & Noel, 2009; Krings &deain, 2009; Tyler, Boeckmann,
Smith & Huo, 1997).

A lo largo del desarrollo de la teoria sobre latigies, los investigadores han

intentado responder las siguientes cuestiones;fa) qué las personas se preocupan
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por la justicia?; (b) ¢cdmo las percepciones dicjagnoldean las actitudes, emociones
y comportamientos de los individuos?; () ¢qué&as usan las personas para evaluar
una situacion como justa o injusta?; (d) ¢comosigetos responden a un hecho
percibido como injusto: aceptandolo, distorsiondmdesignandose, desafiandolo?; (e)

¢cuales son los tipos de justicia mas valoradotapgrersonas y los grupos?

El contexto del trabajo es considerado como unéasliéireas mas fértiles de
aplicacion e injerencia de la justicia organizaalohos estudios sobre las percepciones
de justicia organizacional se potenciaron a pdgifl987, afio en que Jerald Greenberg
acufi6 el término. Desde entoncesjuksticia organizacionaha sido definida como las
percepciones de equidad que tienen los trabajadergso de las organizaciones a las
que pertenecen. Tales percepciones evaluan laashei relacion con los resultados
obtenidos, con los procesos utilizados para tomsrdecisiones y con la calidad del

tratamiento interpersonal recibido por los empleado

Existen tres razones por las que a la gente seypagor la justicia.

v Beneficios a largo plazo: dado que por lo genemal personas empiezan a
trabajar con expectativas a largo plazo, necestimar como seran tratadas con el
correr del tiempo, y solo las organizaciones jultaen que esa prediccion sea factible
(Williams, McDaniel & Nguyen, 2006);

v Consideraciones sociales: las personas desearcagtadas y valoradas por
gente importante y no ser explotadas o heridasl@orpoderosos que toman las
decisiones. El tratamiento justo por parte de jgfesmparieros indica que la persona es
respetada y estimada por un grupo, y tal sentimieiet pertenencia es tan o mas
importante que los beneficios econdmicos que seégmueonseguir (Tyler & Blader,
2000);

v Consideraciones éticas: los sujetos se preocupaa pgsticia porque creen que
es la forma moralmente apropiada de tratar a logadeCuando presencian un evento

que consideran éticamente inapropiado, es prolpi@eeaccionen para recomponer la
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situacion, antes de que la injusticia se disemine todo el grupo de trabajo

(Cropanzano, Goldman & Benson, 2005).

De las razones expuestas se desprende que eligatianusto de las personas
en su lugar de trabajo es importante tanto pararareja eficacia del desempefio y el

sentido de compromiso con la organizacion, coma pantener la dignidad individual.

El papel que desempefia la justicia para los trdbega ha sido destacado por
Cropanzano, Rupp, Mohler y Schminke (2001) cuarnfttonaron que constituye un
requisito basico para el funcionamiento eficaz ake drganizaciones y la satisfaccion
personal de sus miembros, al tiempo que confignneierente que los individuos usan
para definir sus relaciones con sus empleadoreseskEnsentido, mientras la justicia
contribuye a definir la esencia de las relacionas los empleados y constituye un
factor fundamental para lograr eficacia en el f@keEn equipo, la injusticia es un

solvente corrosivo que disuelve y deteriora lossazentro de las organizaciones.

De acuerdo con Sheppard, Lewicki y Minton (19983dws por Coetzee, 2005),
las evaluaciones sobre la equidad de una deciga@dn o procedimiento se realizan

mediante un proceso relativamente sencillo, queieeg analizar dos principios.

4 Principio de equilibrio Una persona realiza comparaciones de equililbamdo
confronta la recompensa que recibe con la recipataotra persona, considerando el
valor de sus respectivas contribuciones a la orgaitin. Greenberg (1987) denominé
este procesjusticia distributiva

v Principio de lo correctoUna persona evalla este principio consideranédayu
apropiada resulta una decision tomada, a la lleleteentos de consistencia, precision,
claridad y rigurosidad procedimental (Sheppard.efi892, citados por Coetzee, 2005).
Siempre que los procedimientos sean claros y sguapl consistentemente, éstos seran
percibidos como justos por los trabajadores. Fojg@reenberg (1985) se refieren a

esta forma de justicia conpasticia procedimental
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La investigacion de la justicia organizacional aelbsdoblado en, por lo menos,
tres grandes ejes, que pueden ser estudiados dgariadependiente o articulada. En
relacion con los principios antes mencionados, tesicos han distinguido entre
conceptualizaciones de justicia que enfatizan o H@s contenidos o bien los
procedimientos. Surgen asi los conceptogudgcia distributiva(referida al contenido
de las distribuciones, a la justicia de los fineeesultados alcanzados) y flssticia
procedimental(vinculada a la justicia de los métodos y proceeimos usados para
determinar las distribuciones y tomar las decispnBosteriormente, a medida que la
investigacion sobre este tema se expandia a faméssdB0, un tercer tipo de justicia fue
postulada, lgusticia interaccional asociada a la calidad del tratamiento interpeison
entre los gestores que deciden y los empleadosadtex por sus decisiones (Bies &
Moag, 1986). Al involucrar estas tres facetas,usti¢ia organizacional se presenta
como un constructo multidimensional. Por lo tastel objetivo es promover la justicia
en el lugar de trabajo y conocer su relaciébn camsotvariables psicolégicas y
sociodemograficas, deben considerarse los distiitos de justicia separadamente y en
detalle (Ambrose & Schminke, 2007).

Justicia distributiva

El primer componente de la justicia organizaciofajusticia distributiva se refiere a
las percepciones de equidad que tienen los tratr@saen relacion con la distribucion
de los resultados (salario, premios, promocionsseresos, etc.). Por enfatizar los
beneficios, se supone que la justicia distributeea relaciona principalmente con
reacciones cognitivas, afectivas y comportamentikaste a resultados particulares
(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001).

Las personas se preocupan por recibir la “cuota’juslo obstante, en general,
debido a que los trabajadores no son tratadosudé mganera, las compensaciones y la
distribucion de los resultados son diferenciadaslelugar de trabajo. A veces los
beneficios se distribuyen equitativamente (por ejem cuando la persona mas
calificada obtiene una promocion), pero otras vamegpor ejemplo, cuando algun

advenedizo ocupa posiciones jerarquicas por sasioekes politicas o personales).
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En el contexto organizacional, se han delimitads treglas de distribucion
(Leventhal, 1976; Milkovich & Newman, 2005) que dea conducir a determinar la
justicia de las distribuciones: la regla de la dqdi(a cada uno de acuerdo con su
contribucién), la regla de la igualdad (a cada lanmismo que a los demas) y la regla
de la necesidad (a cada uno de acuerdo con su raeyencia). El propdsito de las
decisiones o los resultados basados en la reglda dgualdad es lograr mayor
productividad, recompensando a los individuos peradtas performances. Por su parte,
la regla de la igualdad tiende a preservar la afan@ocial entre los comparieros,
mientras que la regla de la necesidad se aplicadoual objetivo es promover el
bienestar personal.

Mucho antes que se acuiara el término justicia nizgeional, algunos
pensadores ya teorizaban sobre ella. La primendatembre la justicia distributiva
corresponde a Aristételes, quien a partir del fpinoque determina que “lo justo es lo
proporcional”, establecid que una distribucion gustebe ser proporcional a las
contribuciones de cada uno. Posteriormente, Ada865( presento su influyente teoria
de la equidad, la que sefala que en todo intercanamoral las personas hacen
inversiones (entrenamiento, experiencia, dedicacil@altad) y esperan obtener
resultados (salario, reconocimiento, satisfacciérsgnal) acordes con sus inversiones.
Desarrollada y verificada originariamente en elterto de las organizaciones para
explicar la reaccion de los trabajadores frenteus remuneraciones, la teoria de la
equidad explica como se procesan los juicios decjasobre los resultados alcanzados
y las reacciones subsecuentes. Parte del presapdestque las personas hacen
comparaciones entre si y los demas, valiéndoseprietipio de la equidad entre
dedicacion y contribuciones, por un lado, y residsa por el otro. Desde esta
perspectiva, la justicia distributiva es vista cor# equidad percibida de una
distribucion tomando como referencia los aportéstives efectuados por otra persona
0 grupo equivalente. Los individuos perciben eqiidaando el balance entre los
aportes que realizan y las contribuciones que eecds equilibrado. En contraste, una
distribucion de resultados se percibe como injastando los beneficios recibidos no

son proporcionales a las contribuciones realizadas.
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Adams (1965) destacé que el desequilibrio entreajpsrtes realizados y las
recompensas recibidas —resultado de percibir warigalemasiado bajo o demasiado
alto— ocasionan un estado de angustia o distréemqgtiea a las personas a involucrarse
en acciones para eliminar la disonancia y restalaraequidad. “La presencia de
inequidad motivara a la persona a reducir la irgapli...] la fuerza de la motivacién
para hacerlo variara de acuerdo con la magnituth deequidad experimentada” (p.
283). Los sujetos intentaran restablecer la equidadrriendo a estrategias cognitivas
(por ejemplo, distorsion perceptiva de la situa@d@juste de las evaluaciones, tomando
a otra persona o grupo como referente de compajac@bmportamentales (por
ejemplo, reivindicar aumento salarial, disminuir paoductividad, embarcarse en
conductas interpersonales negativas) o evasivaantieonando el campo” (por ejemplo,
renunciar o faltar al trabajo). En este sentidopp@nzano (1993) observé que la
vivencia de emociones negativas motiva a los ssigt@quilibrar la balanza” mediante
diferentes actitudes y comportamientos. Por elraont la percepcion de equilibrio
entre los aportes y los resultados promueve lafaation personal y la experiencia de

emociones positivas.

Si bien la distribucién de beneficios explica unart@ importante de las
percepciones de justicia en el lugar de trabajogdiados de los 70 los investigadores
organizacionales comenzaron a preguntarse acemaodeaspectos de las percepciones
de equidad. Observaron que a los trabajadores Indesdpreocupa la equidad de los
resultados, sino también la equidad de los procgsesconducen a la distribucién de
esos resultados. El foco de atencion pasé entatecesntrarse sobiguéera lo que se
decidia acdOmoesas decisiones eran tomadas, inaugurandoseudiceste la justicia

procedimental.

Justicia procedimental

El constructojusticia procedimentaldesigna los medios, mecanismos y procesos
mediante los cuales se distribuyen los beneficiles yecompensas en una organizacion
(Folger & Cropanzano, 1998). Originalmente, lasritamiones sobre la justicia

procedimental se deben a Thibaut y Walker (197&rgs, influidos por la tradicion
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de investigacion en procedimientos legales, deéamwa un programa de investigacion
sisteméatica con el objetivo de comparar las reaesiade los empleados frente a los
procedimientos de resolucion de conflicto. Seguiosgllas personas no sélo se
preocupan por los resultados de una distribucidmg sambién por los criterios y

procedimientos adoptados para realizarla. Por mstivo, pueden aceptar de buen
grado resultados que les sean desfavorables siraebdan que los procedimientos para

llegar a ellos han sido justos.

Comparando sistemas legales distintos, Thibaut ik&/a@oncluyeron que los
procedimientos vistos como justos por las parteslicradas son los que les ofrecen la
oportunidad de expresar sus opiniones, haciéndol@s su participacion en la toma de
una decision que les afecta. En linea con estdusiao, Leventhal (1980) postulé que
los procedimientos percibidos como justos son dogi€jue se ajustan a los siguientes
principios: aplicaciébn consistente, coherente ycigee evitacion de favoritismos,
representatividad de todos los intereses en juggoplimiento de ciertos parametros
éticos y posibilidad de rectificacion, revision econsideracion de las decisiones

tomadas.

En 1992, Tyler y Lind desarrollaron un modelo radaal para explicar el
interjuego entre autoridad y justicia. Segun lotois, tres factores referidos a la
relacion con la autoridad afectan las percepciodesjusticia procedimental: la
confianza, la neutralidad y el estatus. La confiammplica creencias acerca de las
intenciones del jefe o gerente, susceptibles denedidas evaluando su nivel de ética y
equidad. La neutralidad puede ser juzgada poraglogde imparcialidad en el proceso
de toma de decision. El estatus, por su partegf@re al reconocimiento dado por un
jefe o gerente que trata a sus subordinados comnddid, cortesia y respeto —aqui la
definicion se solapa con caracteristicas propiasladgusticia interpersonal—. Al
examinar los procedimientos que la gerencia engiearelacion a estos tres factores,
los trabajadores pueden juzgar si son tratadosjusiitia o no. Al respecto, Lind y
Tyler (1988) afirmaron que la justicia procediménés valorada porque provee
evidencia de respeto y estabilidad a largo plazia g@sicion que una persona o grupo

ocupa en la organizacion.
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La justicia procedimental puede servir de base pgua los empleados
desarrollen relaciones de confianza y de mayorluecvacion con su organizacion. Los
procesos justos conducen al reconocimiento intedcy emocional y crean la
confianza y el compromiso que genera la cooperawidnntaria y la ejecuciéon
estratégica. La injusticia procedimental, por ¢éao, produce indignacion intelectual y
emocional derivando en falta de confianza y reseatito. Como la justicia
procedimental afecta las creencias de los trabegadsobre la organizacion como un
todo, si el proceso es percibido como justo, etbfmgue ellos muestren mayor lealtad
y mayores deseos de trabajar para los interesesetiepresa. Ademas, debido a que los
procedimientos se presentan antes que los ress|tEdpusticia procedimental tiende a
contribuir en mayor medida a las reacciones deelopleados. Esto explicaria una
observaciéon comudn en la literatura de la justicganizacional: en comparacion con la
justicia distributiva, la justicia procedimentalnstituye un mejor predictor de toda una
variedad de actitudes y comportamientos en el lagatrabajo (Gilliland & Chan,
2001).

Conforme avanzaron las investigaciones en el éomagnzo a postularse que las
percepciones de justicia procedimental se venenftiadas por factores que van mas
alla de los procedimientos formales utilizados pasolver las disputas o asignar las
recompensas. En particular, se demostré que ldsaswanes de justicia procedimental
se asocian con dos variables importantes: el trataminterpersonal que reciben las
personas por parte de quienes toman las decisipteqrecision y suficiencia con que
se les explican los procedimientos formales de toimalecisiones (Bies & Moag,
1986). Comenzd a allanarse el camino para el estddiuna tercera faceta de la

justicia: la justicia interaccional.

Justicia interaccional: Justicia interpersonal y justicia informacional

La justicia interaccionalse refiere a la calidad del tratamiento interpeas@ercibido
por los empleados durante el proceso de aplicadén los procedimientos
organizacionales (Bies & Moag, 1986; Cohen-Cha&sBpector, 2001). Centra la

atencion en la calidad del trato interpersonal amento de implementar un
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procedimiento distributivo. En este sentido, Bieglgag (1986) sefialaron que no sélo
importa lo que se comunica al subordinado al momdatla toma de decisiones, sino

también como se le comunica.

Entre los tedricos organizacionales se han suscitadtroversias acerca de la
independencia del constructo justicia interacciogal que mientras algunos afirman
gue ésta forma parte de la justicia procedimentabs la consideran un tercer tipo de
justicia. Folger y Cropanzano (1998) consideran gjueroceso de toma de decisiones
involucra tanto el componente estructural (reprie&npor los principios de la justicia
propuestos por Leventhal) como el componente s@malstituido por las interacciones
informales entre quienes toman las decisiones gdstinatarios de ellas). Por lo tanto,
afirmaron que la justicia interaccional forma paitela justicia procedimental. Bies y
Moag (1986), por su parte, plantearon que la jastimteraccional denota
preocupaciones de los individuos por la calidad tcetlo interpersonal que reciben
durante la puesta en marcha de los procedimiemg@niazacionales. Postularon que la
justicia interaccional puede distinguirse de ldifigs procedimental en la medida en que
mientras los procedimientos conformarian la faestauctural del proceso de toma de
decision, la justicia interaccional implicaria umtercambio social entre los
participantes. Tanto los procedimientos formalesx@cel lado social de la justicia
organizacional son importantes para explicar losultados del trabajo y para

comprender las relaciones interpersonales en eldeias organizaciones.

Los postulados sobre la justicia interaccional ssah en las teorias del
intercambio social y de la norma de reciprocidadof@nzano & Mitchell, 2005).
Desde la perspectiva del intercambio social, lopleatlos esperan un trato justo,
honesto y respetuoso por parte de la organizacidnsoagentes. Estudios sobre el
contrato psicologico indican que los trabajadorepesan que sus empleadores
proporcionen un ambiente de trabajo que promuegearéiaciones armoniosas (Kickul
& Liao-Troth, 2003). Considerando la norma de remiflad, es mas probable que los
empleados que reciben tratamientos justos por phrtéas autoridades asuman un
mayor compromiso con los valores y objetivos derggnizacion, experimenten mayor

satisfaccion laboral, ejecuten comportamientos iddadania organizacional, mejoren
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su rendimiento y reduzcan sus intenciones de resauat trabajo (Cohen-Charash &
Spector, 2001; Colquitt et al., 2001).

En su definicion de la justicia interaccional, BigsMoag (1986) sefialaron

cuatro atributos de los procedimientos interperssnastos, descritos a continuacion.

v Veracidad Implica dos componentes: el engafio y la sincdridhos
trabajadores esperan ser tratados de manera didisgastandoles ser engafiados. Por
lo tanto, las organizaciones deberian proporciesanformacion realista y precisa.

4 Respeto Las personas esperan ser tratadas con consierateferencia y
aprecio. Esto significa que el comportamiento des8soo grosero (insultos, malos

tratos, etc.), desviado de las normas socialegelse evitar a toda costa.

v Adecuacion y conveniencia de las preguntas conveniencia de las preguntas
implica, en primer lugar, que las mismas no del@ercensideradas inapropiadas, y en

segundo lugar, que no deben contener sentenciaslipa&les.

4 Justificacion La justificacion entra en juego una vez que ssgmtan resultados
negativos o con posterioridad a un tratamientcsiojuSu propdésito es fundamentar una
injusticia con una justificacion adecuada. SeglesBi Shapiro (1988), un sentimiento
de enojo ante un acto injusto puede ser reducidlimonado si se le proporciona una
explicacion o una disculpa a la persona involucrddss sujetos esperan que los
acontecimientos que les afectan les sean explic&ioso reciben una explicacion,

dudaran de si han sido tratados con equidad.

Desde su surgimiento como una dimension indepetaliefa justicia
interaccional ha generado polémicas entre los fmasores. A partir de las
postulaciones de Cropanzano y Greenberg (1997¢Jénsentos sociales presentes en la
justicia interaccional se desdoblaron en las llaasgaisticia interpersonaly justicia
informacional La justicia interpersonal se refiere al grado qae el gestor adopta un

tratamiento digno y respetuoso con relacion a lassgmas afectadas por los
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procedimientos y decisiones distributivas. La piati informacional incluye las
informaciones y explicaciones provistas a los fed@es sobre las decisiones tomadas.
En el caso de la justicia interpersonal, es espege el tratamiento justo eleve las
percepciones de justicia, aumente el grado de aépt de las decisiones y suscite
otros tipos de reacciones positivas por parte sleetopleados. En el caso de la justicia
informacional, se presume que las explicacionesasy justificaciones atenuen las
reacciones negativas de los empleados a las p@nepcde injusticia o a la

desfavorabilidad de los resultados obtenidos.

En definitiva, la justicia organizacional constikuyna constructo integrado por
cuatro dimensiones: justicia distributiva, justip@cedimental, justicia intepersonal y
justicia informacional. En 2001, Colquitt opera@bmno la justicia como un constructo
formado por esas cuatro dimensiones a través @scala de Justicia Organizacional,
la que ha sido validada para su empleo con mueatgentinas y de otras culturas
latinoamericanas (Assmar et al., 2003; Omar, Oggdaitaneres & Paris, 2003). La
Figura 7 muestra el proceso de opereacionalizacgalizado para disefiar este

instrumento.

La evidencia sugiere que estos cuatro componeptés jdsticia interactian, de
modo que el efecto negativo de la injusticia pusstemitigado, en parte, si se mantiene
uno de los componentes de la justicia (Cropanz8lamghter & Bachiochi, 2005). Es
por esto que la justicia representa las dos caeasindh misma moneda. Del lado
negativo, su ausencia genera graves problemas emgémizacion, ya que puede
provocar venganzas, represalias, rendimiento ppblie@io moral. Del lado positivo, su
presencia puede hacer mucho mas que prevenirlastestables resultados, ya que la
justicia actua como una especie de amortiguadopgtmaite a los empleados mantener
el respeto y la confianza en una organizacionugekuando las cosas no van como les

hubiera gustado.
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Constructo inicial
Nivel mas abstracto

JUSTICIA
ORGANIZACIONAL

Componentes del constructo
Nivel menos abstracto

[ DISTRIBUTIVA 1 [PROCEDIMENTAL] [INTERPERSONAL} [INFORMACIONAL]

Justicia asociada con Justicia relacionada con  Justicia vinculada al Justicia concerniente
las distribuciones, con los medios y procedi- grado con que el a las informaciones y
los fines o los resulta- mientos usados para gestor adopta un explicaciones provis-
dos alcanzados por los determinar las distri- tratamiento digno y tas a los empleados
empleados (salario, buciones y tomar respetuoso hacia los sobre las decisiones
promociones, premios, las decisiones. trabajadores. tomadas.
evaluaciones, etc.). Thibaut & Walker (1975) Bies & Moag (1986) Bies & Moag (1986)
Adams (1965) Lind & Tyler (1988) Cropanzano & Greenberg Cropanzano & Greenberg
(1997) (1997)

Referentes de los componentes del constructo
Nivel concret

IR NN

0L Hobddbn Duot toooc

Cada una de las preguntas del cuestionario desalmglara explorar Justicia Organizacional

Figura 7.Definicion y operacionalizacion del constructdtiicia organizacional
(adaptado de Omar, 2008b)

Ambitos de aplicacion y promocion de la justicia ayanizacional

Los modelos y constructos de justicia organizaditraa sido aplicados a una gran
variedad de practicas organizacionales. Entre,edascluyen la seleccién de personal,
la evaluacién del rendimiento, los sistemas demgemsas, la gestion de la diversidad,

la implementacion de mecanismos de voz, la resimudé conflictos y los despidos.
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Seleccién de personal

Gilliland (1993) aplico las teorizaciones sobrgusticia organizacional a la seleccion
de personal. Definid un conjunto de reglas de s$tigia procedimental especificamente
para el contexto de la seleccion y las clasificdres categorias: reglas formales, reglas
de explicacién y reglas de tratamiento interpersohas reglas formales estan
determinadas por el tipo y el contenido de laslpae los procedimientos de seleccion
(por ejemplo, la adecuacion de las pruebas o Ists teara el puesto ofrecido, la
consistencia en el proceso de administracion de nimmos, la oportunidad de
reconsideracion o revision de los resultados otitexietc.). Las reglas de explicacion
se asocian al grado con que los aspirantes reelkgircaciones sobre el proceso de
seleccion y las decisiones que fundamentan el m{gmoejemplo, devolucion de los
resultados de las pruebas administradas, justificas acerca de las decisiones
tomadas, etc.). Las reglas de tratamiento inteppatsimplican el grado de equidad
percibido por los aspirantes en las acciones lievadcabo por las personas encargadas
de la seleccion. Gillland advirti6 que las violawes de estas reglas suscitan
percepciones de injusticia y reacciones negativaspprte de los postulantes. De alli
gue la justicia procedimental y la justicia integmnal son aspectos cruciales en este
proceso, observacién que ha sido ampliamente apgyadla investigacién empirica
(Bell, Wiechmann & Ryan, 2006). La importancia deterés adjudicado a las
percepciones de justicia en el contexto de la s€legadica en que estas percepciones
impactan sobre las actitudes y los comportamietol®s trabajadores (Omar, 2010b).
Quienes perciben ser seleccionados por mediogasjunanifiestan actitudes laborales
mMas negativas y peor rendimiento que aquellos qualen haber sido elegidos en un

contexto de equidad.

Evaluacion del desempefio

A efectos de otorgar recompensas, elegir candigatos promociones y desarrollar el
capital humano, las organizaciones suelen efeettsuaciones del desempeiio. Si bien
estas evaluaciones son Utiles, su implementaciéle ser problematica, ya que pueden
estar afectadas por el contexto social en el qukesarrollan. Esto lleva a suponer que
el proceso contiene una buena dosis de ambiguedabjgtividad. En 1986, Greenberg
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aplicé la justicia organizacional al estudio delaluacion del rendimiento, integrando
las percepciones de justicia distributiva y procesiital en esta practica.
Posteriormente, la atencion se centré en la ppattchn de los trabajadores en el
proceso de evaluacién, estudiandose los compomémsiale voz y las posibilidades
reales de retroalimentacion. Por su parte, Cavegping y Levy (1998) exploraron
las asociaciones entre la participacion en el pmak evaluacion y las reacciones de
los empleados. Informaron que esta participaciohafla fuertemente vinculada con la
satisfaccion y la percepcion de justicia. Se haproivado (Smither, London & Reilly,
2005) que cuando los empleados tienen “voz”, cugnealen expresarse libremente, se
sienten mas satisfechos, ven al proceso como mns&s yuestan mas motivados para
hacerlo mejor. Estos tres elementos centralesqadscuado, escucha justa y sentencia
basada en pruebas) han llevado a homologar la amiéiu del rendimiento con el
enfoque legal del “debido proceso”. La aplicaci@la justicia organizacional se ha
traducido entonces en una mayor comprension deprasticas de evaluacion del
desempeio. Una vez mas, la investigacion sobreidacin ha demostrado que la
capacidad de influir sobre las percepciones dedeques una de las claves para la
gestion eficaz del rendimiento (Omar, 2008b; Orikaltaneres, et al., 2007).

Sistemas de recompensas vy salarios

Los sistemas de recompensas implementados engasizaciones necesitan alcanzar
dos objetivos: motivar la performance individuahgntener la cohesiéon grupal. Si bien
ambas metas son valiosas, la investigacion sobpgsiia distributiva indica que es
dificil lograrlos simultdneamente. Los empleado® aquo reciben la compensacion
pretendida desean cambiar las cosas, aunque mantentgaltad con su empleador si
perciben que los procedimientos para distribuirsilarios son justos. A su vez, cuando
las percepciones de justicia distributiva son hdjag menos satisfaccion con el salario
y menos satisfaccion laboral (Harris, Andrews & Kac, 2007). Cuando las
percepciones de justicia distributiva son elevadias,trabajadores muestran un alto
compromiso organizacional y reacciones positivassus supervisores (Ferreira et al.,
2006; Omar, Maltaneres, et al., 2007).
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Gestion de la diversidad

Una de las primeras aplicaciones de los principieda justicia organizacional a la
gestion de la diversidad fue un estudio realizado Leck, Saunders y Charbonneau
(1996), quienes propusieron un modelo en el que pxepciones de justicia
distributiva y procedimental inciden sobre lastadiés y los comportamientos de los
empleados hacia la integracién de individuos dog&nmmediante programas de accion
afirmativa. Los resultados indicaron que cuando tiabajadores perciben que el
programa de accion afirmativa es justo en térmiutistibutivos y procedimentales,
presentan actitudes mas positivas hacia el tratr@jolas mujeres y los miembros de
otros grupos no hegemonicos, al tiempo que son pn@sensos a involucrarse en
acciones de integracion de la diversidad. En cuantos destinatarios de la accién
afirmativa, Heilman, Kaplow, Amato y Stathatos (398itados por Gilliland & Chan,
2001) informaron que las mujeres que perciben gudiencién de un empleo se debe a
su condicion de género en lugar de a sus anteedentapacidades, tienen mayores
probabilidades de sentirse menos competentes.eArespecto, Richard y Kirby (1998)
verificaron que los programas de diversidad queexeiben como injustos a nivel
procedimental pueden dar lugar a actitudes negafyea parte de sus beneficiarios,
independientemente del resultado positivo obtenido.

Otros estudios han informado que los programasdéraafirmativa e igualdad
de oportunidades, propios de organizaciones cotogede la diversidad, promueven
percepciones de justicia. Parker, Baltes y Chrisga (1997) hallaron en muestras de
mujeres y sujetos de minorias étnico-raciales,eljapoyo a estos programas se vincula
con mayores percepciones de justicia y mayores tumdades de desarrollo
profesional. Concluyeron afirmando que en gendrapeyo a programas de accion
afirmativa e igualdad de oportunidades es visto@@msto y acarrea consecuencias

actitudinales positivas.

Resolucion de conflictos

Los gerentes pierden una considerable parte deesyd tratando de solucionar las
disputas entre los empleados y, por lo general,ohttenen buenos resultados
(Schoorman & Champagne, 1994). La resolucion ddlictos se torna dificil cuando
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ambas partes son intransigentes. En estos casosc@aendable que los gerentes o
superiores escuchen a las dos partes e impongasolutadn. Esta accién se denomina
arbitraje y, si bien es bastante autocratica, pvask justicia procedimental. De este
modo, un resultado desfavorable puede ser mendsudes de lo que se puede

imaginar (Omar, 2006, 2008b).

Mecanismos de voz

Las organizaciones disponen de diferentes estest®gi solo para promover la equidad,
sino también para actuar ante las reacciones dengseados que perciben hechos
injustos. Estas acciones benefician tanto a losafaadores como a la institucion,
promoviendo la creacion de condiciones que favoré@roduccion y el cumplimiento
de los objetivos organizacionales. Una de las jpabes estrategias para lograr este
objetivo implica la organizacion y puesta en mardbasistemas accesibles y efectivos
de voz Proporcionar medios controlados y viables de y@ra que los empleados
expresen sus emociones y opiniones, reduce la Iptolaa de aparicion de emociones
y respuestas negativas y dafinas para la orgadizgcsus miembros (Omar, 2009,
2010a). Los mecanismos de voz cumplen dos roledafuentales en garantizar la
justicia procedimental: un rol preventivo y otrorreativo (Coetzee, 2005). La voz
preventiva es el proceso mediante el cual las argeiones crean mecanismos que
permiten a los trabajadores expresar sus puntosisia sobre las politicas, los
procedimientos y las decisiones en materia dedyestiganizacional. Las empresas que
proporcionan oportunidades para que aquellos infiaglos por las decisiones se
expresen, son vistas como mas justas. La voz toaegrovee a los empleados la
chance para expresar sus opiniones y preocupa@oeesa de una decision ya tomada.
Posibilita cuestionar las practicas organizaci®)aselicitar mayor informacion sobre
un proceso implementado y promover un cambio querézca a todos los
involucrados, reduciendo los niveles de insatisfacg distrés vivenciados ante la
injusticia organizacional. A su vez, los mecanisnd@svoz correctiva generan una
retroalimentaciordiagnostica sobre la organizacion y sus practidasnucha utilidad
para que la gerencia pueda corregir o realizarcéwsbios necesarios para lograr un
ambiente de trabajo mas armonioso, justo y producCabe igualmente destacar que
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los mecanismos de voz no siempre aseguran ques ldskctivos lleven a cabo los

cambios necesarios.

Despidos
Lamentablemente, las reducciones de personal setraasformado en un tema

recurrente para las organizaciones actuales. Legidies y las cesantias pueden tener
efectos devastadores. El evento puede ser masutegah si viene acompafnado por un
sentimiento de injusticia. Por esto, la forma er @s empresas manejan los despidos
influye fuertemente en la percepcion de justicia dienen tanto los trabajadores
despedidos como los trabajadores no despedidoslanidn con la organizacion
(Mladinic & Isla, 2002). Los procedimientos orgaagionales ejecutados en la toma de
estas decisiones también impactan sobre la petsepgie personas no directamente
relacionadas con la empresa (clientes, proveedtnasajadores potenciales) tienen
acerca de la justicia al interior de la misma (&#ar Ellard & Kelln, 1998). La
evidencia muestra que la posibilidad de tener vozoe procedimientos de despido,
como asi también la comunicacion respetuosa ylderg la decision, son factores que
ayudan a promover las percepciones de justiciaediowntal e interaccional. Cuando
la medida es manejada de esta forma, los empledecdsdos suelen desistir de iniciar

acciones legales contra la organizacion (Omar, 2Z008ibaut & Walker, 1975).

El proceso de respuesta ante la injusticia

La experiencia de injusticia genera sentimient@gatieos en los empleados afectados,
lo cual, directa o indirectamente, repercute stdi@ganizacion como un todo (Omar,
Maltaneres, et al., 2007; Omar & Paris, 2012). Rattigar las consecuencias de los
actos de inequidad, los sujetos ponen en march@rageso de respuesta que implica

aspectos tanto personales como contextuales.

Ante un acto de injusticia, en general las persepnasenzan por lalusqueda de
un agente culpable o responsabts decir, tratan de determinar qué o quién es el
responsable de ese acto, para poder asi centracgoses en el agente del problema.
Un factor que complejiza la atribucion de respoitisknl son las creencias a priori
acerca de las posibles fuentes de la injusticilesTeogniciones varian en funcién del
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nivel econdmico y de otras caracteristicas indiaids y socioculturales. Por ejemplo,
Coetzee (2005) sefiald que si un empleado de raga oeee que la organizacion no
estda comprometida con su desarrollo y progresoprebable que no espere una

distribucion igualitaria de los beneficios o readtis.

Una vez que la persona encuentra algo o alguianea gesponsabilizar por la
injusticia percibida, prosigue con kvaluacion del grado de responsabilidadser
atribuidos a ese destinatario. De acuerdo con Sinépp sus colaboradores (1992,
citados por Coetzee, 2005), los individuos basagvaluacion en tres criterios: (1) ¢ fue
intencional la injusticia percibida?; (2) ¢pudo érale evitado?; y (3) ¢la persona
proporciond alguna excusa o justificacién por sttes? Aclarados estos interrogantes,
el siguiente paso es decidir qué hacer para restbél sentido de equidad perdido, si
es que vale la pena emprender alguna accion. L@sosuemprenden entonces el
proceso deelaboracion de la respuesta concredate la injusticia. Sin embargo, los
factores descritos a continuacién pueden afectded#sion de la persona de responder

ante la misma.

4 Impacto de la injusticia percibidd.a necesidad de actuar sobre la causa de una
injusticia depende de la magnitud de la misma ygdmilo con que se considera que una
persona es responsable de promoverla. La magrdtadadla, por un lado, a partir de la
discrepancia entre los estandares de equidad evadab para ese tipo de situacién y la
situacion real vivenciada, y, por otro lado, ted®ren cuenta la mejor alternativa

posible a la situacion actual.

4 Costos-beneficios de la respuesta ante la injustlods costos de una respuesta
pueden implicar la creacién de conflicto, la viddaction, el resentimiento, la

posibilidad de represalias, la pérdida de reputacdtre otros. Los beneficios pueden
incluir la revisidon de los procedimientos y lasqtidas organizacionales o la remocion
de una decisién ya tomada. En general, los empdeagdtan por la alternativa que
maximiza el valor de la respuesta. En funcién da esuacion costo-beneficios, las
personas suelen evaluar la probabilidad de quguaticia persista en el futuro si no se

actua sobre ella. En ocasiones no tiene muchodserdgsponder si es probable que la
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injusticia no se repita, sobre todo si los cos®$adespuesta son altos o sus beneficios

SOon escasos.

4 Nivel de control percibido sobre la causa de laustjcia. El grado en que una
persona respondera activamente ante la injustieperttlera, a su vez, del nivel de
control percibido sobre la causa de la misma. lragpeidon de falta de control proviene
de tres fuentes principales: (1) el nivel genemaladitoeficacia (algunos individuos
sienten que pueden lograr un cambio en mayor megidaotros); (2) el poder real y el
poder percibido (si un sujeto piensa que no tiesgecursos, la informacion, el estatus
o0 el apoyo necesario para influir sobre la causk dgusticia, probablemente no actie
para rectificarla); (3) la comprension o justifigacde la injusticia.

v Caracteristicas personaleta probabilidad de responder activamente ante una
injusticia también se ve afectada por las cualidatiela persona tratada injustamente.
Aquellas que creen y sienten que son personas ¢enteg son mas propensas a actuar
gue aquellas no sienten del mismo modo. Las ditgenindividuales en las
capacidades de afrontamiento también influyen eredacion ante un hecho injusto.
Los sujetos que presentan estrategias activagaetahiento se esfuerzan por resolver
sus problemas, mientras que aquellos con una aciént evitativa tienden a
racionalizar y a negar el problema (Omar, 1995). &woa parte, las experiencias
pasadas de injusticia pueden acumularse e infiloresla accién actual. Las personas
que han sufrido episodios persistentes de injastiei una fuente en particular tienen

mayores probabilidades de responder ante otro heplsto.

4 Percepciones compartidas de injusticikste es otro factor que influye
notoriamente sobre la decisidén de actuar. Las passtienden a buscar confirmacion de
sus opiniones en el resto, en sus compaferos, dmtdscidir sobre un curso de accion
ante un acto de injusticia. Cuando observan quddasas no estan de acuerdo con sus
propias opiniones, los sujetos tienden a dudar esar juicio construido y, en

consecuencia, exhiben menores probabilidades daract
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Una vez que la respuesta ante la injusticia esnemte, los individuos poseen
diversos cursos de accion para hacer frente adeaiAnte todo, tratan de convivir
con la injusticia como si nada hubiera sucedidguamente, ejecutan acciones para
eliminarla, pudiendo emplear estrategias activas épemplo, hablar con el agente que
la provoca o proponer cambios para mejorar el essathal) o pasivas (por ejemplo,
disminuir la productividad, ausentarse del trabajdre otros comportamientos nocivos
para la organizacion o sus miembros). Si la ac@dprendida no genera buenos
resultados, las personas pueden racionalizardatioja redefiniéndola o justificandola.
Por ultimo, pueden decidir renunciar o solicitar taslado a otra filial (Ladebo,
Awotunde & AbdulSalaam-Saghir, 2008; Murphy & Tyl2008; Omar, 1995, 2006).

La medicion de la justicia organizacional

En 2001, Gillland y Chan efectuaron una clasifiGade las técnicas de exploracion de
las percepciones de justicia organizacional cuj@ad y vigencia se extiende hasta la
actualidad. Los autores analizaron tanto el ustasleescalas genéricas y especificas,

como la validez de las inferencias extraidas des$tisdios de laboratorio y de campo.

a. Instrumentos autodescriptivos: escalas geneyakfgridas a contextos especificos

Las escalas generales de justicia consisten en amjunto de items que son
independientes del contexto. Estos items requiguenlos encuestados indiquen sus
percepciones de justicia sin brindarles contexta®minios especificos. Por ejemplo,
“las recompensas que recibo de mi jefe son jusfpsticia distributiva) o “los
procedimientos para determinar las recompensagustws” (justicia procedimental).
Por otro lado, las escalas con contextos o domiespecificos, como su nombre lo
indica, consisten en items descritos en un conteterminado, de manera tal que los
reactivos se refieren a la justicia en algun aspegtcreto del entorno de trabajo. Por
ejemplo, “el salario que recibo es una recompemsia jpor lo que hago en mi trabajo”
(justicia distributiva en el contexto del salarm)a la hora de juzgar mi desempefio, mi
jefe o supervisor me da la oportunidad de expressupuntos de vista o de explicar lo
que he hecho” (justicia procedimental en el comteld la evaluacion del desempenio).
Greenberg (1996) argument6 en contra de invedigasticia con instrumentos libres

de contexto, sosteniendo que la provision de uniegtm especifico genera datos que

Juan Diego Vaamonde 117



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

promueven una mejor comprension tedrica y un apordas integral de los problemas
practicos asociados con la justicia organizaciobat items generales tienden a ser
menos informativos, ya que no proveen datos sasragpectos de la situacion laboral
de los sujetos a la hora de responder al instruomédd obstante, la eleccién entre
escalas generales o escalas referidas a contesyiesifcos debe ser impulsada por la
naturaleza de la pregunta de investigacion y destcocto de justicia de interés. En el
Cuadro 6 se describen algunas de las escalas efaplean mayor frecuencia para

explorar la justicia organizacional.

INSTRUMENTO AUTOR/ES DESCRIPCION

Escalas de Justicia Distributiva
y Procedimental
(Distributive Justice and

20 items. Formato tipo Likert.
Miden la percepcidn de justicia distributiva y
justicia procedimental (incluye justicia

Moorman (1991)
Niehoff y Moorman

Procedural Justice Scales) (1993) interaccional).
Escalas de Just_|C|a Distributiva 20 items. Formato tipo Likert.
y Procedimental Sweeney y McFarlin . o L
AR : Miden la justicia organizacional en sus facetas
(Distributive Justice and (1997) R ;
; distributiva y procedimental.
Procedural Justice Scales)
Escala de Percepciones de 18 items. Formato tipo Likert.
Tratamiento Interpersonal Justo Donovan, Drasgow y Mide las percepciones de justicia en el
(Perceptions of Fair Munson (1998) tratamiento interpersonal de supervisores y
Interpersonal Treatment Scale) compaiieros de trabajo.

Escala de Percepciones de
Justicia Organizacional
(Perceptions of Organizational

7 items. Formato tipo Likert.
Schminke et al., (2000) Mide las percepciones de justicia
procedimental e interaccional.

Fairness)
Escala de Justicia Colquitt (2001) 20 items. Formato tipo Likert.
Organizacional (Organizational Adaptacion argentina Mide las percepciones de justicia distributiva,
Justice Measure) de Omar et al. (2003) procedimental, interpersonal, informacional.

Escala de Justicia Percibida Ambrose y Cropanzano8 items. Formato tipo Likert.
(Perceived Fairness Measure) (2003) Mide la justicia distributiva y procedimental.

43 items. Formato tipo Likert.
Mide la justicia distributiva, justicia

Blader y Tyler (2003) procedimental, calidad de los procedimientos
de toma de decisidn, calidad del tratamiento y
favorabilidad de resultados.

Escala de Justicia
Organizacional
(Organizational Justice
Measure)

Escala de Percepciones

Globales de Justicia Ambrose y Schminke 6 items. Formato tipo Likert.
(Perceived Overall Justice (2009) Mide las percepciones globales de justicia.
Scale)

Cuadro 6 Principales instrumentos de medicidn de la justicganizacional
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b. Estudios de laboratorio y estudios de campo

Las investigaciones de laboratorio sobre la justmiganizacional incluyen estudios
realizados bajo condiciones experimentales comtasla En estos estudios, las
dimensiones de la justicia pueden cumplir tantmletle variables independientes como
dependientes, en funcién de las hipétesis planteadar ejemplo, en un estudio
experimental realizado por Greenberg (1993) paeméar los efectos de la justicia
sobre los comportamientos contraproducentes de, riabqusticia distributiva fue
manipulada como variable independiente, pagandmléss participantes de manera
equitativa en una condicién, pero no en la otraofa estudio experimental realizado
por Van den Bos, Vermunt y Wilke (1997), las peoiepes de justicia fueron medidas
como variable dependiente, mientras que la varimolependiente estaba representada
por el orden en el que los participantes encontraifarmacion sobre el procedimiento
y el resultado. Como ejemplos de estudios de casppee justicia organizacional, se
pueden citar los realizados por McFarlin y Sweefi®92) quienes administraron un
cuestionario a una muestra de empleados bancamomcjuia medidas de percepciones
de justicia (distributiva y procedimental) y de qgoomiso organizacional. Los autores
trataron los tipos de justicia como variables irehgpentes y las dimensiones del
compromiso organizacional como variables depeneleritos estudios realizados en
Suiza por Krings y Facchin (2009) y en Latinoanmeépor Omar y su equipo de trabajo
(2006, 2007, 2011) constituyen otros ejemplos destigaciones de campo en el area

de la justicia organizacional.

Justicia organizacional y variables sociodemografas

La revision de la bibliografia indica un crecieiméerés por desentrafiar las posibles
vinculaciones entre las percepciones de justicigargzacional y variables
demograficas. Hasta el momento, se han informadleziyas significativos con el

género, la edad, la antigliedad laboral, nivel gdta;acargo y sector organizacional.

Justicia organizacional y género

Si bien en la literatura cientifica los hallazgas son concluyentes, se han informado

algunas diferencias en las percepciones de juséiniee hombres y mujeres. La
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explicacion de estas diferencias recae en grandaexdibre el proceso de socializacion
de género. En las culturas occidentales, la sma@bn masculina prioriza los
resultados, las recompensas y las diferencias tatugsmientras que la socializacion
femenina se orienta a los procesos, a los aspetevpersonales y a la satisfaccion de
terceros. Es por ello que los hombres tienden ans#s sensibles a la justicia
distributiva y las mujeres, a la justicia procedima¢ e interaccional (Assmar &
Ferreira, 2004; Sweeney & McFarlin, 1997; Tata &weRs-Sperry, 1996). Esta
tendencia a priorizar los procesos por sobre |ssltadlos promoveria que muchas
mujeres acepten de buen modo una paga injustacsib@e que los procedimientos y el
tratamiento recibido son equitativos y aceptab&s. embargo, Lee y Farh (1999)
informaron que las mujeres de su muestra estabarat@atas a cuestiones distributivas,
quizas por su mayor sensibilidad a las inequidadésiales que este grupo ha tenido
gue padecer desde su ingreso al mercado laboral.autores concluyen que, en
general, tanto hombres como mujeres se preocupanapqusticia distributiva y
procedimental. Por su parte, Omar (2006) obsenagiomes positivas entre percepcion
de justicia procedimental y la pertenencia al gemeasculino, posiblemente por ser los
hombres quienes dan a conocer con mas vehemescjgustos de vista acerca de los
procedimientos mediante los cuales se distribugsnrécursos y las recompensas. La
autora inform6, ademas, que las mujeres de la maugstesentaron mayores
percepciones de justicia interpersonal, lo cuahlsediue, aun cuando estan tan atentas
como los varones a cuestiones distributivas, serasan en mayor medida por los
aspectos sociales de la organizacibos resultados comunicados por Omar y Uribe
Delgado (2011) aportaron mayores evidencias sobt& melacion de género en la

justicia interaccional.

Justicia organizacional, edad y antigiiedad laboral
Estudios recientes (Omar, 2006; Omar & Uribe Detgaé®11) han informado que las

facetas sociales de la justicia organizaciongu@ticia interaccional) serian priorizadas
por los empleados mayores y con mayor antigiedsddh Quienes llevan mas tiempo
trabajando en la organizacion se sentirian trat@dosmayor dignidad y respeto por

parte de los encargados de aplicar los procedioselffusticia interpersonal) y
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recibirian mayores explicaciones sobre las deasidamadas (justicia informacional).
Estos resultados podrian deberse a una mayor debile los empleados de mayor
edad y antigiiedad laboral para mantener la armotgigoersonal y para obtener acceso
a la informacién sobre las decisiones distributiygsrocedimentales adoptadas en su
lugar de trabajo. Ademas, es probable que los emiptemas antiguos, que acceden a
mayores salarios, sean mas sensibles a la fasttidualiva de la justicia organizacional
(Omar & Uribe Delgado, 2011).

Justicia organizacional y nivel educativo

Omar (2006) y Omar y Uribe Delgado (2011) reportaasociaciones significativas
entre la escolaridad de los empleados y sus peaoregscde justicia: a menor formacion
académica, y menor rango de puesto ocupado, melawgsercepciones de justicia
distributiva e informacional. Por el hecho de ocupargos de menor jerarquia,
posiblemente debido a su menor nivel de califiaacéstos empleados reciben menores
beneficios y recompensas por parte de los gestpnegnores explicaciones sobre las
decisiones tomadas, situacion que contribuye a aiamsu sensacion de escasa justicia

en el seno de sus organizaciones.

Justicia y cargo organizacional

Con relacion al cargo ocupado por el personalplesstos mas altos se vinculan con
mayores percepciones de justicia organizacional iQr2006). Es esperable que
quienes ocupan estas posiciones perciban mayol@sosatengan mayor injerencia
sobre los medios y los procedimientos adoptadas toanar las decisiones y dispongan
de mayor acceso a las informaciones relativas ardanizacion. En consecuencia,

tendran mayores percepciones de justicia que edgsede menor jerarquia.

Justicia y sector organizacional

Omar y Uribe Delgado (2011) informaron que los esagdbs de organizaciones
publicas argentinas presentan mayores percepcidleegusticia interpersonal e
informacional; en tanto que los empleados de eraprggsivadas tienen mayores
percepciones de justicia distributiva y procedirabntas correlaciones observadas

posiblemente sean el resultado de las politicasaleejo de recursos humanos propias
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de estos dos sectores organizacionales. En lasipagines publicas, las relaciones
paternalistas entre supervisor y empleado, tiptasambientes colectivistas, quizas
generen mayores situaciones de justicia interaatifnterpersonal e informacional).
En las empresas privadas, las relaciones de inaideproductivistas entre supervisor y
empleado, pobablemente generen mayores situactmgasticia vinculadas con la
ejecucion o con los resultados. Similares hallaziyeson informados por Helena
(2000) a partir de una comparacion de las percepsiale justicia distributiva y
procedimental en una organizacion privada y undigaide Brasil. Helena verifico que
los valores y practicas culturales prevalecientesagla tipo de cultura organizacional
produjeron diferencias en los juicios de justica parte de sus miembros, con los
empleados de la empresa privada percibiendo maysticip distributiva y
procedimental que los empleados de la empresacpulhlos resultados relativos a la
empresa privada indicaron que cuanto mayor eseelopninio de valores asociados al
profesionalismo cooperativo, a la satisfaccion piahestar de los empleados, mayores
son las percepciones de justicia distributiva ycpdimental de los mismos; en tanto
que a mayor incidencia de valores asociados a ofegionalismo competitivo e

individualista, menores son las percepciones dejaglistributiva y procedimental.

Como puede observarse, si bien se detectan algegasridades entre justicia
organizacional y variables sociodemograficas, sglieeen mas investigaciones para
clarificar el interjuego entre estas variables.uFag desarrollos podran contribuir a

profundizar el conocimiento sobre tales asocia@one

Justicia organizacional y variables organizacionake
Desde los inicios de la investigacion sobre justariganizacional, se han explorado sus
vinculaciones con diversos aspectos psicolégicosmgportamentales. A continuacion

se detallan los principales hallazgos de este oudgpestudios.

Emociones
Habida cuenta de que los juicios sociales implitamo aspectos cognitivos como
emocionales, los especialistas de las organizasibae destacado que los individuos

reaccionan emocionalmente tanto a la equidad cotaareequidad en el trato y en las
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asignaciones a nivel laboral, y que estas reacgibaeen consecuencias actitudinales y
comportamentales (Barsky et al.,, 2011). El esttibre las interrelaciones entre las
reacciones afectivas y las percepciones de justeigemonta a la teoria de la equidad
de Adams (1965), quien predijo que la inequidad pobresueldo suscita culpa,
mientras que los bajos salarios promueven emociocoe® la ira y la angustia, que
motivan a los sujetos a llevar a cabo comportarmsetgndientes a restaurar el sentido
de equidad. Por otra parte, a partir de datos pientes de mas de 37 paises, Mikula,
Scherer y Athenstaedt (1998) determinaron quesgugio, el enojo y la tristeza son las
emociones mas comunmente vinculadas con eventosideoados injustos. El
interjuego entre los afectos, los acontecimientos et lugar de trabajo y las
percepciones de justicia sugiere que el tono afectiel clima de un grupo de trabajo u
organizacion esta inherentemente vinculado a ofpascepciones compartidas
(Roberson & Colquitt, 2005, citados por Barsky let 2011). Por lo tanto, maltratar a
un empleado puede influir negativamente en el tafectivo del resto de los
trabajadores, como consecuencia de las historigwgncias compartidas y de los
estados de animo experimentados empaticamenteoriSortancia con tales hallazgos,
estudios de neuroimagen revelan que cuando la gegliea evaluaciones de justicia y
de moralidad, se activan las estructuras cerebvalesladas con la emocion (Barsky et
al., 2011). Este corpus de conocimiento sefala lgaepercepciones de justicia
constituyen un proceso de evaluacion cargado afewénte, producto de la interaccion
de distintas experiencias en el lugar de trabagoqB/ et al., 2011). Por esta razon, los
estudios coinciden en que la inequidad suscitpdaicadn de emociones negativas que
las personas tratan de minimizar alterando susudes y comportamientos hacia la
organizacion o hacia sus miembros. (Folger & Crapan, 2001; Folger, Cropanzano
& Goldman, 2005).

Liderazgo
En una exhaustiva revision de los estudios empirgmbre liderazgo y justicia, van

Knippenberg y sus colaboradores (2007) advirtieque la equidad distributiva,
procedimental y sobre todo interaccional de logréd se asocia positivamente con

criterios de liderazgo efectivo. Estas percepciamegusticia en el lider promueven
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respuestas afectivas y evaluativas en los seguiddaimes como compromiso,

satisfaccion, confianza. Los estudios revisadosstnare que la equidad del lider es una
condicion fundamental para el buen funcionamiemdad organizaciones. Los lideres
justos promueven mejores relaciones con sus sagsideuscitan actitudes y emociones
mas positivas, siendo capaces de generar compertarai mas benéficos para la
organizacion y sus miembros. Desde la perspecéva destion de recursos humanos o
del desarrollo de liderazgo, la equidad proporcianaangulo claro para mejorar la

efectividad del liderazgo (van Knippenberg & De 1@eg, 2008).

Estrés laboral

Del analisis de la bibliografia especializada sugge las percepciones de injusticia se
asocian con mayores niveles de estrés y con oteasciones fisioldgicas y
comportamentales, tales como alteraciones cardiolaes, regulatorias y cognitivas,
problemas para dormir y ausentismo laboral (ElawairHeponiemi, Sinervo &
Magnavita, 2010). Al respecto, en una investigacidm empleados nigerianos, Ladebo
y sus colegas (2008) encontraron que la equidddsdsupervisores y los compafieros
de trabajo se relacion0 negativamente con disindstisfaccion y comportamientos
agresivos. Las respuestas de estrés patoldgicogmaastar especialmente vinculadas
con la injusticia interaccional, es decir, con ationes de tratos injustos en el trabajo.
Por otra parte, Omar (2006) observo que las peimege de injusticia se relacionan
positivamente con el estrés laboral de empleadyentinos, en tanto que Paris y Omar
(2008) mostraron que la falta de justicia consétuyno de los principales estresores

para los trabajadores de la salud.

Compromiso organizacional

La investigacion sobre la justicia viene probande gl grado de compromiso hacia la
organizacion y sus miembros esta influenciado asrplercepciones de justicia de los
empleados (Assmar et al., 2005; Ferreira, AssmararQUribe Delgado, Terrones &
Galaz, 2006). Beugré (1998) condujo un estudioamepo con el objetivo de identificar
el tipo de compromiso (afectivo, calculativo o nativo) asociado con las diferentes
facetas de la justicia. Constatd que las percepsiae justicia procedimental e

interaccional se correlacionan positivamente conoehpromiso afectivo. Argumento
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que tales dimensiones de la justicia tienden a rgenafectos positivos en los
empleados, motivandolos a identificarse y a compterse con su organizacion.
Resultados similares fueron informados por Omaiidviares, et al. (2007) a partir de
un estudio con trabajadores argentinos. En Latigoam Ferreira y sus colegas (2006)
efectuaron un estudio con trabajadores argentin@sileros y mexicanos en el que
constataron que la justicia distributiva y proceelmal se relaciona positivamente con
el compromiso afectivo y normativo. Sostienengahi que otros especialistas (Assmar
et al.,, 2005; Folger & Konovsky, 1989) que la jastiprocedimental constituye la

faceta de la justicia con mayor poder predictiviocdenpromiso organizacional.

Confianza organizacional

Colquitt y sus colaboradores (2001) encontraron lgse dimensiones distributiva,
procedimental e interaccional de la justicia secwian con la confianza en la
organizacién, llegando a informarse correlacionesstdante fuertes entre tales
constructos. La justicia procedimental puede seteirbase para que los empleados
desarrollen relaciones de confianza y de mayorlirtvacion con su organizacion (Bal,
De Lange, Ybema, Jansen & Van der Velde, 2011)sUEoonocido libro Océano Azul
Estratégico (Blue Ocean Strategy), Kim y Maubor(@05) explican que los procesos
justos conducen al reconocimiento intelectual y @oral, lo cual, a su vez, crea la
confianza y el compromiso que genera cooperacifumtaria y ejecucion estratégica.
La injusticia procedimental, por otro lado, prodiregignacion intelectual y emocional
resultando en falta de confianza y resentimientteras, la confianza en el supervisor
0 gestor resulta esencial para las relaciones lesciarmoniosas y estables,
particularmente en los contextos organizacionatesle las personas trabajan juntas en
direccion a objetivos comunes (Beugré, 1998). Liffianza también puede jugar un rol
mediador en la relaciones entre justicia (distilaub procedimental) y satisfaccion,

compromiso e intenciones de renunciar (Hopkins &thiegton, 2006).

Identificacién con la organizacion

Otro fenomeno individual vinculado con la justices la identificacion con la
organizacion. Olkkonen y Lipponen (2006) hallarare da justicia procedimental y la

justicia distributiva se relacionan positivamentencla identificacion con la
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organizacién, mientras que la justicia interacdiocentrada en el supervisor, se vincula
positivamente con la identificacion con el equip® tdabajo. Michel, Stegmaier y

Sonntag (2010) probaron un modelo tedrico en el lguieentificacion organizacion

morigerd las relaciones entre justicia procedimentoperacion y apoyo a los cambios
organizacionales. Mas recientemente, en un estcaloparativo con empleados de
Corea del Sur y EE.UU., Cho y Treadway (2011) t&mlobservaron el rol mediador
de la identificacion con la organizacion en la &s@on entre justicia procedimental y

comportamientos de ciudadania en el lugar de wabaj

Satisfaccién laboral

Numerosos estudios coinciden en afirmar que lacjasbrganizacional constituye un
importante factor explicativo de la satisfacciondeal (Harris et al., 2007; Paris, 2007).
Las primeras investigaciones sobre la tematicaljizeelas en diferentes paises y
contextos organizacionales, constataron los efgubsgtivos que las percepciones de
justicia distributiva y procedimental tienen sobbos niveles de satisfaccion de los
empleados (Folger & Konovsky, 1989; Lind & Tyler98B; Summers & Hendrix,
1991). Mas recientemente, Ladebo y sus colaborad@2908) subrayaron la
importancia de la justicia interaccional para exglila satisfaccion laboral. Los autores
sostienen que cuando se cumplen las expectativasosieempleados, jefes y
supervisores, aumenta la probabilidad de que deamekl trato justo recibido,
desarrollando una emocién positiva hacia su traldajp este sentido, otros estudios
(Colquitt, 2001; Colquitt et al., 2001) han sefialagie la satisfaccién de los empleados
se refuerza cuando existe justicia interaccionaserhugar de trabajo. En el contexto
argentino, Paris (2007) mostr6 que la falta de igisstorganizacional presenta
asociaciones significativas con la insatisfacciabholal de trabajadores de la salud.
Resultados parcialmente coincidentes con los irddioa por Martin Garcia, Lucefio
Moreno, Jaén Diaz y Rubio Valdehita (2007), quign@taron que la falta de apoyo
organizacional es el estresor mas importante véagicuton la insatisfaccion laboral en

trabajadores de diversas ocupaciones, principabrtdentes y personal de salud.
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Comportamientos extra papel

Los comportamientos extra papel son todas aqueltasones ejecutadas por los
empleados en su lugar de trabajo que excedendasnimientos formales de su puesto
(Spector & Fox, 2010). Tales comportamientos puesdpositivos (comportamientos
de ciudadania organizacional) o negativos (compoetatos contraproducentes), tanto
para la organizacion como para sus miembros Lospodamientos de ciudadania
organizacional son comportamientos discrecionales spbrepasan las expectativas
formalmente requeridas para el desempefio de unmdeselo rol y que resultan
beneficiosos para la organizacion (Organ, 1988)treEtos numerosos tipos de
comportamientos de ciudadania organizacional, sedgsu citar, entre otros, los
comportamientos de ciudadania organizacional ddagomportamientos extra-papel
de colaboracién con otro empleado en la ejecuciéntateas relevantes para la
organizacién), los de virtud civica (acciones ep@pel de involucramiento responsable
en la vida de la organizacién) y los de voz (expresbre de opiniones con el objetivo
de beneficiar a la organizacion y sus miembros3. égpecialistas coinciden en afirmar
que las percepciones de justicia organizacionaliseulan positivamente con estos
comportamientos extra-papel. Al respecto, a pakirun estudio transcultural con
muestras de empleados de Argentina, Brasil y Méxiamar, Uribe Delgado y sus
colaboradores (2007) informaron que las cuatrotéacde la justicia organizacional se
relacionan diferencialmente con los comportamiedi®<iudadania organizacional de
ayuda y de virtud civica. Especificamente, las g@eiones de justicia distributiva y
procedimental predicen los comportamientos de dawli@ organizacional de ayuda, en
tanto que las percepciones de justicia procedirhentanteraccional explican los
comportamientos de ciudadania organizacional dedvaivica. Este hallazgo esta linea
con lo informado por Wayne, Shore, Bommer y Tet(RB02) acerca de que a mayores
percepciones de justicia en las decisiones orgeinizales, mayor es la tendencia de los
trabajadores a exhibir comportamientos prosocidlggidos a sus compafieros y al

propio supervisor.

Por su parte, los comportamientos contraproducensignan conductas

voluntarias que violan importantes normas orgamredes y amenazan el bienestar de
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la organizacion o el de sus miembros (Rotundo &&#hc2002). La teoria de la justicia
organizacional ha demostrado su valor heuristicoahento de explicar la emergencia
de estos comportamientos (Holtz & Harold, 2013; ris#a & Folger, 1997). Al
respecto, Bechtoldt, Welk, Hartig y Zaph (2007); po lado, y Tripp, Bies y Aquino
(2007), por el otro, observaron que las percepsiode justicia se relacionan
negativamente con un amplio espectro de comporntdasecontraproducentes (acoso,
fraude, sabotaje) como una forma de intentar riestabel desequilibrio percibido. Esta
asociacion entre injusticia y comportamientos @prvducentes pareciera disminuir
cuando los trabajadores expresan alto compromisatigfaccion laboral (Flaberty &
Moss, 2007). Recientemente, Hitlan y Noel (2009at®&on que cuando los sujetos se
sienten excluidos, ignorados o rechazados por aupaieros de trabajo, ejecutan un
mayor numero de comportamientos contraproducentespersonales (actos verbales y
fisicos inapropiados dirigidos hacia los demas rbieas de la empresa), en tanto que
aquellos que son maltratados por su supervisoranlea cabo comportamientos
contraproducentes organizacionales (uso indebido laleinformacién, de las
instalaciones y de los recursos de la empresdp Eiisma linea se hallan los resultados
arrojados por la validacion argentina de la Escala Comportamientos
Contraproducentes en el Trabajo (Omar, Vaamonde rieUDelgado, 2013). En
general, las emociones negativas juegan un pag&haeo en la ejecucion de estas
conductas, obrando en ocasiones como variablesadwds en la relacion entre justicia
y comportamientos contraproducentes (Hershcowas ,€2007; Ladebo et al., 2008). En
relacién con la violencia de género, uno de lospmtamientos contraproducentes de
mayor gravedad es el acoso sexual. Al respectmgkry Facchin (2009) informaron
gue en contextos laborales donde predomina laticisnteraccional, los empleados
pueden traducir sus emociones dolorosas ante damiento injusto en

comportamientos de acoso sexual contra las mujeres.

En vista de la literatura cientifica revisada, puafirmarse que las percepciones
de justicia organizacional se vinculan con estdesliderazgo efectivo, con mayores
montos de compromiso, confianza e identificaciom leoorganizacion, con aumento de

la satisfaccion laboral y con mayor motivacion pianglucrarse en comportamientos
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de ciudadania organizacional. Por el contrario,ieanmés laborales donde la injusticia
es moneda corriente se asocian con la emergenagndeiones negativas (angustia,
bronca, ira, enojo), con la intensificacion de faspuestas de estrés laboral y con una
mayor motivacion para ejecutar comportamientos rapnbducentes contra la
organizacion o sus miembros. En definitiva, losesistas parecen coincidir en que la
justicia en el lugar de trabajo constituye un faaeencial para el funcionamiento

armonico de las organizaciones y sus empleados.

Justicia organizacional e individualismo-colectiviso

Tanto la concepcion de lo que es justo como elsénfauesto en las percepciones de
justicia pueden diferir segun las orientacioneslagicas predominantes en los sujetos
(Erdogan & Liden, 2006). Una de las diferenciagurales observadas en relacion con
la percepcion de justicia en el lugar de trabajosido la orientacion hacia el
colectivismo o hacia el individualismo (Cropanzah&reenberg, 1997), sobre todo si
se considera que tales valores actuan como ureadahjetiva que afecta las creencias y
las percepciones de los seres humanos (Primeaurt, &K&aldwell, 2003). El estudio
de las relaciones entre estas dimensiones axiawgitas variaciones de la importancia
y el significado atribuidos a la justicia es unaade desarrollo relativamente reciente,

aungue ya registra algunos avances.

En un estudio transcultural realizado en ArgentiBegsil y México, Omar,
Uribe Delgado y sus colaboradores (2007) informagoa los valores colectivistas e
individualistas actian como variables moduladordsedas percepciones de justicia y
la ejecucion de comportamientos de ciudadania @geipnal. Especificamente, los
autores observaron que las asociaciones entre deeqriones de justicia y los
comportamientos de ciudadania eran mayores ersti®ijetos con marcada orientacion
al colectivismo. Este hallazgo podria interpretaasia luz de la importancia que los
colectivistas atribuyen a la preservacion de laoaim grupal, la cooperacion, la
interdependencia y el respeto por normas grup&lagitcibasi, 1997; Smith & Bond,
1999). En linea con tales observaciones, publicasiacientificas previas (Cohen &

Avrahami, 2006; Cropanzano & Greenberg, 1997; ltaal.e2002) también subrayaron
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gue la capacidad de la justicia organizacional pafivar comportamientos extra papel

aumenta en entornos colectivistas.

La orientacion al individualismo-colectivismo dertros ademas, tener un rol
mediador en la relacion entre percepciones decjasyi estrés laboral (Omar, 2006).
Mientras el individualismo aparece asociado cornvelgsjas psicolégicas y sociales
(Colquitt, 2004), el colectivismo involucra mayoragdes de apoyo social,
competencias emocionales e intenciones de busadaayenores niveles de estrés y

aumento de la sensibilidad ante la justicia engai de trabajo.

A partir del empleo de la tipologia axiolégica dedividualismo y de
colectivismo vertical y horizontal como marco teoripara explicar las diferencias en
las percepciones de justicia en empleados chinasghue y sus colaboradores (2006)
hallaron que el colectivismo horizontal se asodid ka justicia procedimental, en tanto
que el individualismo vertical lo hizo con la jusé distributiva. Es probable que los
colectivistas horizontales, al considerarse iguale®status que el resto, presenten un
modo particular de interpretar la informacion shciaoptando principios y criterios
diferentes para evaluar la justicia procedimentakktrabajo. Estos sujetos prefieren
asignar los beneficios y las recompensas de unanamamas equitativa entre ellos, aun
cuando sus contribuciones hayan sido mayores delasis comparieros. De hecho, se
inclinan por métodos de resolucion de conflictos greserven la armonia interpersonal
(por ejemplo, la mediacion o la negociacion), emrighento del interés individual
(Omar & Urteaga, 2008). En contraposicion, losvidlialistas verticales, por enfatizar
la independencia y la competencia en sus &mbitales, tienden a estar mas atentos a

aspectos propios de la justicia distributiva (saJasromociones, etc.).

Recientemente, Omar y Uribe Delgado (2011) llevaaorabo un estudio con
empleados de organizaciones publicas y privadasnangs, con el proposito de
analizar las posibles vinculaciones entre el iditi@mo-alocentrismo (individualismo
y colectivismo, respectivamente) y las percepciomies justicia organizacional.
Informaron que las personas alocéntricas (colettisj en su mayoria mujeres)

presentaron mayores percepciones de justicia er&spal e informacional, mientras
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qgue los idiocéntricos (individualistas, en su méyorarones) evidenciaron mayores
percepciones de justicia distributiva y procediraentDe esta manera, las
preocupaciones por la armonia grupal, el cumplitoieie las normas de convivencia, el
sacrificio por el logro de objetivos comunes y $amds rasgos que caracterizan a los
colectivistas se asociaron positivamente con lasepeiones de justicia interaccional
(en sus dos facetas, interpersonal e informaciobalindependencia, la competitividad,
la asertividad, la primacia de los intereses paissrsobre los grupales que describen a
los individualistas se vincularon positivamente clais percepciones de justicia

distributiva y procedimental.

Justicia organizacional, individualismo-colectivisno y sexismo

La justicia organizacional se ha convertido enrapdrtante foco de investigacion por
sus vinculaciones con una amplia gama de actitydemportamientos de los
empleados hacia sus compafieros y hacia la orgamzdédmbrose et al.,, 2007;
Colquitt et al., 2001; Cropanzano et al., 2001 nKsi & Facchin, 2009; Omar & Paris,
2012). Gran parte de esta linea de investigacidnmaseentrado en explicar como los
diferentes tipos de justicia (sobre todo distriutiy procedimental) afectan
diferencialmente a las actitudes. Al respecto, ind/ler (1988) fueron los primeros en
observar que la justicia procedimental impactaestds actitudes hacia las instituciones
0 sus autoridades. Algunos estudios también sefdwaiizado en determinar el rol
mediador de ciertas variables en el interjuegoedos diferentes tipos de justicia y las
actitudes de los individuos. Masterson, Lewis, Ga@d y Taylor (2000), por ejemplo,
encontraron que tanto la percepcion de apoyo argeioinal como el intercambio lider-
trabajador ejercen funciones de mediacion entrepi&sepciones de justicia y las

actitudes hacia la organizacion.

En lo que hace a las actitudes prejuiciosas y losnportamientos
discriminatorios, los especialistas han advertidee das situaciones injustas y
conflictivas pueden facilitar la puesta en marchaades estereotipos y conductas, sobre
todo cuando los grupos implicados poseen un estlasigual (Montes Berges, 2008).

En el caso del prejuicio sexista y la DG, Kringggcchin (2009) observaron que
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cuando los empleados varones perciben injusticiagidugar de trabajo presentan una
mayor probabilidad de acosar sexualmente a sus aitengs. Esta asociacion entre
injusticia y tendencia al acoso sexual como forreaD& surge ante la necesidad de
mantener el equilibrio, recurriendo a comportanasnostiles, ofensivos y de clara
violacién de las normas. La respuesta no se daigera el agente de la injusticia (el
superior o la organizacion como un todo) por teraorepresalias; en cambio, la
respuesta de acoso es orientada contra las mujeiiesgs forman parte de un grupo de
género oprimido que, ante la mirada sexista, posg®r estatus. De este modo, la DG
aparece como una solucion fallida frente a la sifurade injusticia. Por otra parte, otros
estudios han informado asociaciones significatieage sexismo y percepciones de
injusticia procedimental durante las decisionessédkeccion y promocion (Lemons,
2003), asi como entre sexismo y percepciones dgpuit@des en la distribucion de

recursos escasos Yy apreciados (Primeaux et aB).200

Lamentablemente, hasta el momento, los hallazgos lake escasas
investigaciones publicadas sobre justicia y sexigmcel lugar de trabajo, asi como
sobre valores personales y sexismo, no permitgarlla conclusiones sélidas que den
cuenta del posible interjuego entre estas varialBsbien existe un cuerpo de
investigaciones sobre el individualismo y el calgsto en distintas culturas, poco se
conoce acerca del impacto de estos valores sobreadfitudes de los sujetos v,
especialmente, sobre el prejuicio sexista y la B&mismo, hasta la fecha no se han
examinado empiricamente las posibles vinculacioeege estas variables y las
percepciones de justicia organizacional, aun cuabglios especialistas han destacado
la importancia de la equidad en las organizacignéds su impacto sobre las actitudes
de los empleados. A este vacio empirico-concepieiauma la falta de estudios que
exploren la temética en el contexto latinoameridaaolo que, frente a este panorama,
el presente trabajo se orientd a explorar empigcdelas posibles interrelaciones entre
las caracteristicas sociodemograficas, los valgressonales, las percepciones de
justicia organizacional y el sexismo en empleadgsrainos, con miras a determinar si
la orientacion axiolOgica y la justicia constituyeredictores eficaces del sexismo en el

lugar de trabajo.

Juan Diego Vaamonde 132



CAPITULO V

DISENO DE LA INVESTIGACION



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

Con el propésito de explorar las asociaciones egitrgexismo, las percepciones de
justicia, los valores personales y las caractedstsociodemograficas en trabajadores
argentinos, se disefio una investigacion empir@astersal con tres aproximaciones

metodoldgicas, enmarcada en el contexto de un eefogxto cuali-cuantitativo.

Aproximacion metodoldgica |

La primera aproximacion metodologica, encuadradanenperspectiva cualitativa, tuvo
como objetivo desarrollar un instrumento para evgpléa tendencia a la DG en el lugar
de trabajo, habida cuenta de la escasez de técaidagentes para explorar este
constructo en la poblacién objetivo. El instrumefue desarrollado y evaluado a lo
largo de cuatro etapas: (1) encuentros de grupal féocus group) y entrevistas en
profundidad con muestras tedricas de trabajad@ewfesinos; (2) elaboracion de la
version prototipica del instrumento y evaluacion sue validez por parte de jueces
expertos; (3) prueba piloto del instrumento disefiagbbre una muestra por
disponibilidad de empleados santafesinos; (4) aai@h de la version final de la Escala
de Tendencia a la Discriminacion de Género en gakLue Trabajo, con miras a

integrarla a la bateria de recoleccion definitijar¢ximacion metodoldgica lll).

Aproximacion metodoldgica Il

La segunda aproximacion metodoldgica, de corte titativo, tuvo como objetivo
adaptar y validar el Inventario de Sexismo AmbintdgAmbivalent Sexism Inventory,
ASI) de Glick y Fiske (1996, 2001) para su empleo sujetos argentinos. Desarrollado
originalmente en EE.UU., este instrumento ha sidaptado en mas de 20 paises,
registrando destacadas propiedades psicométricamsgrando validez transcultural
(Glick & Fiske, 2001; Lee et al., 2010). La muesiegdeccionada en esta oportunidad
estuvo integrada por 345 sujetos (130 estudiant2$5yempleados) pertenecientes a
distintas organizaciones de la zona centro de AirggenlLa bateria de recoleccion
incluyd la version adaptada del ASI y una selecdérreconocidos instrumentos para
evaluar neosexismo, actitudes sociales y deseadbilidocial. Para validar el
instrumento, se establecieron las equivalenciasistca, conceptual, operacional y de
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medicion. El andlisis estadistico de los datosesdizd con auxilio de los softwares
SPSS 17.0 y AMOS 7.0.

Aproximacion metodoldgica Il

Esta ultima aproximacién metodoldgica tuvo comattp poner a prueba las hipotesis
de trabajo planteadas. En esta aproximacion s@jératbn una nueva muestra por
disponibilidad integrada por 414 sujetos (198 magey 216 varones, con un promedio
de edad de 37.6 afos), empleados en diversas zagemmes publicas y privadas de la
provincia de Santa Fe. La bateria de recoleccidaties estuvo integrada por la Escala
de Tendencia a la DG en el Lugar de Trabajo ddksdeoen la primera aproximacion
metodoldgica, el Inventario de Sexismo Ambivalentalidado en la segunda
aproximacion metodoldgica y reconocidas escalas @gvlorar percepciones de justicia
organizacional, individualismo-colectivismo y ddsiidad social. Incluyé, ademas, una
seccion de variables sociodemograficas. La infordmaobtenida fue analizada con
técnicas estadisticas descriptivas, correlacionalesiltidimensionales, empleando los
programas SPSS 17.0 y SPAD 5.6.

La Figura 8 sintetiza el disefio metodolégico impatado para la concrecién de la

investigacion.
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APROXIMACION APROXIMACION APROXIMACION
METODOLOGICA | METODOLOGICA Il METODOLOGICA IlI
Objetivo: desarrollar un instrumento para Objetivo: adaptar y validar el Inventario Objetivo: poner a prueba las hipétesis de
medir la tendencia a la DG en el lugar de de Sexismo Ambivalente (ASI, Ambivalent trabajo planteadas.
trabajo. Sexism Inventory) de Glick y Fiske (1996
Et 2001) para su empleo con muestras Sujetos: nueva muestra por disponibilidad,
apasly?2 ; . : Ak
Elaboracion de la versién prototipica del argentinas integrada por 414 trabajadores santafesinog.

instrumento y evaluacion de su validez

por parte de jueces expertos Sujetos_: muestra por_disponibilidad d_e In_stru_m_ento's': Escalq de Tendencia a la
) o ] 345 sujetos santafesinos (130 estudiantes Discriminacion de Género en el Lugar de
Sujetos: muestra teorica de 16 trabajadores y 215 empleados). Trabajo (instrumento desarrollado en la
santafesinos (12 para grupos focales; 4 aproximacion metodoldgica I); adaptacion
entrevistados en profundidad). Instrumentos: adaptacion propia del ASI; argentina del ASI (instrumento validado en Ja
Instrumentos: grupo focal y entrevistas en adaptacion espafiola (Moya & Exposito, aproximacion metodolégica Il); adaptacion
profundidad. 2001) de la Escala de Neosexismo de argentina (Omar et al., 2003) de la Escala de
Tougas et al. (1995); adaptacion argenting Justicia de Organizacional de Colquitt et al.
. Etapas3y4 (Omar, 2005) del Inventario de Actitudes (2001); adaptacion argentina (Omar, Uribe
Prueba piloto y validacion del instrumento Sociales de Eysenck (1996); adaptacion Delgado, et al., 2007) de la Escala de
de escenarios desarrollado argentina (Omar, 1988) de la escala de Individualismo-Colectivismo de Singelis et
Sujetos: muestras por disponibilidad de Deseabilidad Social del EPQ de Eysenckly al. (1995); adaptacion argentina (Omar,
trabajadores santafesinos (132 para la prueba Eysenck (1975) y una seccion de variables 1988) de la escala de Deseabilidad Social del
piloto y 217 para la validacion). sociodemogréficas. EPQ de Eysenck y Eysenck (1975) y una
Instrumentos: instrumento prototipico de seccion de variables sociodemograficas.

escenarios desarrollado; adaptacion espariola
(Moya & Expésito, 2001) de la Escala de
Neosexismo de Tougas et al. (1995);

adaptacién argentina (Omar, 1988) de la esgala
de Deseabilidad Social del EPQ de Eysenck]y
Eysenck (1975) y variables sociodemograficas.

Figura 8.Disefio metodoldgico del estudio
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El objetivo de esta primera aproximacion metodaadue desarrollar un instrumento
para medir la tendencia a la DG en el lugar deajeallia necesidad de elaborar una
medida especifica para explorar este constructa pablacion objetivo se fundamento
en el hecho de que la mayoria de los instrumenggouibles en las bases de datos
cientificas consultadas exploran la percepciérade® por parte de la persona afectada,
pero no la tendencia a ejecutar estos comportaosiepbr parte de los sujetos
prejuiciosos. Por lo que en linea con los prinGdpienerales de la teoria psicométrica,
el desarrollo y puesta a punto del instrumento paedir la tendencia a la DG en el
lugar de trabajo se realizé a través de cuatrastapcesivas, a saber: (1) encuentros de
grupo focal y entrevistas en profundidad; (2) efab@n de la version prototipica del
instrumento y evaluacion por parte de jueces eape(B) prueba piloto de la version
prototipica del instrumento; y (4) validacion de Escala de Tendencia a la

Discriminacion de Género en el Lugar de Trabajo.

ETAPA 1. Encuentros de grupo focal y entrevistas eprofundidad
Se llevaron a cabo cuatro encuentros de grupo jocahtro entrevistas en profundidad

con empleados de distintas organizaciones de lanmia de Santa Fe.

El grupo focal —denominado también grupo de digtysjrupo de enfoque o
focus group— es un método de investigacion cuaigtajue implica la discusion de un
tema especifico por parte de un grupo predeterraidadpersonas, bajo la guia de un
moderador que prepara y coordina el encuentro miedipreguntas 0 ejercicios
(Barbour & Kitzinger, 1999; Hennink, 2007). Suela@earse en las fases iniciales de
algunos estudios plurietapicos, en muchas ocasmmas un recurso para el desarrollo
de instrumentos (Hennink, 2007). El grupo focaldausomprender el problema desde
la perspectiva de los propios participantes, dastase por ser una técnica idonea para
generar informacion espontanea sobre las condyctaginiones cotidianas de las
personas (Bloor, Frankland, Thomas & Robson, 26f@é2nink, 2007; Puchta & Potter,
2004).

Los encuentros de grupo focal se desarrollarorucammuestra tedrica integrada

por 12 participantes (ocho mujeres y cuatro varooes un promedio de edad de 33
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afos), trabajadores de diversas organizacioneafsaimas (un estudio contable, una
cooperativa, una fabrica, un hotel, una escueés teparticiones publicas y cuatro
comercios). La seleccion de los sujetos se reatigomodo tal de lograr cierta
heterogeneidad para fomentar la discusion entos ¢Hlennink, 2007). Algunos eran
compafieros de trabajo, hecho que no sélo faciit&dleccion sino que en alguna
medida garantiz0 la asistencia y el debate en t@anexperiencias y eventos

compartidos.

A partir de la revision de la literatura sobre sexd, se elaboré una guia de
discusion semiestructurada para cada encuentras Tgliias incluyeron una lista
predefinida de temas y preguntas utilizadas ponagerador para facilitar la discusién
grupal y promover el intercambio de ideas, sentito® y puntos de vista acerca del
tema en estudio. Las guias se organizaron comoseaaencia logica de preguntas
introductorias y preguntas especificas sobre ehtemcuestion, utilizando un formato
tipo embudo, partiendo de las preguntas mas gesets@sta las mas especificas
(Hennink, 2007; Morgan, 1997). Las preguntas efipasiversaron sobre los siguientes
temas vinculados a la DG laboral: la seleccion elsgnal, las desigualdades o pérdida
de beneficios en el trabajo, la asignacion difeestec de tareas, las evaluaciones
laborales, el acoso sexual, las conductas inaftapibacia la mujer, la discriminacion

por embarazo o maternidad, entre otros comportdosesexistas.

Las cuatro reuniones de grupo focal se llevaromks entre abril y junio de
2010, en un aula cedida por la Universidad NaciatelRosario, acorde con los
propésitos y las condiciones requeridas por estamidg bien iluminada, sin
distracciones sonoras o visuales y con sillas ésfas en circulo alrededor de una
mesa. Si bien participaron 12 sujetos, no todass elkistieron a los cuatro encuentros
de grupo focal. Esto se debid no solo a las dificids particulares planteadas por los
trabajadores para asistir a todas las reunionas, taimbién a que los especialistas
(Bloor et al., 2002; Hennink, 2007) sostienen quetenero ideal para llevar a cabo un
grupo focal oscila entre seis y ocho sujetos. Royen el primer encuentro participaron
ocho mujeres, en el segundo seis mujeres y dosesyren el tercero tres mujeres y tres

varones, y en el ultimo la totalidad de los varones
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En cada encuentro, luego de darles la bienvendtagxplicar los objetivos de la
investigacion y sus derechos como participantesia cano de los asistentes se
presentaba diciendo su nombre de pila y describisndugar de trabajo, las funciones
gue desempefaba y las caracteristicas generalas ddaciones interpersonales en su
organizaciéon laboral. A lo largo de los encuentrss, solicitd a los sujetos que
recordaran y describieran episodios que hubierasepciado sobre diferencias en el
lugar de trabajo hacia las mujeres en general @ta@guna mujer en particular, sin
mencionar el término “discriminacion”. La mayoripoa6 ejemplos de conductas
discriminatorias concretas llevadas a cabo por ed®ms. Algunos incluso
mencionaron ejemplos de comportamientos propiososEeelatos de experiencias
obraron a modo de disparador para discutir en pdifiad la problematica en cuestion
en las distintas reuniones, siguiendo las guiasdideusion predisefiadas. Cada
encuentro tuvo una duracion aproximada de una lyofaeron grabados con el

consentimiento de los participantes.

Con el fin de explorar las particulares configunaeis de la DG a nivel laboral,
y complementando la informacién recogida en losuentos de grupo focal, se
realizaron entrevistas en profundidad a cuatrcajestores santafesinos. Esta técnica ha
demostrado ser de gran utilidad cuando el problemastudio no se puede observar o
es muy dificil hacerlo por ética o complejidad (ravdez Sampieri, Fernandez-Collado

& Baptista Lucio, 2008), como es el caso de lardigoacion sexista.

Para llevar a cabo las entrevistas, se realizésalgrcion por disponibilidad de
cuatro empleados (dos mujeres y dos varones; piordededad de 38 afos), con y sin
hijos, pertenecientes a distintas organizacionésetdro-sur de la provincia de Santa
Fe (una empresa de transporte, una entidad firanaim hotel y una reparticion
publica). Cabe aclarar que se traté de un grupoatite del que participd en los grupos

focales.

Se emple6 una guia de preguntas acerca de lagectsticas de las relaciones
interpersonales en el trabajo, la situacién sobak de los participantes y los actos de

discriminacion contra las mujeres presenciadosgngiados o llevados a cabo. Los

Juan Diego Vaamonde 140



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

entrevistados tenian plena libertad de explayamsauerelato y el entrevistador de
introducir preguntas adicionales para obtener mayormacion. Las preguntas fueron
presentandose de las mas generales a las masfieapegisensibles, subrayando en
todo momento las experiencias, opiniones y sentitogepersonales. Las entrevistas se
realizaron tanto en los lugares habituales de jowatt@ los sujetos, en momentos de
descanso, como en sus domicilios particulares rslegicasos. La duracion aproximada
de cada una fue de 30 minutos, siendo efectuada®radmente por el autor del
presente estudio. Con el fin de lograr naturalidasipontaneidad y amplitud de
respuesta, se puso especial énfasis en generarlima de confianza con los
entrevistados. Para ello, se explicaron los oljstide la investigacién y se aseguro el

anonimato y la confidencialidad frente a la infoada brindada.

Andlisis de la informacion recogida en los grupostales y en las entrevistas

El material reunido a partir de las entrevistaseylak grupos focales fue examinado
mediante analisis de contenido. Esta técnica satarial analisis de la comunicacion
utilizando procedimientos sistematicos y objetidesdescripcion del contenido de los
mensajes. Busca inferir conocimientos relativoasadondiciones de produccion, con
ayuda de indicadores (Bardin, 1996; Krippendo®0Q).

El procedimiento general de la técnica de anafisi€ontenido sigue una serie
de pasos flexibles descritos por Caceres (200Bpr€paracion y preanalisis del corpus
de contenidos a examinar; (2) definicion de ladaeés de analisis (segmentos del
contenido caracterizados e individualizados pana psesteriormente codificados y
relacionados); (3) construccién y asignacion deiga®l de andlisis (los cédigos o
identificadores pueden adoptar la forma de un quinceonocido, una palabra o un
simbolo distintivo); (4) desarrollo de categoriasnceptos o “casillas” en donde el
contenido previamente codificado se ordena y dasif (5) sintesis final de los
hallazgos, integrando los cédigos y las categoRasa la realizacion del andlisis de
contenido se empled el software ATLAS.ti 7. En lguFa 9 se presenta la red

conceptual del constructo DG elaborada.
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Figura 9.Dimensiones de la DG identificadas en el discdestos entrevistados
y participantes de los grupos focales

A continuacion, y a modo de ejemplo, se transcrilbegmentos de los grupos

focales y de las entrevistas que ilustran las naa@dés de discriminacion identificadas.

Desigualdad, denegacién o pérdida de beneficioolaltes
Si bien expresamente prohibida por la ley, la imgapl por razones de género a la hora
de otorgar beneficios laborales sigue estando pies® nuestro contexto (Eagly, 2007;

INADI, 2012). Este hecho se refleja en el relatolake participantes de los grupos

focales:

Mariana: Las desventajas son en cuanto a nivefiaalaposiciones a las que la mujer
puede acceder. Porque una empresa en la que uma taujpine siendo la
directora de la empresa, es muy raro.

[...]

Eugenia: En las dos empresas donde yo participdpse he visto casos puntuales, y a mi

me ha pasado, que te valoren mas y que te derveadaas participacion —y hay
mujeres que han llegado a puestos altisimos.

Moderador: ¢En el &mbito privado y en el puablico?

Eugenia: Yo hablo de lo privado. No hablo de loljgab
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Mariana: Yo en mi experiencia nunca vi, pero js& es mas dificil para una mujer lograr
puestos mas altos que para un hombre [...] Y ladfifda salarial si la vi [...]
pero obvio que es mucho menor que antes. Ni hablar.

Eugenia: Obviamente que existe, porque la mujeassmadre se tiene que ausentar tres
meses de su trabajo. Y eso a todo empleado leypesa;ho.

Moderador: ¢Y han presenciado o vivido alguna situaciéon dandea mujer le dificulten o le
“traben” el progreso en su carrera 0 en su trabajo?

Paula: Envidia machista, si.
Moderador: ¢Como qué por ejemplo?

Paula: Como un hombre a quien yo iba a reemplazandrabajo y anduvo diciendo de
todo por todos lados —0 sea, se le notaba queaestabbronca porque una mujer
lo iba a reemplazar, y encima una mujer joven—.

Moderador: ¢Y eso era por ser mujer o por ser joven?

Paula: Seguro que por ser mujer, porque lo coneoam un tipo machista, aparte.
Estaba como loco. Y ahora viene y me tira comesgaindirectas, que se le nota
el resentimiento. Se nota.

Los fragmentos anteriores acerca de la desigualtltbgacion o pérdida de
beneficios laborales se complementan con lo exgoespor las trabajadoras

entrevistadas:

Actualmente la mujer esta mejor que hace 20, 3@ afids, sin duda, pero yo creo
que sigue existiendo discriminacion. En algunositag es claro; en otros no tanto,
gué sé yo... El problema es que en general los dwitosabiles para manejar la
ley a su antojo, para adaptarse para ganar mas migs. Pero si vos te fijas, hay
pocas mujeres que sean jefas o que dirijan una esaprSiguen siendo mas
hombres. En donde yo trabajo, siempre hubo geremtesnes. Eso es una
diferencia clara. ¢Nunca encontraron una mujer aptra ese cargo? Lo dudo
(Sandra, 35 afios, casada, dos hijos, empleadaaestidad financiera).

Hay diferencias entre hombres y mujeres. En midi@basi no se ve porque trabajo
en [nombra organizacion publica], pero tengo amigase trabajan en la parte

privada, que cobran parte del sueldo en negro, faeen lo mismo que otros
comparieros de trabajo y a veces a ellos les ti@mng@bajo unos pesos mas porque
se supone que tienen una familia que mantenerag¥nujeres? ¢Viven del aire
nuestras familias? Eso para mi es discriminaciéo.l&s digo que hablen con el
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sindicato, pero ellas prefieren quedarse en el mpoldonservar el trabajo. Se
entiende... Cuando yo empecé a trabajar de jovermiiapeor, 0 sea, era mas
evidente, pero ahora sigue habien@donica, 58 afos, viuda, dos hijos, empleada
en una reparticion publica).

una muje.. que sean jef..

‘ [1:1] una empresa en la que | [1:19] Hay pocas mujeres

Una empresa en la que una mujer
termine siendo la directora de la
empresa, es muy raro

Hay pocas mujeres que sean jefas
o que dirijan una empresa. Siguen
siendo mas hombres.

¥, ~
“y »
[1:52] En donde yo trabajo, ¥ Desigualdad, denegacién o ]
siempre h.. pérdida de beneficios laborales
— T ————————4 Iz [1:2] sé que es mas dificil
En donde yo trabajo, siempre hubo N i . para una.
gerentes varones. Eso es una :
diferencia clara. ;Nunca ; Sé que es mas dificil para una
encontraron una mujer apta para ] mujer lograr puestos més altos
ese cargo? v que para un hombre [...] Y la
diferencia salarial si la vi

! [1:4] Tengo amigas que
trabajan en I..

Tengo amigas que trabajan en la
parte privada, que cobran parte
del sueldo en negro, que hacen lo
mismo que otros companeros de
trabajo y a veces a ellos les tiran
por lo bajo unos pesos mas
porque se supone que tienen una
familia que mantener. ;Y las
mujeres? ;Viven del aire nuestras
familias?

Figura 10.Citas ilustrativas de la dimension “desigualdahetacion o
pérdida de beneficios laborales”

Asignacion diferenciada de cargos o tareas

Tanto los participantes de los grupos focales ctmaoentrevistados mencionaron la
existencia de asignacion diferenciadas de cargaseas para hombres y mujeres en sus
lugares de trabajo. De acuerdo con el relato, {irea con la literatura sobre el tema
(Cikara et al., 2009; Eagly, 2007), estas decis@®basan en creencias estereotipadas
de género arraigadas fuertemente a nivel culturalorganizacional, incluso

desconociendo la capacidad o el desempefio labmtalgbrsona en cuestion:

Mariana: Yo en el estudio lo que veo es que sieldgreescepcionistas son mujeres, porque
a un hombre no le van a ir a decir “Lleva un cafeal cliente” [...] Se lo dicen a
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una mujer. Y siempre para esos puestos donde més tpie llevar una taza de
café, un vaso de agua, lo que sea que tenés glreasalguien.

En mi trabajo, no es nuestra funcién. Sopass todos profesionales en la
oficina, pero si viene alguien de afuera, viengjefa —y le da cosa pedirmelo,
porque sabe que no tiene nada que ver, pero coma@uiene a quién—y me
dice “Ay preparale un café”. A los chicos no lesavia decir “Preparale un café”.
Me lo dice a mi, porque soy mujer.

Y en mi caso por ejemplo en el estudio tlnayhombre y hay mujeres. Hay un
solo hombre. Y si tienen que pedirle a alguienlelat un café a algun cliente,
nunca se lo piden a él.

Es la sociedad machista.

No es siempre asi. Nosotros tenemos usar@eque nos sirve el café y es un
hombre.

Yo también, tengo mozos en el hotel. Somihres.

Bueno, yo también tenia una persona quéasgriate y era un hombre. Pero en
el caso de todos pares, todos de igual rango dgjasedo piden a una mujer.

Ah, eso si. [...] pero porque la mujer es aplicada, es mas ordenada.
No, porque para mi es porque es “natgyad’la mujer sirva.

¢ Y para vos que sea jefe o jefa es Imo#sSea hombre o mujer el que te dé la
orden, ¢ para vos es lo mismo?

Si.

Vos decis que tanto los hombres commigsres siendo jefas—
Si, la mujer es mucho més machista gherabre.

La mujer mas, para mi.

Si, toda la vida. La mujer es mas maclgsgeael hombre.

Otra cosa, por ejemplo, que yo lo vi erpmoifesion de contadora, cuando tenés
gue ir a hacer tramites a [nombra una reparticidolipa], que te dan 800 mil
vueltas, y que siempre te niegan el trdmite pdirajgapel, una firma que te falta,
siempre, hasta yo lo he dicho, que es preferibevgya una mujer. Porque la
mujer a veces, con su carita 'y qué sé yo—

¢ Pero atienden hombres o mujeres?
No, en Buenos Aires, donde yo estaba,tedos hombres. Siempre.
Entonces mandaban mujeres.

Entonces yo decia “Yamos a mandar unarrpaja hacer los tramites”.
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Paula: Obvio.
Gabriela: Obvio.

Mariana: Porque al tipo lo rechazaban, y la mujani siempre lograba hacerlo.

En ocasiones, la asignacion diferenciada de tame&sncion del género también
representa una pérdida de un beneficio laboral gemplo, de un mejor cargo o
empleo; Cikara et al., 2009), consecuencia de deegacién ocupacional aun vigente
(INADI, 2012; OIT, 2012a), tal como lo ejemplificdws participantes del grupo focal:

Eugenia: Por ejemplo, en [nombra empresa] cuartdbas tomando pasantes para la parte
industrial, no permitian tomar mujeres. No queniameres ingenieras para la
parte industrial.

Moderador: ¢Por qué?
Paula: Y porgue es un ambiente de hombres.

Eugenia: Porque era un ambiente de hombres en duntte iban a saber manejar en la
planta, ¢ me explico? No sé por qué.

Horacio: Esta bien, porque hay lugares que son paéa hombres y otros mas para
mujeres. Eso depende del trabajo. En [nombra kcithay empleadas mujeres
en atencién al cliente, en la parte administrati¥an planta somos casi todos
hombres. Pasa que vos no podés meter a una mugdragar en planta porque es
jodido: hay muchos peligros, mucha maquina, hayasasspecificas que los
hombres sabemos hacer y las mujeres no. Es agudPpara el hombre son mas
faciles algunas cosas y para la mujer otras.

Paula: No. No creo. Para mi eso es un prejuicimysvos podés capacitar a una mujer
como operaria en tu trabajo y lo va a hacer tan b@mo un hombre. Lo mismo
el caso de ella [sefiala a Eugenia]: capaz que sectdr industrial contrataban a
una mujer y lo manejaba mejor que un hombre.

Horacio: Mmmm [gesto de duda]

Eugenia: Yo nunca hablé con nadie de Recursos Hugndfo les cuento lo que a mi me
dijeron: “No se aceptan mujeres”.

Juan: Yo coincido bastante con él [Horacio]. E&dipara un grupo de hombres tener
una jefa mujer. O para una mujer insertarse ermbriemte de puros hombres. En
nuestra empresa —nosotros tenemos una PyME—, tiyesedonde trabajan mas
hombres y otros donde trabajan mas mujeres, ymeostade conservarlos asi
porque funcionan bien.

Maria Luz:  Pero no estaria mal mezclarlos, ¢porrmpi ¢ Alguna vez probaron? Capaz les
funciona mejor todavia.
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Totalmente. Eso que comentas vos Juaroresmptema de costumbre, de que
siempre tomaron mujeres para un sector y hombres @@os, ;0 no? Por
ejemplo, en el trabajo de mi viejo, que es el migme el de su marido [sefiala a
Eugenia], representante de ventas, es muy difigl lgaya una mujer en ese
puesto. Y generalmente en la empresa no queriaeresupara ese puesto. La
primera vez que se tomoO una mujer fue una que pa Bigid, porque estaba
como jefe y eligié una mujer. Y fue la primera vBor eso te digo, para mi eso
de que existan sectores de mujeres y sectoregaeegaes mas una costumbre de
separarlos que otra cosa.

Para mi, que trato con muchos viajantegsosi mujer, tenés que estar mucho
tiempo afuera de tu casa, y es un ambiente muyoddites, ;me entendés? Y
tener que llegar al hotel, y tener que dormir—. IBageneral van de a grupos. Si
va una mujer, se hospeda sola, come sola. Los lesndalen, hacen todas esas
cosas que hace el hombre de por si, y a la mujerania van a invitar. Yo tengo
mujeres viajantes, que son particulares, pero héesuya: llegan al hotel,
comen, se acuestan a dormir. Todo solas. En casibfmmbre se junta en
grupos, van al casino, salen, hacen todas esas cosa

Claro. Por ejemplo, en otro sector de pranta empresa] eran todos contadores
hombres que hacian auditorias a cooperativas,tgmaban mujeres. ¢Por qué?
Porque para la empresa es un gasto. Si van todalsrés, vos los ponés a todos
en una misma habitacion. Si meten a una mujerrigue pagar otra habitacion
aparte. Entonces a ellos les incrementaba el gasto.

Pero meté mitad y mitad [hombres y mujeyegdn a dos habitaciones.

No, no, no, porque por ahi tenés que teeter el medio del campo, a contar
quesos, a contar— y vos podrads ver que aca cambigiezta medida la
mentalidad, pero si vos te metés en el interiovageal campo, la mentalidad no
cambio. La mujer es mujer.

O sea que seguiria habiendo trabajos y tareas éfsp@s para mujeres, ¢pero
por una cuestién cultural o por una cuestion natuirstrinseca de la mujer?

iCultural!
Si. Cultural.

Cultural, y depende del lugar. Yo suponge en ciudades como Buenos Aires
eso debe pasar menos que en el campo, qué sé yo.

La asignacion diferenciada de cargos o tareas lpardores y mujeres lleva en

ocasiones a que el tratamiento interpersonal wBriacuerdo al sexo de quien cumpla

esa funcién (Glick & Fiske, 2001). Esta diferen®acen el trato (sea positivo, sea
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negativo) se basa en estereotipos de género gs&ripsn que la mujer debe ser tratada

de una determinada manera, y el hombre de otray(E4197):

Eugenia: Yo siempre trabajé con todos hombres. §damnbres y yo. Entonces estuvo
bueno. Al principio eran medio reticentes [...] pdaspués re bien. Por ahi no se
bancan cuando una les tiene que dar 6rdenes. Hireas super reticente en eso,
y mas a mi que me toca lidiar con gente —los chigdslepdsito— y eso no les
gusta, pero si vos empezas a tratarlos con buade shacen caso. Que alguna
vez te digan algun piropito a la mafiana, esas @saga después [asienta con la
cabeza con expresion de conformidad)].

Moderador: ¢Qué tipo de piropos?

Eugenia: “iAy la contadora! Qué trajecito se pusp.hCosas asi, y después ya esta.
Moderador: ¢Y eso pasa porque sos mujer?

Eugenia: Sin lugar a dudas.

Moderador: ¢Y con un hombre qué pasaria?

Eugenia: Al hombre es como que le tienen mas respet

Paula: Es como que te dicen mas cosas con dobiielcsepero en general te causan
gracia.

Amelia: Yo te estoy diciendo lo que la personab#e.este caso, lo que el hombre ve en

VOS, 0 Vos como te desenvolvés. Esta bien, Udensabmo soy yo, porque
saben que yo voy, hablo, me pongo escotes, peroeyouido. Yo no soy una
loca que estoy revoleando la cartera en la recembhotel. Mira, te cuento un
claro ejemplo. Le pasé a Diego [su pareja]. Cuamdsotros estabamos
empezando a salir, yo estaba en la recepcion, tébastrabajando en el
restaurante, y vino un flaco, un proveedor, a buseaobre. Yo tenia un mal dia.
No lo traté muy bien, porque no encontraba el sgbveque no tenia por qué
venir a pedirmelo a mi, sino que tenia que ir@laglo y ya sabia. Bueno, la cosa
es que el flaco vino, me lo pidio, fui, lo busqud.odo un lio. No lo traté bien.
No lo traté mal tampoco, pero no fui agradable ébnEl flaco se fue al
restaurante a hablar con Diego y a bajar mercadestando con Diego, no sé
gué estaban hablando del tema, y le dice: “Ay esaeagta en la recepcion me
atendio re mal, no me quiso dar el sobre, perotasthuena, tan buena, que se la
dejo pasar”.

Moderador: ¢En qué sentido?

Marta: Que se la perdonaba, porque es linda. Esstéediciendo. La superficialidad.
“Porque es linda, tiene un buen escote, se lamhgar”. Si no le diria: “Sos una
maleducada. No me trates mal”.
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Moderador: ¢Y en ese caso seria una ventaja o una desvertagdjuls.?

Mariana: Si, a veces es una ventaja.
Amelia: Para mi es exactamente lo mismo que megkndde frente.
Eugenia: Es una ventaja porque puede ir a que@oretu jefe y decirle: “La de la

recepcién es una ordinaria. Me traté mal. Me dijfimeesto y esto”.

Muchos episodios de asignacion diferenciada deosaocgtareas se basan en
creencias sexistas benévolas. Si bien el SB bustager y honrar a las mujeres, las
confina a una posicién social inferior a la del hoey considerandolas seres fragiles y
delicados, cuya funcion “natural” seria el cuidatéh hogar y de los nifios (Glick &
Fiske, 2001; Lee et al., 2010). En el ambito lah@ste prejuicio prescribe que la mujer
es apta para ciertas tareas pero no para otrasedarrazon, el SB sirve como
justificativo principal para la asignacion diferada de cargos o tareas basadas en el

género, hecho que se refleja en los siguientesizatps:

Moderador: Segun lo que Uds. vienen comentando, la mujer t@ndayor capacidad de
persuasion. ¢ Entonces por qué en ventas predontosararones?

Mariana: En venta yo me refiero al puesto particdéami papa, que es viajante.
Eugenia: Claro, a mi marido le pasé eso.
Mariana: Es muy raro que haya una mujer viajardaegye lo ven como que la mujer tiene

que estar en la casa, tener hijos, entonces nemadid a viajar como mi papa
que se va de lunes a jueves...

Eugenia: Aparte negociante, es mas negociantengbttgoque la mujer.

[...]

Moderador: ¢Y han tenido tratos privilegiados por ser mujer® Rjemplo, que las hayan
protegido de algo, de algun modo, o que les hayatodina tarea en particular
porque era mas segura, o que Uds. hayan sentiddeguespetaban mas por ser
mujeres?

Eugenia: Eso si pasa. Si vos tenés que decir “idayirgp buscar —qué sé yo— un archivo”
y tenés que subirte a la escalera, “No, no vayasque sos mujer. Dejame que
voy Yo, me subo yo a la escalera, que tengo fubega,las cajas”.

Paula: Si, son situaciones de las cuales nos padaprovechar, como yo te decia, que
son ventajas.

Gabriela: Pero eso seria mas caballerosidad. N diéerenciacion.

Eugenia: Exacto. No machismo.
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Moderador: ¢Y la caballerosidad no seria diferenciacion?

Eugenia: No. Esta muy bueno.

Mariana: Eso es cuestion de ser respetuoso, gre sé

Paula: Y, ¢pero hasta donde es machismo y hastie ésrcaballerosidad?

[...]

Gabriela: A mi porque no me gusta que lo haganhalip yo, pero hay mujeres que no les

gusta. Yo hago de todo. Si tengo que subirme andkyp, lo hago yo, porque
soy asi. No le voy a decir a un hombre “Ay, ¢ meywas buscés esto?”

[..]

Mariana: Nosotros ahora, que justamente estuvieesmodelando el estudio, los que
movian los escritorios, hacian todo eso, erandosbines del estudio.

Eugenia: Ah, si. Por ejemplo, cuando nos mudamosfidaa, yo no hice nada, llevé
carpetas nomas.

Paula: Nosotros viajamos dos dias a Buenos Airesjaa“expo”. Primero fueron los
varones, obviamente, a armar el stand, porque f@day abria la “expo”. Y
tuvieron que ir, poner el lomo, se mataron armagidmand, y las mujeres fuimos
después a atenderlo, que ya estaba todo lindo.sguds nos volvimos y se
fueron ellos de vuelta a desarmar.

Mariana: Pero bueno, algun privilegio tenemos guelt

Moderador: ¢Esos son privilegios? Eso pregunto.

Mariana: Si.

Paula: Y si.

Mariana: Para mi si.

Paula: Yo fui a la parte mas divertida. No tuve cpmper, atornillar nada, cuando por

ahi hay cosas que puedo hacer. Pero ni siquierpuse en cuestion eso.
Directamente los hombres a armar y las mujeressirarda cara.

Eugenia: Para mi esta buenisimo que hoy en diajkx tenga mas representacion y que el
machismo desaparezca, pero también esta muy buesos€ mantenga la
caballerosidad, que no es lo mismo que el machipara, mi.

Gabriela: Para mi también.
Paula: Va mas a los detalles y a actitudes cotidian
Eugenia: Actitudes de ser caballero son otra cllge. actitudes de caballero hacia una

mujer. No porque te considere inferior porque seajgr, Sino porque sos mujer.
Moderador: ¢Y cudl seria la diferencia?

Paula: Que son detalles. No es que te van a dzargo porque sos mujer.
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Claro.

Te van a ayudar a bajar algo, te van a pagar.

Te van a decir “No, pasa vos primera’abien una puerta y te dicen “Pasa”.
&Y eso por qué se daria?

Es cultural, es cultural.

Es cultural, es educacion, es respetoofsaina forma de—

De halagar a una muijer.

Del otro lado a las mujeres las golpsnsometen.

Si, en Oriente, pero en la mayoria deaéses del mundo la caballerosidad hacia
la mujer existe. Por algo vos vas a un lugar, jasi una mujer, un hombre te
abre la puerta y te dice “Adelante, pase”.

¢Y Uds. han tenido alguna vez ese incentivo pai@ert@a con un hombre?
¢Dejarlo pasar primero al hombre, por ejemplo?

No, porque soy mujer.
Depende, yo si.

Yo no tengo problemas.

Yo no digo que esté bien o esté mal. Egiéopasa, y es asi como pensamos. [...]
Es natural que el hombre me diga a mi “Deja queogroo el escritorio”, y es
natural que yo le diga a él “Deja que yo sirvoakt, como una cosa asi.

Si, para mi es una cosa de caballerosidadyjerosidad” si le querés poner un
nombre.

Si, para mi también es de los dos.

Es que va mas alla del sexo, pero a vestsgoincide en que el que tiene mas
capacidad, por ejemplo para correr un mueble, esourbre, porque tiene mas
fuerza. Puede pasar que no.

Pero lo ves desde el machismo tambiénséuyo.
No. Puede pasar que no. Que los dos pdrgeadan preparar un cafeé.

Obvio que lo pueden hacer.

Yo lo que pienso es que la caballerabidaesta asi, en el titulo, es un poco
resignar la condicion de mujer bajo niveles deriafelad. [...] Entonces, si eso
es el machismo, y si eso es el feminismo, OK, ndepws negar que la
caballerosidad esté vinculada con que la mujeréssdébil.
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Bueno, pero tampoco podemos negar queataente el hombre sea mas fuerte
que la mujer.

Sentimentalmente la mujer es mas débieghembre.
iSiempre el que hizo los trabajos pesadgnsl hombre!
Si, eso si.

Depende en qué ambito.

La mujer sentimentalmente—

Sentimentalmente nada. Sentimentalmentene pongas diferencias entre el
hombre y la mujer.

No, pero digo, a nivel muscular y fuepasede haber—

Depende el ambiente. Yo si en mi casgoteque clavar un clavo o hacer un
agujero, lo hago.

Nadie dice que no.

¢Sabés las veces que estoy esperandoegu@ga un agujerito mi novio? Agarro
y lo hago yo. Punto.

Yo soy bastante feminista, pero tampocmseios y pensar que somos iguales.
Gracias a Dios que no somos iguales. Y esta buamt@gamos cosas distintas.

Yo opino que siga todo igual.

¢ Y las mujeres se quejan mas que los hombresevésd?
Obvio que si.

Si, todo el tiempo.

Toda la vida. Que esta mal el trabajo,ueobro bien.
¢ Por qué?

Porque siempre quieren mas. Las mujeregssimsaciables.

Son mas perfeccionistas. No s€, son ¢néass- Quieren mas todo, perfecto como
ellas quieren, y si no, se quejan.

Somos mas ambiciosas.
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La problemética de la segregacion ocupacional poe también se reflejé en

el relato de los entrevistados:

Donde yo trabajo las mujeres atienden al publiceam administrativas. No me
parece mal. Ser chofer es jodido. La ruta es jodigime entendés? No esta bien
visto que una mujer ande en la ruta, manejandoalectivo, un micro o un camion.
No hay mujeres manejando. Y esta bien que sed&bbbmbre es mas fuerte, se
banca mas ese laburo, la ruta, los peligros. Ndoesiismo. Por eso no hay tantas
mujeres en la empresa, porque somos mas chofedsshambres. Distinto, no sé,
un centro de estética, una guarderia, supongo, €osgmpre tenés mujeres
trabajando, porque se supone que ese es mas uadrdb mujer, ;no®Javier: 28
afios, soltero, empleado en una empresa de tra@sport

Yo creo que hay trabajos que si les resultan méitefaa los hombres y otros mas
faciles a las mujeres, pero mas por una cuestidadieacion que de naturaleza del
hombre o de la mujer, por asi decirlo. O sea, a tasjeres nos educan, nos
preparan para ciertas cosas Yy a los hombres parasotigual yo veo un cambio con
respecto a hace 20, 25 afios. Antes vos ni loca weia mujer manejando un taxi o
un colectivo e incluso muy pocas mujeres jefasnenampresa. Hoy la realidad es
otra, pero creo que sigue habiendo mas jefes hamprmas mujeres que limpian.
Eso es casi obvio. Y eso es una diferencia quesigog perjudicando a nosotras
(Ménica: 58 afos, viuda, dos hijos, empleada enrgparticion publica).

En el hotel hay de todo, hombres y mujeres. Telggmas funciones que sélo las
cumplen las mujeres, por ejemplo las mucamas. @kyscos, plomeros, todo eso,
que siempre son hombres. Yo no sé si sera dise@mim. ;A donde encontrds una
plomera o una electricista mujer? Tipos que limpjgrdés encontrar, pero, en
general, la mujer tiene mas idea como hacer unaagagdmo limpiar una
habitacion y dejarla presentable. Y un hombre nd@&s ide electronica, plomeria y
esas cosas. YO creo que por eso existe esa didsidancionegDiego: 32 afios,
casado, empleado en un hotel).
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[1:9] Pasa que vos no podés

metera ..

Pasa que vos no podés meter a
una mujer a trabajar en planta
porque es jodido: hay muchos
peligros, mucha maquina, hay
cosas especificas que los hombres
sabemos hacer y las mujeres no.

[1:20] En mi trabajo [...]
SOMOS casi..

En mi trabajo [..] somos casi todos
profesionales en la oficina, pero si
viene alguien de afuera, viene mi

E [1:22] En nuestra empresa -
nosotros t.

En nuestra empresa -nosotros
tenemos una PyME-, hay sectores
donde trabajan mas hombres y
otros donde trabajan mas mujeres,

y tratamos de conservarlos asi.

e

Tha

QAsignacién diferenciada de
cargos o tareas

P

1

[1:14] No esta bien visto que

una muj..

No esta bien visto que una mujer
ande en la ruta, manejando un
colectivo, un micro o un camién.
No hay mujeres manejando. Y esta
bien que sea asi. El hombre es mas
fuerte, se banca mas ese laburo, la
ruta, los peligros. No es lo mismo.

[1:12] Por ahi tenés que

meterte en e..

Por ahi tenés que meterte en el
medio del campo, a contar quesos,
a contar- y vos podrés ver que aca

e

cambio en cierta medida la
mentalidad, pero si vos te metés
en el interior, te vas al campo, la
mentalidad no cambid. La mujer es
mujer.

jefa [.] y me dice "Ay preparale un
café”. A los chicos no les va a ir

decir “Preparale un café”. Me lo E [E115) Erem G2 Sghe
dice a mi, porque soy mujer. habiendo mas je..

Creo que sigue habiendo més
jefes hombres y mas mujeres que
limpian.

Figura 11 Citas ilustrativas de la dimension “asignacioredihciada
de cargos o tareas”

Discriminacion por embarazo o maternidad

En el ambito laboral actual, una de las expresiom&s frecuentes de la discriminacion
contra la mujer involucra la denegacion de bermsfigbor embarazo o maternidad
(INADI, 2005, 2012; Rojo Brizuela & Tumini, 2008Este fendbmeno se manifestd
claramente en los comentarios de los participatgdas reuniones de grupo focal:

Amelia: A mi en un montén de lugares me lo hamali&€s decir, trabajar con una mujer
es tedioso para una empresa. Genera mucho gastwjda se embaraza, tiene
hijos.

Eugenia: [...] la mujer se tiene que ausentar,gjad a dudas, tres meses de su trabajo. Y

eso a todo empleador le pesa, y mucho.

[..]

Mariana: Yo he tenido jefes hombres y mujeres, yght veo que las mujeres son mucho

mas discriminadoras con las mujeres mismas quadosres. O sea, escuchar
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jefes mujeres decir que nunca te podés embaragae cuidado con la época en
que te vas a embarazar. Por ejemplo, en mi case, nguse me ocurra
embarazarme en época de ganancia porque me matkas 85i las he escuchado
mucho mas graves de mujeres, 0 serd que a mi rsa ozs impresion que lo
diga una mujer en vez de un hombre.

Si hablamos de contratar a alguien jovesj todo empleador piensa que es
mejor contratar a un hombre, porque la mujer pupskelar embarazada, o si es
madre, tiene que cuidar a los hijos.

Si, tal cual. Donde yo trabajo, las vegeg tomaron a alguien, si es mujer,
siempre buscan que no tengan hijos tan chicos.r&¥o gue es por el tema del
embarazo y demas, para que no falten. Incluso svargees escuché a los
encargados insultando o algo si alguna mujer tipreefaltar por enfermedad de
algun hijo.

¢ Y vos Juan qué pensas como duefio de una PyME?

Nosotros tenemos empleadas mujeres, ya teent® esto, pero no les voy a
negar que cuando faltan porque tienen algun hiferem es un problema para
nosotros. Por supuesto que si. Hay que cargarldoabajo de ella por los dias
que necesite. Y eso es una carga para las empmedasp para el resto de los
empleados. Y muchas veces terminas perdiendo patandemos que es por la
familia, que eso es muy importante, pero creo quese caso los hombres corren
con ventaja.

También es por como nos crian. En nuestceedad, en la mayoria creo, no sé, la
mujer es la que mas se encarga de los hijos. Sabguecuando uno es chico
necesita de la madre, pero hay muchas cosas deidées también un padre se
puede encargar. Qué sé yo... En mi departamentomcanujer, limpiamos a
medias. Y yo tengo compafieros que no mueven un dedlboi carga con todo la
mujer.

Bueno, pero hay cosas que son mas de @suj&rla madre es la madre. No
podés reemplazarla por el padre. El pibe chicogiteca su mama. Es asi.

Esté bien, estoy de acuerdo, pero hayhamicosas que también las puede hacer
un padre. Por eso digo, para mi las mujeres ti@sendesventaja en nuestra
sociedad, que se tienen que hacer cargo de muosas. &No es que el hombre no
haga nada, pero todo eso que la mujer hace delensgmina beneficiando al
hombre en su trabajo.

¢En qué sentido?

Y claro... Si es un hijo se enferma, sieenpe espera que sea la madre la que
falte para cuidarlo. Si vas a un hospital, a uriaicad de nifios, estd lleno de
madres, no de padres. A los actos de la escuetdjéa van casi siempre las
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madres. O sea que la mujer termina cargando cpomsabilidades familiares y
muchas veces descuidando su trabajo. Por eso muwwhpeesas prefieren
hombres, dependiendo el puesto, no sé. Eso e lgoqueo.

La probleméatica de la DG por embarazo o maternidatbién fue mencionada
en dos de las entrevistas. Si bien los sujetosnomem que es dificil de probar, parece

ser una expresion de prejuicio contra la mujergigee aun vigente:

Yo me quedé sin trabajo estando de seis mesesldgaan. Cuando tuve mi primer
hijo. La empresa no me renovo el contrato. Me dijeque era porque se estaban
ajustando, pero yo estoy segurisima de que fuebembarazo. Hacia unos meses
gue yo trabajaba ahi, pero igual, creo que no taniam motivo real para no
renovarme. Tuve amigos que me decian que les ligge, jpero la verdad es que
no quise. No tenia ganas de amargarme, de tenepas@& por todo ese lio estando
embarazada. Y empecé a buscar otro trabajo, perenwontré nada. Y te hablo de
hace seis afios atras, cuando la cosa estaba mapahora. Recién pude conseguir
cuando mi primer hijo tenia casi un afio y medigatéi el tiempo que estuve
buscando y no consegui nada. Sélo paré de buscayadro meses, antes del parto
y dos meses después. Pero después busqué, busgugafias entrevistas y nada.
Asi que en ese tiempo nos mantuvimos con el sdeldoi marido y con ayuda de
nuestras familias. Pero fue duro. Y eso nadie ma sacar de la cabeza que fue por
estar embarazada y por tener después un hijo daiguihi, si bien la ley nos
ampara, siempre tenemos las de perd®andra, 35 afios, casada, dos hijos,
empleada en una entidad financiera).

Donde yo trabajo, ni locos van a tomar a una mugenbarazada. Creo que yo
tampoco lo haria. Esta bien, te pueden decir que ess discriminacién, pero la
empresa siempre termina perdiendo plata con unaaesabda. Puede que haya que
evaluar cada caso, si realmente conviene tomaraaalmca embarazada. Capaz que
es muy buena en lo suyo. Pero igual, en esos ctsmsina siempre ganando un
hombre, porgue tienen menos responsabilidadesifassl [...] Incluso fui testigo
de casos en que habia empleadas que faltaban segoidlos hijos y demas, y
eventualmente a algunas las terminaron echandoot@excusa, pero es obvio que
era por el tema de los hijos y las faltas [...] Taétbhay empleados varones que
faltan mucho, pero no es lo mismo. La mujer fatta glla y también por los hijos
(Diego, 32 arfios, casado, empleado en un hotel).
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[1:32] Busqué, busqué, fui a
| B [1:23] Trabajar con una varias e..
mujer es tedi..
J Busqué, busqué, fui a varias
Trabajar con una mujer es tedioso entrevistas y nada [..] Eso nadie
para una empresa. Genera mucho me va a sacar de la cabeza que fue
gasto: la mujer se embaraza, tiene por estar embarazada y por tener
hijos. después un hijo chiquito.
A A
! [1:30] La mujer termina .
cargando con .. S
h » ! [1:33] La empresa siempre
La mujer termina cargando con — termina per..
responsabilidades familiares y P > ift Discriminacion por embarazo o ] >
muchas veces descuidando su maternidad La empresa siempre termina
trabajo. Por eso muchas empresas perdiendo plata con una
prefieren hombres, dependiendo f \\ embarazada.
el puesto. 4 A
4 <

[1:27] Nosotros tenemos © .
1:34] Incl fui testigo d
! empleadas muj. [ ] Incluso fui testigo de

casos e..

Nosotros tenemos empleadas
mujeres [..] no les voy a negar que
cuando faltan porque tienen algin

Incluso fui testigo de casos en que
habia empleadas que faltaban
seguido por los hijos y demas, y
eventualmente a algunas las
terminaron echando con otra
excusa, pero es obvio que era por
el tema de los hijos

hijo enfermo, es un problema [..]
Hay que cargar con el trabajo de
ella por los dias que necesite. Y
es0 es una carga para las
empresas, incluso para el resto de
los empleados.

Figura 12 Citas ilustrativas de la dimension “discriminacor embarazo
0 maternidad”

Acoso sexual

El acoso sexual constituye una de las manifestasiomas violentas de la
discriminacion contra la mujer (Krings & Facchi§0®; McCann, 2005), razén por la
cual los sujetos acosadores suelen tomar recaudos pasar desapercibidos,
obstaculizando la deteccién de estos comportanseor su parte, muchas victimas
temen denunciarlos ante las autoridades correspategi por vergliienza o por miedo
ante las posibles consecuencias de una denuncglgiviet al., 2010). A pesar de esta
alarmante realidad, los participantes de los grugosales relataron haber

experimentado o presenciado algun tipo de acostker el lugar de trabajo:

Mariana: A mi me pasé algo feo. En un primer trabap un hospital, yo era re chica, era
administrativa, y me pas6 con un tipo del hospigiande, mucho mas grande
que yo—, que me quiso levantar, digamos.
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Y como fue?

Fue muy incobmoda la situacion. O seayahmne puse a pensar que si se produce
eso del acoso en un lugar laboral, la verdad esegiace sentir tan incobmoda. Y
nada, te piden los mails, te piden el teléfonoséiio, es horrible. Yo lo veia al
tipo venir a la oficina y a mi me temblaba todagoe yo no lo queria ni ver. No
es que el tipo venia y medio de refilbn me decihalago. No. El tipo veniame
encaraba

¢ Y vos como reaccionabas?
Yo trataba de evitarlo todo el tiempoggpliés al poco tiempo renuncié.
¢ Por esa situacion?

Por eso y por otras cosas mas que noganis de seguir trabajando ahi. No fue
exclusivamente por eso.

¢ Pero él seguia insistiendo?
Si.
&Y vos le dijiste “no™?

Si. La Unica vez que termind de insisté €uando se enterd quién era yo, la hija
de la doctora tal, y ahi se queria matar. [...] Y deeia que era linda, que le
gustaba como era yo, que le gustaria salir conrfiigas esas cosas.

¢En qué medida tu renuncia fue por esa razén?

Y... yo ahi no me iba a quedar porque ndcecgie yo queria para mi vida, pero
capaz que me hubiese aguantado mas tiempo si ebobiese pasado. ¢Me
entendés? O sea, me influyé mas para irme. [...$oyode decir “Ay, salto como
una loca”, pero a mi me paralizaba. [...] Era come o sabia como actuar, qué
decir. Me queria esconder debajo de una silla.

Un monton de veces me he tenido que comenantdén de cosas. Me han pedido
el teléfono, me han invitado a salir... Directa ariectamente te lo hacen.

¢ Te han insistido?
Me han insistido diez mil veces.
¢ Aun cuando vos decias “no™?

Si, si. Te tiran “palos”. Y aunque no s@actamente. Insisten.
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En el dltimo encuentro de grupo focal, en el queigparon solamente los
varones, surgio claramente el estereotipo de gateefta mujer histérica” vinculado al

acoso sexual:

Horacio: En la fabrica a las mujeres les insisteveees. Yo me quedo piola, pero me
enteré de situaciones de tipos que insisten mucho.

Carlos: No estda mal que pase eso en un trabajéinAfl al cabo, muchas parejas se
forman trabajando juntos.

Emiliano: Si, pero si la mina te dice que no, wWas, tres veces, ya esta. ¢Qué parte no se
entiende?

Carlos: Ah, claro, eso si. Si no ya es tipo un@acos
Moderador: [A HoraciolY como reaccionan las mujeres a las que les @rsist

Horacio: En general, no les dan bolilla. Los igmof@ero algunas también se enojan y vos
escuchas algun que otro insulto. Pero los tiposprenden y, como te decia,
algunos insisten igual. Son cansadores.

Moderador: ¢Y por qué creen que pasa eso? ¢Que a veces aldqwrobres siguen
insistiendo a pesar del “no” de las mujeres?

Horacio: Y... Pasa que muchas minas te dicen qug aojeces sabés que no es del todo
un “no”. ;Me entendés?

Carlos: El tipico histeriqueo.

Horacio: Si, eso. A veces las mujeres son muyrigase

Emiliano: Puede ser, pero me parece que hay gpeteggambién. Si una flaca te dice que
no, es jodido seguir insistiendo.

Con respecto al acoso sexual, entre los entreustask destaca el relato de

Sandra (35 afos, casada, dos hijos, empleada esntidad financiera):

Varias veces algunos comparieros de trabajo metigmgia para salir. Ahora no,

antes. Creo que ahora lo que estoy casada y tehigos; no me insisten tanto. jO
sera que antes estaba mas buena, no sé! [risa]ndigse ponian un poco “densos”,
pesados, pero nunca se pasaron de rosca conmigo. tBego una amiga que si,
que vivié una situacion de acoso. Su jefe, su smpeno recuerdo bien qué era,
pero ella estaba a su cargo- el tipo todo el tiengpdecia cosas sobre su fisico, la
invitaba a salir, la molestaba bastante [...] Nun@tbcd, digamos, pero si la
molestaba mucho. La perseguia, le decia cosasciesoque también es acoso. [...]
Ella lo rechazaba, con respeto, porque queria cuisla trabajo, pero no la pasoé

nada bien. Al tiempo por suerte consiguié otra coe&o trabajo, y se fue
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enseguida. Le pagaban menos, pero prefirio irsaldd...] No, nhunca denuncio la
situacion. No tenia pruebas. Lo que el tipo le hasria siempre en privado, nunca
con gente alrededor. No se quiso meter en lio. H@oon y cuenta nueva. Anda a

saber a cuantas mujeres les hacen lo mismo y nerhaada...

p
[1:36] Fue muy incémoda la

situacion...

Fue muy incomada la situacion. [...]
la verdad es que te hace sentir tan
incémoda [...] te piden los mails, te
piden el teléfono. En serio, es
horrible. Yo lo veia al tipo venir a la
oficina y a mi me temblaba todo,
porgque yo no lo queria ni ver.

[1:42] Tengo una amiga [...]

que vivi..

Tengo una amiga [...] que vivié una
situacion de acoso. Su jefe, su
superior [...] todo el tiempo le
decia cosas sobre su fisico, la
invitaba a salir, la molestaba
bastante [...] Nunca la toco,
digamos, pero si la molestaba
mucho [..] Ella lo rechazaba, con
respeto, porque queria cuidar su
trabajo, pero no la pasd nada bien.
Al tiempo por suerte consiguid
otra cosa, otro trabajo, y se fue
enseguida.

g [1:38] Yo soy de decir "Ay,
salto com..

Yo soy de decir “Ay, salto como
una loca” y a mi me paralizaba. [...]
Fra como que no sabia cdmo
actuar, qué decir. Me gueria
esconder debajo de una silla.

[1:37] Moderador: ;En qué
medida tur..

A

‘»‘ y -~

ﬁ Acoso sexual

- b ..

A\

Moderador: ;En qué medida tu
renuncia fue por esa razon?
Mariana: Y... yo ahi no me iba a
quedar porque no era lo que yo
queria para mi vida, pero capaz
que me hubiese aguantado mas
tiempo si eso no hubiese pasado.
;Me entendés? O sea, me influyd
mas para irme.

D [1:41] Moderador: ;Y por

qué creen gu..

D [1:40] En la fabrica a las

mujeres le..

En la fabrica a las mujeres les
insisten a veces. Yo me quedo
piola, pero me enteré de
situaciones de tipos que insisten
mucho.

Moderador: ;Y por qué creen que
pasa eso? ;Que a veces algunos
hombres siguen insistiendo a
pesar del “no” de las mujeres?
Horacio: Y... Pasa que muchas
minas te dicen que no, y a veces
sabés que no es del todo un no.
;Me entendés?

Carlos: El tipico histeriqueo.
Horacio: Si, eso. A veces las
mujeres son muy histéricas.

Figura 13 Citas ilustrativas de la dimension “acoso sexual”

Obijetivacion del cuerpo femenino

El tratamiento de las mujeres como objetos sexyatissconsumo es moneda corriente

en las sociedades occidentales (Crawford et aD9;2Magley et al., 2010). Esta

concepcion cultural de la mujer también atravieaa obrganizaciones laborales,

manifestandose en muchos casos como DG:

Amelia;

En mi trabajo a mi me viven diciendo cosas.

Moderador: ¢Qué cosas por ejemplo?

Juan Diego Vaamonde

160



Amelia:
Eugenia:

Amelia:

Eugenia:
Amelia;
Moderador:

Amelia;

Eugenia:

Paula:

Mariana:

Paula:
Mariana:
[...]
Eugenia:
Paula:
Mariana:
Paula:

[..]

Mariana:

Paula:

Mariana:

Paula:

El sexismo en el lugar de trabajo
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De todo. Desde “Qué linda que estas” ha@te escote mamita hoy”.
iAh, no! jEso es una barbaridad! [Risas]

Te lo dicen. ¢Qué querés que haga? Lo siwte me lo han dicho dos o tres
veces, pero me lo han dicho en un tono de broma.

Hay puestos y puestos donde no podéstpaedaterminadas cuestiones.
Yo trabajo en un hotel en la recepcién.tdajo con muchos hombres.
¢ Clientes? ¢ Proveedores?

De todo. De todo tipo. Huéspedes, genteafdera, proveedores, personal del
hotel, la mayoria son hombres. Vos te das cuent sentido de que el hombre
va a empezar a lo mejor de una manera, pero cuamdm en confianza, te vio

mas de dos o tres veces, y sabe que vos sos wswaeagradable, que no sos
asquerosa—. A lo mejor si es una persona agresiteatante, capaz que no te lo
dicen. Yo con la gente que trabajo soy como soyau@iquiera: agradable. Es
decir, te contesto algunas cosas. Obviamente siniten el escote, aunque no
tenga, no me va a gustar, ¢pero qué querés gateldieiendo? “Mire sefior, ¢ me
deja de mirar los pechos?” No puedo decirseloafRis

No hay que mostrar directamente.

Pero le podés decir: “¢Perddn?” Ubicadaménidecis “Disculpame, me hacés
sentir incébmoda”.

Pasa que vos te sentis, cuando estagammdbasi ponele es tu jefe, vos te sentis
inferior a tu jefe. ¢ Me entendés? Entonces noléedeirle nada.

La impotencia te la comés.

Claro, te la tenés que comer.

Capaz que por el hecho de que el ambundesea un hotel, influya.
No.
iNo! jA mi me paso en un hospital!

Para mi pasa en todos lados.

En la administracién publica se re da.eYda también en una fabrica, si hay
operarios trabajando en un taller o cosas asi.

En la obra.

En la obra, en esos lugares, pasa muahigimuna administracion privada, no
tanto.

Pero a mi en la obra, yendo a controlas allzafiiles, en la vida me dijeron nada.
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Maria Luz:
Gabriela:

Paula:

[..]

Moderador:

Eugenia:

Paula:

Amelia;

Paula:

Moderador:

Paula:

[..]

Moderador:

Paula:

Gabriela:
Eugenia:

Moderador:
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¢ Pero cudl es tu posicion ahi?
Te miran la cola a lo loco, pero nada.mas

Hay mujeres en la misma posicion y les domeas. Las mujeres, las que recién
arrancan alguna obra, por ahi los tipos medio guas de boca. O por ahi si son
varios, es como gue también se descontrolan mas.

¢ Y de qué depende entonces?

Por eso, para mi es el ambiente de trabajque vos Amelia estas en turismo.
Siempre a las guias las van a mirar, y mas sieveedtis con una pollerita.

No, no. Puede ser que lo privado sea distppero en la reparticion publica
también se da. Se da donde sea. Es igual. No mexepajue el ambiente
predisponga.

Si, pero no solamente el hotel. No erauélsped que venia a encararme—

Si, los compafieros de trabajo, que es Imaontue sea un hotel, que sea una
oficina, que sea un supermercado. [...] En [nombrhugar de trabajo] hay una
oficina donde todos los que van a controlar lasa®teon todos hombres. Y
empezaron a tomar algunas mujeres. Quedaron deseswgntre la mayoria de
hombres —ponele que yo te diga 30 hombres y dosresd, y el jefe les seguia
renovando porque eran esas minas, porque les gustalas, porque yo no creo
que ninguna haya estado con él.

¢ Sin que les haya propuesto algo ni nada?

No sé los pormenores. Capaz que algunacestuvél. Pero me parece a mi que
no. Solamente porque le hacen buena cara, le ltjites, y el tipo, porque le
gustan —no entendemos muy bien— buscaba excusasgguir renovandoles el
contrato, y ellas no tenian obra. Y les daba cap&zdos viviendas de no sé
donde para que vayan y fundamentar que seguiaantiniobras. Y ahora hace
poco que se les cortd.

Amelia comentaba que los hombres la miran, le malagscote. ¢ Sienten a veces
que por ser mujeres las tratan mas como a un olgetawal que como a una
persona?

Como que te hablan porque sos mujer y tenlés No sabés si te hablan por
trabajo 0 porgue te quieren levantar.

Eso puede ser. A ella, no a mi.
A mi jamas me pas6. Jamas.

¢ Pero saben si esto pasa?
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Gabriela:

Amelia:

Gabriela:
Eugenia:
Gabriela:

Amelia:

Paula:

Amelia;

Moderador:

Mariana:

Eugenia:
Mariana:

Amelia;

Paula:

Eugenia:

Amelia:
Eugenia:
Paula:
Amelia:
Paula:
Eugenia:
Paula:
Gabriela:
Eugenia:
Amelia:

Gabriela:
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A mi me parece que a la mujer en genpoalejemplo, una propaganda de una
mujer, desnuda, por la calle, ¢no es tomada larroaieo un objeto sexual?

Si.

Para mi si.

Bueno, pero también esta el tipo estadigue sale en los boxers.

Pero es distinto, porque para vendetamoavponer a un hombre semidesnudo.

Pero te vende mucho mas la mujer como olgjexual que el hombre. El hombre,
si, esta mostrando el béxer, ¢pero vos qué vafg vds como mujer qué ves?

El boxer.
El boxer para regalarle a tu novio.
¢Y en el lugar de trabajo?

Yo el trabajo que veo como un objeto skgggoor ejemplo en las carreras, de
turismo carretera, las promotoras. Yo veo quertaatoa la mujer como un objeto
sexual. La flaca tiene que estar perfectita, condla.

jHay algunas que les encanta!
No importa. [Inaudible]

¢Sabés lo que a mi me parece? Hoy en diaajeoria de los curriculums te
quieren con foto.

¢Y para qué va a ser la foto?

No, te digo que no Amelia. ¢En qué pue&lo@d persona que sea una
recepcionista.

El otro dia vi uno que decia “Contadoraag@mpresa]. Curriculum con foto”.
ijLa foto de la cara!

¢Para qué, Eugenia?

iObvio! Todas las fotos de la cara.

¢ Pero para qué? ¢ Para qué quieren la foto?

Yo he participado en selecciones de patso

¢ Y quién define? ¢ Para qué quieren la foto?

Para mi lo hacen para identificar a laqea.

Ni una sola vez que tomamos a una petadomamos por la foto de la cara.
Hay un montén de casos.

Es para identificar a la persona. Hayaltes personas que hacen la seleccion y
vienen 40 personas, y se acuerdan mucho mas pardacuando lo ven. Ahora,
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Paula:

Gabriela:

[..]

Amelia;

Mariana:

Eugenia:

Paula:

[...]

Amelia:

Eugenia:

Paula:

Eugenia:

Paula:

Amelia:

Gabriela:

Amelia;
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yo fui a una entrevista que pedian contador juryiane pidieron foto de cuerpo
entero.

Eso ya es zarpado.

iContador junior era el puesto! Le prégum la recepcionista para qué querian
foto de cuerpo entero. Aparte no tengo ningunao Soformales. “Es para
identificar”. “¢Pero por qué de cuerpo entero?” i@ supo explicar por qué. Y
era una mina. Pero yo entiendo lo de la fotitop&s identificar, yo ya lo sé.

ilgualmente! Ponele, en atencion al publigmara qué? Ponele que yo mando mi
foto para atencién al publico. A lo mejor trato radh gente. Voy a la entrevista,
soy una diosa, pero para tratar al publico soyodeebr, ¢ me entendés? Pero me
vieron una diosa. Por mas que sea atencién alqoiljue seas la cara de la
empresa, todo lo que vos quieras. A lo mejor otgengue tenga unos kilos mas
que yo, tiene una carita un poquito mas fea y matea tomar. ¢Y eso por qué?

Aparte siempre tiene mas posibilidadesmtear a un puesto una mujer flaca,
rubia, que una obesa. Eso es asi, es lamentablepé realidad.

Yo creo que depende.

Depende quién elige, depende la personasg@en la seleccion.

Cuando te piden un hombre, te piden cualgciirriculum de un hombre, no te
piden con foto. Un recepcionista, por ejemplo. [Clando van pedir un

contador, un mozo, lo que sea, no te piden condetdiombre. Te piden de la
mujer. Entonces, eso si es una clara diferencia.

No. Los curriculums que vos tenés queeptas que te dice con foto, se tienen
que presentar hombres y mujeres con foto.

No, Eugenia, pero puestos femeninos. Apiden con foto. Si piden hombre, no
le ponen foto.

Chicas, yo los curriculums gque he recibidm de hombres y mujeres y con fotos
los dos.

Pero porque era de dos sexos.
Claro, ambos sexos.
Ella dice si es para hombres exclusivaaei es exclusivo, no te piden.

Si te piden un técnico de mantenimiento, ammtador, un telemarketer, un
hombre: “Busco persona masculina de 30 a 40 afiessepa conducir, bla, bla,
bla”. ¢ Foto? Nada. En cambio, te piden lo mismdeiarketer, mujer, de tantos
afos, con foto”. Y eso lo ves en el diario del dugoi Todos los diarios, Clarin,
donde vos quieras. Te digo porque yo los miro téo®slias.
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Eugenia: Y bueno, ¢y por qué entonces nosotraso coujeres, no Nos revelamos y nos
dejamos de joder tanto con cuidarnos con la cepeezalas facturas?
Paula: Pero porque va mas alla. Es una cuestifuraumucho més profunda.

[...]

Moderador: Si hay dos personas, con las mismas capacidadeapgabadas”, dos mujeres,
una considerada linda y una supuestamente mends, lga cuél eligen?

Mariana: Eligen a la linda.
Paula: Obvio.
Eugenia: Si, van a elegir a la linda.

[1:43] Obviamente si me

miran el esco..

[1:45] Como que te hablan

porque sos ..

[1:44] Eugenia: Por eso, para

miese.

Obviamente si me miran el escote,

aunque no tenga, no me va a
gustar, ;pero qué querés que le
esté diciendo? "Mire sefior, ;me
deja de mirar los pechos?”. No

Como que te hablan porque sos
mujery tenés cola. No sabés si te
hablan por trabajo o porque te
quieren levantar.

Eugenia: Por eso, para mi es el
ambiente de trabajo, porque vos
Amelia estés en turismo. Siempre a
las guias las van a mirar, y mas si
vos te vestis con una pollerita.

puedo decirselo. A Paula: No, no. Puede ser que lo
. § privado sea distinto, pero en la
L § v reparticion publica también se da.
e ! - Se da donde sea.
T v «
[1:48] Cuando te piden un %% Objetivacion del cuerpo
hombre, te .. femenino
Cuando te piden un hombre, te
. . ] P 4 .,
piden cualquier curriculum de un P e
hombre, no te piden con foto [...] g JaS

Cuando van pedir un contador, un
mozo, lo que sea, no te piden con
foto del hombre. Te piden de la
mujer. [...] Si te piden un técnico de
mantenimiento, un contador, un
telemarketer, un hombre: “Busco
persona masculina de 30 a 40
afios, que sepa conducir, bla, bla,
bla". ;Foto? Nada. En cambio, te
piden lo mismo “Telemarketer,
mujer, de tantos afos, con foto”. Y
eso lo ves en el diario del
domingo. Todos los diarios.

unae..

B

A
‘ [1:47] Gabriela: [...] Yo fui a

Gabriela: [..] Yo fui a una
entrevista que pedian contador
junior, y me pidieron foto de
cuerpo entero.

[1:46] Yo el trabajo que veo

como un ..

Yo el trabajo que veo como un
ohjeto sexual es por ejemplo en
las carreras, de turismo carretera,
las promotoras [..] La flaca tiene
que estar perfectita, con la malla...

Figura 14 Citas ilustrativas de la dimension “objetivacidi duerpo femenino”
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Otros actos sexistas

Se incluyen aqui otros comportamientos discrimmaso contra la mujer no

contemplados anteriormente. Por ejemplo, en losiarimos de grupo focal, algunos

participantes expresaron la hostilidad heteroseprggia del SH, la cual plantea que la

mujer usaria su atractivo fisico para ganar domsoiore los hombres (Glick & Fiske,
2001; Lee et al., 2010):

Moderador: Hay quienes afirman que la mujer usa su atractiigicéd para controlar o

Paula:

Amelia;

Carlos:

Emiliano:

Paula:

manipular a los hombres, ¢qué les parece a Uds.?
Si, aungue no sea consciente a veces.

Si, usa todo. La mujer es mucho mas viva&thombre. Se pone un escote, una
mini y muchas veces consigue lo que quiere.

Yo creo que las mujeres quieren ser atas:tiNo todas, pero la mayoria. Y
muchas veces usan su belleza digamos para conséguiriNos paso a todos
alguna vez! [risas]

También depende del hombre, que se dajesjar, manipular con eso, ¢no? Creo
que también es por lo que deciamos antes de la&dacde que a la mujer la
educan para ser bonita y conseguir con eso muas#s.cSi vos ves la tele,
¢cuéntas mujeres intelectuales ves? Muy pocasgueasnas prensa reciben, las
mas famosas, son las que aparecen en Tinelli,aquodas lindas, voluptuosas y
bastante huecas. Y bueno, seguramente varias bhagdo eso para llegar ahi en
ese caso. Pero me parece que a la mujer le enaeanseguir cosas de ese
modo. No sé las chicas aca qué piensan...

Si, estoy de acuerdo. Pensa que el id¢afjdetes que tenemos las mujeres es la
Barbie... También esta en cada mujer poder pensatrdenodo, actuar de otro
modo. Aunque no siempre se puede.

Otra creencia prejuiciosa que surgié entre lasgigantes se referia a que las

relaciones interpersonales con las mujeres eraledjis suelen ser mas “complicadas”

que aguellas mantenidas con los hombres:

Moderador: Y el trato con compafieros de trabajo en generahlthr@s o mujeres, ¢como es?

Gabriela:
Amelia:
Gabriela:

Paula:

Yo prefiero hombres.
Yo también.
Son mucho mas féaciles de llevar. Muche fadiles.

Las mujeres son re complicadas.
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Amelia: Las mujeres son muy de llevar chismes, atioa
Paula: Y re competitivas. Siempre mirando quiégelea a la otra.
Vanina: Lo que ella dice de las mujeres que son deagenerar conflicto. Fijate por

ejemplo los visitadores médicos, no dejan que jealb@aujeres, porque dicen que
son muy conflictivas, muy de llevar y traer chism@slamente hombres pueden
hacer ese trabajo.

Eugenia: iEso es una discriminacion! Eso es discaoion.

Mariana: Eso me parece que es un mito. Yo en nsdrdbajos solamente una vez tuve un

problema con una compariera, pero porque la minanarérastornada, pobrecita.
Pero en todos mis trabajos —en el que estoy ah@a la empresa anterior—
éramos todas mujeres. Amigas mas compafieras q@e msaencontré. De
decirme “voy con vos a trabajar un domingo, sietegb que ayudar a terminar
algo”, a quedarse después de hora para ayudarmesuper organizadas, muy
prolijas en su trabajo. Jaméas estuvo ese ambientpuderio”, y disculpen el
término. Nada que ver.

Vanina: Fijate lo que es la mala fama, porque témpuede ser porque pasé en uno o dos
casos y entonces por eso no toman a ninguna mdjaay mujeres que han
estudiado y que no pueden trabajar en ningun ledraogorque “los visitadores
médicos tienen que ser hombres”.

Mariana: Por ahi esta el mito ese de que “Ay sdadanujeres, qué chusmerio”. Y no creo
gue sea tan asi, porque a mi, por ejemplo, lo euierae toco vivir, nada que ver.
Nos llevabamos perfecto.

Gabriela: Yo me hice amigas trabajando. Me hicegamie chicas que son re compafieras,
muy buenas, pero yo prefiero hombres.

Mariana: A mi me toc6 ahora que mi jefe inmediadaie hombre. jEs un desastre en la
organizacién! Pero muy desastroso. O sea, nunoa tiada preparado, tiene una
reunidn con unos clientes y necesita un informeeyawisa dos horas antes de la
reunion. Cosas asi que en una mujer nunca lo \érhaa mujer minimo tiene
hecho todo con dos dias de anticipacion.

En uno de los encuentros de grupo focal los ppéites también discutieron
sobre la predisposicion de algunas mujeres en sgegérquicos, opinando acerca de la

supuesta importancia de las apariencias en el teajaajo:

Maria Luz: Para mi es llamativo que digan, tantgefa Paula como la jefa de Amelia, que
tienen que tener la cara de traste, la mala ormatgup eso es lo que les da poder.
¢Por qué?

Paula: No, no. Es mal llevada.
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Maria Luz:  No, yo no digo que lo digan, pero, ertggda mujer que esta arriba, en el poder,
en los puntos jerarquicos—

Paula: No puede ser simpatica.

Mariana: Y no se puede poner unas botas, y noesgeguoner pantalon ajustado...
Marta: No puede porque lo malinterpretan. Lo malintetan.

Juan: Depende el hombre también.

[Hablan todos al mismo tiempo]

Moderador: Por favor, vamos a turnarnos para hablar asi nosuebamos mejor.

Eugenia: Hay que guardar el decoro en los lugagdsabajo.
Paula: No, Eugenia, pero no.
Eugenia: Vos diculpame Paula, yo no puedo ir augarl donde tengo que tratar con

tamberos, con chicos, vestida con—

Mariana: Yo no digo que vayas, pero que vayasa@significa que el otro tenga derecho a
decirte nada.

Eugenia: No importa. En un ambiente de trabajoikmo que cuando vos vas a misa, hay
determinados lugares que tenés que ir con detedmir@pa. Eso es lo que yo
digo. Vos tenés que ver como te vestis de acuétdga donde estés.

Paula: Eso es un problema tuyo, de buena educat#dly, que sea, no implica que el
otro—

Eugenia: No Paula, estoy hablando a nivel de emptésa empresa, un gerente, que una
mujer vaya con una remera mostrando todo, est&istal

Paula: Pero quedéas mal vos, pero el otro no tierectio a decirte lo que sea porque vos
te ponés eso.

Marta: Si, sin duda. Tienen que respetarte.

Eugenia: No te estoy diciendo que les digan.

Juan: Yo coincido con ella [Eugenia] en que haytag y lugares. Una mujer no se

puede ir vestida como un “yiro” al trabajo. A mi mee gustaria que una
empleada de nuestro negocio vaya asi porque teotdba todos. Y aparte no
queda bien.

Paula: En todo caso es un problema tuyo y de laesasi queda mal la presencia. Pero
igualmente merece respeto. No importa cdmo se. Wets en todo caso le podés
exigir un uniforme a todos vy listo.

Eugenia: Tengo un caso puntual de una mujer quasianadie le dijo nada, no le faltaron
el respeto, pero la tipa [...] estaba provocandoegt#ba provocando a quién? Al
jefe.

Paula: Pero es un problema de ella.
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[..]

Maria Luz: Yo lo que digo es que no tiene nada\grecon la ropa. Digo que es llamativo
que la jefa de Paula, o las personas que vemos owjaves en el poder, tengan
gue tener como aspecto, parte del ejercicio dedarpla mala onda.

Eugenia: Las gerentas de Recursos Humanos sonifes mMmas simpaticas de toda la
empresa, y son gerentas.

Paula: Por ejemplo con mi colega hemos discutidochmyporque cuando yo empeceé a ir
con él a la obra —que iba con él, ahora voy a vegles-, siempre la mala cara. Se
ve que internamente es como que tenia en la mewtean esa cara me iban a
hacer caso. Y no sé si no es verdad, porque él @mpinche con los empleados
y después terminan haciendo lo que quieren. Engomega mi tenés que
encontrar un punto medio de tener algo de autopead tratar de ser amigable
también, porque tampoco es bueno que te tengan lkeooara de traste, la mala
onda.

Moderador: ¢Independientemente de que sea hombre o mujer?

Paula: Si, si. Bah, no sé si puede ser eso quévidida Luz que las mujeres asumimos
mas esa postura de mala onda para ser jefas ogdralar a alguien.

[ﬁ Otros actos sexistas ]

_/’ 4 ‘\\ ' [1:51] Apariencias en el
. ! . =] trabajo: Eug..
[1:49] Hostilidad . v “\ Apariencias en el trabajo
E=l heterosexual: Ameli.. e N -
L T ek Eugenia: [...] Una empresa, un
- < : elaciones R ;
Hostilidad heterosexual # [ : ] o ol 4 gerente, que una mujer vaya con
; ; 2 Interpersonales 1ab.. una remera mostrando todo, esta
Amelia: [..] La mujer es mucho mas | vist
. i i mal visto.
viva que el hombre. Se pone un Relaciones interpersonales Ao 4 |
- i aula: Pero quedas mal vos, pero
escote, una mini y muchas veces laborales con mujeres 4 ' Pe
. | . - - el otro no tiene derecho a decirte
consigue lo que quiere. Gabriela: Yo prefiero hombres. z
- ) . lo que sea porque vos te ponés
Carlos: Yo creo que las mujeres Amelia: Yo también.
: - ) L eso.
quieren ser atractivas. No todas, Gabriela: Son mucho mas faciles o )
, , . s Marta: Si, sin duda. Tienen que
pero la mayoria. Y muchas veces si de llevar. Mucho mas faciles. tart
: respetarte.
usan su belleza digamos para Paula: Las mujeres son re [ ]P
conseguir algo. {Nos paso a todos complicadas. L.
e ’ . Juan: Yo coincido con ella
alguna vez! [risas] Amelia: Las mujeres son muy de :
I 2 - , [Eugenia] en que hay lugares y
Emiliano: También depende del llevar chismes, armar lio. : :
: ) o : lugares. Una mujer no se puede ir
hombre, que se deje manejar, Paula: Y re competitivas. Siempre . B At -
- - i o vestida como un “yiro" al trabajo.
manipular con eso, ;no? mirando quién le gana a la otra. . A
A mi no me gustaria que una

empleada de nuestro negocio
vaya asi porque te alborota a
todos. Y aparte no queda bien.

Figura 15.Citas ilustrativas de la dimension “otros actogsas”
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para una..

‘ [1:2] sé que es més dificil

Sé que es més dificil para una
muijer lograr puestos mas altos
que para un hombre [...] Y la
diferencia salarial si la vi

[1:4] Tengo amigas que

trabajan en |.

Tengo amigas que trabajan en la
parte privada, que cobran parte
del sueldo en negro, que hacen lo
mismo que otros comparieros de
trabajo y a veces a ellos les tiran
por lo bajo unos pesos més
porque se supone que tienen una
familia que mantener. ;Y las
mujeres? ¢Viven del aire nuestras
familias?

D [1:41] Moderador: ;Y por
qué creen qu..

Moderador: ;Y por qué creen que
pasa eso? ;Que a veces algunos
hombres siguen insistiendo a
pesar del “no” de las mujeres?
Horacio: Y... Pasa que muchas
minas te dicen que no, y a veces
sabés que no es del todo un no.
(Me entendés?

Carlos: El tipico histeriqueo.
Horacio: Si, eso. A veces las
mujeres son muy histéricas.

veces me-..

D [1:39] Amelia: Un mont6n de

Amelia: Un montén de veces me
he tenido que comer un montén
de cosas. Me han pedido el
teléfono, me han invitado a salir...
Directa o indirectamente te lo
hacen.

Moderador: ;Te han insistido?
Amelia: Me han insistido diez mil
veces. [..] Te tiran “palos™. Y
aunque no sea directamente.
Insisten.

[1:19] Hay pocas mujeres
que sean jef..

Hay pocas mujeres que sean jefas
o que dirijan una empresa. Siguen
siendo mas hombres.

w

[1:5] Yo en el estudio lo que

Veo es..

‘ [1:13] Es muy raro que haya

una mujer..

Es muy rare que haya una mujer
viajante, porque lo ven como que
la mujer tiene que estar en la casa,
tener hijos, entonces no puede
salir a viajar como mi papé que se
va de lunes a jueves...

pérdida de beneficios laborales

> F}'Desigualdad, denegacién o ]

situacion...

‘ [1:36] Fue muy incémoda la

Fue muy incomoda la situacion. [...]
la verdad es que te hace sentir tan
incémoda [..] te piden los mails, te
piden el teléfono. En serio, es
horrible. Yo lo vefa al tipo venir a la
oficina y a mi me temblaba todo,
porque yo no lo queria ni ver.

-
ﬁ% Acoso sexual

¥

D [1:46] Yo el trabajo que veo

como un ..

Yo el trabajo que veo como un
objeto sexual es por ejemplo en
las carreras, de turismo carretera,

las promotoras [...] La flaca tiene
que estar perfectita, con la malla...

Yo en el estudio lo que veo es que
siempre las recepcionistas son
mujeres, porque a un hombre no
le van a ir a decir “Lleva un cafecito
al cliente” [...] Se lo dicen a una
mujer. Y siempre para esos
puestos donde vos tenés que
llevar una taza de café, un vaso de
agua, lo que sea que tenés que
servir a alguien.

‘ [1:17] Tenés algunas

funciones que so..

Tenés algunas funciones que solo
las cumplen las mujeres, por
ejemplo las mucamas. O los
técnicos, plomeros, todo eso, que
siempre son hombres. Yo no sé si

sera

encontras una plomera o una
electricista mujer?

discriminacion. ;A donde

empleados varones ..

‘ [1:35] También hay

También hay empleados varones
que faltan mucho, pero no es lo
mismo. La mujer falta por ella y
también por los hijos

&Asignaci()n diferenciada de
cargos o tareas

[ik DISCRIMINACION DE GE’NERO]

Lo Objetivacion del cuerpo
femenino

D [1:43] Obviamente si me

miran el esco..

Obviamente si me miran el escote,
aunque no tenga, no me va a
gustar, ;pero qué querés que le
esté diciendo? "Mire sefior, ;me
deja de mirar los pechos?” No
puedo decirselo.

A

<

¥

F& Discriminacion por embarazo o

maternidad

] .

v

L% Otros actos sexistas i

? [1:50] Relaciones
=l

interpersonales lab..

los enc..

‘ [1:26] Varias veces escuché a

Varias veces escuché a los
encargados insultando o algo si
alguna mujer tiene que faltar por
enfermedad de algun hijo.

trabajo estand..

‘ [1:31] Yo me quedé sin

Yo me quedé sin trabajo estando
de seis meses de embarazo [..] La
empresa no me renov6 el contrato.
Me dijeron que era porque se
estaban ajustando, pero yo estoy
segurisima de que fue porel
embarazo.

? [1:49] Hostilidad

eterosexual: Ameli.

Hostilidad heterosexual

Amelia: [...] La mujer es mucho mas
viva que el hombre. Se pone un
escote, una mini y muchas veces
consigue lo que quiere.

Carlos: Yo creo que las mujeres
quieren ser atractivas. No todas,
pero la mayorfa. Y muchas veces sf
usan su belleza digamos para
conseguir algo. {Nos pasé a todos
alguna vez! [risas]

Emiliano: También depende del
hombre, que se deje manejar,
manipular con eso, ;no?

porque sos ..

‘ [1:45] Como que te hablan

Relaciones interpersonales
laborales con mujeres

Como que te hablan porque sos
mujer y tenés cola. No sabés si te
hablan por trabajo o porque te
quieren levantar.

Gabriela: Yo prefiero hombres.
Amelia: Yo también.

Gabriela: Son mucho mas faciles
de llevar. Mucho més faciles.
Paula: Las mujeres son re
complicadas.

Amelia: Las mujeres son muy de
llevar chismes, armar lio.

Paula: Y re competitivas. Siempre

mirando quién le gana a la otra.

Figura 16 Dimensiones de la DG Yy citas ilustrativas (Redceptual elaborada con ATLAS.ti)
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ETAPA 2. Elaboracion de la versidon prototipica delinstrumento y evaluaciéon de

su validez por parte de jueces expertos

Disefio del instrumento prototipico

El analisis de la bibliografia y de la informacidgunida tanto en los grupos focales
como en las entrevistas en profundidad permitidiggfio del instrumento prototipico
para explorar la tendencia a la DG en el lugarraeajo. Por las caracteristicas de la
problematica a estudiar, se opto por que los ilghsistrumento tuvieran el formato de
escenarios vifietas vale decir, pequefias historias 0 casos hipottice representan
situaciones sociales frente a las que los sujetbsrdindicar su interpretacion o curso
de accion (Bloor et al.,, 2002). Los escenarios titolggn una técnica valiosa para
explorar las percepciones, creencias y significadiwdas personas en relacion con
situaciones o0 problematicas especificas, siendocamponente frecuente de los
protocolos actuales de recolecciéon de datos. S®in@robado que esta herramienta es
de gran utilidad para explorar temas sensiblesnqueueden abordarse a través de otros
meétodos, y que las respuestas obtenidas son unrbflejp de la forma en que los
individuos responden en la realidad (Carlson, 1¥&hman, 1996; Sanchez Ochoa &
Dominguez Espinosa, 2008). Consecuentemente, d®ratan 18 escenarios que
describian diferentes situaciones de discrimina@odntra la mujer a nivel laboral,
frente a los que los sujetos debian indicar sugliebforma de actuar. Las 18 vifietas
fueron creadas considerando las distintas facetas dG identificadas a través del
analisis del material reunido en los grupos focglem las entrevistas (desigualdad,
denegacion o pérdida de beneficios laborales, asign diferenciada de cargos o
tareas, discriminacion por embarazo o maternidadsa sexual, objetivacion del

cuerpo femenino, otros actos discriminatorios).

En la redaccién de cada escenario se tuvieron entaxuas caracteristicas
lingUisticas y gramaticales de la poblacion obgetiZn este sentido, los escenarios
fueron redactados en tiempo presente con una &ndéample y terminologia sencilla
para facilitar su comprension y evitar ambigledaaletobles sentidos. Los nombres
asignados a los diferentes protagonistas fueronbresncomunes en el contexto

argentino, en general no asociados a ninguna Eeeoparticular. Para cada escenario
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se elaboraron dos desenlaces posibles, uno disationio (item directo) y otro
igualitario (item inverso). Cada desenlace conabtwia una pregunta acerca de lo que
efectivamente haria el sujeto frente a la situabipotética planteada, a ser respondida
mediante una escala tipo Likert de 5 puntos @efnitivamente nob =definitivamente
si). Los escenarios creados, las instrucciones peponderlos y la dimensién de la

tendencia a la DG a ser explorada en cada casesenpan a continuacion.

Instrucciones:

A continuacion se presenta un conjunto de histogas relatan diferentes situaciones
laborales. Por favor |éalas con detenimiento, luedija el final que mejor refleje su
forma de actuar frente a la situacién planteadaegponda la pregunta haciendo un
circulo alrededor del nimero que corresponda. Hiijasolo nimero por renglon y no deje
historias sin responder. Recuerde que este cuesimres andnimo El significado de
cada numero es el siguiente:

Definitivamente no| Probablemente no Indeciso Probablemente|sDefinitivamente s

1 2 3 4 5

Escenario A

(Disefiado para explorar la dimensién desigualdashegacion o pérdida de beneficios laborales)
Carlos trabaja en una empresa de fabricacion deeséps para autos. Recientemente el
jefe de la empresa le pidié que lo ayude a deqidién debe ser promovido al puesto de
Responsable del Area Técnic@arlos tiene a dos empleados en mente: Juliargdda
Carlos se lleva muy bien con ambos. Marcos es leamo eficiente, confianzudo, con
un cardcter fuerte, dominante. Julia es una mugggpada, firme y respetuosa. El puesto
en cuestidn requiere capacidad operativa y codélgbersonal a cargo (todos hombres).

Desenlace Al: Considerando que el cargo supongirdinn grupo de hombres, Carlos
recomienda a Marcos para el puesto. Si Usted tauigiado en la situacion de Carlos,
¢habria tomado la misma decisiéon?

Desenlace A2: Considerando las caracteristicasulile Larlos piensa que estd mejor
preparada para tener el grupo a su cargo y la ieodanpara el puesto. Si Usted hubiera
estado en la situacion de Carlos, ¢ habria tomaahistaa decision?

Escenario B

(Disefiado para explorar la dimension asignacioredéhciada de cargos o tareas)

La encargada de Recursos Humanos de un importateé debe buscar un/a nuevo/a
recepcionista Luego de completar el proceso de preselecciordaiu dos jovenes
candidatos, Juan y Sofia. Juan presenta un bueicwum: esta cursando el ultimo afio
de la carrera de Hoteleria, tiene conocimientasglés y aleman y trabajo anteriormente
en puestos similares. Sofia, por otro lado, corptet escolaridad secundaria, tiene
conocimientos de inglés y ha trabajado como proragt@omo secretaria en una fabrica.
Ambos se desenvuelven muy bien en la entrevistencargada de la seleccion nota que
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Sofia es simpética y notablemente bonita, y qua é&samuy profesional y tiene buen
trato.

Desenlace B1: Considerando las caracteristicasagas para el puesto en cuestion, la
encargada de Recursos Humanos elige a Sofia poruger, simpética y bonita. Si Usted
hubiera estado en la situacion de la encargadhrighamado la misma decision?

Desenlace B2: Considerando las caracteristicasaeas para el puesto en cuestion, la
encargada de Recursos Humanos elige a Juan postemejor preparado y tiene
experiencia previa. Si Usted hubiera estado entlmcion de la encargada, ¢habria
tomado la misma decision?

Escenario C

(Disefiado para explorar la dimension desigualdagh&bacion o pérdida de beneficios laborales)

Claudia es la directora de una empresa y tiene$ébiidad de darle un aumento de

sueldo a uno/a (gyolamentea uno/a) de los empleados del sector administraBivbien

en ese sector hay muchas personas capaces, Cémtdigpensando concretamente en
Maonica y en Héctor, ambos casados y con dos héjda ano. En Monica, porque durante
el dltimo afo realizd cursos de capacitacion y eti@xperiencia previa en puestos
similares. En Héctor, porque si bien no realizégonima capacitacion, tiene experiencia
previa y, ademas, es jefe de familia.

Desenlace C1: Claudia le aumenta el sueldo a Hgatque, por su rol de jefe de familia,
seguramente necesita mas el dinero que Monicast@dlhubiera estado en la situacion
de Claudia, ¢habria tomado la misma decisién?

Desenlace C2: Claudia le aumenta el sueldo a M@uinaiderando su experiencia previa
y su capacitacion. Si Usted hubiera estado ertdagodn de Claudia, ¢habria tomado la
misma decision?

Escenario D

(Disefiado para explorar la dimensién discriminacjgor embarazo o maternidad)

La duefia de un estudio juridico necesitéa abogado/gara atender a los clientes y para
presentar diariamente escritos en Tribunales. Erbdaqueda, ella encuentra dos

profesionales jovenes, Alejandra y Javier, con ilpsrflaborales bastante similares,

aunque Alejandra cuenta con un afio de experien@gigp Ambos estan casados,

Alejandra tiene un hijo de un afio, y Javier egtérato de ser papda por primera vez. En la
entrevista, los dos se desenvuelven muy bien, sapd® sus deseos de conseguir el
trabajo, a pesar de que el puesto requiere deditde tiempo completo y, en ocasiones,
trabajar los sabados.

Desenlace D1: La duefia del estudio contrata arJpereconsiderar que Alejandra debe
dedicarse a su hijo pequefio. Si Usted hubiera @stadla situacion de la duefia del
estudio, ¢habria tomado la misma decision?

Desenlace D2: La duefa del estudio contrata a Wdegaya que, a diferencia de Javier,
ella posee un afio de experiencia previa. Si Ustiiera estado en la situacion de la
dueia del estudio, ¢habria tomado la misma de®isiéon

Escenario E

(Disefiado para explorar la dimensién asignacioredéhciada de cargos o tareas)

Maria trabaja en una empresa de transporte, escrsadministrativo. Actualmente hay
una vacante para el puestodf®fer de micros de larga distanci@ste puesto implica un
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salario mucho mayor al de los cargos administratit@s choferes de la empresa son
todos varones. Una compafiera de Maria, Andrea tiamet de conducir habilitante y
quiere presentarse para el puesto en cuestion.

Desenlace E1: Maria desalienta a Andrea por carsidee el puesto implica potenciales
riesgos para los que un hombre estd mejor prepapaelaina mujer. Si Usted hubiera
estado en la situacion de Maria, ¢habria tomansiaa decision?

Desenlace E2: Maria incentiva a Andrea porque réasecondiciones para el puesto
vacante. Si Usted hubiera estado en la situaci6iMaléa, ¢habria tomado la misma
decision?

Escenario F

(Disefiado para explorar la dimension desigualdagh&bacion o pérdida de beneficios laborales)
Alberto es un contador y trabaja junto con otros dontadores varones en una pequefa
ciudad. Un dia uno de ellos fallece inesperadamgrdaeda ocupando su lugar su joven
hija, Laura, también contadora. Ella esta interesad aprender mucho acerca de la
profesion, y espera poder ocupar el lugar de step&h embargo, Alberto es consciente
que los empresarios de la zona (agricultores ydgona en su mayoria) prefieren tratar
con profesionales varones.

Desenlace F1: Alberto le asigna a Laura tareaegimfales que no implican tratar con
los clientes ya que, por ser un ambiente masculdsogmpresarios prefieren tratar con
varones. Si Usted hubiera estado en la situacioAlloerto, ¢habria tomado la misma
decision?

Desenlace F2: Alberto deja que Laura trate librémaron los clientes porque es
contadora y para eso se ha formado. Si Usted laubstado en la situacion de Alberto,
¢habria tomado la misma decisién?

Escenario G

(Disefiado para explorar la dimensién asignacioredéhciada de cargos o tareas)

Federico trabaja en la empresa de energia prolineistd encargado, junto a Martin y a
Susana, de reparar problemas técnicos en la viicguBmbos son empleados de
reciente incorporacion a la empresa. El trabajacwsstion implica manejo de cables
peligrosos y un gran riesgo si no se sabe comopukanios. Tanto Martin como Susana
han sido capacitados y estan dispuestos a realiaiquier tarea necesaria.

Desenlace G1: Federico le asigna a Martin las sane#s complejas y riesgosas para
cuidar y resguardar a Susana. Si Usted hubierdaestala situacion de Federico, ¢ habria
tomado la misma decision?

Desenlace G2: Considerando la capacitacion y ladpeedisposicién para el trabajo,
Federico deja que tanto Martin como Susana reaticetguier tarea propia del puesto
técnico en cuestion. Si Usted hubiera estado siidaciéon de Federico, ¢ habria tomado
la misma decision?

Escenario H

(Disefiado para explorar la dimension desigualdagh&bacion o pérdida de beneficios laborales)
El Secretario de Investigacion de una importanieeusidad tiene a su cargo la tarea de
seleccionar el ganador/a detemio Anual a la Mejor Labor en InvestigacioBste
premio implica una posibilidad de promocién y autoede sueldo. Se disputan este
reconocimiento la Dra. Greca y el Dr. Martinez. Dea. Greca tiene un curriculum
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destacado e investigaciones de alta calidad. EIM2artinez posee también un buen
curriculum, pero no tantos estudios de calidad. &€dristéricamente han sido los
investigadores varones quienes han ganado estdoprexiste cierta presion para que
gane el Dr. Martinez.

Desenlace H1: El Secretario de Investigacion leegatel premio al Dr. Martinez, ya que
tradicionalmente los varones han recibido estandigin. Si Usted hubiera estado en la
situacion del Secretario de Investigacion, ¢ habrfeado la misma decision?

Desenlace H2: El Secretario de Investigacion leegatel premio a la Dra. Greca, ya que
considera que tiene mejores antecedentes que Mdbtinez. Si Usted hubiera estado en
la situacion del Secretario de Investigacion, ¢haabmado la misma decision?

Escenario |

(Disefiado para explorar la dimension acoso sexual)

Sebastian ha trabajado junto a Mariana por uno®snddariana es una mujer muy
atractiva, simpética, y eficiente en su trabajen®ire ha sido muy atenta y sonriente.
Sebastian siente una gran atraccién hacia elladifecide invitarla a cenar, por fuera
del ambito de trabajo. Ella sonrie y, sin dar eguliones, le agradece la invitacion, pero
le dice que no. No obstante, la relacion entresellm cambia: Mariana sigue siendo muy
amable y simpética, por lo cual, transcurridos mbgudias, Sebastian decide volver a
invitarla a salir. Nuevamente ella se niega, pedotsigue igual. Sebastian se siente
confundido ante esta situacion.

Desenlace I1: Sebastian continda insistiendo coimstacion. Después de todo, dicen
que las mujeres suelen decir “no” cuando en redlépaeren decir “si”. Si Usted hubiera
estado en la situacion de Sebastian, ¢habria toimacisma decision?

Desenlace 12: Considerando que Mariana rechazdvigacion dos veces consecutivas,
Sebastian deja de insistir. Si Usted hubiera estedla situacion de Sebastian, ¢habria
tomado la misma decision?

Escenario J

(Disefiado para explorar la dimension acoso sexual)

Jorge es médico y trabaja en un hospital. Un didaeecorrida diaria, descubre en la
historia clinica de un paciente que una enfermeatarno noche le ha dado un
medicamento equivocado. Jorge examina al pacierternpbora que esta bien. Nada
malo le ha ocurrido. Sin embargo, se da cuentdagueonsecuencias de semejante error
podrian haber sido muy graves. Analiza la histolilsica y descubre que la responsable
ha sido Patricia, una joven enfermera recientemeostgporada. Ella es muy atractiva y
simpatica, al punto que Jorge ya habia pensadovéaria a salir. Ella podria perder su
trabajo si las autoridades del hospital se enterdeaeste incidente.

Desenlace J1: Jorge le dice en privado a Patrisgang dir4 nada si ella accede a tener
algun tipo de “intimidad” con él. Si Usted hubiestado en la situacion de Jorge, ¢ habria
tomado la misma decision?

Desenlace J2: Jorge no se aprovecha del incidarmgeinvitar a Patricia a salir con él. Si
Usted hubiera estado en la situacion de Jorgerightamado la misma decisién?
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Escenario K

(Disefiado para explorar la dimensién discriminacigor embarazo o maternidad)

La encargada de un importante restaurante neaegsiiaasistente de cocinhuego de
entrevistar a varios candidatos, mujeres y varoeesdecide por una en particular:
Carolina. Ella cuenta con experiencia previa y destacada capacitacion para el puesto,
habiendo realizado cursos de cocina internaciddafante la entrevista, Carolina se
muestra conversadora, entusiasmada por el trabajontenta porque, ademas, esta
esperando su primer hijo.

Desenlace K1: La encargada del restaurante conbndeando a otra persona que no
requiera licencia por maternidad. Si Usted hubéstado en la situacion de la encargada,
¢habria tomado la misma decisién?

Desenlace K2: La encargada del restaurante corar@tarolina por su capacitacion, su
entusiasmo y su experiencia previa en puestosasesil Si Usted hubiera estado en la
situacion de la encargada, ¢habria tomado la misegiaion?

Escenario L

(Disefiado para explorar otros actos discriminat@)jio

Miguel es un operario en una fabrica metalUrgicasé& sector, Miguel trabaja junto con
diez hombres y dos mujeres. Sus comparferos vasareden decir bromas y chistes
machistas a las mujeres, sobre todo acerca degpsesa falta de capacidad para trabajar
como operarias, pues es “un trabajo de hombregjudlisabe que en fabricas como ésta,
ese tipo de situaciones son moneda corriente.

Desenlace L1: Miguel se suma a las bromas y IagehiDespués de todo, la fabrica es
un &mbito de hombres. Si Usted hubiera estado situkcion de Miguel, ¢ habria tomado
la misma decisién?

Desenlace L2: Miguel expresa su desacuerdo corbriasas y los chistes, ya que
considera que las mujeres tienen derecho a trabajana fabrica sin ser molestadas. Si
Usted hubiera estado en la situacién de Miguebrifndomado la misma decision?

Escenario M

(Disefiado para explorar la dimension objetivacid@ duerpo femenino)

Roberto trabaja en una empresa junto con Floretia.es muy simpatica, tiene muy
buen cuerpo y suele vestir ropas muy “sexy” (escdéddas cortas, ropa ajustada, botas).
Ella es muy llamativa y pareciera que disfruta marsto sus “atributos”. Roberto siente
una gran atraccion hacia ella, tanto que a vecedsa seienta que mientras mantienen una
conversacion, él desvia su mirada hacia su esautasipartes de su cuerpo.

Desenlace M1: De ahora en adelante, cada vez dple ¢t@n Florencia, Roberto seguira
desviando su mirada hacia otras partes de su culldm y al cabo, parece que ella

disfruta mostrando sus “atributos”. Si Usted hubiestado en la situacion de Roberto,
¢habria tomado la misma decision?

Desenlace M2: De ahora en adelante, Roberto mar&tarencia a la cara todo el tiempo
para no incomodarla. Si Usted hubiera estado sitdacién de Roberto, ¢habria tomado
la misma decision?
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Escenario N

(Disefiado para explorar la dimension otros actascdiminatorios)

Un empleado de una empresa entabla una conversamidaon compafiero sobre temas
sexuales en general. De repente, entra Ana, unpafra muy “piola”, amiga de ambos.

Desenlace N1: El hombre cambia de tema porque haymujer presente. Si Usted
hubiera estado en la situacion de este empleadbrighomado la misma decision?

Desenlace N2: El hombre sigue hablando de temasalesxcomo si nada. Si Usted
hubiera estado en la situacion de este empleadbrighomado la misma decision?

Escenario O

(Disefiado para explorar la dimensién desigualdashegacion o pérdida de beneficios laborales)
Luis trabaja en una empresa privada de taxis )etiemena relacion con todos sus
comparferos y comparfieras. Las pocas mujeres cauddess trabaja se han organizado
para hacer una marcha por desproporcion salaghidd a que cobran menos que los
varones. Ellas le piden expresamente a sus congmdee las apoyen en este reclamo.

Desenlace O1: Luis evita sumarse al reclamo shtigiaus compaferas ya que considera
que los hombres deben ganar mas que las mujerdstesl hubiera estado en la situacion
de Luis, ¢habria tomado la misma decision?

Desenlace O2: Luis se suma al reclamo salariabsl€@mparieras por considerarlo justo
y merecido. Si Usted hubiera estado en la situad@m.uis, ¢habria tomado la misma
decision?

Escenario P

(Disefiado para explorar la dimension otros actascdiminatorios)

Mario trabaja como proveedor para una cadena deesotEn uno de ellos trabaja una
recepcionista llamada Mercedes, quien es incredématractiva. Mario nota que ella lo
trata realmente mal sin necesidad, en un tono dealto y altanero, incluso despectivo.
Mario le pide que lo trate mejor, pero ella no cardu actitud.

Desenlace P1: Mario “se la deja pasar” porque gsatmactiva. Si Usted hubiera estado
en la situacion de Mario, ¢habria tomado la misetdstn?

Desenlace P2: Mario acude al gerente para quegarespecto. Si Usted hubiera estado
en la situacion de Mario, ¢habria tomado la misetdstn?

Escenario Q

(Disefiado para explorar la dimension objetivacidei duerpo femenino)

Un joven albaiiil trabaja en una obra en construcgigto con otros 10 hombres. En este
rubro, es comun que los trabajadores digan pirapl@s mujeres que pasan por alli, en
general sobre sus cuerpos, incluso algunos subigldsno. Hasta a veces bromean o les
dicen algo a las pocas mujeres que realizan gllinal tarea puntual. Un dia llegan a la
obra tres mujeres, estudiantes de Arte, bastardetighs, con el fin de pintar un mural en

el hall de ingreso del edificio.

Desenlace Q1: El joven albafiil bromea y piropessaktudiantes, ya que considera que a
las mujeres les gusta que los hombres observemiyeadsus cuerpos. Si Usted hubiera
estado en la situacion del joven albafiil, ¢ habrfeatlo la misma decision?
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Desenlace Q2: El joven albaiiil sigue haciendoaeio cotidiano, sin decirles nada a las
estudiantes, ya que no tiene por qué cargosearmaupgeres. Si Usted hubiera estado en la
situacion del joven albafiil, ¢ habria tomado la raisl@cision?

Escenario R

(Disefiado para explorar la dimension otros actascdiminatorios)

Oscar trabaja en la seccion contable de una empdesdia tienen una auditoria, en la
que encuentran un gran desorden en la presentdeifos papeles. Claudia, una de las
contadoras, es muy exigente consigo misma y condosas, ¥ no esta nada conforme
con este resultado. Se queja que gran parte @spamsabilidad la tienen dos empleados
administrativos que no siempre cumplen su funciBha desea informarlo a las
autoridades, y le pide a Oscar, como parte depeggue la apoye en su informe.

Desenlace R1: Oscar no apoya a Claudia en su redabre el resultado de la auditoria
porque considera que las mujeres se quejan dernag@éagdu trabajo. Si Usted hubiera
estado en la situaciéon de Oscar, ¢ habria tomadsiaa decision?

Desenlace R2: Oscar apoya a Claudia porque coagiger su reclamo es justo. Si Usted
hubiera estado en la situacion de Oscar, ¢ halniadim la misma decision?

Evaluacion del instrumento prototipico por parte deun grupo de jueces expertos
Los escenarios elaborados, con sus respectivosnldess, fueron sometidos a
evaluacion por parte de un grupo de tres juecesrtg(dos especialistas en teoria de

género y uno en psicometria). La tarea de los fuegssistio en:

v' Analizar la estructura general del instrumentoafi@ando sobre la redaccién de

los escenarios.

v' Clasificar cada escenario en alguna de las dimeesiddentificadas como
constitutivas del constructendencia a la DG en el lugar de trabaj@ara ello, se
les proveyd a los jueces un listado conteniendodiferentes facetas de la
variable, identificadas a través del andlisis deewido de los grupos focales y de
las entrevistas en profundidad (Etapa 1). Talestéacse rotularon de la siguiente
manera: (1) desigualdad, denegacion o pérdida deefibms laborales;
(2) asignacioén diferenciada de cargos o tareagji¢8yiminacion por embarazo o
maternidad; (4) acoso sexual; (5) objetivacion detrpo femenino; (6) otros

actos discriminatorios.

v' Evaluar la pertinencia de los desenlaces en relacan la situacion laboral

planteada y la faceta de la tendencia a la DG exgqidoen cada caso.
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En lo que hace a la estructura general del instntoméos jueces valoraron que
su redaccion era clara y accesible para cualqaikajiador alfabetizado. Soélo sugirieron
cambios terminolégicos en algunos de los escengrara facilitar ain mas su
comprension. Asimismo, consideraron que la escidart_elegida era apropiada para
responder a la pregunta realizada en cada uno deebxtivos. Con respecto a la
pertinencia de cada escenario para explorar l&stds dimensiones de la tendencia a la
DG en el lugar de trabajo, los resultados del asisatie los jueces se presentan en la

tabla siguiente.

Tabla 1.Evaluacion de los jueces expertos sobre la diraerde la DG
explorada en cada escenario

DIMENSION EVALUADA
Juez experto 1 Juez experto 2 Juez experto 3

Escenario A
Escenario B
Escenario C
Escenario D
Escenario E
Escenario F
Escenario G
Escenario H
Escenario |

Escenario J
Escenario K
Escenario L
Escenario M
Escenario N
Escenario O
Escenario P
Escenario Q
Escenario R

NONR~NUOOWARRPNRNWWN R
N O NFRP~NOOOOWAPRNNODNNWEREDNPRE
ONRP~NOOOOWAPRPNNMNNWERNRE

6

Dimensiones: 1 (desigualdad, denegacion o pérdielabeneficios laborales);
2 (asignacion diferenciada de cargos o tareas;isgr{ghinacion por embarazo o
maternidad); 4 (acoso sexual); 5 (objetivacion dedrpo femenino; 6 (otros actos
discriminatorios); 7 (no pertinente para ningunaetsion de la variable)

Como se desprende de la tabla precedente, lossjusmgsideraron que la
mayoria de los escenarios efectivamente medianni@ndion para la cual fueron
disefiados. Dos de los expertos opinaron que ehasoeF exploraba la dimension

asignacion diferenciada de cargos o tareas lugar de la dimensiodesigualdad,
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denegacion o pérdida de beneficios laboralesmo inicialmente se habia propuesto.
Evaluaron, a su vez, que sélo tres escenarios (NRPno exploraban ninguna de las

facetas contempladas de la DG, razon por la querfudescartados.

En funcidén de la Tabla 1, se calcularon los indaed¥appa para determinar el
grado de acuerdo entre los jueces expertos, elregaltd muy satisfactorio (Kappa
.80) segun los indices comunicados por Altman (1e#&ado por Miles & Banyard,

2007). Estos resultados se presentan en la Tabla 2.

Tabla 2.Indices de Kappa de medida de acuerdo inter-jusaa® la dimension
explorada en cada escenario

Kappa p
Juez 1-Juez?2 .802 .000
Juez 1 -Juez 3 .803 .000
Juez 2 - Juez 3 .869 .000

Por ultimo, los jueces analizaron los desenlacesadi&a escenario, indicando
cual de ellos era discriminatorio (item direct@uél igualitario (item inverso). En este
sentido, consideraron que los desenlaces crea@dws partinentes a las situaciones
laborales planteadas y a la dimension de la DGoexgh en cada escenario. No
obstante, coincidieron en que los desenlaces dehago H no eran lo suficientemente
adecuados, por lo que se procedio a eliminar e, itriedando la escala integrada por
14 situaciones laborales hipotéticas (Anexo 3).

ETAPA 3. Prueba piloto de la versién revisada dehistrumento

Objetivo
Poner a prueba el instrumento disefiado para metindencia a la DG en el lugar de
trabajo, con el fin de evaluar su estructura geénerseleccionar los escenarios con

mayor capacidad discriminativa.
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Método

Sujetos

Se trabajé con una muestra por disponibilidad maidg por 132 trabajadores

santafesinos. El 53% eran varones. El promedialdd &e de 31.5 afioB{ = 13.6) y

el de antigiiedad laboral de 7.7 afid$ € 6.2). El 62.1% tenia nivel educativo primario
0 secundario y el 37.9% restante, nivel educatiyesor. El 59.8% de los encuestados

pertenecian a empresas privadas.

Instrumentos

El protocolo de recoleccion de datos para estadiapexo 4) quedo integrado por una
hoja de datos sociodemograficos y la escala rexigatggrada por 14 escenarios (7
escenarios con desenlace discriminatorio [itemecttis] y 7 escenarios con desenlace

igualitario [items inversos]).

Procedimiento

Los empleados fueron contactados en sus respedtigases y horarios de trabajo. La
participacion fue anénima y voluntaria, previa firrde una hoja de consentimiento
informado. Se les entreg6 el protocolo para quedpondieran en sus ratos libres o en
sus domicilios particulares y, una vez completados, depositaran en una urna

especialmente acondicionada para la ocasion.

Analisis de los resultados

Para comprobar la capacidad discriminativa de $ograrios, se efectué un analisis de
items empleando ehétodo de los grupos extremagie contrasta las medias de cada
item en los grupos formados por el 25% de los @sijebn puntajes mas elevados vy el
25% de los sujetos con puntajes mas bajos (Mordlkejo, 2006; Nunnally &
Bernstein, 1994). Para llevar a cabo este procedimi en primer lugar, se invirtieron
los puntajes de los items inversos, se ordena®rnftividuos segun el puntaje total
obtenido en la escala y se seleccionaron dos grgbagupo superior(el 25% con
puntaje total mas alto o cuartil superior; 33 gty elgrupo inferior (el 25% con
puntaje total mas bajo o cuartil inferior; 33 sag@t dejando fuera del andlisis el resto
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de los casos (50% con puntajes centrales; 66 sljé&in segundo lugar, se contrastaron
los puntajes de cada item entre los grupos superimferior utilizando la prueba
estadistica no paramétrith de Mann-Whitney (Tabla 3). Se emple6 este estedist

debido al tamafio reducido de los grupos y a la fitdistribucién normal de los datos.

Tabla 3.Medias de los items de la versién prototipicaadedcala de Tendencia a la
Discriminacion de Geénero en el Lugar de Trabajowepas de diferencia de medias
(U de Mann-Whitney) en funcién de los grupos infe(or 33) y superior (n = 33)

Grupo inferior  Grupo superior U de Mann-

ITEM X X Whitney z P
Escenario A 1.45 3.36 27.50 -6.90 .000
Escenario B 1.88 2.15 453.00 -1.25 ns
Escenario C 1.24 3.18 31.00 -7.04 .000
Escenario D 1.39 3.45 19.00 -7.02 .000
Escenario E 1.67 3.73 75.00 -6.20 .000
Escenario F 2.18 2.27 520.00 -0.33 ns
Escenario G 2.24 2.70 360.00 -2.63 .009
Escenario | 1.48 1.58 512.00 -0.48 ns
Escenario J 1.24 1.39 474.50 -1.12 ns
Escenario K 1.42 3.79 15.00 -7.05 .000
Escenario L 1.36 3.48 24.50 -6.90 .000
Escenario M 1.52 3.45 42.50 -6.69 .000
Escenario O 2.15 2.24 522.00 -0.31 ns
Escenario Q 2.03 2.24 460.50 -1.20 ns

ns = no significativag > .05)

La Tabla 3 muestra el andlisis de diferencias ddiasesfectuado que permitio
identificar ocho escenarios con alta capacidadidigtativa (A, C, D, E, G, K, L, M),
cuyas medias correspondientes al grupo superiooriuggnificativamente mayores que
las medias correspondientes al grupo inferior (palé de Mann-Whitneyp < .05),
razon por la que fueron retenidos. Simultaneameetelescartaron seis escenarios con
baja capacidad discriminativa (B, F, I, J, O, QuglraU de Mann-Whitneyp > .05).
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ETAPA 4. Validaciéon de la Escala de Tendencia a IBiscriminacion de Género en

el Lugar de Trabajo

Objetivo
Validar la version final de la Escala de Tenderacla Discriminacion de Género en el

Lugar de Trabajo.

Método

Sujetos

Se trabajé con una muestra por disponibilidad dé @hpleados de organizaciones
radicadas en la provincia de Santa Fe. El 50.7% aeones. El promedio de edad fue
de 38 afosOT = 11.0) y el de antigliedad laboral de 11.9 abds=< 10.7). El 36.9%
tenia nivel educativo primario o secundario y ell6@ restante, nivel educativo

terciario o superior. El 58.5% de los encuesta@otepecia a organizaciones publicas.

Instrumentos
La bateria de recoleccion de datos de esta cuapa ¢Anexo 5) estuvo integrada por

los siguientes instrumentos:

Escala de Tendencia a la Discriminacién de Génerel €ugar de Trabajdse empled

la version integrada por 8 escenarios con formptoliikert de 5 puntos, variando de 1

(definitivamente npa 5 @efinitivamente $i

Escala de Neosexism8e utilizé la adaptacion espafiola (Moya & Expota0l) de la

escala homonima desarrollada por Tougas et al5§1i®%&ra medir neosexismo. Consta
de 11 items (ej.las mujeres progresarian mas siendo pacientes gar Ide presionar
tanto para lograr cambids o = .84) con un formato Likert de 5 puntos (Irely en

desacuerdp5 =muy de acuerdo A mayor puntaje, mayor prejuicio neosexista.

Inventario de Actitudes socialeSe incluy6 la versién validada por Omar (2005) del

Inventario de Actitudes Sociales desarrollado pgseBck (1996), integrado por 28

enunciados afirmativos con un formato Likert deutps (1 =muy en desacuergd® =
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muy de acuerdo Explora la dimension mentalidad dura-mentalitiacha a través de 18
items (ej. fa pena de muerte es barbara y esta bien que sa& &aglidd; o = .70) y la
dimension conservadurismo-radicalismo a travesQdéeins (ej. [os crimenes sexuales,
tales como violacién y ataques a nifios, no soloeo®@r la céarcel, sino la tortura o algo
peor’; o = .75). A mayor puntaje en cada dimensién, mayentalidad tierna y

mayores actitudes radicalizadas, respectivamente.

Escala de Deseabilidad sociah tendencia a mostrar una imagen mejorada de uno

mismo fue explorada a través de la version valiqamtaOmar (1988) de la escala de
Deseabilidad Social del Cuestionario de Persormdldia Eysenck (EPQ, Eysenck &
Eysenck, 1975). El instrumento esta compuesto poitéins de opcion forzada (Si/
No), con una consistencia interna de .74, seguficeage alfa de Cronbach. A mayor
puntaje, mayor deseabilidad social.

Seccién de datos sociodemogréfic&$ protocolo de recoleccion de datos incluyd,

ademas, un apartado disefiado para explorar la etagénero, el nivel educativo, la

antigtiedad laboral y el sector organizacional enspidesempefiaban los empleados.

Procedimiento

La recoleccién de los datos se efectud en el senaqiiellas organizaciones que
prestaron su aval para el estudio y con los emptegde aceptaron voluntariamente
participar, previa firma del correspondiente cotisgento informado. Se repartieron
los cuestionarios autodescriptivos a los trabagslor se les solicitdé que, una vez

respondidos, los depositaran en una urna especitdracondicionada para la ocasion.

Analisis de los resultados

La estructura factorial de la Escala de Tendenda @iscriminacion de Género en el
Lugar de Trabajo fue examinada a través de and@lesisomponentes principales con
rotacion Oblimin, ya que se contemplaba la posiadi que los factores de la escala
estuvieran correlacionados. Las medidas de adégtuanuestral de Kaiser-Meyer-
Olkin (= .71) y el test de esfericidad de Barleft £ 157.15,gl = 28, p < .001)

confirmaron el cumplimiento de los requisitos basipara realizar el analisis previsto.
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Para la asignacion de los reactivos a cada faetengpled el criterio de que los mismos
tuvieran un peso factorial mayor a .32 (Tabachgi¢kdell, 2007).

Tabla 4.Analisis de componentes principales de la Escaldathdencia a la
Discriminacion de Género en el Lugar de Trabajo, rebacion Oblimin

Peso

N° Y CONTENIDO DEL ITEM (ESCENARIO) factorial

A Carlos trabaja en una empresa de fabricacion desamipara autos. Recientemente el jefe
de la empresa le pidié que lo ayude a elegir a pgraona para ascender al puesto de
Responsable del Area Técnidaarlos tiene a dos empleados en mente: Julia yddar
Carlos se lleva muy bien con ambos. Marcos es ureahp eficiente, confianzudo, con un
caracter fuerte. Julia es una mujer competentpetessa, de caracter firme. El puesto en .62
cuestion requiere capacidad operativa y contropdedonal a cargo (todos hombres).
Considerando que el cargo supone dirigir un gruplecsiebres, Carlos recomienda a Marcos
para el puesto. Si Usted hubiera estado en lacgiuae Carlos, ¢habria tomado la misma
decision?

C Claudia es la directora de una empresa y tienediitidad de darle un aumento de sueldo a
uno/a (ysolamentea uno/a) de los empleados del sector administraBivbien en ese sector
hay muchas personas capaces, Claudia esta pensarmletamente en Monica y en Héctor,
ambos casados y con dos hijos cada uno. En Mdmicgue durante el dltimo afio realizé
cursos de capacitacion y tiene experiencia pravipuestos similares. En Héctor, porque si
bien no realizé ninguna capacitacion, tiene expeiéeprevia y, ademas, es jefe de familia.
Claudia le aumenta el sueldo a Mdénica considerandixgeriencia previa y su capacitacion.
Si Usted hubiera estado en la situacion de Clagtiahria tomado la misma decisiéon?

.29

D La duefia de un estudio juridico necesitda abogado/gara atender a los clientes y para
presentar diariamente escritos en Tribunales. Enbuaqueda, ella encuentra dos
profesionales jovenes, Alejandra y Javier, conilgerfaborales bastante similares, aunque
Alejandra cuenta con un afio de experiencia prén#os estan casados, Alejandra tiene un
hijo de un afo, y Javier esta a punto de ser paparpnera vez. En la entrevista, los dos se 62
desenvuelven muy bien, expresando sus deseos degtinel trabajo, a pesar de que el *
puesto requiere dedicacion de tiempo completo poasiones, trabajar los sabados.

La duefia del estudio contrata a Javier por cormidgre Alejandra debe dedicarse a su hijo
pequefio. Si Usted hubiera estado en la situacida deefia del estudio, ¢habria tomado la
misma decision?

E Maria trabaja en una empresa de transporte, et®rsadministrativo. Actualmente hay una
vacante para el puesto deofer de micros de larga distanci@ste puesto implica un salario
mucho mayor al de los cargos administrativos. Lbefares de la empresa son todos
varones. Una compafiera de Maria, Andrea, relneoladiciones y quiere presentarse para
el puesto en cuestion.

Maria desalienta a Andrea por considerar que gtpumplica potenciales riesgos para los
gue un hombre esta mejor preparado que una mujeist&d hubiera estado en la situacion
de Maria, ¢ habria tomado la misma decisiéon?

.61

K La encargada de un importante restaurante neoasita asistente de cocind.uego de
entrevistar a varios candidatos, mujeres y varaes)clina por una en particular: Carolina.
Ella cuenta con experiencia previa y una destacagpacitacion para el puesto, habiendo
realizado cursos de cocina internacional. Duramteehtrevista, Carolina se muestra
conversadora, entusiasmada por el trabajo y canfgigue, ademas, hace poco se enter6 .71
gue esta esperando su primer hijo.
La encargada del restaurante continla buscand@ p@tsona que no requiera licencia por
maternidad. Si Usted hubiera estado en la situad&na encargada, ¢habria tomado la
misma decision?

Porcentaje de varianza explicada 38
Alfa de Cronbacha) 71
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El andlisis de componentes principales calculadwoj@ardos factores que
explicaron el 45.5% de la varianza total;, sin embarel examen del grafico de
sedimentacion (scree plot) sugirié una solucioaatorial. Este factor quedo integrado
por cinco escenarios (A, C, D, E, K), en tanto @qlefactor 2 (que nucleaba los
escenarios G, L, M) fue descartado. A su vez,esh i€ fue eliminado de la versién
definitiva del instrumento, dado que no alcanzdpeto factorial sugerido por los
especialistas para ser retenido (Tabachnick & Fi@07). El factor identificado,
integrado finalmente por cuatro escenarios (71), fue rotulado como “tendencia a la
DG en el lugar de trabajo”, desde el momento ggeittems que contribuyeron a la
explicacion de su varianza (38%) fueron aquellosnt&dos a explorar la desigualdad,
denegacion o pérdida de beneficios laborales; inasion diferenciada de cargos o
tareas, y la discriminacion por embarazo o matarhicEl factor da cuenta de la
tendencia a ejecutar comportamientos 0 acciones ajyoartir de un trato injusto o
desigual, afectan negativamente el trabajo de lajgres, ya sea en la insercion, la
estabilidad, el desarrollo o el reconocimiento @woico o social de su trabajo, sin

importar su aptitud o capacidad para el mismo (Hareet al., 2006; Sipe et al., 2009).

Finalmente, a efectos de analizar la validez cqere de la escala, se
calcularon correlaciones bivariadas entre la tecidem la DG en el lugar de trabajo y
las restantes variables incluidas en la bateriecideccion de datos, a saber: actitudes
sociales (conservadurismo-radicalismo y mentalidhda-tierna), neosexismo y
deseabilidad social. La Tabla 5 presenta las medhasdesviaciones tipicas y las

correlaciones entre estas variables.

Tabla 5.Indices descriptivos y coeficientes de correla@btre la tendencia a la DG en
el lugar de trabajo y el resto de las variabledcgadas

VARIABLES 1 2 3 4 5

1. Tendencia a la DG --

2. Neosexismo 45 --

3. Conservadorismo-Radicalismo 27 -33" --

4. Mentalidad Dura-Tierna - 19 -25 -.29 --

5. Deseabilidad social ns ns ns ns --

X 1.84 2.95 3.50 3.01 0.52

DT 0.91 0.76 0.85 0.77 0.23

"p<.05" p<.01
ns = no significativag > .05)
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Como se desprende de la tabla precedente, la wadema DG en el lugar de
trabajo se vincul6 positivamente con el neosexi¢nm .45,p < .01). El concepto de
neosexismo fue definido (Tougas et al., 1995) cahprejuicio abiertamente hostil
hacia las mujeres, consideradas como seres irderial hombre y ciudadanas de
segunda categoria; por lo que podria consideragsévadente al concepto de SH
propuesto por Glick y Fiske (2001). En este sents#oespera que una actitud de este
tipo esté relacionada con la tendencia a poner emcha comportamientos
discriminatorios contra las mujeres a nivel lab@Mbntes Berger, 2008; Sipe et al.,
2009).

Con respecto a las actitudes sociales, la tendenadG en el lugar de trabajo
se asocid negativamente con el radicalisme €.27,p < .01) y la mentalidad tierna
(r = -.19, p < .01). Estas correlaciones negativas estariaitando que aquellas
personas orientadas al conservadurismo y a la tidatadura, a quienes Eysenck
(1996) describi6 como egoistas, hostiles, desodeiay prejuiciosas, exhibirian una
mayor tendencia a la DG contra las mujeres en dlitantaboral. Asimismo, en los
resultados de la Tabla 5 se observa que la deskabgdocial no presentd correlaciones
significativas con el resto de las variables exailas, |0 que podria interpretarse como
una muestra de sinceridad por parte de los integgate la muestra al momento de

responder al protocolo de recoleccion de datos.

Las adecuadas propiedades psicométricas de laaedabbrada en esta primera
aproximacion metodoldgica la convierten en un umgnto idoneo para medir la
tendencia a la DG en el lugar de trabajo. Por le s la incluyé en la bateria de
recoleccion de datos prevista para la concrecibtrateajo empirico propiamente dicho,

descrito en la tercera y ultima aproximacion mekbgioa de este trabajo.
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El Inventario de Sexismo Ambivalente (AmbivalentxSen Inventory, ASI) fue
desarrollado por Glick y Fiske (1996) en EE.UU.gpaxplorar el sexismo como un
constructo multidimensional integrado por actitudesgistas hostiles (SH) y benévolas
(SB) dirigidas hacia las mujeres. La estructuraoféa hipotetizada por los autores
incluia dos factores de orden superior (SH y SBjlacuno con tres subcomponentes
vinculados al paternalismo, la diferenciacion deegé y la heterosexualidad (Figura 3,
p. 14). Sin embargo, la validacion inicial del msbhento, realizada con una muestra de
2250 hombres y mujeres estadunidenses, mostrédsizesia de tres subfactores para el
SB, pero no arrojé evidencias sobre subdimensidetésSH (Glick & Fiske, 1996).
Validaciones transculturales posteriores (Glickalet 2000) corroboraron esta misma
estructura factorial. En consecuencia, la versi@findiva del inventario quedo
integrada por 22 items que exploran el SH (11 ifemso un factor Unico y el SB (11
items) a través de tres subcomponentes: patermalmotector, diferenciacion de
género complementaria e intimidad heterosexualugigl7). Los reactivos tienen
formato de oraciones afirmativas y los sujetos dehedicar su grado de
acuerdo/desacuerdo sobre una escala tipo Likerhagor puntaje, mayor SH o SB,
segun corresponda. El promedio de todos los itezh$ndentario permite obtener el
puntaje general de sexismo ambivalente. Cabe degtae la version original del ASI
de 1996 incluia seis items reversos, o que muobees dificultaba la comprension por
parte de los respondientes; por lo que en 2001ptopios autores los modificaron
transformando el inventario en un instrumento irddg por 22 proposiciones

afirmativas.

Sexismo Hostil Sexismo Benévolo

Diferenciacion
de Género
Complementari

Intimidad
Heterosexual

Paternalismo
Protector

Figura 17 Modelo factorial transcultural del sexismo ambéveée
(Glick & Fiske, 1996; Glick et al., 2000)
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Desde la perspectiva de Glick y Fiske (1996, 20l Jortaleza distintiva del
instrumento radica en la exploracion de la facet@lola del sexismo, no contemplada
en escalas anteriores, tales como la Escala deudes hacia las Mujeres de Spence y
Helmreich (1972), la Escala de Sexismo ModernowenSet al. (1995) o la Escala de
Neo-Sexismo de Tougas et al. (1995). Ademas, dbexpel componente actitudinal

del sexismo, proporciona un predictor confiabled®portamiento.

En lo que hace a la validaciéon transcultural del, A5 bien se han llevado a
cabo adaptaciones del inventario en mas de 20péBiek et al., 2000), incluyendo
Brasil (Ferreira, 2004; Formiga, Gouveia & dos $an002), Chile (Cardenas et al.,
2010; Mladinic et al., 1998), Espafia (Exposito, Bl@&y Glick, 1998) y México (Cruz
Torres et al.,, 2005), hasta la realizacion del goress estudio no se contaba con una
version del ASI validada para su empleo con muestrgentinas. Por lo que para poder
emplear el instrumento en el presente estudionéeesario realizar la correspondiente
adaptacion y validacién del mismo (Vaamonde & Or@@d,2), en un todo de acuerdo
con las recomendaciones de la International Testrliesion (2010) que recomienda
que si se ha de emplear un instrumento desarraitécialmente en otra cultura, incluso
en otra lengua, el mismo debe ser adaptado y walidzara lograr propiedades

psicométricas comparables a las originales.

Objetivo
Adaptar, validar y explorar las propiedades psidages del ASI para su empleo con

sujetos argentinos.

Método

Para efectuar la adaptacion y validacion del ASifé por el método popularizado por
Hasselmann y Reichenheim (2003), quienes sugieeatizar una equivalencia
conceptual, semantica, operacional y de medicidalfada mediante medidas de

confiabilidad y validez).

Juan Diego Vaamonde 190



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

Equivalencia conceptudte refiere al grado de equivalencia de cada aaristentre la

cultura original (donde fue desarrollado el instemto) y la cultura objetivo (en la que
sera aplicado). Para la presente validacion setugfeana exhaustiva revision
bibliografica sobre el tema sexismo, especificamestbre los prejuicios sexistas
manifiestos (SH) y sutiles (SB). Esta revision addique los items del inventario
contemplan toda la gama de definiciones encontraddisiendo los dominios tanto del
SH como del SB. Simultaneamente, todos los reacfiveron sometidos a una revision

critica con el proposito de determinar su adecuagi@rupo objetivo.

Equivalencia de itemdndica si los items que componen un instrumentones el

Mismo constructo y si son relevantes en las ddsresl (la de origen del instrumento y
la del lugar donde se empleard). En esta oportdng#aefectud la revision bibliografica
correspondiente, asi como la consulta con espsteaiglly con la poblacion objetivo.
Simultaneamente, se calculé la consistencia intetmalas escalas por medio del
coeficiente alfa de Cronbach, el que ofrece una idés acertada de la relevancia de los

items, indicando en qué medida estan explorandteterminado constructo.

Equivalencia semanticaConsiste en traducir el instrumento original covasedo el

significado entre los idiomas involucrados, buscandnimizar el efecto en culturas

diversas. En este caso, la equivalencia semargiemalizd siguiendo cinco etapas: el
inventario original se tradujo del inglés al espafagentino); expertos en inglés

retradujeron los items; traductores de inglés coanpa las dos formas del instrumento
“a ciegas” con el proposito de identificar el gratboconcordancia entre el item original
y el item traducido; tomando en cuenta las apriaxias de los especialistas, se definié
la traduccion final de los items que integrariarvéasion argentina de la escala; se
efectud una prueba piloto en la que se adminiatr@ision prototipica del instrumento

a una muestra por disponibilidad de la poblaciéjetoto, integrada por 102 sujetos

(58.8% varones), con una edad promedio de 33.4(8os 12.7).
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La equivalencia semantica de la version argentiealeterminada en funciéon de
dos categorias de analisis. Por un lado, el sggmb referencial—vinculado con la
concordancia en términos de traduccion literal ecrgt item original y el item
traducide— fue evaluado sobre una escala visual analogida euae la equivalencia
entre pares fue juzgada de 0 a 100%, lograndosequigalencia cercana al 100%. Por
otro lado, el significado generatreferido a una concordancia mas amplia en términos
de articulacidon de ideas entre el item originall yetraduccior- fue evaluado por dos
traductores en funcion de cuatro niveles de eqeidé: inalterado, poco alterado,
bastante alterado y completamente alterado. Amlpofegionales acordaron que la
adaptacion semantica del ASI alcanzé elevados esvde concordancia traduccion-

retraduccion. Los resultados de este ultimo as&isipresentan en la Tabla 6.

Tabla 6.Niveles de equivalencia semantica entre la vemsiiginal en inglés
y la version en espafol del ASI (22 items)

TRADUCCION-RETRADUCCION

Eg&'\-/EEEN CIA (INGLES-ESPAROL-INGLES)
Traductor 1 Traductor 2
Inalterado 18/22 = 82% 17/22 = 77%
Poco alterado 4122 = 18% 5122 = 23%
Bastante alterado 0/22 = 0% 0/22 = 0%
Completamente alterado 0/22 = 0% 0/22=0%

Equivalencia operacionalTiende a mantener las caracteristicas operacenddd

universo original, propiciando mayor confiabilidad/alidez del instrumento, mediante
el empleo de ciertas normas antes y durante laaampln del mismo, tales como la
adecuacion semantica y sintactica de los itemslalddad de las instrucciones para
efectuar la tarea, el tiempo para completar elritargo y la aplicacion de los reactivos a
cargo de un profesional capacitado. El estudio tpilde la dltima etapa de

determinacion de la equivalencia semantica sezte#imbién con miras a explorar la
equivalencia operacional. Se demostré que los ienans bien comprendidos, que las
instrucciones estaban claramente indicadas y gescla Likert de 5 puntos elegida no

generaba dificultades.
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Equivalencia de mediciorge refiere al analisis de las propiedades psiciragtde un
instrumento, evaluada mediante el calculo de medigaconfiabilidad y validez. Para

el presente estudio se analizo la validez mediantanalisis factorial exploratorio v,
posteriormente, un analisis factorial confirmatpacefectos de verificar la adecuacion
del modelo. La validez convergente se calculé nmédiaorrelaciones bivariadas entre
las dimensiones del ASI y las medidas de neosexiantitudes sociales y deseabilidad
social. La validez discriminante de la dimensionf88 explorada mediante analisis de
correlacion parcial. Finalmente, la confiabilidaa shstrumento se determiné por medio
del computo de los coeficientasde Cronbach. A continuacién se describen los pasos
seguidos para la determinacién de la equivaleremmeldicion del ASI.

Sujetos

Se trabajé con una muestra integrada por 345 angsntadicados en la zona centro del
pais, de los cuales 130 eran estudiantes y 215 ergiieados de organizaciones
publicas y privadas. El promedio de edad de logigizeintes fue de 28.2 afios
(DT = 11.3) y el 53% eran varones. La antigiedad &bmedia de los empleados
ascendio a 6.4 afos. En cuanto al nivel educagive4.4% tenia formacion terciaria o

universitaria, en tanto que el resto habia comgtesais estudios secundarios.

Instrumentos

Los participantes respondieron la version adaptdigASI, integrada por 22 items con
formato tipo Likert de 5 puntos, variando demiuy en desacueriia 5 (muy de acuerdo
La bateria de exploracion (Anexo 6) se completd gpa seleccion de instrumentos

desarrollados para medir los siguientes constructos

NeosexismoSe exploré6 mediante la adaptacion espafola (Mokxposito, 2001) de
la escala homdnima desarrollada por Tougas et @95). La misma consta de 11 items
(ej. “las demandas de las mujeres por la igualdad emiseesexos son exageratias
a = .84) con un formato Likert de 5 puntos simildraates mencionado. A mayor

puntaje, mayores actitudes neosexistas.
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Actitudes socialesSe exploraron mediante la versién validada poraO(2005) del

Inventario de Actitudes Sociales desarrollado pgseck (1996). Este instrumento esta
integrado por 28 oraciones afirmativas presentadasun formato Likert de 5 puntos.
Mide la dimension mentalidad dura-mentalidad tiearieavés de 18 items (ejo$ judios
son ciudadanos tan valiosos como cualquier otropgtua = .70) y la dimension
conservadurismo-radicalismo a traves de 10 ite&r(eestro trato a los criminales es
demasiado severo, deberiamos tratar de curarlog giencastigarlos o = .75). A mayor
puntaje en cada dimension, mayor mentalidad tigrmeayores actitudes radicalizadas,

respectivamente.

Deseabilidad socialSe exploré mediante la version validada por Omasg) de la

escala de Deseabilidad Social del Cuestionario elsoRalidad de Eysenck (EPQ,
Eysenck & Eysenck, 1975). El instrumento consta2deitems de opcion forzada

(Si/ No), cor. = .74. A mayor puntaje, mayor deseabilidad social.

El protocolo de recolecciéon de datos incluyd, ademén apartado disefiado para
recabar informacion acerca de la edad, el génkrmved de escolaridad y la religion de
los participantes. En el caso de los trabajadosesafnadio la variable antigiedad

laboral.

Procedimiento

La recoleccion de los datos se efectud en el sermrghnizaciones publicas y privadas
que, luego de conocer los objetivos del estudiepi@aron formar parte de la

investigacion. Los participantes respondieron lesstionarios de manera individual o

en pequefios grupos en los lugares fisicos espetitdndestinados por las autoridades
organizacionales para tal propodsito. En todos Bsog se explicé el propdsito del

estudio y la modalidad de respuesta, asegurandnalimato y la confidencialidad.

Para participar, los sujetos firmaron un formulal®oconsentimiento informado.
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Analisis de los resultados

Los datos del ASI fueron sometidos, en primer lugaun analisis de componentes
principales con rotacion Oblimin, ya que se corrsida la hipotesis de que los factores
de la escala estuvieran correlacionados. Paradaaasdn de los items a cada factor se
utilizaron dos criterios: (a) que el reactivo estua conceptualmente relacionado con el
factor considerado, y (b) que tuviera un peso fadtanayor a .32 en el factor
correspondiente (Tabachnick & Fidell, 2007).

El indice de adecuacion muestral de Kaiser-Mey&mQGle de 0.88 y el test de
esfericidad de Barletty = 2621.01gl = 231,p < .001). Tal como lo indicé el gréfico
de sedimentacion (scree plot), se extrajeron cdattores que explicaron 52.61% de la
varianza total. Estas dimensiones fueron identihsacomo SH (factor 1) y los tres
subcomponentes del SB: paternalismo protectoraffa}, diferenciacion de género
complementaria (factor 3) e intimidad heterosextedtor 4). Los resultados de este

analisis se presentan en la Tabla 7.
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Tabla 7.Analisis de componentes principales del ASI caaaidn Oblimin

N° y CONTENIDO DEL iTEM FACTORES
1 2 3 4
Sexismo hostil
2  Con el pretexto de pedir “igualdad”, muchas negdyuscan
privilegios especiales, tales como condicionesaleajo que las .57
favorezcan por sobre los hombres
4  La mayoria de las mujeres interpreta conductasm@ntarios bien 57
intencionados como expresiones de discriminaciésuesontra '
5  Las mujeres se ofenden muy faciimente 71
7  Las mujeres feministas quieren que la mujer tengs poder que el 69
hombre '
10 La mayoria de las mujeres no aprecia completEntedo lo que los 68
hombres hacen por ellas '
11 Las mujeres intentan ganar poder controlands admbres 72
14 Las mujeres exageran los problemas que tienehteabajo 72
15 Una vez que una mujer logra que un hombre s@mmneta con ella, 71
por lo general intenta controlarlo estrechamente '
16 Cuando las mujeres son vencidas por los honeloresa
competicion justa, generalmente se quejan de sidber 72
discriminadas
18 Para burlarse de los hombres, muchas mujerasnrise les 61
insinGan sexualmente y luego rechazan sus avances '
21 Las mujeres feministas estan haciendo demarndagnales a los 65
hombres '
Sexismo benévolo: Paternalismo protector
3 Enuna catastrofe, las mujeres deben ser ressagates que los 66
hombres '
9 Las mujeres deben ser queridas y protegidasopdrdmbres A2
17  Una buena mujer deberia ser puesta en un pkpest hombre .57
20 Los hombres deberian estar dispuestos a sacsiicpropio 32
bienestar con el fin de proveer seguridad econdelea mujeres '
Sexismo benévolo: Diferenciacién de género compitaria
8  Muchas mujeres se caracterizan por una purezpapos hombres 72
poseen )
19 Las mujeres, en comparacion con los hombrekersser mas 68
sensibles frente a cuestiones morales '
22  Las mujeres, en comparacion con los hombrekerstener un 72

sentido mas refinado de la cultura y el buen gusto

Sexismo benévolo: Intimidad heterosexual

1  Aun cuando logre muchas cosas en la vida, un feminca podra
sentirse verdaderamente completo como persona @smge tenga
el amor de una mujer

6 Las personas no pueden ser verdaderamente felicass vidas a
menos que tengan pareja del sexo opuesto

12  Todo hombre debe tener una mujer a quien amar

13 El hombre esta incompleto sin la mujer

.83

.57

.79
.79

Porcentaje de Varianza explicada 28.21
Varianza explicada total
Alfa de Cronbachd) .88
Alfa de Cronbachd) total

4.65 6.413.341
52.61%

.65 .61 .79

.87
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La estructura factorial hallada coincide con validaes del ASI realizadas en
otras culturas (Cardenas et al., 2010; Cruz Taeteal., 2005; Glick & Fiske, 1996;
Glick et al., 2000). Si bien el SH surge como uadable unidimensional, los propios
autores (Glick & Fiske, 2001) afirman que los aspewinculados con los subdominios
hipotetizados para este tipo de sexismo se enaueinttegrados en la escala, desde el
momento en que gbaternalismo dominantse refleja en el antifeminismo y en la
nocion general de que las mujeres buscan podee smbhombres; ldiferenciacion de
género competitivae observa en la idea de que las mujeres no pisadt@ner una
verdadera competencia con los hombres, deseanefa\empeciales y se quejan de
discriminacion cuando pierden en una competicigtajuy lahostilidad heterosexuae
encuentra en la caracterizacion que se hace aeug@ses como “simuladoras sexuales”
y en la creencia de que buscan controlar a los resmén las relaciones romanticas

heterosexuales.

Para examinar la validez de constructo, se calwmmaademas, dos analisis
factoriales confirmatorios con el auxilio del sad®e AMOS 7.0, partiendo de dos
modelos a priori de la estructura del Affdamentados tanto en razones tedricas como
en el andlisis de componentes principales realizRdocada uno de estos analisis se
empled el método de estimacion de la maxima veiligich que explora la capacidad
del modelo propuesto para representar los datderdea adecuada. En general, los
expertos recomiendan utilizar maltiples indiceageste (Byrne, 2010; Hoyle & Panter,
1995), por lo que en el presente estudio se catoulas siguientes: chi-cuadrado, chi-
cuadrado relativo (CMIN/gl), indice de bondad destg (GFIl) y su variante ajustada
(AGFI), indice de ajuste comparativo (CFl) y erderaproximacion de la raiz cuadrada
media (RMSEA).

La prueba chi-cuadrado indica el ajuste absolutendelelo, y por lo general se
calcula junto con un chi-cuadrado relativo (CMIN/glividido por los grados de
libertad). Valores menores a 2 indican un buent@juel modelo (Shumacker &
Lomax, 2004). Tanto el GFI como el AGFI son indidesajuste que oscilan entre 0y 1,
considerandose como adecuados aquellos modelosugpeean .90 (Hoyle & Panter,

1995). El CFI es un indice comparativo entre el emgropuesto y un modelo de base
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en el cual se asume que las variables observadastan correlacionadas unas con
otras. Un valor CFI de .90 es el minimo requerid@apaceptar el modelo (Byrne, 2010).
Por ultimo, el RMSEA, que permite evaluar la pamsim del modelo, indica un muy
buen ajuste con valores por debajo de .05, auragqubién son considerados adecuados
aquellos por debajo de .08 (Shumacker & Lomax, 2004

La estructura del ASI se analiz6 entonces medidote analisis factoriales
confirmatorios (Tabla 8). En el primer analisispgeso a prueba una estructura de dos
factores unidimensionales (SH y SB). En el seguaadlisis se examind un modelo
bifactorial: el SH como factor unidimensional yS8B como factor de segundo orden,
integrado por tres componentes identificados comaterpalismo protector,
diferenciacion de género complementaria e intimitiaterosexual. Tanto el primer
analisis {°u26) = 107.49, CMIN/gl = 0.85, GFI = .97, AGFI = .95FC= 1.00,
RMSEA = .00), como el segundg’@ssy = 179.38, CMIN/gl = 1.15, GFI = .95,
AGFl = .93, CFl = .99, RMSEA = .02), arrojaron boenindices de ajuste,
corroborando la estructura multidimensional deis®er. Los indices correspondientes
a este ultimo modelo aportan evidencia en favoftodeestudios iniciales de Glick y
Fiske (1996), quienes obtuvieron una estructurtorft de iguales caracteristicas. El
ajuste adecuado de ambos modelos demuestra latanpiar de concebir al sexismo

como un constructo multidimensional.

Tabla 8.Indices de bondad de ajuste de los modelos dsmsex@xaminados

MODELOS ¥ gl CMIN/gl GFlI AGFlI  CFI RMSEA

1. SHy SB (unidimensionales) 107.49 126 0.85 0.970.95 1.00 0.00

2. SH y SB (segundo orden) 179.38 156 1.15 0.95 30.90.99 0.02

x* = Chi-cuadradogl = grados de libertad; CMIN/gl # relativo; GFI = indice de bondad de ajuste;
AGFI = variante ajustada del GFI; CFI = indice ¢lesee comparativo; RMSEA = error de aproximacion
de la raiz cuadrada media.

Con miras a analizar la validez convergente defrungento, se calcularon

correlaciones entre las dimensiones del sexismqg §3) y los puntajes en actitudes
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sociales, neosexismo y deseabilidad social, cor@idese, a su vez, las puntuaciones
totales obtenidas en el ASI (Sexismo AmbivalenEs). la tabla 9 se presentan las

medias, las desviaciones tipicas y las correlasienére tales variables.

Tabla 9.Indices descriptivos y coeficientes de correla@ntre las puntuaciones
obtenidas en el ASI (SH, SB y escala total) y slaele las variables exploradas

VARIABLES 1 2 3 4 5 6 7
1. SH --

2.SB 36 --

3. Sexismo Ambivalente 85 .80 -

4. Neosexismo 64 37 59" -

5. Conservador-Radical -36 -29°  -40°  -37 -

6. Mentalidad Dura-Tierna 230 -a1 -260 21 27 -

7. Deseabilidad social -18 ns ns ns ns 26 -

X 3.19 3.11 3.15 2.52 3.29 2.78 3.85
DT 0.75 0.67 0.59 0.67 0.47 0.37 2.70

"p<.05" p<.01
ns = no significativag > .05)

Como se observa, las dimensiones del ASI se comelaon significativa y
positivamente entre si, aunque tales relaciondaaron lo suficientemente importantes
como para sospechar problemas de multicolinealiDadhecho, la teoria del sexismo
ambivalente anticipa esta asociacion, desde el mmmgue Glick y Fiske (2001)
indicaron que las correlaciones positivas entre yYSBB, como las obtenidas en el
presente estudio, sugieren que estos prejuiciosidiman a nivel cultural como
ideologias complementarias, proveyendo un sisteenaedompensas y castigos que
justifica y mantiene la inequidad de género.

A su vez, el SH se correlaciono positivamente aawsaxismor(= .64,p < .01)
y negativamente con radicalisnmo<(-.36,p < .01), mentalidad tierna € -.30,p < .01)
y deseabilidad social € -.18,p < .01); en tanto que el SB se asocio positivameoie
neosexismor(= .32,p < .01) y negativamente con radicalismmo=(-.29,p < .01) y
mentalidad tiernar(= -.11, p < .05). Los puntajes totales en el ASI (sexismo
ambivalente) se vincularon en forma positiva coasegismo I( = .59,p < .01) y en

forma negativa con radicalismo £ -.40,p < .01) y con mentalidad tierna € -.26,
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p < .01). Las correlaciones negativas del sexismmoroentalidad tierna y radicalismo
sugieren que aquellas personas con tendenciasreadseas y con “mentalidad dura”
—usualmente caracterizadas como egoistas, hostiessonfiadas y prejuiciosas

exhibirian mayores actitudes sexistas hacia lamuje

Seguidamente, se analiz6 la validez discriminaeteirstrumento mediante el
calculo de un andlisis de correlacion parcial, gancidir con Glick y Fiske (2001) en
que, una vez controlada la relacion del SB contkll& escala de SB mostraria validez
discriminante respecto de otras medidas de sexikma@orrelacion parcial calculada
apoyo6 el planteamiento de los autores, ya que m@ralar la influencia del SH, la
relacion del SB con el neosexismo se redujo dasente i( = .12,p = .02). Similares
asociaciones entre SH, SB y neosexismo habian isfdomadas por otros autores
(Expdsito et al., 1998; Glick & Fiske, 2001; Gliekal., 2000), lo que indica que el SB
constituye una forma distintiva de sexismo no epgula anteriormente por otros

instrumentos de medicion.

Por ultimo, la confiabilidad fue evaluada a tradéscalculo de coeficientes alfa
de Cronbach (Tabla 7). Se obtuvieron adecuadosestte consistencia interna para las
dimensiones del sexismo (Skl:= .88; SB:a = .82) y un coeficiente de .87 para la

escala total.

A partir de los analisis realizados se puede cangue aunque la teoria del
sexismo ambivalente ha sido desarrollada en unegtintsociopolitico y econémico
distinto del argentino, es aplicable transcultueaite y las propiedades psicométricas
de la version adaptada del ASI lo convierten enngtrumento idoneo para medir el

sexismo a nivel local.
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Esta tercera aproximacion tuvo como propdsito aéectina verificacion empirica a
efectos de responder los objetivos que dieron oraggresente trabajo. Para concretar
esta etapa, tales objetivos se desglosaron ennjunto de hipotesis particulares, que se
pusieron a prueba a lo largo del proceso de irmyastin. El planteo de cada hipotesis
de trabajo se baso tanto en la revision bibliogedfiresentada en los capitulos previos,
como en la evidencia reunida a través de estudigsireos preliminares sobre la
problematica (Vaamonde, 2010a, 2010b, 2012; Vaamo&dOmar, 2010, 2012;

Vaamonde, Omar & Rossi Casé, 2012).

En este sentido, en cuanto a las asociaciones eeitEsmo Yy variables
sociodemogréficas, se ha informado (Belo et al052@ardenas et al., 2010; Chen et
al., 2009; Feather & Boeckmann, 2007; Travaglialet2009; Vaamonde, 2010a) que
mientras los hombres presentan mayores nivelesHley $B, las mujeres suelen
registrar menores niveles de estos prejuicios. A&ex) hallazgos recientes indican que
el sexismo es inversamente proporcional al nivelcativo, dado que aumenta en
individuos con baja escolaridad (Belo et al., 20063z Torres et al., 2005; Lameiras
Fernandez & Rodriguez-Castro, 2003). Por lo que laZ de tales aportes, se plantea

que:

Hipotesis 1: existiran diferencias debidas al génem los niveles de
sexismo de los trabajadores. Por ejemplo, los vesompresentaran
mayores niveles de SH y SB, asi como mayores wadenla DG en el

lugar de trabajo que las mujeres.

Hipodtesis 2: existiran diferencias debidas al nigdlicativo en los montos
de sexismo de los empleados. Por ejemplo, lososugn menor nivel
educativo exhibiran mayores niveles de sexismoaguellos con mayor

nivel educativo.

En lo que hace a las relaciones entre las varisddeodemograficas de los
empleados y su orientacion axiologica, recienteenaet ha informado (Shavitt et al.,
2011) que las mujeres presentan una mayor tendahctectivismo que los varones.

A su vez, al considerar la distincion horizontattieal del individualismo-colectivismo,
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surge que las mujeres priorizan el colectivismazontal (Kurman & Sriram, 2002;
Nelson & Shavitt, 2002; Triandis et al., 1998), ntras que los varones enfatizan el
individualismo vertical (Chirkov et al., 2003; Hagge et al., 2006; Lalwani & Shavitt,
2010). Habida cuenta de tales resultados, se pogie!:

Hipotesis 3: existiran diferencias debidas al génem la orientacion
axiolégica de los trabajadores. Por ejemplo, lasjenes estaran mas
orientadas al colectivismo horizontal, mientras dae varones estaran

mas orientados al individualismo vertical.

Por otro lado, evidencia empirica reciente indioa tas distintas facetas de la
justicia son valoradas diferencialmente en funaileh género. En este sentido, las
mujeres, por su mayor interés en los aspectoslesdla la justicia, presentan mayores
percepciones de justicia interpersonal e informediqOmar, 2006; Omar & Uribe
Delgado, 2011); en tanto que las percepciones steipu distributiva y procedimental,
por estar mas relacionadas con las gratificaciomagdiatas y los procedimientos de
asignacion de las mismas, son priorizadas por dosnes (Assmar & Ferreira, 2004,
Omar, 2006). Asimismo, se ha informado (Omar, 2@®ar & Uribe Delgado, 2011)
gue los individuos que ocupan los puestos mas altestro de la jerarquia
organizacional exhiben mayores percepciones deipsjue los empleados de menor

rango. Con base en estos referentes empiricostdgpque:

Hipotesis 4: existiran diferencias debidas al génen las percepciones de
justicia organizacional de los trabajadores. Poremijplo, las mujeres
tendran mayores percepciones de justicia interpgab@ informacional

gue los varones, los que, a su vez, tendran mayopeesepciones de

justicia distributiva y procedimental.

Hipotesis 5: existiran diferencias debidas al caeyolas percepciones de
justicia organizacional de los empleados. Por ejemplos jefes,
supervisores 0 gerentes tendran mayores percepgid@gusticia que los

empleados rasos.
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Con respecto a la relacién entre los valores pafesry el sexismo, a la fecha
son escasos los desarrollos que evidencian eljuatgr entre estos fendmenos. Sin
embargo, se pueden mencionar los aportes de Bealo (@005), Formiga (2006, 2007)
y Formiga y Barros da Silva Neta (2009), quienestat®ron que los individualistas
presentan una mayor inclinacion hacia el sexisart@thostil como benévolo), en tanto
que los colectivistas tienden a expresar las formas sutiles de este prejuicio. En
sintonia con tales hallazgos, Case y sus coleda@6)2han sefialado que mayores
tendencias al colectivismo se vinculan con menaguj@ios y menos conductas

discriminatorias. De modo que, a la luz de taledencias, se plantea que:

Hipotesis 6: el individualismo presentara asocia@e positivas tanto con
el SH y el SB, como con la tendencia a la DG elugdr de trabajo.
Contrariamente, el colectivismo presentara relae®megativas con las

distintas facetas del sexismo a nivel laboral.

En cuanto a las vinculaciones entre el sexismojyst#cia organizacional, de la
literatura especializada surge que las situacion@gsstas y conflictivas pueden
promover estereotipos y conductas discriminatdidentes Berges, 2008), tales como
el prejuicio y la DG (Krings & Facchin, 2009). Adsmo, se han informado
asociaciones positivamente significativas entreiseex y percepciones de injusticia
procedimental durante las decisiones de seleccipnognocion (Lemons, 2003), asi
como durante el proceso de distribucién de recugsoasos y apreciados (Primeaux et
al., 2003). También se ha observado que cuandcengsleados varones perciben
injusticias en su lugar de trabajo, presentan uagomtendencia a acosar sexualmente a
sus compafieras de trabajo (Krings & Facchin, 2088 asociacion entre injusticia y
tendencia al acoso sexual como forma de discrindnala sido explicada como la
necesidad de “equilibrar la balanza”, recurriendoluso, a comportamientos agresivos
y de violacion de normas. Lamentablemente, hastaoghento no se ha estudiado el
papel de las dos nuevas facetas de la justiciarfi@tsonal e informacional) sobre el

sexismo, aunque a partir de las definiciones @s @lmensiones se podria postular que:
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Hipotesis 7: las percepciones de justicia interaoal (interpersonal y/o
informacional) se vincularan negativamente con etismo (SH, SB y

tendencia a la DG en el lugar de trabajo).

En lo que hace a las relaciones entre justicia Ipres personales, se ha
informado (Hang-yue et al., 2006) que los colestag privilegian la justicia
procedimental a la hora de resolver sus conflictosno una forma de preservar la
armonia grupal que los caracteriza. También seefialado (Omar & Uribe Delgado,
2011) que los colectivistas privilegian la justioierpersonal, dada la importancia que
le asignan a las relaciones armoniosas dentro dglog al tiempo que muestran
mayores percepciones de justicia informacional réfier et al., 2006; Omar, Uribe
Delgado, et al., 2007), por su mayor inclinaciérmampartir informaciones con los
restantes miembros del equipo de trabajo. Parabelsan pareciera que los
individualistas le asignan mayor importancia aulsticia distributiva (Hang-yue, 2006;
Omar & Uribe Delgado, 2011), por su mayor potenpai promover la productividad.

En funcion de tales hallazgos, se hipotetiza que:

Hipotesis 8: el colectivismo (sea horizontal, seatigal) presentara
asociaciones positivas con las percepciones dacjasprocedimental,
interpersonal e informacional, en tanto que el indiialismo (sea
horizontal, sea vertical) mostrara relaciones pisis con las

percepciones de justicia distributiva.

Finalmente, y en funcién de lo anticipado por dsesrespecialistas (Krings &
Fachin, 2009; Montes Berges, 2008), en el sentidolas percepciones de injusticias
promueven emociones negativas que motivan a lodeadgs a participar en actos
contrarios a las normas, al tiempo que los colestés expresan menos prejuicios y
menos conductas discriminatorias que los individtes (Case et al., 2006; Hang-yue et

al., 2006), se postula que:

Hipotesis 9: los valores personales y las percapeso de justicia
organizacional emergeran como predictores del seai®en el lugar de

trabajo.
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Método

La muestra en estudio. Su descripcion

La verificacion empirica se realizé sobre una nmagsor disponibilidad integrada por
414 trabajadores de diversas organizaciones, @sbicprivadas, de la provincia de
Santa Fe. El 52.2% eran varones y el 47.8% mujeossun promedio de edad de 37.6
afos DT = 11.0). La seleccién de la muestra se bas6 emeazde factibilidad y
accesibilidad. En total se entregaron 818 prota;ale los cuales fueron recolectados
468, estando el porcentaje de devolucion (57%) @acima de los parametros
esperables. De acuerdo con la literatura espemilajdos porcentajes de respuesta en la
mayoria de los estudios con escalas autoadmingstrascilan entre el 18% y el 40%.
Para la conformacion de la muestra definitiva, egcdrtaron 54 cuestionarios del total
de 468 devueltos debido a la excesiva cantidachties gin completar. La composicion
definitiva de la muestra, en funcién de las vagaldociodemograficas consideradas se

presenta en las tablas y en el grafico que figareontinuacion.
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Tabla 10 Distribucion de los sujetos en funcidn de lasalglds sociodemograficas

en estudio (muestra total)

Frecuencia Porcentaje
VARIABLE (n = 414) %
Género Mujeres 198 47.8
Varones 216 52.2
Edad Jévenes (18 a 30 afios) 137 33.1
Adultos (mas de 30 afios) 277 66.9
Primario/secundario 159 38.4
Nivel educativo Terciario 110 26.6
Universitario 145 35.0
Religion Practica 177 42.8
9 No practica 237 57.2
Empleados contratados 81 19.6
Cargo Empleados permanentes 274 66.2
Jefes, supervisores o gerentes 59 14.3
Sector organizacional Publico 241 58.2
g Privado 173 41.8
Pequefia (< 50 empleados) 128 30.9
Tamafo organizacional Mediana (51-200 empleados) 55 13.3
Grande (> 200 empleados) 231 55.8
Comercio / Servicios 82 19.8
Educacion / Investigacion 70 16.9
Ramo organizacional Industria 52 12.6
g Salud 22 5.3
Administracion publica 76 18.4
Entidades financieras 112 27.1
TOTAL PARTICIPANTES 414 100.0

Como se observa en la tabla precedente, los indigidde la muestra se
caracterizaron en su mayoria por ser adultos de dea80 afos (65%), con nivel
educativo superior (terciario o universitario, 85)6 quienes en general no practicaban
ninguna religion (57.2%). En cuanto a las varialblegmnizacionales, la mayor parte de
los participantes eran empleados permanentes (§6p@¥enecientes al sector publico
(58.2%), que ejercian su labor en organizacionasdgs (55.8%) o pequefias (30.9%),
propias de los ramos financiero (27.1%), comereiwisios (19.8%) o administracion
publica (18.4%). El promedio de antigtiedad labéralde 11.7 afioDT = 10.8). La

distribucion de la muestra por género fue bastaomeogénea.
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A continuacién, la Tabla 11 presenta la distribncide las variables
sociodemograficas segun el género de los sujetosl Grafico 1 se observa un analisis

de correspondencias multiples entre tales variables

Tabla 11 Distribucion de las variables sociodemograficasgindio en funcion
del género de los participantes

MUJERES VARONES

VARIABLE : % : %
Edad Jovenes (18 a 30 afios) 67 33.8 70 324
Adultos (mas de 30 afios) 131 66.2 146 67.6
Primario / secundario 50 25.3 109 50.5
Nivel educativo Terciario 60 30.3 50 23.1
Universitario 88 44.4 57 26.4
Practica reliqion Practica 97 49.0 80 37.0
9 No practica 101 51.0 136 63.0
Empleado contratado 40 20.2 41 19.0
Cargo Empleado permanente 130 65.7 144 66.7
Jefe, supervisor o gerente 28 14.1 31 14.4
Sector organizacional Pl]_blico 131 66.2 110 50.9
Privado 67 33.8 106 49.1
Pequefa (< 50) 60 30.3 68 31.5
Tamafio organizacional Mediana (51 a 200) 27 13.6 28 13.0
Grande (> 200) 111 56.1 120 55.6
Comercio / Servicios 35 17.7 a7 21.8
Educacion / Investigacion 53 26.8 17 7.9
Ramo oraanizacional Industria 3 15 49 22.7
9 Salud 10 5.1 12 5.6
Administracion publica 45 22.7 31 14.4
Bancario 52 26.3 60 27.8

TOTAL PARTICIPANTES 198 MUJERES 216 VARONES
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Grafico 1.Relaciones entre el género de los participantdsag @ariable

sociodemogréficas
Eje 2
A
Administracién publica ’
No religiosos
Publico o
|
. MUJERES Educ. universitaria
s —UI.4 U:4 U:S Eje 1
Educacion / Investigacion Eduo.rimaria I secundaria .
u -primana; VARONES
Educ. terciana
-0.4
Comercio / Servicios Industria
‘s .
Privado
Religiosos 08

Como se deprende de la Tabl11 y del Gréfico 1lla mayoria de las mujeres
integraron la muestra en estudio tenian nivel ddwrasuperior (terciario
universitario) y se caracterizaban por ser magioslas que los hombres y por trab:i
en el &mbito publig, tanto en la administracion como en institucioeéscativas o d
investigacion. Mientras que la mayoria de los vasaienian nivel educativo primaric
secundario y trabajabaen el ambito privado, en la industriaen organizaciones
comerciales o deesvicios. Tanto hombres como mujeres mostraronleeréimilares
en el resto de las variables sociodemogréaficasoeqis (edad, cargo, antiglet

laboral y tamafio organizacion:

Instrumentos
La totalidad de la muestra respondié una baterieeXA87) integrada por los siguien

instrumentos:

Escala de Justicia Organizacic. Se utilizo la adaptacion argentina (O et al., 2003)

de la Escala de Justicia de Colc (2001), compuesta por 20 items, con formato Li
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de 5 puntos, variando de Aufpcg a 5 6iemprg. Los reactivos se distribuyen entre las
cuatro dimensiones de la justicia organizacionahlzer: justicia distributiva (4 items;
a = .90; ej.“los resultados obtenidos (salario, premios, pramooes, etc.) reflejan el
esfuerzo que pongo en mi trabajpjusticia procedimental (7 itemg;= .87; ej.“puedo
expresar mis opiniones y sentimientos durante ligapon de los procedimientos usados
para tomar las decisiones en mi lugar de trab3jgusticia interpersonal (4 items;=
.92; ej."la persona que toma las decisiones en mi tral{ggte, supervisor, etc.) me trata
con respeto) y justicia informacional (5 items; = .90; ej.“la persona que toma las
decisiones en mi trabajo (jefe, supervisor, et@)proporciona explicaciones razonables
sobre los procedimientos de toma de deciSibA’mayor puntaje, mayores percepciones

de justicia.

Escala de ValoresSe empled una version abreviada de la adaptaoj@mtna (Omar,

Uribe Delgado, et al., 2007) de la Escala de Inldialismo-Colectivismo de Singelis,
Triandis y sus colaboradores (1995). Es un instrionéntegrado por 16 items con
formato Likert de 5 puntos, que varia demiuy en desacuerfi@a 5 (muy de acuerdo
Mide las dimensiones de colectivismo horizontaitédns;o = .77; ej.“el bienestar de
mis comparfieros es importante para Jnitolectivismo vertical (4 itemsy = .81;
ej. “a los nifios se les debe ensefnar el deber antesefysacer”); individualismo
horizontal (4 itemsg = .77; ej.“me gusta ser Unico y diferente a los otros de nasch
maneras’) e individualismo vertical (4 items; = .79; ej.“cuando otra persona hace
las cosas mejor que yo, me siento tenso y enojadd” mayor puntaje, mayor

orientacion axiologica hacia algun tipo en paracul

Inventario de Sexismo AmbivalentAdaptado y validado para su empleo con sujetos

argentinos en el presente estudio (aproximaciérodoéigica I1). La version final
quedo integrada por 22 items, con formato Likerbdmuntos que varia de inQy en
desacuerdpa 5 (uy de acuerdodesarrollados para medir las dos facetas dedreex

SH (11 items;a = .88; ej.“las mujeres exageran los problemas que tienen len e
trabajo”) y SB (11 itemsg = .82; ej."las mujeres deben ser queridas y protegidas por
los hombres). El indice de consistencia interna para la eskdtd fue de .89, segun
coeficiente alfa de Cronbach. A mayor puntaje, magaismo.
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Escala de Tendencia a la Discriminacion de GéneraeleLugar de TrabajoLa

tendencia a la DG a nivel laboral fue explorada iaved la escala especificamente
disefiada para esta ocasion (aproximacion metoadaldi La version final quedd
integrada por cuatro escenarios con formato Lildat5 puntos que varia de 1
(definitivamente npa 5 @efinitivamente $i El indice de consistencia interna para la
escala total fue de .71, segun coeficiente alf&Cdmbach. A mayor puntaje, mayor
tendencia a la DG en el lugar de trabajo.

Deseabilidad SocialComo mecanismo de validez interna, se incluyénstrumento

para medir la tendencia al falseamiento o deseawnaddrar una imagen mejorada de
uno mismo. Se aplico la version argentina (Oma88)l%e la Escala de Deseabilidad
Social del Cuestionario de Personalidad de Eysendkysenck (1975). En esta
oportunidad se empled la escala abreviada, intagoad 12 items de opcion forzada
(o = .74; ej."todos mis habitos son buenos y deseables”; “cuaedd nifio/a, obedecia

inmediatamente y sin protestar”

Variables sociodemogréaficaSe incluy6é una seccion de datos personales diagriaad

recabar informacion acerca de la edad, génerolaestan, religion, cargo, antigiedad

laboral, y caracteristicas de la organizacion equatrabajaba cada participante.

Consentimiento informadoEn un todo de acuerdo con las normas éticas de la

investigacion cientifica, el protocolo de recoléccde datos se completdé con una hoja

de consentimiento informado.

Procedimiento para la recoleccion de los datos

La recoleccion de los datos se efectud en los ésgahorarios habituales de trabajo, en
el seno de aquellas organizaciones que prestaromaval para participar en la
investigacion y con los empleados que aceptaronntaliamente formar parte de la
misma, previa firma del correspondiente consentitoienformado. Los datos fueron
reunidos de manera tanto colectiva como individsalgin los casos. Todos los
participantes fueron informados de los objetivodadmvestigacion, garantizandoseles

el anonimato y la confidencialidad frente a la infacion brindada. Asimismo,
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recibieron instrucciones sobre la mecéanica de estpude los cuestionarios y fueron
estimulados a ofrecer respuestas sinceras y ajaordeguna en blanco. Las eventuales
dudas surgidas fueron aclaradas en forma persadalidurante la recoleccion de datos.
Junto con la nota de solicitud de autorizacionseol@anizaciones participantes, se dejo
expresa constancia del compromiso de devoluciolosieesultados, la que tuvo lugar
una vez finalizado el estudio y adopt6 la formaidenforme escrito presentado en cada

uno de los ambitos organizacionales.

Es importante destacar que se presentaron difimdt&n el acceso a algunas
instituciones, como por ejemplo negativas, respigsestasivas, excusas inverosimiles o
dilaciones sucesivas por parte de las autoridadgsizacionales para comenzar con la
recoleccion de los datos. Tales obstaculos posdiieense hayan debido a la especial
sensibilidad que existe frente a dos de las teamtxploradas (las percepciones de
justicia y el sexismo en el lugar de trabajo). ®teganizaciones debieron visitarse en
reiteradas oportunidades hasta completar la redolecA su vez, a pesar de la garantia
de confidencialidad y de anonimato expresada artgdeados, unos pocos se negaron a
participar de la investigacion por temor a posibtepresalias. Probablemente la
tematica en estudio haya despertado cierta sddaiily suspicacia entre los

trabajadores, por las implicaciones sociales quédex@.

Plan de andlisis de los resultados

En primer lugar, se calcularon los indices desenpt (medias y desvios tipicos)
correspondientes a cada una de las variables @ii@stanto para la muestra total como
en funcion de las variables sociodemogréficas deslgetos (género, edad, antigtiedad
laboral, posicion que ocupa en la organizaciom, tip organizacion, etc.). En segundo
lugar, y a efectos de determinar si las variablesiodemograficas incidian
diferencialmente sobre las percepciones de justorganizacional, el grado de
individualismo-colectivismo, los niveles de sexismgola tendencia a la DG, se
calcularon las correspondientes pruebas de difaere mediast (de Student) y
analisis de la varianza (ANOVA), segun correspardie€En tercer lugar, con el
propésito de explorar las vinculaciones entre EEgpciones de justicia, los valores y
el sexismo a nivel laboral, se obtuvieron las dacienes entre la totalidad de las
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variables en estudio, tanto para la muestra totaho separadamente para hombres y
mujeres, por ser la variable género la que preslantbayor cantidad de diferencias
significativas. Seguidamente, se calcularon asatisl regresion multiple a efectos de
determinar si las percepciones de justicia orgaiopal y los valores personales de los
empleados surgian como variables explicativasaleéssmo en el lugar de trabajo. Para
concretar tal analisis, se ingresaron en el pripgso, como un bloque, las variables
sociodemograficas, con miras a controlar sus pesibfectos sobre las variables de
interés (Cohen & Cohen, 1983). En los pasos susgsse ingresaron las restantes
variables independientes, agrupadas tematicampeatau lado, los valores personales
referidos a individualismo y colectivismo, verticalhorizontal, y por otro lado, las
percepciones de justicia distributiva, procedimientaerpersonal e informacional). El
orden de ingreso de estas variables en la ecudeidgagresion se efectud teniendo en
cuenta tanto su relevancia tedrica como la evideagipirica publicada. Finalmente, y
con el propoésito de obtener una vision holistidaimterjuego entre la totalidad de las
variables consideradas, se realiz6 un conjuntandkses de correspondencias multiples
a efectos de facilitar una mayor comprension debrigeno estudiado. Los analisis
descritos precedentemente se efectuaron con elicagd los paquetes estadisticos
SPSS 17.0 (Statistical Package for the Social 8emny SPAD 5.6 (Systéeme Pour
I’Analyse des Donées).
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Resultados

Para facilitar la lectura y comprension de los igisatle datos realizados en esta tercera
aproximacion metodologica, los mismos se presem@acleados en tres grandes

apartados: analisis descriptivos, analisis corretedes y analisis multidimensionales.

A su vez, dentro cada apartado se exponen, en ipliigar, los resultados obtenidos a
partir del andlisis de la muestra total, seguidaw fos analisis efectuados

separadamente en funcidn de las principales vasaldociodemograficas que

caracterizan a la muestra en estudio. La codificacimplementada en la

operacionalizacion de las variables se presentaseBuadros 7 y 8, respectivamente.

CODIGOS ASIGNADOS A LAS

VARIABLES MODALIDADES DE LA VARIABLES
. C 1 = Nunca
Percepciones de justicia _
e S 2 = Raramente
organizacional (distributiva, _
. ) 3 = Aveces
procedimental, interpersonal, _
; . 4 = Frecuentemente
informacional) e
5 = Siempre
1 = Muy en desacuerdo
Valores Individualismo y 2 = En desacuerdo
colectivismo (horizontal y 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
vertical) 4 = De acuerdo

5 = Muy de acuerdo

1 = Muy en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Muy de acuerdo

Sexismo ambivalente
(SHy SB)

1 = Definitivamente no
2 = Probablemente no
3 = Nilo uno ni lo otro
4 = Probablemente no
5 = Definitivamente si
1=Si

2=No

Tendencia a la DG en el lugar
de trabajo

Deseabilidad Social

Cuadro 7 Codificacion empleada para la caracterizaciorade/ériables psicologicas
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CODIGOS ASIGNADOS A LAS

VARIABLES MODALIDADES DE LA VARIABLES
Género 1 =Varon
2 = Mujer
Edad Variable continua medida en afios
1 = Primarié’
. . 2 = Secundario
Nivel educativo _ .
3 = Terciario
4 = Universitario
. . 1=Si
Préctica religion 2 = No
Antigiedad laboral Variable continua medida en méséios
Sector organizacional 1 = Pblico
9 2 = Privado
1 = Pequefia (menos de 50 empleados)
Tamafio organizacional 2 = Mediana (51 a 200 empleados)

3 = Grande (mas de 200 empleados)

1 = Comercio / Servicios
2 = Educacién / Investigacion

3 = Industria
Ramo organizacional 4 = Salud
5 = Administracién publica
6 = Bancario
7 = Otro
1 = Empleado contratado
Cargo 2 = Empleado permanente

3 = Jefe, supervisor o gerente

©) Se registraron solo 12 personas con nivel edwratiimario, por lo que fueron
reagrupados junto con la categoria de escolaridadhslaria, formando la categoria
“Primario/secundario”.

Cuadro 8Codificacion empleada para la caracterizacioradevariables
sociodemogréficas

Andlisis descriptivos
En esta seccidn se presentan los indices desosple las variables en estudio (medias,
desvios tipicos y diferencias de medias), tanta [famuestra total como para cada una

de las variables sociodemogréficas exploradas.
Muestra total

A continuacion se presentan los indices descriptiynedias y desviaciones tipicas)
correspondientes a cada una de las variables @ii@giara la muestra total (n = 414).
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Tabla 12 Medias y desvios tipicos correspondientes a laahlas en estudio

(muestra total)
VARIABLES DIMENSIONES” X DT
Sexismo benévolo 2.99 0.66
Sexismo Sexismo ambivalente (total) 2.97 0.60
Sexismo hostil 2.96 0.75
Tendencia a la DG 1.78 0.87
Colectivismo horizontal 4.21 0.50
Valores personales Individ_uz_allismo ho_rizontal 3.40 0.65
Colectivismo vertical 3.13 0.71
Individualismo vertical 2.42 0.71
Justicia interpersonal 4.03 0.91
Percepciones de justicia Justicia informacional 3.47 0.96
organizacional Justicia procedimental 3.12 0.79
Justicia distributiva 3.12 1.00
Deseabilidad social 0.52 0.23

® Las dimensiones estan ordenadas en funcién del dalla media.

En cuanto al sexismo, los indices descriptivos tnailegjue los trabajadores de
la muestra presentaron niveles medios de 3B=(2.99, DT = 0.66), sexismo
ambivalente X = 2.97,DT = 0.60), SH X = 2.96,DT = 0.75), y medio-bajos de
tendencia a la DGX(= 1.78,DT = 0.87). Al analizar los items empleados para medi
esta Ultima variable, se observa que las mayoresigciones corresponden a aquellos
orientados a explorar la DG por embarazo o matachik = 2.02, DT = 1.51;
X=2.06DT = 1.51).

De la Tabla 12 también se desprende que los tddras perciben niveles
relativamente altos de justicia interpersonak(4.03,DT = 0.91) y niveles medios de
justicia informacional X = 3.47, DT = 0.96), justicia procedimentalX (= 3.12,
DT = 0.79) y justicia distributivaX{ = 3.12,DT = 1.00). Con respecto a los valores
personales, la orientacion axioldgica sobresalientee los sujetos de la muestra fue el
colectivismo horizontalX = 4.21,DT = 0.50), seguida por el individualismo horizontal
(X = 3.40,DT = 0.65), el colectivismo verticaX(= 3.13,DT = 0.71) y, en menor
medida, el individualismo verticaK(= 2.42,DT = 0.71). Finalmente, en lo que hace a

la deseabilidad social, los individuos que integmata muestra manifestaron una
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tendencia moderada a mostrar una imagen mejoradai daismos X = 0.52,
DT =0.23).

A continuacion se presentan los indices descriptivdte las variables
psicolégicas en funcion de las variables sociodeéimgs exploradas (género, nivel
educativo, practica de religion, cargo y sectamaao y ramo organizacional). Con el
propésito de detectar posibles diferencias ensegtapos, se llevaron a cabo pruebas
“t” o analisis de la varianza con pruebas posthoc {ulsegun los casos. Con
anterioridad a efectuar estos analisis, se veriic@umplimiento de los supuestos
subyacentes a las pruebas paramétricas empleastabudion normal y homogeneidad
de varianzas u homocedasticidad (Hair et al., 2BlEdnandez Sampieri et al., 2008).

Mujeres versus varones
Para identificar las variables que distinguen aemag y varones entre si, se calcularon
los correspondientes indices descriptivos y lasespondientes diferencias de medias

frente a cada dimension estudiada (Tabla 13).

Tabla 13 Medias y desvios tipicos de las variables en gsiudruebas de diferencia de
medias (" de Student) en funcién del género

Mujeres Varones
VARIABLE (n =198) (n =216) t (412) p
X DT X DT

Sexismo hostil 2.65 0.71 3.24 0.66 8.77 .000
Sexismo benévolo 2.75 0.62 3.20 0.62 7.44 .000
Sexismo ambivalente 2.70 0.56 3.22 0.53 9.80 .000
Tendencia a la DG 1.57 0.74 1.97 0.93 4,73 .000
Colectivismo horizontal 4.26 0.52 4.17 0.48 -1.93 ns
Colectivismo vertical 2.93 0.71 3.31 0.67 5.57 .000
Individualismo horizontal 3.39 0.64 3.40 0.66 0.26 ns
Individualismo vertical 2.29 0.71 2.54 0.69 3.66 .000
Justicia distributiva 3.13 1.01 3.11 1.00 -0.16 ns
Justicia procedimental 3.10 0.76 3.14 0.81 0.58 ns
Justicia interpersonal 4.07 0.99 4.00 0.82 -0.76 ns
Justicia informacional 3.41 1.02 3.53 0.91 1.27 ns
Deseabilidad social 0.53 0.23 0.50 0.23 -1.28 ns

ns = prueba no significativa & .05)
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La tabla precedente muestra que los hombres sanficidivamente mas
sexistas que las mujeres, presentando montos nsagler&H X = 3.24,t412) = 8.77,
p <. 001), SB X = 3.20,tu412) = 7.44,p < .001), sexismo ambivalentX & 3.22,
ta12)= 9.80,p < .001) y tendencia a la DG en el lugar de tralpgje 1.97,t12) = 4.73,
p < .001). Estos resultados dan total apoyo a l&tégis 1 la que postulaba que

existirian diferencias debidas al género en loslas/de sexismo de los trabajadores.

En lo que hace a los valores personales, en com@araon las mujeres, los
varones registraron niveles significativamente relevados de colectivismo vertical
(X = 3.31,tu12) = 5.57,p < .001) e individualismo verticalX(= 2.54,t412) = 3.66,

p < .001). Estos resultados no permiten confirmamifedtesis 3en su totalidad, dado
que es la faceta vertical del individualismo-caigsino la que diferencia a hombres y

mujeres entre si.

Finalmente, con respecto a la justicia organizadiamo se hallaron diferencias
de medias significativas entre hombres y mujeraa fes distintas facetas de este
constructo. De este modo, no se verifica la hig®téda que planteaba la existencia de
diferencias en las percepciones de justicia enidandel género de los participantes del

estudio.

Nivel educativo

A continuacion se procedid a realizar las corredoties comparaciones a la luz del
nivel educativo de los sujetos. Para ello, se talon los indices descriptivos y se
llevaron a cabo sendos andlisis de la varianzapraebas post hoc (Tukey). Los

resultados de estos analisis se exponen en la Tdbla
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Tabla 14 Medias y desvios tipicos de las variables en astadalisis de la varianza
(ANOVA) y pruebas post hoc (Tukey) en funcién deleheducativo

NIVEL EDUCATIVO
Primario/secund Terciario  Universitario

VARIABLE (n = 159) (n = 110) (n = 145) F p Tukey
X DT X DT X DT
Sexismo hostil 3.11 0.68 299 0.76 2.78 0.77 7.96 .000 P>U
Sexismo benévolo 3.25 0.62 299 0.63 2.70 0.60 30.71 000 P>T,U
T>U
Sexismo ambivalente  3.18 0.55 299 058 274 0.59 22.98 000 P>T,U
T>U

Tendencia a la DG 1.90 090 184 094 160 0.74 4.95 008 P>U
Colectivismo horizonta 4.23 0.47 4.13 055 4.26 0.50 2.29 ns ns
Colectivismo vertical 3.39 0.69 3.11 0.73 2.86 0.63 23.56 .000 P>T,U
T>U
Individualismohorizontal 3.44 0.62 3.37 0.66 3.37 0.68 0.52 ns ns
Individualismo vertical 2.47 0.70 2.47 0.75 2.33 0.69 1.85 ns ns
Justicia distributiva 3.16 0.99 3.13 0.96 3.07 1.05 0.33 ns ns
Justicia procedimental 3.16 0.80 3.13 0.82 3.07 0.75 0.45 ns ns
Justicia interpersonal 3.99 0.88 391 1.05 4.18 0.80 3.12 045 U>T
Justicia informacional 3.50 0.92 341 1.03 3.48 0.95 0.30 ns ns
Deseabilidad social 0.55 0.23 0.49 0.23 0.49 0.22 3.55 .030 ns

gl=2,411

" Pruebas post hoc de Tukey: P = primario/secund@rioTerciario; U = Universitario. El signo > separa
grupos con diferencias significativgs< .05) en la variable considerada. La letra/santecede al signo >
corresponde al grupo con mayor puntuacién en lablar

ns = no significativag > .05)

El analisis de la varianza efectuado sefala dit@asnsignificativas entre los
grupos para SHHp, 411)= 7.96,p < .001), SB F, 411y = 30.71,p < .001), sexismo
ambivalente K, 411) = 22.98,p < .001) y tendencia a la DG en el lugar de trabajo
(Fe, 411y = 4.95, p < .01). Especificamente, los sujetos con educagdmaria/
secundaria presentaron mayores montos de>SH 8.11), SB X = 3.25), sexismo
ambivalente X = 3.18) y tendencia a la D& € 1.90) que los individuos con educacion
universitaria X = 2.78,X = 2.70,X = 2.74,X = 1.60, respectivamente, Tukpy .05).
De igual modo, los trabajadores con menor nivetativo registraron mayores montos
de SB y de sexismo ambivalente que los empleadosnoel educativo terciario
(X=2.99,X = 2.99, respectivamente, Tukpy .05). A su vez, estos ultimos mostraron
mayor SB y mayor sexismo ambivalente que los temlmaps con educacion
universitaria, Tukeyp < .05. Estos datos permiten confirmar la hipéteaislos

trabajadores con mayor nivel educativo exhiben mesnoiveles de sexismo.
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De la Tabla 14 también se desprende que el calattivvertical difiere segun el
nivel educativo de los trabajadordSy( 411y = 23.56,p < .001). El examen de las
comparaciones multiples evidencia diferencias ddiasesignificativas (Tukep < .05)
entre el nivel educativo primario/secundatko=3.39) y los niveles terciariX (= 3.11)

y universitario X = 2.86). Asimismo, los trabajadores terciarioosentan en mayor

medida al colectivismo vertical que los trabajadarmeiversitarios (Tukepg < .05).

En relacibn con las percepciones de justicia omgamnal, el ANOVA
calculado para la justicia interpersonal resulgiisicativo 2, 411y= 3.12,p < .05). Las
pruebas a posteriori mostraron que los empleadasnogel educativo universitario
perciben mayor justicia interpersonXl £ 4.18) que los empleados con nivel educativo
terciario X = 3.91, Tukeyp < .05). Por ultimo, si bien los andlisis sefalare da
deseabilidad social es menor entre los sujetosmayor nivel educativoH(,, 411)= 3.55,

p < .05), las pruebas a posteriori no corroboraste eesultado (Tukegy > .05).

Practica de religion
A continuacion se calcularon las diferencias deiage(pruebast") entre las variables

en estudio en funcidn de la practica de una rali§i@bla 15).

Tabla 15 Medias, desvios tipicos de las variables en estugruebas de diferencia de
medias (1" de Student) en funcion de la practica de una geligi

PRACTICA DE RELIGION

Practica No practica
VARIABLE (n=177) (n = 237) t (412) p
X DT X DT

Sexismo hostil 3.01 0.68 2.92 0.79 1.26 ns
Sexismo benévolo 3.07 0.63 2.93 0.68 2.10 .036
Sexismo ambivalente 3.04 0.53 2.93 0.64 1.92 ns
Tendencia a la DG 1.81 0.85 1.76 0.88 0.52 ns
Colectivismo horizontal 431 0.52 4,15 0.48 3.22 .001
Colectivismo vertical 3.22 0.68 3.06 0.73 2.19 .029
Individualismo horizontal 3.29 0.63 3.48 0.65 -3.06 .002
Individualismo vertical 2.46 0.74 2.39 0.69 0.96 ns
Justicia distributiva 3.17 1.04 3.08 0.97 0.88 ns
Justicia procedimental 3.29 0.77 2.99 0.78 3.91 .000
Justicia interpersonal 412 0.89 3.96 0.91 1.75 ns
Justicia informacional 3.62 0.95 3.36 0.96 2.81 .005
Deseabilidad social 0.57 0.23 0.48 0.23 3.92 .000

ns = no significativag > .05)
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La Tabla 15 muestra que quienes practican unaidelige destacaron por
presentar mayores niveles de $8=(3.07) que quienes no practican ninguxa .93,
tu12) = 2.10,p < .05). En cuanto a los valores personales, Ipgasuque practican una
religion se orientaron en mayor medida al colestho horizontal X = 4.31,
tu12) = 3.22,p < .001) y al colectivismo verticaK(= 3.22),t412) = 2.19,p < .05), que
aquellos que no practican ningun@< 4.15,X = 3.06, respectivamente). A su vez, la
orientacion al individualismo horizontal fue sigo#tivamente menor entre los
trabajadores practicantes € 3.29) que entre los trabajadores no practicgites3.48,
tu12) = -3.06,p < .01). Las pruebad™también sefialan que los trabajadores religiosos
percibieron mayor justicia procediment € 3.29,t412) = 3.91,p < .001) y mayor
justicia informacional X = 3.62), tu12) = 2.81,p < .01), que los trabajadores no
religiosos K = 2.99,X = 3.36, respectivamente). Finalmente, en lo qdeseabilidad
social respecta, los trabajadores que practican neligion tendieron a brindar
respuestas socialmente deseabl¥s = 0.57) en comparacion con aquellos no
practicantesX = 0.48,t12)= 3.92,p < .001).

Sector publico versus sector privado
Seguidamente, y con igual metodologia de anabsis;ompararon todas las variables
en estudio en funcion del sector de la organizacdra cual pertenecian los

encuestados. Los resultados se presentan endastgblente.
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Tabla 16 Medias, desvios tipicos de las variables en estugruebas de diferencia de
medias (1" de Student) en funcién del sector organizacional

SECTOR ORGANIZACIONAL

Publico Privado
VARIABLE (n = 241) (n = 173) t (412) p
X DT X DT

Sexismo hostil 2.89 0.73 3.06 0.76 -2.28 .023
Sexismo benévolo 2.91 0.66 3.09 0.65 -2.68 .008
Sexismo ambivalente 2.90 0.60 3.07 0.59 -2.89 .004
Tendencia a la DG 1.70 0.82 1.90 0.91 -2.33 .020
Colectivismo horizontal 4.26 0.48 4.16 0.53 1.96 .050
Colectivismo vertical 3.08 0.70 3.19 0.74 -1.49 ns
Individualismo horizontal 3.38 0.68 3.43 0.61 -0.81 ns
Individualismo vertical 2.35 0.72 2.51 0.70 -2.15 .032
Justicia distributiva 3.11 1.03 3.13 0.97 -0.21 ns
Justicia procedimental 3.19 0.76 3.03 0.82 2.00 .046
Justicia interpersonal 4.03 0.91 4.03 0.90 -0.01 ns
Justicia informacional 3.49 0.98 3.45 0.94 0.41 ns
Deseabilidad social 0.56 0.23 0.46 0.21 4.70 .000

ns = no significativag > .05)

De la Tabla 16 se desprende que los trabajadotescter privado presentaron
mayor SH K = 3.06,t412) = -2.28,p < .05), mayor SBX = 3.09,t412) = -2.68,p < .01),
mayor sexismo ambivalent¥ € 3.07,t12) = -2.89,p < .01) y mayor tendencia a la DG
a nivel laboral X = 1.90, tuiz) = -2.33, p < .05), que los empleados publicos
(X=2.89,X=2.91X=2.90,X=1.70, respectivamente). Con relacion a los ealdos
empleados del sector publico se orientan en mayatida al colectivismo horizontal
(X =4.26,t412)= 1.96,p < .50), y en menor medida al individualismo veattigX = 2.35,
ta12) = -2.15,p < .05), que los empleados del sector privado=(4.16,X = 2.51,
respectivamente). El analisis de diferencia de asediambién mostrd que los
trabajadores del sector publico perciben mayorgasprocedimentalX = 3.19) que los
trabajadores del sector privadd# 3.03,t412)= 2.00,p < 0.5). En lo que concierne a la
deseabilidad social, los empleados del sector guifilieron menos sinceros al momento
de responder el protocolo de recoleccion de dafos 0.56) que los empleados del
sector privado (X = 0.4612)= 4.70,p < .001).
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Tamafo organizacional

A efectos de establecer la existencia de difersneigire las variables en estudio
atribuibles al tamafo de las organizaciones dorat®&jaban los sujetos, se calcularon
analisis de la varianza con comparaciones multiglessteriori (Tukey). Los resultados
de estos analisis se presentan en la Tabla 17.

Tabla 17 Medias y desvios tipicos de las variables en agstadalisis de la varianza
(ANOVA) y pruebas post hoc (Tukey) en funcién @gehtifio organizacional

TAMANO ORGANIZACIONAL
Pequena Mediana Grande

VARIABLE (n = 128) (n = 55) (n = 231) F p Tukey
X DT X DT X DT

Sexismo hostil 3.17 0.73 2.84 0.67 2.87 0.75 7.54 001 P>M,G
Sexismo benévolo 3.14 0.71 3.11 051 2.88 0.64 7.72 001 P,M>G
Sexismo ambivalente 3.15 0.60 297 049 2.87 0.61 9.19 000 P>G
Tendencia a la DG 1.92 093 1.64 0.86 1.73 0.83 2.85 ns ns
Colectivismo horizontal 4.18 0.55 4.23 0.46 4.23 0.48 0.44 ns ns
Colectivismo vertical 3.17 0.77 3.07 0.64 3.12 0.70 0.37 ns ns

Individualismo horizontal 3.53 0.64 3.33 0.57 3.34 0.67 4.12 017 P>G
Individualismo vertical 255 0.72 234 055 2.36 0.73 3.33 037 P>G
Justicia distributiva 3.26 096 291 1.20 3.09 0.97 2.51 ns ns
Justicia procedimental 3.21 0.78 291 0.92 3.12 0.75 2.69 ns ns
Justicia interpersonal 401 0.94 3.85 0.98 4.09 0.87 1.62 ns ns
Justicia informacional 3.49 0.98 3.36 0.97 3.48 0.95 0.39 ns ns
Deseabilidad social 0.45 0.22 0.48 0.19 056 0.23 12.77 000 G>P, M

gl=2,411

" Pruebas post hoc de Tukey: P = pequefia; M = med@m grande. El signo > separa grupos con
diferencias significativag(< .05) en la variable considerada. La letra/saptecede al signo > corresponde
al grupo con mayor puntuacion en la variable.

ns = no significativag > .05)

La tabla precedente muestra que, en comparacion lamnempleados de
organizaciones mas grandes, los trabajadores deesagppequefias presentaron niveles
significativamente mayores de prejuicio sexistéoglas sus dimensiones: SHx(411)=
7.54,p < .001), SB F, 411y= 7.72,p < .001) y sexismo ambivalentB{ 411)= 9.19,

p < .001). Especificamente, las comparaciones @&postmediante pruebas de Tukey
sefalaron que los empleados de organizaciones fegjs®n significativamente mas
sexistas hostilesX(= 3.17) que los empleados de empresas mediahas 4.84) y

grandes X = 2.87, Tukeyp < .05). Asimismo, los trabajadores de organizagson
grandes registraron menores montos de 3B=(2.88) que los trabajadores de
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organizaciones pequefia¥X = 3.14) y medianasX( = 3.11, Tukeyp < .05).
Similarmente, los empleados de organizaciones ggsndon menos sexistas
ambivalentes X = 2.87) que Ilos empleados de organizaciones peagqueii
(X = 3.15, Tukeyp < .05). De la Tabla 17 también surgen diferencigsedos grupos
en cuanto a la orientacion al individualismo homiab ¢, 411y = 4.12,p < .05) y al
individualismo vertical K, 411) = 3.33,p < .05). Las pruebas post hoc de Tukey
indicaron que los trabajadores pertenecientes an@aciones pequefias se orientan en
mayor medida al individualismo horizontal (X = 3)58 al individualismo vertical
(X = 2.55) que los empleados de organizacionesdgman(X = 3.34, X = 2.36,
respectivamente, Tukgqy < .05). En lo que concierne a la justicia organzaal, los
resultados del analisis de la varianza no arrojaiferencias significativas entre los
grupos considerados. En consecuencia, podria afenque los empleados de las
organizaciones pequefas, medianas y grandes dedatnam en estudio perciben las
diferentes dimensiones de la justicia de formalamPor ultimo, los empleados de
organizaciones grandes presentaron mayores moetdssgabilidad social (X = 0.56)
que los empleados de organizaciones pequefias (45F ¥ organizaciones medianas
(X = 0.48,F4.211)= 12.77,p < .001, Tukeyp < .05).

Ramo organizacional
En la tabla siguiente se presentan los indicegigésos y las diferencias de medias en

relacion con el ramo organizacional.
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Tabla 18 Medias, desvios tipicos de las variables en estadilisis de la varianza (ANOVA)
y pruebas post hoc (Tukey) en funcion del ramoripgaional

RAMO ORGANIZACIONAL

Comerc./Servicios Educ./Investigacion  Industria Salud Admin. Publica Bancario *

VARIABLES (n = 82) (02 70) (n = 52) (n=22) (n = 76) (n = 112) F P Tukey
X DT X DT X DT X DT X DT X DT

Sexismo hostil 3.09 0.83 2.72 0.70 3.15 0.62 3.05760 2.92 0.75 293 0.73 2.84 016 C,I>E
Sexismo benévolo 3.00 0.63 2.84 0.71 3.33 0.60 3.D455 2.79 0.66 3.01 0.63 5.54 .000 I>E,AB
Sexismo ambivalente 3.05 0.59 2.78 0.63 3.24 051093 049 2.86 0.62 297 0.59 4.77 000 I>EA
Tendencia a la DG 1.97 0.92 1.69 0.87 185 082 7196 1.67 0.78 1.78 0.88 1.53 ns ns
Colectivismo horizontal 4.18 0.60 4.29 0.43 4.03 490. 4.33 045 4.24 0.48 4.23 0.48 2.09 ns ns
Colectivismo vertical 3.15 0.82 2.99 0.57 3.32 0.73.16 062 2.85 0.70 3.29 0.67 5.07 .000 ILB>A
Individualismo horizontal 3.53 0.62 3.33 0.66 3.30.57 3.47 058 3.40 0.70 3.36 0.67 1.13 ns ns
Individualismo vertical 2.59 0.79 2.24 0.63 253 63. 232 062 234 0.68 2.42 0.75 2.40 .037 C>E
Justicia distributiva 3.19 0.92 3.25 1.02 3.06 1.0&.77 1.09 3.00 1.24 3.17 0.80 1.14 ns ns
Justicia procedimental 3.05 0.75 3.32 0.67 3.02 20.254 0.81 3.12 0.81 321 0.74 4.08 .001 EAB>
Justicia interpersonal 4.12 0.83 4.19 0.82 3.84 40.B858 1.15 4.12 095 399 0.88 2.36 .040 ns
Justicia informacional 3.44 0.97 3.61 0.92 3.49 10.82.84 123 3.61 0.87 343 101 2.65 .023 E,A>S
Deseabilidad social 0.42 0.21 0.53 0.19 0.51 0.22390 0.21 0.47 0.22 0.64 023 12.34 .00B>C,E,I, S,A

gl =5, 408

Pruebas post hoc de Tukey: A = administracion pabB = bancario; C = comercios/servicios; E = edidn/investigacion; | = industria; S = salud. §h® > separa grupos
con diferencias significativap € .05) en la variable considerada. La letra/saptecede al signo > corresponde al grupo con n@yttuacion en la variable.

ns = no significativag > .05)
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Los resultados de los analisis de la varianza aefial existencia de algunas
diferencias significativas de las variables endisten funcion de los ramos explorados.
En este sentido, los trabajadores de distintos satiieren entre si en todas las facetas
del prejuicio sexista: SHF(s, 408y = 2.84,p < .05), SB Es, 408y = 5.54,p < .001) y
sexismo ambivalentd=(s, 408)= 4.77,p < .001). Las comparaciones multiples mediante
pruebas de Tukey revelan que los trabajadores ateb reducacion/investigacion
presentaron menores montos de SH= 2.72) que los empleados de la industria
(X=3.15) y de comercios y servicios £ 3.09, Tukeyp < .05). De las pruebas post hoc
también surge que los industriales presentan m&goX = 3.33) y mayor sexismo
ambivalente X = 3.24) que los trabajadores del ramo educaciesiigacion X = 2.84,

X =2.78) y de la administracion publica € 2.79,X = 2.86, Tukey < .05).

En la Tabla 18 también se muestran diferenciase dosr ramos en cuanto al
colectivismo vertical Ks, 408y = 5.07, p < .001) y al individualismo vertical
(F(s, 408y = 2.40,p < .05). Las comparaciones multiples de Tukey wmevejue los
trabajadores de la administracién publica se arerin menor medida al colectivismo
vertical X = 2.85) que los trabajadores de la indusiXia=(3.32) y del sector bancario
(X = 3.29, Tukeyp < .05). Por su parte, los empleados de comerciggryicios
presentaron mayores montos de individualismo \@rt{X = 2.59) que quienes
trabajaban en el area de la educacion/investigg¥ién2.24, Tukey < .05).

Con respecto a la justicia organizacional, los espbds de la salud percibieron
menos justicia procedimentaX (= 2.54, Fs, a08) = 4.08,p < .001) y menos justicia
informacional K = 2.84, Fi, 408 = 2.65, p < .05), que los empleados de la
educacion/investigaciorX(= 3.32,X = 3.61) y de la administracion publicd £ 3.12,

X = 3.61, Tukeyp < .05). A su vez, los trabajadores de organizasiosemnitarias
informaron menos percepciones de justicia proceatiahéX = 2.54) que los empleados
bancarios X = 3.21, Tukeyp < .05). Cabe aclarar que, en el caso de la justicia
interpersonal, si bien el ANOVA inicial indicé lagsencia de diferencias significativas
entre los grupos, éstas no fueron corroboradaslpcélculo de las pruebas post hoc
(p > .05). Finalmente, el ANOVA vy las pruebas guost indican que los empleados del
ramo bancario presentaron niveles significativamantiyores de deseabilidad social
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(X = 0.64) que los empleados del resto de los raonganizacionalesHs, 40s)= 12.34,
p <.001, Tukey < .05).

Cargo

Por ultimo, se compararon todas las variables &mdiesen relacion con los cargos
ocupados por los sujetos. Con el proposito de enamntas variables que efectivamente
distinguen los grupos considerados, se efectuarercdrrespondientes ANOVA con

comparaciones multiples post hoc de Tukey. La taljaiente presenta este analisis
junto con los indices descriptivos y desvios tipico

Tabla 19 Medias, desvios tipicos de las variables en astadalisis de la varianza
(ANOVA) y pruebas post hoc (Tukey) en funciéon daigo

CARGO
Empleado Empleado Jefe, supervi-
VARIABLE contratado permanente sor o gerente F p Tukey

(n=81) (n=274) (n=59)
X DT X DT X DT

Sexismo hostil 295 0.80 293 0.73 3.11 0.77 1.44 ns
Sexismo benévolo 2.89 0.68 3.01 0.65 3.00 0.69 1.09 ns
Sexismo ambivalente 292 0.63 297 059 3.05 0.61 0.82 ns
Tendencia a la DG 1.78 089 1.75 0.83 1.92 0.99 0.92 ns
Colectivismo horizontal 4.16 057 4.19 0.49 4.40 0.43 4.84 .008 J>C,P
Colectivismo vertical 294 0.78 3.17 069 3.17 0.71 3.30 038 P>C
Individualismo horizontal 3.52 0.67 3.37 0.63 3.38 0.72 1.86 ns ---
Individualismo vertical 251 0.81 2.37 0.68 250 0.69 1.57 ns ---
Justicia distributiva 3.10 0.96 3.05 1.01 3.46 0.97 4.11 017 J>P

Justicia procedimental 298 0.71 3.11 080 3.37 0.77 4.17 016 J>C
Justicia interpersonal 395 0.94 4.03 090 4.16 0.88 0.91 ns
Justicia informacional 342 0.90 346 099 361 0.91 0.81 ns
Deseabilidad social 0.44 0.21 053 0.23 0.58 0.23 8.05 .000 J,P>C

gl=2,411

" Pruebas post hoc de Tukey: C = empleado contraBad@mpleado permanente; C = jefe, supervisor o
gerente. El signo > separa grupos con diferen@ga#fisativas p < .05) en la variable considerada. La letra/s
gue antecede al signo > corresponde al grupo cgompantuacion en la variable.

ns = no significativag > .05)

Los analisis de la varianza calculados no arrojagdldarencias de medias
significativas en funcion del cargo ocupado por $ogetos de la muestra para las
actitudes sexistas y la tendencia a la DG. Conertepa los valores personales, se

observé que los jefes y superiores se orientan agommedida al colectivismo
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horizontal K = 4.40) que los empleados contratadds=(4.16) y que los empleados
permanentesX = 4.19,F(, 411) = 4.84,p < .01, Tukeyp < .05). Por su parte, los
empleados permanentes registraron mayor orienta@bncolectivismo vertical
(X = 3.17) que los empleados contratad¥s=(2.94,F, 411)= 3.30,p < .05, Tukey
p < .05).

Asimismo, y en cuanto a las percepciones de jastai el lugar de trabajo, la
Tabla 19 muestra que los empleados contratados gnipleados permanentes perciben
menos justicia organizacional que sus superioremc@tamente, los empleados
permanentes perciben menos justicia distribut/a 8.05,F, 411y= 4.11, p<.05)y
los empleados contratados menos justicia procedah€d = 2.98, F, 411) = 4.17,

p < .05), que los jefes, supervisores o gerertes 8.46,X = 3.37, respectivamente,
Tukey p < .05). Resultados que brindan apoyo total a lathgs 5 segun la cual
existirian valoraciones diferenciadas de la justmiganizacional en funcién del cargo
de los empleados (los jefes o superiores tendreyoras percepciones de justicia que

los empleados de menor jerarquia).

Para finalizar, y en lo que hace a la deseabilidadial, los empleados
contratados presentaron menores montos de estblea(X = 0.44) en comparacion
con los empleados permanentes (X = 0.53) y loss,jefeipervisores o gerentes
(X =0.58,F, 411)= 8.05,p < .001, Tukey < .05).

En sintesisde la inspeccion del conjunto de analisis desedptprecedentes, se

puede concluir lo siguiente:

4 Los trabajadores de la muestra estudiada preseitales medios de SH, SB,
sexismo ambivalente y medio-bajos de tendencia BGaen el lugar de trabajo;
perciben montos medio-altos de justicia interpestsgmmedios de justicia distributiva,
procedimental e informacional; la orientacion adgita predominante es el
colectivismo horizontal, seguida por el individsatio horizontal, el colectivismo

vertical y el individualismo vertical.
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v En comparacién con las mujeres, los hombres prasenayor SH, SB, sexismo
ambivalente y tendencia a la DG en el lugar deajmalal tiempo que registran niveles

mas elevados de valores verticalistas, tanto ¢elgcto como individualismo.

4 Los trabajadores con menor nivel educativo exhibhagores niveles de sexismo
y se orientan en mayor medida al colectivismo eartque los empleados con nivel

educativo superior.

4 Las personas que practican una religion presentayomes niveles de SB,
mayores percepciones de justicia procedimentalfe@nracional, mayor deseabilidad
social, y se orientan en mayor medida al colectivigsea horizontal, sea vertical) que

aquellos sujetos que no practican ningun credo.

v En comparacion con los empleados del sector pgbdtisoempleados del sector
privado exhiben mayor sexismo, mayor individualiswestical, menor colectivismo
horizontal, menores percepciones de justicia piotettal y menores montos de

deseabilidad social.

4 Los trabajadores de empresas pequefias presentamesiayveles de prejuicio
sexista (hostil, benévolo, ambivalente) y mayoiviadialismo (tanto horizontal como
vertical) que los empleados de empresas mas gramgieses, por su parte, evidencian

mayor deseabilidad social.

v Los empleados de la industria son significativamemtis sexistas (hostiles,
benévolos, ambivalentes) que los empleados dealm®s educacion/investigacion o
administracion publica. Por su parte, los empleatielsramo salud perciben menor
justicia procedimental e informacional que los ezadbs de la educacién/investigacion
o de la administracion publica. Los trabajadoremdeministracion publica se orientan
en menor medida al colectivismo vertical que labd@jadores de la industria y del ramo
bancario, al tiempo que los empleados de comergciesrvicios presentan mayores
montos de individualismo vertical que quienes fja@ba en el ramo

educacion/investigacion.
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v Los empleados permanentes perciben menos justigaibdtiva y los
empleados contratados menos justicia procedimeqtad, los jefes, supervisores o
gerentes. Asimismo, los empleados contratados erhibenos deseabilidad social en

comparacion con los empleados permanentes y les, jgfipervisores o gerentes.

Andlisis correlacionales
Seguidamente, y con el propésito de explorar laswaciones entre las variables en
estudio, se procedid al céalculo de los coeficied@gorrelacion tanto para la muestra

total como en forma separada para mujeres y varones

Muestra total
La tabla que sigue presenta las correlaciones ptodnomento entre la totalidad de las

variables psicologicas exploradas correspondientasnuestra total.

Tabla 20.Coeficientes de correlaciones entre sexismo, perages de justicia
organizacional, valores y deseabilidad social endastra total (n = 414)

VARIABLES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Sex. hostil --

2. Sex. benévolo A6 -

3. Sex. ambivalente .87 .84" --

4. Tendencia DG A1 297 41 -

5. J. distributiva ns .20.16° ns -

6. J. procedimental ns 23.18 11 44" -

7. J. interpersonal -1 ns ns ns Z5 447 -

8. J. informacional ns .6 .11 ns .40 59" 65 -

9. Col. horizontal ns 4 ns ns ns 21 .15 ns -

10. Col. vertical 34 507 .48 227 20" 197 ns a4 247 -

11.Ind. horizontal .19 14" 19" ns .18 ns ns ns .10 .17 --

12. Ind. vertical 41 25" 39" 31" ns ns -10 ns -10 267 23" -
13.Deseab.social -iI3 ns ns ns ns ns ns ns ns ~.12ns -21° -

14. Edad ns NS ns nNns ns ns ns ns ns ns -1 .38 -

15. Antigliedad ns ns ns ns ns ns ns ns ns 2080 ns .37 .81 --

‘p<.05 "p<.01
ns = no significativag > .05)
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Como se desprende de la tabla precedente, la wadema DG en el lugar de
trabajo se relaciond positivamente con el prejuseista en sus facetas de $H (41,
p <.01l) y de SBr(=.29,p < .01), y con el sexismo ambivalente=(.41,p < .01). Asu
vez, en lo que hace a las interrelaciones entsex@$mo y los valores personales, en la
Tabla 20 se observa que el colectivismo verticatiseuld positivamente con el SH
(r=.34,p<.01), el SBK(=.50,p <.01), el sexismo ambivalente .48,p<.01) yla
tendencia a la DGr(= .22, p < .01). Asimismo, se registraron correlaciones
significativas entre el individualismo vertical y®H ( = .41,p <.01), el SB1(= .25,
p <.01), el sexismo ambivalenteX .39,p < .01) y la tendencia a la DG en el lugar de
trabajo ¢ = .31,p < .01). El individualismo horizontal también s®eé positivamente
conel SH(=.19,p<.01), el SBi(=.14,p < .01) y el sexismo ambivalente%£ .19,
p < .01), en tanto que el colectivismo horizontalrekcion6 con el SBr(= .14,
p < .01). Estos resultados brindan apoyo parcia &ipétesis fya que si bien el
individualismo presenta asociaciones positivaseid®H, el SB y la tendencia a la DG,
no se observan correlaciones negativas entre ettoosmo y las distintas facetas del

sexismo a nivel laboral.

En cuanto a las correlaciones entre el sexisma ypéacepciones de justicia,
mientras el SH se vinculé negativamente con lasgpeiones de justicia interpersonal
(r = -.11,p < .05), el SB se asocio positivamente con lasgpeiones de justicia
distributiva ¢ = .20, p < .01), justicia procedimental = .23, p < .01) y justicia
informacional ¢ = .16,p < .01). De igual modo, el sexismo ambivalente, ajo@rca la
totalidad de las puntuaciones en prejuicio sex{8l y SB), presenté un patrén
semejante al SB, es decir, correlaciones posifpvsignificativas con las percepciones
de justicia distributivar(= .16,p < .01), justicia procedimentat € .18,p < .01) y
justicia informacionalr(=.11,p < .05). En tanto que la tendencia a la DG engdrule
trabajo sélo se relaciond con las percepcionesudtcia procedimentalr (= .11,

p < .05). Tales resultados confirman parcialmentkipeétesis 7la que postulaba que
las percepciones de justicia interaccional (intesqeal y/o informacional) presentarian
relaciones negativas con el SH y el SB, asi comdatendencia a la DG en el lugar de

trabajo. En este caso, si bien el SH presenté asones negativas con la justicia
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interpersonal, el SB mostrd relaciones positivas @ justicia informacional, no

observandose correlacion significativa entre estpigio y la justicia interpersonal.

Con respecto a las asociaciones entre los valdi@gugticia organizacional, los
resultados muestran que mientras el colectivismzémtal se vinculod positivamente
con las percepciones de justicia procedimental .21,p < .01) y justicia interpersonal
(r = .15,p < .01), el colectivismo vertical lo hizo con lasrgepciones de justicia
distributiva ¢ = .20, p < .01), justicia procedimental = .19, p < .01) y justicia
informacional ¢ = .14,p < .01). Por su parte, el individualismo horizordal asocio
positivamente con las percepciones de justiciaildigiva = .18,p < .01), al tiempo
que el individualismo vertical se relacion6 negatiente con las percepciones de
justicia interpersonalr (= -.10, p < .05). Tales hallazgos no apoyan plenamente la
hipdtesis 8 segun la cual el colectivismo (sea horizontah sertical) presentaria
asociaciones positivas con las percepciones deipugirocedimental, interpersonal e
informacional, en tanto que el individualismo (demizontal, sea vertical) mostraria

relaciones positivas con las percepciones de jastistributiva.

Finalmente, de la inspeccion de los valores de dalar 20 surge que la
deseabilidad social se correlacioné negativameoteet SH ( = -.13,p < .01) y el
individualismo verticalr( = -.21,p < .01) y positivamente con el colectivismo veltigca
=.12,p<.05), la edadr(= .38,p < .01) y la antigiiedad laboral£.37,p < 01).

Correlaciones para el grupo mujeres
A continuacion, se procedio a calcular los coefitds de correlacion entre la totalidad
de las variables en estudio para el grupo confoonam las mujeres. La Tabla 21

muestra los resultados de este analisis.
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Tabla 21 .Coeficientes de correlaciones entre sexismo, perages de justicia
organizacional, valores y deseabilidad social eferas (n = 198)

VARIABLES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Sex. hostil --
2. Sex. benévolo 42 --

3. Sex. ambivalente87" .82" -

4. TendenciaDG .34 .19 32" --

. J. distributiva ns .20 .22° ns -

6.J. procedimental ns .25.18" ns .48 -

7.J.interpersonal  ns ns ns ns 248 -

8.J.informacional ns .16 ns ns .43 65 67" --

9. Col. horizontal ns 22 ns nNns ns nNs ns ns -

10. Col. vertical 25 51" 44" ns 20 23" ns ns 35 -

11.Ind. horizontal ns ns ns ns T9ns -15 ns ns ns -

12. Ind. vertical 41 23" 39" 21" ns ns ns ns ns 1523 -

13. Deseab. social -15ns ns -15 ns ns .17 ns ns ns ns -20 -

14. Edad ns nNns NS ns ns ns ns ns ns ns ns -3 -
15. Antigliedad ns ns ns ns ns .7s ns ns .16 ns ns .37 767 -

ol

‘p<.05 "p<.01
ns = no significativag > .05)

En cuanto a las correlaciones entre las variablesstudio para el grupo de las
mujeres, la tabla precedente muestra tanto simd#&lcomo diferencias con respecto a
lo observado en la muestra total. En principio,reeias mujeres disminuyen las
asociaciones entre la tendencia a la DG y lamthstidimensiones del prejuicio sexista:
SH (=.34,p<.01), SB(=.19,p<.01) y sexismo ambivalente£ 32.,p < .01).

Asimismo, se observa que el colectivismo horizos&alvinculd positivamente
con el SB ( = .22,p < .01), mientras que el colectivismo vertical iachcon el SH
(r =.25,p<.01), el SBr(=.51,p < .01) y el sexismo ambivalente<£ .44,p < .01).
Sin embargo, la tendencia a la DG en el lugar édbajo no mostré asociaciones
significativas con los valores colectivistas de lasijeres. Por su parte, el
individualismo vertical registré relaciones postsvcon el SHr(= .41,p < .01), el SB
(r =.23,p < .01), el sexismo ambivalente=£ .39,p < .01) y la tendencia a la DG en el
lugar de trabajor(= .21,p < .01), aunque esta ultima correlacién es menesegue la
observada en la muestra total. Ademas, el indiVislma vertical en las mujeres
presento correlaciones altas con el SH, el SBserlsmo ambivalente, aunque no asi

con la tendencia a la DG. A su vez, el individuabishorizontal no se vinculé con
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ninguna faceta del sexismo en las mujeres, lo aquerasta con las correlaciones

halladas para la muestra total.

En lo que hace a las vinculaciones entre el sexistas percepciones de justicia
organizacional, se encontraron resultados similales observados en la muestra total.
Al respecto, el SB se asocié con las percepciomegusticia distributivar( = .20,

p < .01), justicia procedimentat & .25,p < .01) y justicia informacionalr (= .16,
p < .05); mientras que el sexismo ambivalente saci@hd con las percepciones de

justicia distributivai( = .22,p < .01) y justicia procedimental € .18,p < .01).

Al analizar el interjuego entre las percepcionegudéicia organizacional y los
valores personales, se observa que el colectivimriaontal no se vinculé con ninguna
faceta de la justicia entre las mujeres, lo quemdrapone con lo observado en la
muestra total. No obstante, en general, el restoladeorientaciones axioldgicas
mostraron asociaciones con las percepciones deigusrganizacional similares a la
muestra total. En este sentido, mientras el coisotio vertical se relacioné
positivamente con la justicia distributiva € .20, p < .01) y con la justicia
procedimental r(= .23, p < .01), el individualismo horizontal lo hizo coa justicia
distributiva ¢ = .19,p < .01) y con la justicia interpersonal £ -.15,p < .05). La
orientacion al individualismo vertical no registebrrelaciones significativas con

ninguna dimension de la justicia entre las mujeres.

En cuanto a la deseabilidad social, la Tabla 21stnague las mujeres de la
muestra fueron propensas a presentar una imagemada$ de si mismas en relacion
con el SH ( = -.15,p < .05), la tendencia a la DG en el lugar de t@alfaj= -.15,

p < .05) y el individualismo vertical & -.20,p < .05). A su vez, la deseabilidad social
se vinculd con las percepciones de justicia intsmpaal ¢( = .17,p < .05), la edad
(r =.38,p<.01) y la antigiiedad laboral £ .37,p < .01). La edad se vincul6, ademas,
con el individualismo verticalr (= -.14,p < -05), mientras que la antigtiedad laboral lo
hizo con la justicia procedimental € .17,p < .05) y el colectivismo vertical & .16,

p < .05).

Juan Diego Vaamonde 234



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

Correlaciones para el grupo varones

Finalmente, se analizaron las asociaciones entadhdad de las variables en estudio

para el grupo de los varones (Tabla 22).

Tabla 22.Coeficientes de correlaciones entre sexismo, perages de justicia
organizacional, valores y deseabilidad social eones (n = 216)

VARIABLES 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Sex. hostil --

2. Sex. benévolo .34 --

3. Sex. ambivalente83” .81" -

4. TendenciaDG .37 27" 39" --

5. J. distributiva ns .22 15 ns -

6.J. procedimental ns .23.18" ns .40 -

7.J.interpersonal  ns ns ns ns 2417 --

8.J.informacional ns .14 ns ns .38 54" 64" --

9. Col. horizontal ns .16 ns ns .18 30" 217 .15 --

10. Col. vertical 28 407 417 227 22" 16 ns ns 20 --

11.Ind. horizontal .32 .16 30" 14 17 ns ns ns .16 .217 -

12. Ind. vertical 34 18" 32" 34" ns ns ns ns ns .29.24" -
13.Deseab.social ns ,16ns ns ns ns ns ns ns -.16ns -19 -

14. Edad ns nNns NS nNns NS ns ns ns ns ns -Ms .39 -

15. Antigliedad ns ns ns ns ns ns ns ns ns 2190 Ns .39 .85

‘p<.05 "p<.01
ns = no significativag > .05)

Tal como se desprende de la tabla anterior, enrger&s correlaciones

registradas para los varones fueron similares allasrvadas tanto en la muestra total

como en el grupo integrado por las mujeres. Noamibst cabe destacar algunas

similitudes vy diferencias. En lo que hace a laadiehes entre el prejuicio sexista y la

tendencia a la DG en el lugar de trabajo, estenaltrariable se vinculé positivamente
conel SH(=.37,p<.01), el SBi(=.27,p < .01) y el sexismo ambivalente= .39,

p < .01). Si bien estas correlaciones son semejantas halladas en la muestra total,

resultaron mas fuertes que las observadas enp gieilas mujeres.

Con respecto al sexismo y a los valores personalagual que en la muestra

total, y de modo semejante a lo observado entrmlgsres, el colectivismo vertical se

relaciond positivamente con el SH.28,p <.01), el SBi(=.40,p < .01), el sexismo
ambivalenter( = .41,p < .01) y la tendencia a la DG en el lugar de falja= .22,
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p < .01). Por su parte, el individualismo vertical asocié con las dimensiones hostil
(r = .34,p < .01), benévolar(= .18,p < .01) y ambivalenter(= .32,p < .01) del
prejuicio sexista, asi como con la tendencia a@édn el lugar de trabajo & .34,

p < .01). A excepcion de esta Ultima variable, lasataciones entre el individualismo
vertical y las tres dimensiones del sexismo fuer@mores a las registradas entre las
mujeres. Por otro lado, al igual que en la muestia, el colectivismo horizontal se
correlaciond positivamente con el SB<.16,p < .05), en tanto que el individualismo
horizontal lo hizo con el SH (= .32,p < .01), el SB( = .16,p < .05), el sexismo
ambivalente { = .30,p < .01) y la tendencia a la D@ € .14,p < .05). Este ultimo
hallazgo difiere de lo registrado en el grupo irk€lg por las mujeres, entre quienes el

individualismo horizontal no se vincul6é con ningdaeeta del sexismo.

El andlisis de correlaciones también arrojo vinciolaes significativas entre el
sexismo y las percepciones de justicia organizatipor parte de los varones. EI SB se
asocio significativamente con la justicia distribat r = .22, p < .01), la justicia
procedimentalr(= .23,p < .01) y la justicia informacional & .14,p < .05), al tiempo
que el sexismo ambivalente lo hizo con la justdigributiva ¢ = .15,p < .05) y la

justicia procedimental (= .18,p < .01).

En cuanto a las interrelaciones entre las percepsiade justicia y los valores
personales, a diferencia de lo observado en la traugstal y entre las mujeres, el
colectivismo horizontal se vinculdé positivamentenclms cuatro tipos de justicia:
distributiva ¢ = .18,p < .01), procedimentak (= .30,p < .01), interpersonak (= .21,

p <.01), e informacionar (= .15,p < .05). Si bien el colectivismo vertical se asamd
la justicia distributivan = .22,p < .01) y la justicia procedimental € .16,p < .05), el
individualismo vertical no se relacioné signifis@mente con ninguna faceta de la
justicia en el lugar de trabajo; en tanto que eélividualismo horizontal se asoci6

Unicamente con la justicia distributiva< .17,p < .05).

En lo que respecta a las correlaciones entre leabddslad social y el resto de
las variables exploradas, se registraron resultadpsficativos con el SBr(= .16,
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p < .05), el colectivismo verticat & .16,p < .05), el individualismo vertical = -.19,
p <.01), la edadr(=.39,p <.01) y la antigiiedad laboral£ .39,p < .01).

Por dltimo, a diferencia de las mujeres, tantodiadecomo la antigiiedad laboral
de los varones presentaron relaciones negativasetandividualismo horizontal
(r =-.16,p < .05,r = -.19,p < .01, respectivamente), mientras que, al igual las
mujeres, la antigliedad laboral exhibié asociaciopesitivas con el colectivismo
vertical { =.21,p <.01).

En suma,el conjunto de andlisis de correlaciones efectsia@mto para la

muestra total, como separadamente para mujere®geas indica lo siguiente:

4 El sexismo en todas sus facetas (hostil, benévatobivalente) presenta
asociaciones positivas con la tendencia a la distaicion de género en el lugar de

trabajo.

4 Las dimensiones verticales del colectivismo e idialismo se relacionan
positivamente tanto con el sexismo hostil, benéwlambivalente, como con la
tendencia a la discriminacion de género a nivebrab El individualismo horizontal
presenta asociaciones positivas con el sexismd,Hmstévolo y ambivalente, mientras

que el colectivismo horizontal lo hace con el sexivenévolo.

4 El sexismo hostil se vincula negativamente conpescepciones de justicia
interpersonal, en tanto que el sexismo benévolasxia positivamente con las
percepciones de justicia distributiva, procedimieatmformacional, y la tendencia a la
discriminacion de género en el lugar de trabajoalce con la justicia procedimental.

v El colectivismo horizontal se vincula positivamerm@n las percepciones de
justicia procedimental e interpersonal, al tiempe @l colectivismo vertical se asocia
positivamente con las percepciones de justiciaribligiva, procedimental e

informacional. A su vez, el individualismo horizahexhibe relaciones positivas con la

justicia distributiva.
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v La deseabilidad social se vincula negativamente elosexismo hostil y el
individualismo vertical, y positivamente con el exivismo vertical, la edad y la

antigtiedad laboral.

4 Los varones presentan interrelaciones mas maresutigs|os prejuicios sexistas
(sexismo hostil, benévolo y ambivalente) y la temike a la discriminacion de género
en el lugar de trabajo, que las mujeres. Con réspacinterjuego entre sexismo y
justicia organizacional, en general se observarci@sones similares entre estas
variables para hombres y mujeres. En cuanto asisexiy su relacion con los valores,
tanto el individualismo como el colectivismo vealice asocian con el sexismo hostil,
benévolo y ambivalente en ambos grupos de género.e@bargo, mientras el
individualismo horizontal se relaciona con todas facetas del sexismo entre los
varones, no se vincula con ninguna de ellas easarlujeres. En lo que hace a las
percepciones de justicia organizacional y la oaeidh axiolégica de los empleados, en
general se observan correlaciones similares egriggs considerados, de modo que el
colectivismo vertical se relaciona positivament@ d¢a justicia distributiva y con la
justicia procedimental, al tiempo que el individsalo horizontal lo hace
principalmente con la justicia distributiva. La mayliferencia surge del hecho de que
el colectivismo horizontal no se vincula con ninguiaceta de la justicia entre las
mujeres, mientras si se asocia con todas ellas kstivarones. Por ultimo, las mujeres
presentan mayor deseabilidad social vinculada abs® hostil y a la tendencia a la
discriminacion de género, en tanto que ambos, hesnlgr mujeres, presentan una

imagen mejorada de si mismos frente al individoaisertical.

Analisis multidimensionales

Andlisis de regresion

Profundizando el andlisis de los datos, y con @b@sito de identificar las variables que
mejor explican el sexismo en trabajadores santadesise calculé un andlisis de
regresion mdultiple para la muestra total. Para jecueion de dicho analisis se
ingresaron, en el primer paso, las variables seongraficas (género, nivel educativo,

practica de religion, cargo, sector, tamafio y ranganizacional) con miras a controlar
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sus posibles efectos sobre las variables depepdieznt el segundo paso, se ingresaron
las cuatro dimensiones de los valores personales) gl tercer paso, las cuatro facetas
de la justicia organizacional. Tales variables dgsefiaron el rol de independientes, en
tanto que el SH, el SB y el sexismo ambivalent&ig¢s® total) adoptaron el rol de
variables dependientes.

Sexismo hostil
En primer lugar, se analizaron cuales eran lasabkes que mejor explicaban el SH

entre los sujetos que integraron la muestra enliestu

Tabla 23.Predictores de sexismo hostil en la muestra (otal414)

VARIABLE DEPENDIENTE
SEXISMO HOSTIL

VARIABLES PREDICTORAS j estandarizada F
Primer paso (variables sociodemograficas)
Género -39
Tamano orgamzamonszl _ 00 21 For 408 15 31"

ARP=.195
Segundo paso (valores personales)
Género -3T
Tamafio organizacional =17
Colectivismo vertical 16
Individualismo vertical 27 Fa, a02= 19.04"
Individualismo horizontal .10

RP=.343

ARP=.325
Tercer paso (justicia organizacional)
Género =30
Tamafio organizacional -5
Colectivismo vertical 1§
Individualismo vertical 2 o
Individualismo horizontal .10 Fus, s9 = 14.34
Justicia interpersonal -12

RC=.351
AR =.326

"p<.05" p<.01;” p<.001
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En el primer paso, las variables sociodemogréafigaésero y tamafio de la
organizaciéon contribuyeron significativamente @daacion de regresion, explicando el
19,5% (R* = .195) de la varianza del SH. De acuerdo conoidificacién de las
variables, el SH aumenta entre varones y en orgeoizes pequefias. En el segundo
paso, el colectivismo vertical, el individualismertrcal y el individualismo horizontal
contribuyeron con un 13% adicional a la varianzaltde SH 4R = .325 - .195 =
.130), siendo significativo el cambio BA(.343 - 209 = .134) al nivgl< .001. Cuando
se incorporaron al modelo las percepciones decjastirganizacional, las variables
consideradas practicamente no agregaron porcemtdigionales a la explicaciéon de la
variable dependientelR® = .326 - .325 = .001), no alcanzando el cambi&evalores
estadisticamente significativos (.351 - .343 =)008

En total, las variables predictoras explicaronZ2b% (19.5 + 13) de la varianza
del SH. Los valores (y signos) de los coeficietes estandarizados indican que las
variablesgénero (varon), tamafio organizaciona(pequefio),individualismo vertical
colectivismo verticak individualismo horizontakon los predictores mas idoneos del

SH entre los trabajadores.

Sexismo benévolo

En segundo lugar, y con idéntica metodologia, sdizamon cuales eran las variables

gue mejor explicaban el SB entre los individuogeneral.
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Tabla 24 Predictores de sexismo benévolo en la muestria(totad14)

VARIABLE DEPENDIENTE
SEXISMO BENEVOLO

VARIABLES PREDICTORAS j estandarizada F
Primer paso (variables sociodemograficas)
Género -.28
Nivel educativo -.21‘7*
Préctica de religion -1 _ "
Tamafio organizacional -2 Fr, 406 = 19.05
R =.247
ARP=.234
Segundo paso (valores personales)
Género =21
Nivel educativo -18
Tamafio organizacional -19
Colectivismo horizontal .09 =
Colectivismo vertical 37 Fus, 402)= 22.42
Individualismo vertical 10
R°=.380
AR?=.363
Tercer paso (justicia organizacional)
Género -.20
Nivel educativo -18
Tamafio organizacional -(.;17
Colectivismo horizontal .09 =
Colectivismo vertical 28 Fus, as9= 17.70
Individualismo vertical 10
RC=.400
ARP=.378

"p<.05" p<.01;" p<.001

Entre las variables sociodemogréficas ingresadas primer paso, el género, el
nivel educativo, la practica de religibn y el tamabrganizacional predicen la
emergencia del SB, explicando el 23.4% de la vaagfiR’ = .234). De acuerdo con la
codificaciéon de las variables independientes, el &ifhenta entre los varones, los
sujetos que tienen nivel educativo primario/sectindés practicantes de una religion
y los individuos que trabajan en organizacionesupigs. Cuando en el segundo paso
se ingresaron los valores personales, si bien deszEp la practica de religion como
predictor del SB, el individualismo vertical, ellectivismo vertical y el colectivismo
horizontal contribuyeron con un 12.9% adicionalaavhrianza total de la variable
dependienteAR* = .363 - .234 = .129), siendo el cambio Rn(.380 - .247 = .133)
significativo al nivelp < .001. En el tercer paso, cuando se incorporadromodelo las
distintas facetas de la justicia organizacionaleggron apenas un 1,5% a la explicaciéon
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del SB yR? = .378 - .363 = .015), sin alcanzar un cambioRrestadisticamente
significativo (.400 - .380 = .020).

Las variables predictoras explicaron, en totaB7%e8% (23.4 + 12.9 + 1.5) de la
varianza del SB. Los coeficient@sestandarizados indican que gg&nero(varon), el
nivel educativo (primario/secundario), eltamafo organizacional(pequefio), el

colectivismo verticay el individualismo verticabon los mejores predictores del SB.

Sexismo ambivalente

Por ultimo, se analizaron cuales eran las variafles surgian como predictores del
sexismo ambivalente (sumatoria SH y SB) entre lopleados que integraron la

muestra en estudio.

Tabla 25 Predictores de sexismo ambivalente en la muesttah(h = 414)

VARIABLE DEPENDIENTE
SEXISMO AMBIVALENTE

VARIABLES PREDICTORAS j estandarizada F
Primer paso (variables sociodemograficas)
Género -40
Nivel educativo 1?
Préctica de religion -11 _ "
Tamafio organizacional -75 Fir, 406 = 24.43
R =.296
ARP=.284
Segundo paso (valores personales)
Género -3T
Nivel educativo -11
Préactica de religion %8
Tamafio organizacional -21 _ x
Colectivismo vertical 28 Fu1, 402= 30.00
Individualismo vertical 27
RC=.451
ARP= 436
Tercer paso (justicia organizacional)
Género -30
Nivel educativo -11
Tamafio organizacional 2%9
Colectivismo vertical . o
Individualismo vertical 27 Fus, 209 = 22.98
Justicia interpersonal -1
RC=.464
ARP = 444

"p<.05" p<.01;” p<.001
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En el primer paso, las variables sociodemogréafip&sero, nivel educativo,
practica de religion y tamafio de la organizaciomtrdouyeron a la ecuacion de
regresion, explicando el 28.4%F¢ = .284) de la varianza del sexismo ambivalente. En
el segundo paso, el colectivismo vertical y elvwatlialismo vertical contribuyeron con
un 15.2% adicionalAR? = .436 - .284 = .152), siendo el cambioRn(.451 - .296 =
.155) significativo al nivep < .001. Finalmente, en el tercer paso, si bienphesaio el
efecto de la practica de una religion, se mantlivesto de las variables independientes,
incorporandose las percepciones de justicia intsop@l, variable que, sin embargo,
practicamente no contribuyd a la explicacion delxisseo ambivalente
(AR? = .444 - 436 = .008), no siendo el cambioRérestadisticamente significativo
(.464 - .451 = .013).

En definitiva, las variables predictoras explicagdi4.4% (28.4 + 15.2 + 0.8)
de la varianza del sexismo ambivalente. Los val@resgnos) de los coeficientes beta
estandarizados sefialan que las variablgénero (vardn), nivel educativo
(primario/secundario),tamafio organizacional(pequefio), colectivismo vertical e
individualismo verticaemergen como los mejores predictores del sexisnimvalente

(sexismo total) entre los trabajadores santafesinos

Tomados en conjunto, los resultados de los andlisisegresion efectuados
confirman parcialmente la hipétesisl@ que planteaba que los valores personales y las
percepciones de justicia organizacional emergexdamo predictores del sexismo en el
lugar de trabajo. Los resultados indican que l@sliptores mas idoneos del sexismo
son el colectivismo vertical, el individualismo treal y el individualismo horizontal
(conjuntamente con el género, el tamafio de la agedn y el nivel educativo). En
este estudio, las percepciones de justicia orgaoizal no alcanzaron a explicar

porcentajes significativos de la variable depertéien
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A patrtir del interjuego observado entre las vagat#n estudio, puede concluirse
gue el_sexismo hostile los trabajadores depende de:
v el género (varon);
el tamafo de las organizaciones donde trabajaarf@aciones pequeinas);
el individualismo vertical (a mayor individualismertical, mayor SH);

el colectivismo vertical (a mayor colectivismo veat, mayor SH);

SN NEE NN

el individualismo horizontal (a mayor individualisrhorizontal, mayor SH).

Mientras que las variables que contribuyen a lalipc#n tanto del sexismo
benévolocomo del sexismo ambivalentgexismo total) entre los empleados son:

v el género (varon);
el nivel educativo (primario/secundario) de los &agos;
el tamafio de la organizacién en que se desempefgan{zaciones pequefas);

el colectivismo vertical (a mayor colectivismo veat, mayor SB);

SN NEE NN

el individualismo vertical (a mayor individualiswertical, mayor SB).

Andlisis de correspondencias multiples

Con el proposito de lograr una vision holistica dekrjuego entre las variables
exploradas, se llevdo a cabo un analisis de corngigpwias multiples (ACM) con
auxilio del software SPAD 5.6. EIl ACM es una téenide exploraciéon
multidimensional de datos que permite reducir iasedsiones de una matriz de datos
con variables cualitativas o cuantitativas categalas, a un numero limitado de
factores que den cuenta de los montos mas impestadé la variacion total,
posibilitando la exploracién de las relaciones texites entre sujetos, variables y
categorias de las variables, asi como la repraséntgrafica de tales asociaciones
(Morineau & Pleuvret, 2003). Para efectuar estdisigase recodificaron las variables,
especialmente aquellas medidas a nivel intervaglara transformarlas en variables
binarias o dicotomicas. En consecuencia, las frasrsiones del sexismo ambivalente
(SH, SB y sexismo ambivalente o total), la tendeiacia DG en el lugar de trabajo, las

cuatro orientaciones axioldgicas (colectivismo hamtal, colectivismo vertical,
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individualismo horizontal e individualismo vertigallos cuatro tipos de justicia
organizacional (justicia distributiva, justicia peslimental, justicia interpersonal y
justicia informacional) y la deseabilidad socialumseron valoresaltos o bajos

definidos dicotdbmicamente a partir de su mediargftica. Si bien esta dicotomizacion
de las variables conlleva cierta pérdida de inf@iorg en su lugar se obtiene una
ganancia en interpretacion. En palabras de AlujgeBwa Morineau (1999) “pasamos del

‘magma’ de los datos a unas representaciones gsafiterpretables” (p. 37).

El ACM requiere, ademas, la seleccion de varialdetvas y variables
ilustrativas. Las primeras se incluyen en los dékue diagonalizacion de la matriz,
mientras que las segundas se proyectan a posterioel espacio factorial. En esta
ocasion, se introdujeron como variables activasinal@s el sexismo en sus diferentes
facetas, la tendencia a la DG, las cuatro orieot®s axioldgicas, las cuatro
dimensiones de la justicia organizacional y la de#ielad social. Los datos
sociodemograficos (género, edad, nivel educativigctiga de religion, cargo,
antigiiedad laboral, tamafio, sector y ramo orgaio@al) fueron ingresados como
variables nominales ilustrativas. Esta selecciénvdeables se realiz6 tomando en
cuenta los postulados tedricos y los objetivosedaldio. En la Tabla 26 se detallan la
distribucion de frecuencias, las distancias al roerde gravedad (origen), las
coordenadas y los valores tests de las variabtesaacasi como las contribuciones que

cada una de ellas efectu6 a la definicion de lespdimcipales ejes factoriales.
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Tabla 26 Frecuencias, distancias al centro de gravedaddenadas, valores tests
y contribuciones de las variables nominales activas

VARIABLES FRECUEN- DISTANCIA COORDENADAS VALORES TESTS CONTRIBUCIONES
ACTIVAS CIA ALORIGEN g3y EJE2 EJE1  EJE2 EJE1L EJE 2
Sexismo hostil
Bajo 203 1.04 0.77 0.25 15.33 4.96 10.11 1.51
Alto 211 0.96 -0.74 -0.24 -15.33 -4.96 9.72 1.45
Contribucién acumulada 19.83 2.96
Sexismo benévolo
Bajo 186 1.23 0.78 0.00 14.38 -0.06 9.61 0.00
Alto 228 0.82 -0.64 0.00 -14.38 0.06 7.84 0.00
Contribucién acumulada  17.45 0.00
Sexismo ambivalente
Bajo 200 1.07 0.88 0.16 17.27 3.16 13.01 0.62
Alto 214 0.93 -0.82 -0.15 -17.27 -3.16 12.16 0.58
Contribucién acumulada  25.16 1.20
Tendencia a la DG
Baja 270 0.53 0.36 0.09 10.05 2.41 2.96 0.24
Alta 144 1.88 -0.68 -0.16 -10.05 -2.41 5.56 0.45
Contribucién acumulada 8.52 0.69
Colectivismo horizontal
Bajo 175 1.37 0.05 -0.29 0.95 -4.97 0.04 1.71
Alto 239 0.73 -0.04 0.21 -0.95 4.97 0.03 1.25
Contribuciéon acumulada 0.07 2.96
Colectivismo vertical
Bajo 204 1.03 0.52 0.03 10.48 0.62 4.70 0.02
Alto 210 0.97 -0.51 -0.03 -10.48 -0.62 4,56 0.02
Contribucién acumulada 9.26 0.04
Individualismo horizontal
Bajo 192 1.16 0.27 0.07 5.08 1.26 1.17 0.10
Alto 222 0.86 -0.23 -0.06 -5.08 -1.26 1.01 0.09
Contribuciéon acumulada 2.18 0.19
Individualismo vertical
Bajo 197 1.10 0.53 0.27 10.27 5.27 4.67 1.74
Alto 217 0.91 -0.48 -0.25 -10.27 -5.27 4,24 1.58
Contribucién acumulada 8.91 3.32
Justicia distributiva
Baja 197 1.10 0.30 -0.55 5.83 -10.72 1.50 7.23
Alta 217 0.91 -0.27 0.50 -5.83 10.72 1.37 6.56
Contribucién acumulada  2.87 13.79
Justicia procedimental
Baja 186 1.23 0.32 -0.75 5.84 -13.84 1.58 12.65
Alta 228 0.82 -0.26 0.61 -5.84 13.84 1.29 10.32
Contribucién acumulada  2.87 22.97
Justicia interpersonal
Baja 217 0.91 -0.01 -0.66 -0.20 -14.03 0.00 11.23
Alta 197 1.10 0.01 0.72 0.20 14.03 0.00 12.37
Contribucién acumulada  0.00 23.60
Justicia informacional
Baja 213 0.94 0.26 -0.72 5.48 -15.02 1.23 13.13
Alta 201 1.06 -0.28 0.76 -5.48 15.02 1.30 13.92
Contribucién acumulada  2.53 27.05
Deseabilidad social
Baja 225 0.84 -0.09 -0.14 -2.01 -3.19 0.15 0.56
Alta 189 1.19 0.11 0.17 2.01 3.19 0.18 0.67
Contribucién acumulada 0.33 1.23
" En negrita; variables con mayor contribucién a la definictfnlos ejes factoriales.
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La tabla siguiente muestra las frecuencias, digianal centro de gravedad,
coordenadas y valores tests de las modalidadessdeatfiables ilustrativas incluidas en

el andlisis.

Tabla 27 Frecuencias, distancias al centro de gravedaddenadas y valores tests y
contribuciones de las variables nominales ilustasti

VARIABLES DISTANCIA COORDENADAS VALORES TESTS
ILUSTRATIVAS FRECUENCIA AL ORIGEN EJE 1 EJE 2 EJE 1 EJE 2

Género

Varones 216 0.92 -0.35 -0.14 -7.49 -3.03

Mujeres 198 1.09 0.39 0.16 7.49 3.03
Edad

Joévenes (18-30) 137 2.02 -0.17 -0.03 -2.36 -0.46

Adultos (>30) 277 0.49 0.08 0.02 2.36 0.46
Nivel educativo

Primaria/secundaria 159 1.60 -0.28 -0.08 -451 11.2

Terciaria 110 2.76 -0.03 0.01 -0.32 0.07

Universitaria 145 1.86 0.33 0.08 4.90 1.16
Practica de religion

Religiosos 177 1.34 -0.10 0.19 -1.74 3.33

No religiosos 237 0.75 0.07 -0.14 1.74 -3.33
Cargo

Empleados contratados 81 411 0.01 -0.18 0.11 -1.82

Empleados permanentes 274 0.51 0.01 0.00 0.21 -0.13

Jefes, supervisores, gerentes 59 6.02 -0.05 0.27 -0.42 2.25
Antigiiedad laboral

Poca 262 0.58 0.01 0.00 0.30 -0.13

Mucha 152 1.72 -0.02 0.01 -0.30 0.13
Sector organizacional

Publico 241 0.72 0.14 0.07 3.40 1.59

Privado 173 1.39 -0.20 -0.09 -3.40 -1.59
Tamarfio organizacional

Pequefias (<50 empleados) 128 2.23 -0.33 -0.03 -4.40.46

Medianas (51-200) 55 6.53 0.06 -0.08 0.47 -0.60

Grandes (>200) 231 0.79 0.17 0.04 3.84 0.84
Ramo organizacional

Comercio / Servicios 82 4.05 -0.22 -0.09 -2.19  00.9

Educacion / Investigacion 70 491 0.20 0.39 1.80 543.

Industria 52 6.96 -0.30 -0.24 -2.34 -1.85

Salud 22 17.82 -0.13 -0.49 -0.61 -2.36

Administracion publica 76 4.45 0.23 0.08 2.22 0.81

Bancario 112 2.70 0.04 -0.03 0.56 -0.32
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Los valores tests iguales o superiores a 2.00 staisticamente significativos
(Morineau, 1984) e indican el aporte que la modalidie la variable efectia a la
definicion de los dos principales ejes factorialksu vez, el signo de cada valor test
indica el polo del eje factorial en el que se ubigaamodalidad de la variable

considerada.

La descripcidon simultanea de la estructura de &ssdprecedentes se realizé a
través de una representacion grafica en ejes fale®r(Grafico 2). Los puntos
representativos de las categorias de las variabtass e ilustrativas se ubicaron sobre
un plano dividido en cuadrantes, con miras a amabkrns posiciones reciprocas sobre
los dos principales ejes que estructuran el esdactorial. Para esta representacion
gréfica, las variables activas (sexismo, valoress@rles, justicia organizacional,
deseabilidad social) tomaron un tamafo proporciaral contribucion en la definicion
de los ejes factoriales 1 y 2, mientras que lambhaes ilustrativas (sociodemograficas)
lo hicieron con respecto a su peso. Con el propddé facilitar la legibilidad e
interpretacion del grafico, las categorias con ssa@ntribucion o peso cercanas al

centro de gravedad fueron eliminadas. El Grafise presenta en la pagina siguiente.

Juan Diego Vaamonde 248



Grafico 2.Proyeccion de las categorias psicoldgicas (activasgiodemograficas (ilustrativas) en los ejesofidales 1y .
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En el grafico precedente se proyectan las distidijes de las variables sobre
los dos principales ejes factoriales. Las contiitnes acumuladas presentadas en la
Tabla 26 se representan aqui hacia los extremoadkeuno de los ejes, sefialando las
modalidades de las variables activas que mas bagéion en la formacion de los
mismos. Como puede observarse, las variables coyormpeso sobre el eje 1
(horizontal) fueron el sexismo ambivalente (sexistotal), el SH y el SB, cuyas
distintas modalidades se concentran hacia el ewtreaquierdo y derecho del eje
factorial (sexismo bajo y sexismo alto, respectigata). Por su parte, las variables que
mas contribuyeron a la definicién del eje 2 (vajidueron la justicia informacional, la
justicia interpersonal, la justicia procedimental gn menor medida, la justicia
distributiva, cuyas diferentes modalidades se [maarhacia el extremo superior e
inferior del eje factorial (altas y bajas percepei® de justicia, respectivamente). Las
modalidades de las variables que aparecen masladejiel centro de gravedad (origen
de las coordenadas) son las que mas contribuyer@u erganizacion. Debido a que
algunas variables nominales ilustrativas (datosodemograficos) proyetadas sobre el
plano factorial se distribuyeron cerca del centeo glavedad, indicando un escaso
aporte a la definicién de los ejes factoriales,nasmas fueron eliminadas del gréafico

para facilitar su comprension.

La disposicion de las modalidades de las variatnese el eje o factor 1 indica
gue altos niveles de SH, SB, sexismo ambivalertengtencia a la DG en el lugar de
trabajo se asocian con orientaciones axiolégicascabstas (tanto colectivismo como
individualismo) y, en menor medida, con el indivaismo horizontal. Asimismo, altos
montos de sexismo se vinculan con el género mascuton el nivel educativo
primario/secundario y con trabajadores de orgaionas pequefias, privadas, del ramo
industria, comercio o servicios. En el polo opuedtoeste factor, bajos niveles de
sexismo y de tendencia a la DG se relacionan amases/erticalismo (sea colectivismo,
sea individualismo), con el género femenino, coniwl educativo universitario y con
empleados de organizaciones publicas, grandes,oslerdmos administracion o
educacion/investigacion. Asimismo, la proximidadloe puntos proyectados en torno

al eje o factor 2 sefiala que altas percepcion@sstieia organizacional se vinculan con
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puestos jerarquicos (jefes, supervisores o gefertes altos montos de colectivismo
horizontal y con trabajadores del ramo educacigastigacion. Por otro lado, bajas
percepciones de justicia en el lugar de trabajoekcionan con escaso colectivismo
horizontal y con empleados del sector salud. Lasltados obtenidos mediante este
ACM no hacen mas que corroborar los informadosrianteente a través de los analisis
descriptivos, correlacionales y de regresion ebatiig, s6lo que en este caso permiten

captar la naturaleza del fendmeno estudiado denam@ra mas integral y holistica.

Discusion

A pesar de que las ultimas décadas han sido tedlig@randes avances en materia de
derechos humanos e igualdad de género, la tedrisedismo ambivalente (Glick &
Fiske, 2001; Lee et al., 2010; Swim & Hyers, 2088%tiene que las mujeres siguen
conformando uno de los grupos mas afectados pprreglicio y la discriminacion de
género en diferentes contextos, siendo el amHUitardd uno de los principales focos de
esta problemética (Barreto et al., 2009; OIT, 2012@12b). Entre los factores
vinculados con el sexismo, si bien los valores gaakes y las percepciones de justicia
organizacional vienen cobrando una relevancia dadéta(Formiga & Barros da Silva
Neta, 2009; Hang-yue et al., 2006; Krings & Facch2009; Vaamonde, 2010b;
Vaamonde & Omar, 2010), a la fecha son escasas\vastigaciones que abordan el
interjuego entre estos fendmenos, sobre todo & miganizacional. Frente a este vacio
empirico-conceptual, el presente estudio tuvo cobjetivo explorar empiricamente, en
muestras por disponibilidad de trabajadores angesitiel impacto de las caracteristicas
sociodemograficas, los valores personales y lasepeiones de justicia sobre la
emergencia del sexismo en el lugar de trabajo.

En lo que hace a los indices descriptivos obses/asexismo benévolo fue el
prejuicio predominante entre los participantes eklidio, lo cual coincide con los
resultados de investigaciones desarrolladas en p#ises, tales como Alemania, Brasil,
Chile y EE.UU. (Cérdenas et al., 2010; Formiga,72@lick & Fiske, 2001; Lee et al.,
2010). Los trabajadores argentinos presentaronlesivapenas mayores de esta

modalidad sutil de prejuicio, caracterizada porstderar a las mujeres como seres
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débiles y puros que deben ser adorados y protegidndos hombres (Glick et al.,
2000). Si bien el sexismo benévolo implica una eéropositiva hacia las mujeres, el
estereotipo en el cual se basa las relega a unai@osle inferioridad, propia de la
ideologia patriarcal (Lee et al., 2010). Estagtadtis llegan a configurar una estrategia
de control de las mujeres que recompensa a aqupllassumen papeles femeninos
convencionales, no compatibles con el poder yedtmio social (Glick & Fiske, 2001;
Sibley et al., 2007). A tal punto que se han infadm asociaciones negativas entre
sexismo benévolo e indices de igualdad de géndrBrdgrama para el Desarrollo de
las Naciones Unidas (Glick et al., 2000). En el émnkaboral, el sexismo benévolo
refuerza la diferenciacién de género complementaa decir, la idea de que la
prioridad de las mujeres debe ser el hogar, y laslbombres, el trabajo (para proteger

y proveer a sus mujeres dependientes).

A las puntuaciones mayores registradas para seximmeévolo, le siguen las
medias correspondientes a sexismo ambivalente (quesidera ambos tipos de
prejuicios, hostil y benévolo) y las de sexismotih@prejuicio tradicional y explicito
contra las mujeres). El sexismo hostil es el pcguijue registré menor frecuencia, lo
gue esta en linea con las tendencias internac®mgereduccion de las formas mas
manifiestas, abiertas y hostiles del prejuicio yiscriminacién, tanto racial como de
género (Glick & Fiske, 2001; Swim & Hyers, 2009;r&i&, 2009). Las restricciones
sociales y legales contra la discriminacion, cotoente con los cambios culturales
acaecidos en las ultimas décadas, han provocadeoedoacion en los estereotipos de
género mas tradicionales asociados con la intatexdracia mujeres que se alejan de la
imagen maternal y doméstica (por ejemplo, mujeessirfistas, mujeres de carrera,

mujeres lideres, etc.).

Pese al avance femenino en materia de igualdaeéréelbs, la discriminacion
de género sigue vigente en multiples espacios lsscimcluyendo el ambito laboral
(INADI, 2012; Lee et al., 2010; OIT, 2012a). Al pesto, los participantes mostraron
una tendencia medio-baja a la discriminacion desggren el lugar de trabajo. Este
resultado sefala que, aun cuando las personamanesaveles medios de prejuicio

sexista, tales actitudes no siempre se traducefagomportamientos o acciones que
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limitan o perjudican a las mujeres a nivel labofalemas, si se analizan los items que
integran el instrumento empleado para medir ladeaid a la discriminacion de género
en el lugar de trabajo, se advierte que predomandidcriminacion de género por
embarazo o maternidad, frente a la discriminac®gé&hero por desigualdad o pérdida
de beneficios laborales, o la discriminacién deegérpor asignacion diferenciada de
cargos o tareas. Pareciera que todavia persigteatlromantico popular de la division
entre el hogar y el trabajo que ha justificadodenpanencia de las mujeres en el espacio
domeéstico y la de los hombres en el trabajo (Quitr& Shih, 2010). Esta creencia
forma parte esencial del estereotipo del sexismoéum®o: las caracteristicas de
afectuosidad, inocencia y pureza adscriptas a lgsres las torna “naturalmente” aptas
para cumplir las tareas del hogar y el rol materkatereotipo que lleva a algunos
sujetos a vincular directamente el trabajo domeéstan las mujeres, en detrimento de
sus capacidades y aspiraciones para el trabajdupoat del hogar. Esta observacion
coincide con el diagnéstico realizado por el Prograle las Naciones Unidas para el
Desarrollo (PNUD, 2011) para la Argentina, seguncehl la participacion de las
mujeres en la economia y en el mercado laboral midnen los dltimos afios, aunque
todavia se presentan obstaculos asociados al liecigoie contindan siendo ellas las
principales responsables de las tareas doméstiaes grianza. Incluso mientras las
mujeres se ven mayormente afectadas por desbomtashige asuntos familiares en el
lugar de trabajo, los hombres experimentan lo eoiotrvale decir, desbordamientos de

asuntos laborales en el ambito familiar (Coltran8kéh, 2010).

Desde una perspectiva mas socioldgica, los espgashbtribuyen esta division
del trabajo a las concepciones culturales de génertas consecuentes diferencias de
poder entre hombres y mujeres (Coltrane & Shih,02agly & Sczesny, 2009;
Lachance-Grzela & Bouchard, 2010). En términos degBat (1997), si bien en general
la mayoria de las personas estd a favor del tratb@jéas mujeres, esta actitud se
polariza cuando se trata de una madre trabajadaravidencia empirica (Cuddy, Fiske
& Glick, 2004; Fiske, Cuddy, Glick & Xu, 2002) sdéiaque una mujer con hijos no
s6lo es valorada como menos competente que una ginjhkijos, Sino que ademas es
percibida como menos capaz de lo que era anteswertirse en madre. La maternidad
parece ubicar a la mujer en una posicion doméstiala y carente de las capacidades
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requeridas para un trabajo jerarquico y asalari@dotribuyendo de este modo al

sostenimiento del prejuicio y la discriminaciong#mero en el lugar de trabajo.

Cabe aqui destacar que en la actualidad la Argementa con legislacion
laboral que protege los derechos de las trabajadgorastado de gravidez y en periodo
de lactancia (Constitucion Nacional, Ley de Contrdé Trabajo, decreto 214/2006,
etc.). En primer lugar, las empleadas embarazaaaadoes lactantes tienen derecho a
percibir una asignacion familiar por maternidade gonsiste en una licencia paga por
90 dias en la que el sistema de seguridad soddbES) le otorga una suma de caracter
no remunerativo igual a la retribucion que peréibpor ese periodo de trabajo. Durante
esta licencia, el empleador tiene la obligaciorcaleservar el empleo de la trabajadora,
hallandose exento de pagar su salario y tributacdagas sociales asociadas, de modo
de poder destinar esos fondos al pago de una gersemplazante. En segundo lugar,
las trabajadoras madres de lactantes tienen deeedlsponer de dos descansos diarios
para amamantar a su hijo, hasta un afio con pastedoa la fecha de nacimiento del
nifo/a. Estos descansos para lactancia deben meneeados y contabilizados como
tiempo de trabajo. A pesar de estas garantias sl@ldoechos de las mujeres, los
especialistas afirman que algunos empresariosnegitgplear a mujeres embarazadas o
madres lactantes por los costos adicionales qukcarip busqueda de un reemplazo, la
capacitacion de esa persona para el puesto, elrmendimiento laboral que estos
reemplazantes suelen tener, o el pago de las Herdsscanso asignadas para lactancia.
Son estos aspectos no contemplados por la led@islacgentina, sumados a la falta de
responsabilidad social de algunos empleadores,qles probablemente abonan el
prejuicio y la discriminaciéon de género por embaraz maternidad en el lugar de
trabajo, la cual se vio reflejada en las respueatddes trabajadores del presente estudio,

tanto hombres como mujeres.

Con respecto a los valores personales, los indiessriptivos muestran que el
colectivismo horizontal es la orientacion axiol@gue predominé entre los empleados
de la muestra. Este resultado coincide con lo méato por Omar, Uribe Delgado y sus
colaboradores (2007), quienes observaron que Jetsuatinoamericanos tienden a los

valores colectivistas, privilegiando los interegdas necesidades grupales por sobre las
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individuales. Los hombres y mujeres participantesnkién presentaron otra
caracteristica previamente identificada en adubiogentinos: una marcada faceta
horizontal en su orientacion axiolégica, expresadasu interés por la igualdad de
estatus interpersonal, en detrimento de las jefasq(Omar, Uribe Delgado, et al.,
2007). Por lo que la mayoria de las personas etatassposee un yo interdependiente,

con baja libertad (colectivismo) y altos nivelesglgaldad (horizontalidad).

Al elevado promedio de colectivismo horizontal, siguen las puntuaciones
alcanzadas por los trabajadores en individualisar@bntal y en colectivismo vertical.
En el primer caso, aparece el individualismo astucieon la horizontalidad, lo que
caracteriza a sujetos con un alto nivel de libertadependientes de sus grupos de
pertenencia, que priorizan la autonomia, la proeti y el logro de objetivos
particulares, pero que, por su faceta horizongatansideran iguales a otros miembros
del grupo, siendo menos propensos a compararseelcoesto. En el caso de los
colectivistas verticales, estos individuos preserdaja libertad, se identifican con el
endogrupo y se interesan por el bienestar colecidlemas, dada su faceta vertical, son
conscientes de su lugar en la jerarquia, aceptaddsigualdades y estan dispuestos a
sacrificar sus intereses personales si asi lo esgmua autoridad grupal (Omar &
Urteaga, 2008; Triandis & Gelfand, 1998; Triandis Suh, 2002). Por dultimo, la
orientacion axiolégica con menor predominancia eenlivs participantes fue el
individualismo vertical, que caracteriza a sujetos un yo independiente, altos niveles
de libertad pero bajos de igualdad. Estudios pseh@rbes et al., 2009; Oyserman et
al., 2002) han informado que el individualismo wait es caracteristico de otras
culturas no latinoamericanas, tales como la nomei@ama, por lo que no resulta
extrafio que sea la variable axiolégica con menecugncia entre los trabajadores

estudiados.

En lo que hace a las percepciones de justicia @@zonal, los datos
recolectados sugieren que las organizaciones samta$ que participaron del estudio
ponen el acento sobre los determinantes socialda lesticia, vale decir, sobre la
justicia interaccional. Dentro de ésta, el énfasisae sobre la calidad del trato

interpersonal al momento de implementar los prauiitos organizacionales, lo que
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se traduce en las altas percepciones de justit@aparsonal que informaron los
empleados, quienes se sienten en general tratamogespeto y dignidad por sus
superiores. La justicia informacional, que inclugs informaciones y explicaciones
sobre las decisiones tomadas (Cohen-Charash & @&pe2001; Cropanzano &
Greenberg, 1997), también pareceria ser priorizamtalas organizaciones y por sus
miembros. A las percepciones de justicia intergpeke informacional, le siguen las
percepciones de justicia distributiva, vinculadas ta distribucion de los resultados
obtenidos (Colquitt et al., 2001), y las de la ipiat procedimental, referida a los
mecanismos y procesos mediante los cuales sebdign los beneficios y las
recompensas en una organizaciéon (Folger & Cropanzaf98). Tales hallazgos
indican que los aspectos y procesos asociados asnfdcetas distributiva y
procedimental de la justicia son aquellos en que dmpleados perciben mayores

injusticias a nivel laboral.

De los andlisis de diferencias de medias efectuadatesprende que el género
es la variable sociodemografica con mayor impactores el sexismo y los valores
personales. En este sentido, los resultados mostdiferencias significativas entre
hombres y mujeres en las variables sexismo hosékismo benévolo, sexismo
ambivalente, tendencia a la discriminacibn de génen el lugar de trabajo,
colectivismo vertical e individualismo vertical. EBwanto al sexismo, las diferencias
entre los géneros observadas estan en sintonidocoformado por investigaciones
realizadas con muestras de adultos de otras csiltaerca de mayores montos de
sexismo entre los varones (Céardenas et al.,, 20b@n Gt al., 2009; Feather &
Boeckmann, 2007; Formiga, 2007; Glick & Fiske, 200davaglia et al., 2009). Este
hallazgo permite inferir una clara y esperada teaideal rechazo del sexismo por parte
de las mujeres, quienes ven sus oportunidadesnaelae y su posicion social oprimida
ante la expresion de estos prejuicios. Habida eudatque el sexismo se basa en el
mantenimiento del poder y de la dominancia patalade los hombres, es de esperar
que ellos obtengan mayores puntuaciones que lasr@sujUn aspecto positivo de este
resultado es que, a diferencia de otros paisesedt@sd mujeres presentan mayores
montos de sexismo benévolo que los varones (Chaln 8009; Ferreira, 2004; Glick &
Fiske, 2001), en Argentina esto no sucede. Enraslitdonde los varones exhiben altos
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montos de sexismo hostil, las mujeres aceptan da bgrado el sexismo benévolo, ya
que estas actitudes implican beneficios potencigdea ellas, tales como el apoyo, la
proteccion y la manutencion por parte de los hombEste parece no ser el caso de
Argentina, al menos en lo que concierne a la maessintafesina considerada. Dado que
los hombres informan niveles medios de sexismoilhéss mujeres no necesitarian
aferrarse al prejuicio benévolo sobre su propigograomo factor protector ante la
hostilidad masculina. Estas diferencias de mediase elos géneros en la faceta
prejuiciosa del sexismo se traducen en los compdgtdos de los participantes: los
hombres presentan una mayor tendencia a la dis@aidn de género en el lugar de
trabajo que las mujeres. Tomados en conjunto, dwitbldzgos permiten confirmar la
hipdtesis 1la que planteaba que existirian diferencias @sbad género en los niveles
de sexismo de los trabajadores, en el sentidoaguearones exhibirian mayores montos

de sexismo (en todas sus facetas) que las mujeres.

Con respecto a los valores personales, los var@regomparacion con las
mujeres, se orientan en mayor medida a las fasetdicales tanto del colectivismo
como del individualismo. Si bien este hallazgo eat@pone con los resultados de
estudios recientes (Shavitt et al., 2011), se tadlaintonia con lo informado por otras
investigaciones (Hang-yue et al., 2006; Lalwani Ba@tt, 2010; Vaamonde, 2010a).
Pareciera que la faceta verticalista de ambas tagiemes axiologicas es lo que
distingue a los géneros entre si. En este sentidependientemente de la orientacion
hacia si mismos (individualismo) o hacia su grupopértenencia (colectivismo), los
hombres de la muestra dan prioridad al estableotmig al respeto de jerarquias,
privilegiando las diferencias en estatus por sdarégualdad interindividual. Tales
resultados brindan apoyo parcial a la hipétesig@a3que si bien se registran diferencias
debidas al género en la orientacion axiolégicacdetiabajadores, es la dimension de

verticalidad la que distingue a mujeres y varomgeessi.

Al analizar las respuestas de las mujeres y losnear por separado, no se
observan diferencias significativas en sus perosgs de justicia organizacional, lo
cual se contrapone con investigaciones previas /ot & Shinew, 2003; Assmar &

Ferreira, 2004; Omar, 2006; Omar & Uribe Delgad#l D). En este caso, el género no
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influy6 sobre las distintas dimensiones de la ¢issten el lugar de trabajo, por lo que no
se verifica la_hipotesis gue presuponia la existencia de valoracioneseatitéadas de

la justicia en funcion del género de los trabajador

Al comparar el sexismo entre los diferentes nivel@gcativos, se observa que
los sujetos con educacion superior son signifieatiente menos sexistas que el resto de
los participantes del estudio. Las mayores difeasnse registraron entre el nivel
educativo primario/secundario y el nivel univensdale los trabajadores. Pareciera que
la educacion universitaria es la que efectivamentdribuye a disminuir el prejuicio
sexista. Esta observacion armoniza con los resdtadformados por diversas
investigaciones (Belo et al.; 2005; Cruz Torrealgt2005; Glick et al., 2002; Lameiras
Fernandez & Rodriguez Castro, 2003) que encontguera mayor nivel educativo, se
presentaban menores prejuicios contra las muj&esconfirma de este modo la
hipotesis 2 que postulaba la existencia de diferencias dekatlaivel educativo en los
montos de sexismo de los empleados, y, mas esauénte, que los sujetos con
menor nivel educativo exhibirian mayores niveleseddsmo que aquellos con mayores

niveles de instruccion.

Si se centra la atencion en los valores personplesge observarse que el
colectivismo vertical difiere segun el nivel edueatde los trabajadores, de modo tal
gue los empleados con menor nivel educativo s@tarieen mayor medida a este valor
gue los empleados con educacién superior. Estavatwsén coincide con lo informado
tanto por Freeman (1997) como por Triandis (1998022, quienes resaltaron la
relaciéon negativa entre colectivismo vertical yatigducativo. Tales hallazgos sugieren
gue el sistema educativo formal fomenta menoreslesvde colectivismo vertical,
orientacion axioldgica caracterizada por una maréattrdependencia (baja libertad) y
una alta importancia atribuida a las diferenciassatus y jerarquia (baja igualdad). No
obstante, siguiendo la advertencia de Kirkman yceleboradores (2006), esta linea de

investigacion requiere mayor profundizacion.

En cuanto a la religiosidad de los sujetos paditips, los andlisis indican que

quienes practican una religion presentan mayorssexibenévolo que quienes no
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practican ninguna. Resultado en linea con estugiesios que informaron que la
practica de una religion se vincula con mayorestosode prejuicios (Balkin, Schlosser
& Levitt, 2009; Burn & Busso, 2005; Glick et alQ@2; Moya et al., 2002; Tasdemir &
Sakalli-Ugurlu, 2010). De hecho, las religionesditenales suelen concebir a las
mujeres como seres puros, delicados y maternakeslejoen ser protegidos y provistos
por los hombres y que se hallan subordinados a@dgrhonia patriarcal (estereotipo

propio del sexismo benévolo).

De los resultados obtenidos también surge que Umtos que practican una
religiébn se orientan en mayor medida al colectiagimorizontal o vertical) y en menor
medida al individualismo horizontal, que el reselals participantes. Si bien el mismo
Triandis (1995, 2002) informd que el colectivismertical se relacionaria con la
religiosidad de los individuos, Kirkman y sus c@es@2006) subrayaron la necesidad de
continuar explorando el interjuego entre los vaorpersonales y variables

sociodemograficas clasicas como la religiosidad.

Los andlisis efectuados también sefialan diferemtgasedias significativas en
las percepciones de justicia procedimental e infoiomal entre los trabajadores
religiosos y los no religiosos. Al respecto, estgdprevios han destacado que la
mayoria de las religiones occidentales predicamdancia en un mundo justo (Mayoral,
Romero & Gangloff, 2012). Por ejemplo, frente alsencia de recompensa inmediata,
el judaismo y el cristianismo afirman que algundfieio o gratificacion vendra tarde o
temprano. Esta creencia podria ser la responsatpeothover mayores percepciones de
justicia organizacional entre los trabajadores gpaetican una religion. En cambio, las
personas ateas, agnosticas 0 no practicantesaestaés atentas a los actos de injusticia

“terrenales”, por no pregonar la creencia en undoyusto o en la justicia divina.

Un hallazgo interesante fue que los empleados qaetigan una religion
informan mayores niveles de deseabilidad socialaguellos que no practican ninguna.
Aun cuando se remarcé el anonimato al momento garécipacion, es probable que
los sujetos practicantes de una religibn hayan gidco sinceros al momento de

responder algunas de las preguntas del cuestipnpasiblemente por no estar

Juan Diego Vaamonde 259



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

dispuestos a mostrar sus verdaderas cognicionesmaocienes ante los aspectos
explorados. Batson, Schoenrade y Ventis (1993)ies®st que, mas que un interés
genuino por una sociedad mas justa, comprensigkesante, la orientacion a la religion

parece asociarse con una preocupacion egoista grecap una persona abierta,
compasiva y respetuosa. Esta observacion es camtgiston las asociaciones positivas
entre la orientacion religiosa y el manejo de immmees (Burris & Navara, 2002),

quizas por la marcada preocupacion que los rebgipsesentan por cumplir estandares
estrictos de moralidad y por presentarse ante deedad como personas bondadosas,

rectas y ejemplares.

Con relaciéon al sector organizacional, los empleadel sector privado
presentan mayor sexismo (en todas sus vertientesdpg empleados del sector publico.
Esto podria deberse a los mayores controles yigaditle igualdad que se implementan
en este sector en la Argentina. En los ultimos a@lotNADI ha planteado como linea
de gestion federal el tratamiento, la promocionl ylesarrollo de politicas publicas
tendientes a la prevencion de la discriminaciogéleero en todas sus manifestaciones,
incluyendo la discriminacion contra las mujereseefugar de trabajo. Por ejemplo, se
cred el “Programa Consenso de Estado contra laiDisacion de Género. Hacia la
Igualdad Real entre Mujeres y Varones”, cuyo obgetes promover el diseiio y la
ejecucion de politicas publicas con enfoque de rgépda estimulacion y articulacion
de las mismas entre las diferentes areas y nivdésEstado. Asimismo, se ha
sancionado legislacion antidiscriminatoria, comdeka 24012 de cupo femenino o el
decreto 2385/93 sobre acoso sexual en la admitifstrgpublica. Sin embargo, gran
parte de estos esfuerzos han estado abocados rmmajoalidad laboral de las mujeres
en el sector publico, descuidando las practicasndigleadores y empleados del sector
privado. Es probable que sea por este motivo qaeatdr publico se presente como un

lugar de trabajo mas igualitario para las mujeeekdnuestra en estudio.

Al mismo tiempo, los empleados del sector privadesgntan mayores montos
de individualismo vertical y menores de colectivishorizontal que los empleados del
sector publico. En linea con los hallazgis Omar y Uribe Delgado (2011), los

empleados de organizaciones privadas se orientanhada si mismos, buscando el
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rédito personal y el cumplimiento de logros e edes individuales. Ademas, al
caracterizarse por ser mas verticalistas que huais, estos sujetos otorgan mayor
importancia a la existencia de jerarquias y a ¢éesecuentes diferencias en estatus que
los empleados del sector publico, quienes, por ayomorientacién al colectivismo
horizontal, presentarian una vision mas altruistantindo sociolaboral. En palabras de

Omar y Uribe Delgado:

Pareciera que las empresas publicas tienen layaridad de captar un mayor
namero de empleados alocéntricos [colectivistas]tamto que las empresas
privadas concentran un mayor numero de empleaddsceérricos

[individualistas]. Tal tendencia posiblemente olzeadeal hecho de que las
empresas publicas estan gerenciadas por argentiansun perfil axioldgico

tipicamente orientado al colectivismo (Omar et a007), en tanto que las
empresas privadas (o privatizadas), en su gran niaayestan gerenciadas por
representantes “importados” de las respectivasscasatrices originarias de
paises con marcada orientacion al individualismoen, su defecto, por
argentinos mimetizados con los valores del paisrdgen de la corporacion.
Este aspecto estaria en consonancia con las apoeeisa de Finegan (2000)
cuando sefala que las empresas tienden a desastolpaopia cultura y tienden

a atraer empleados que comparten sus valores@g)1

Con respecto a la justicia organizacional, los ajadores publicos informan
mayores percepciones de justicia procedimental Igsietrabajadores privados. Esta
diferencia contrasta con lo informado por Heler@0® y por Omar y Uribe Delgado
(2011), acerca de la existencia de mayores pemsgpgide justicia procedimental entre
los empleados de empresas privadas. Futuros estddigerian incluir esta variable
sociodemogréafica con miras a obtener una conclusi@s consistente sobre las

relaciones entre el sector organizacional y lagiasen el lugar de trabajo.

El analisis también muestra que los empleadosetgbispublico fueron menos
sinceros al momento de responder el cuestionagdaguempleados del sector privado.
Una posible explicacion podria estar dada por ku@iorganizacional de las empresas
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publicas, la cual en general se caracteriza patipes paternalistas y rigidas, por lo que
los empleados estarian habituados a disimular llap@us errores y transgresiones a

efectos de evitar reprimendas y puniciones (On082).

El tamafio organizacional es otra variable sociodgéfiza que distingue a los
sujetos de la muestra entre si. En comparacionlasoempleados de organizaciones
medianas/grandes, los empleados de organizacioegseiias presentan niveles
significativamente mayores de sexismo en todas faostas (hostil, benévolo y
ambivalente o total), lo que posiblemente se detpaedas organizaciones mas grandes

tienden a ser mas igualitarias que las empresagefiag (Omar & Urteaga, 2010).

Los andlisis de la varianza también indican que tosbajadores de
organizaciones pequefas se orientan en mayor madimdividualismo (sea horizontal,
sea vertical) que los trabajadores de organizasigrendes. Hallazgo que contrasta con
los resultados informados por Omar y Urteaga (208&3rca de la preferencia de los
colectivistas por las organizaciones pequefias oiamasl Futuros estudios podrian

arrojar mayor luz sobre la naturaleza de la refaeidtre estas variables.

En cuanto al ramo organizacional y su relacion ebsexismo, los resultados
sefialan que los empleados industriales son sighifaanente mas sexistas que los
empleados de los ramos educacién/investigacion mingstracion publica. Esta
observaciéon no llama la atencion si se considedgsproporcién de género presente en
estos sectores: mientras las mujeres participgregominan en empleos vinculados
con la educacion/investigacion (75.7% del total @eho) y con la administracion
publica (59.2% del total del ramo), la proporci@hbmbres en la industria es 16 veces
mayor que la proporcién de mujeres (94.2 versu%5d@l total del ramo). Habida
cuenta de las diferencias entre los géneros paax&dmo y sus facetas, es esperable
que en la industria se registren mayores montgseajeicio sexista, dada la prevalencia
tradicional de los hombres en este ramo organimatien la Argentina. A su vez, la
desproporcion observada en estos ramos reflejageegacion horizontal denunciada
por la OIT (2011, 2012a), el PNUD (2011) y el INA012), en el sentido que las

mujeres prevalecen en el sector servicios (espeerdk servicios educativos y
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administracion publica), mientras que los hombm@sidan en el sector industrial. Las
mujeres siguen concentradas en ocupaciones idaol#Es como “femeninas”, las cuales
se encuentran ligadas a las cualidades atribuiddiibnalmente a este género: tareas
de atencion, cuidado, crianza y educacion. Frerdste panorama, no resulta extrafio
gue los trabajadores de ambientes laborales tomdiichente masculinos informen

mayores montos de sexismo.

En lo que atafie a las diferencias en valores pals®para los distintos ramos
organizacionales, los trabajadores industrialeancérios se orientan en mayor medida
al colectivismo vertical que los empleados de laiadtracion publica. A su vez, los
empleados de comercios y servicios exhiben unantad@®n mas marcada al
individualismo vertical que quienes trabajan emagho educacion/investigacion. Esta
diferencia posiblemente se deba a la propia nazaale la actividad. Por ejemplo, los
empleados de comercios y servicios, por lo geneolkan comisiones sobre las ventas,
por lo que deben esforzarse para lograr altos @mtés de rendimiento. Por su parte, los
trabajadores del ramo educacion/investigacion debtmactuar con el resto de los
miembros de la comunidad, tratando de consenstngar y hasta negociar cuestiones
afines a su trabajo. Tales resultados deben arsdizala luz del hecho de que tanto los
trabajadores de la administracion publica comara®lo educacion/investigacion de la
muestra pertenecian al sector publico. Por lo caregera que este sector atrae a
sujetos que priorizan la igualdad interpersonahdiazontalidad, reforzando este tipo de

valores y desvalorizando las diferencias en estafisarquia, es decir, la verticalidad.

Por otra parte, los trabajadores del ramo saludilmer mayor injusticia
procedimental e informacional que los trabajadoleda educacién/investigacién o de
la administracion publica. Los trabajadores sagaregistran mayor inequidad en
cuanto a los métodos y a las explicaciones pravigta sus superiores a la hora de
tomar las decisiones. Este hallazgo esta en lioeastudios argentinos previos (Paris
& Omar, 2008) que observaron que uno de los esaespe mas afecta a médicos y

enfermeros es la falta de justicia en el lugarrdbajo. Los analisis llevados a cabo
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también indican que los empleados bancarios exhifigales significativamente
mayores de deseabilidad social que los empleadds re#o de los ramos

organizacionales.

Con relacién al cargo ocupado por los sujetos en @ganizaciones, los
empleados permanentes registran menor justiciaribdiBva y los empleados
contratados menor justicia procedimental que sfes,jesupervisores o gerentes. Tal
como fuera informado por estudios previos (Omaf62@mar & Uribe Delgado,
2011), quienes ocupan los puestos mas altos tieragores percepciones de justicia
organizacional, pues, a diferencia de los empleadbsrdinados, los superiores reciben
mayores salarios y disponen de los medios y loseglimientos para tomar las
decisiones. Este hallazgo permite confirmar_la teigi8 5 la que expresaba que
existirian diferencias debidas al cargo en lasgpiones de justicia organizacional de
los empleados, de modo tal que los jefes o supsri@ndrian mayores percepciones de

justicia que los empleados rasos.

Finalmente, en lo que hace a la deseabilidad sdogmlempleados contratados
presentaron menos distorsiones en las respuestatadas en comparacion con los
empleados permanentes y los jefes, supervisoresentgs. Al parecer, a medida que se
avanza en la escalera corporativa, se refuerza&ndehcia a mostrar una imagen
mejorada de uno mismo; y cuando el vinculo con hapresa es transitorio
(contratados), los empleados se sienten mas |fmes expresarse con sinceridad y

honestidad ante una investigacion externa.

Paralelamente, los analisis correlacionales efdosigpermitieron poner a
prueba algunas de las hipotesis de trabajo plaaded respecto, se observa que el
prejuicio sexista se vincula en todas sus dimeesiooon la tendencia a la
discriminacion de género en el lugar de trabajorefacion con este hallazgo, Feather y
Boeckmann (2007) informaron que los prejuicios iexsty benévolos predicen
reacciones negativas en las oportunidades de prdmde las mujeres, preservando y
justificando la ventaja de los varones. Si bierstexuna innegable asociacion entre
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prejuicio y comportamiento discriminatorio (Glick Biske, 2001; Krings & Facchin,
2009; Swim & Hyers, 2009), Case y sus colegas (RG6stacaron que las correlaciones
entre estos fendbmenos suelen ser de aproximadam®nten coeficiente similar a los
obtenidos entre los prejuicios sexistas y la teoidea la discriminacion de género en el

presente estudio, los que oscilaron entre .29y .41

A su vez, si se considera que tanto el individoadiscomo el colectivismo
vertical promueven la existencia de desigualdadds yiferencias en estatus a nivel
social (Omar & Urteaga, 2008; Triandis & Gelfan®9&; Triandis & Suh, 2002), se
logran comprender las correlaciones positivas tregias entre estos valores y el
sexismo en todas sus facetas. En este sentidsujets orientados a la verticalidad
(sean individualistas, sean colectivistas) se gantiamenazados por mujeres que se
alejan de los roles de género tradicionales (maesppsa y ama de casa). Estos
individuos podrian valerse del prejuicio y la disgtnacion de género como
herramientas de opresién y de control frente a mesijpercibidas como competentes y
capaces de desafiar el poder hegemonico mascilates resultados coinciden con el
estudio publicado por Moya y sus colaboradores XP0Quienes observaron que el
sexismo se relaciona fuertemente con la dimenssgiarttia al poder, de modo tal que a
mayor distancia al poder (a mayor verticalidad)yones son los montos de sexismo
entre los sujetos. Por lo que los trabajadorescedidgtas, que priorizan las diferencias
en estatus, tenderian a expresar estereotipos ifemsemas tradicionales, tratando de
limitar, controlar y en ocasiones castigar a cualgunujer con posibilidades de

destacarse.

Por otra parte, la orientacién axiologica al indualismo horizontal también se
asocia positivamente con el sexismo hostil, el sse&i benévolo y el sexismo
ambivalente. Los individualistas horizontales vaiola privacidad, desean mantener su
propio espacio, vivir independientemente de losoir exteriorizan afectos positivos
sobre todo hacia las personas mas allegadas (Siegell., 1995; Triandis & Gelfand,
1998). Tales caracteristicas coexisten con la itapoia que estos individuos dan al
valor de la igualdad. A su vez, se observa quelelctivismo horizontal se relaciona

positivamente con el sexismo benévolo, circunstancie permitiria adelantar que la
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interdependencia e igualdad que caracteriza agagb® no siempre se corresponde con
la tendencia a la igualdad entre los géneros, girgomas bien los llevaria a inclinarse
por la dimension mas benévola del sexismo congarlajeres. Hallazgos semejantes
fueron reportados por estudios llevados a caborasilBempleando el marco teorico
axiolégico provisto originalmente por Schwartz @edt al., 2005; Formiga, 2007,
Formiga & Barros da Silva Neta, 2009).

A pesar de registrarse correlaciones significaterstse el prejuicio sexista y los
valores de tipo horizontal, son mayores las vingalaes observadas entre el sexismo y
los valores de tipo vertical. En efecto, Triands995) afirmé que tanto los
individualistas como los colectivistas pueden cortggee de manera prejuiciosa por
diferentes razones. Entre los individualistas, Agsi€on una orientacion vertical serian
mMAas prejuiciosos, al tiempo que, entre los colextts, los que presentan una
orientacion horizontal serian menos propensos aesap actitudes prejuiciosas
(Triandis, 1995). Por lo que, mas que la dimensidividualismo-colectivismo, parece
ser la dimension distancia al poder la que juegeobprotagonico en las interrelaciones
entre los valores y el sexismo a nivel individdal como puntualizaron Glick y Fiske
(2001), en culturas poco jerarquicas, con bajadcsa al poder, la lucha por el estatus
masculino se halla minimizada, mientras que eruradtfuertemente jerarquicas, con
alta distancia al poder, la lucha por el estatuseetos hombres se encuentra
exacerbada, conjuntamente con el sexismo hacimlgares. Incluso Luthar y Luthar
(2008), en relacion con la tendencia al acoso $egxamo manifestacion de la
discriminacion de género, afirmaron que la dist@nai poder captura un aspecto
cultural importante que moldea las percepcionassycbmportamientos vinculados con
la explotacion sexual de otros con menos poderredpecto, cabe recordar que la
Argentina registra puntuaciones medias en distamtigpoder (Hofstede, 1980),
dimensién cultural que en su manifestacion indigldierviria para explicar parte de las
actitudes y los comportamientos explorados. Tomaglosconjunto, los resultados
obtenidos confirman parcialmente la hipdtesjslé que planteaba que mientras el
individualismo presentaria asociaciones positiaseal sexismo entre los trabajadores,
el colectivismo exhibiria relaciones negativas ebsexismo a nivel laboral. Si bien los

hallazgos muestran que el individualismo se agoasitivamente con el sexismo hostil,
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el sexismo benévolo y la tendencia a la DG engarde trabajo, no comprueban que el
colectivismo se vincule negativamente con las ritissi facetas del sexismo a nivel

laboral.

Si se analizan las relaciones entre la justiciamegcional y el sexismo, puede
observarse que el sexismo hostil se vincula nemyatwnte con las percepciones de
justicia interpersonal. Estudios previos (Montesg®s, 2008) han destacado que las
situaciones injustas pueden promover estereotiposnyguctas discriminatorias, sobre
todo cuando las personas hacia quienes se diriggengcen a un grupo considerado
inferior o desigual. A su vez, se han informadccasmones positivas entre injusticias y
comportamientos negativos y ofensivos hacia larorgaion o hacia sus miembros
(Holtz & Harold, 2013; Krings & Facchin, 2009; Omér Paris, 2012; Tripp et al.,
2007). El interjuego observado entre el sexismailhp$as percepciones de injusticias
interpersonales podria entenderse por esta via:larfalta de justicia organizacional,
sobre todo en lo relativo a tratos indignos, iretgpsos o desatentos recibidos por parte
de los superiores que toman las decisiones, loseangs podrian ver exacerbados sus
prejuicios abiertamente hostiles contra las mujesss un intento malogrado de
“equilibrar la balanza”. La puesta en marcha deosesprejuicios hostiles en
comportamientos discriminatorios concretos depéndier factores tanto contextuales
(por ejemplo, el control organizacional y la gestie los recursos humanos) como
personales (por ejemplo, los valores personalegtiémtacion a la dominancia social,

ciertos rasgos de personalidad, etc.).

Un resultado inesperado fueron las correlacionestipas observadas entre el
sexismo benévolo y las percepciones de justicidrilnigiva, procedimental e
informacional. Pareciera que la percepcion de ubieme laboral justo, sobre todo en
cuanto a las distribuciones, los procedimientosay informaciones provistas, se
relaciona con mayores estereotipos benévolos Hacraujer. Este hallazgo resulta
llamativo dado que las percepciones de justicialeaugoromover actitudes y
comportamientos positivos hacia la organizaciénagid las personas que en ella
trabajan (Omar, Uribe Delgado, et al., 2007; Wagthal., 2002). Para comprender este

resultado, debe examinarse la naturaleza propiaedé&mo benévolo: un prejuicio que
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si bien considera a la mujer de forma estereotipatimitada a los roles de género
tradicionales, implica una carga afectipasitiva que promueve comportamientos
prosociales o de busqueda de intimidad, aspectdoqdéderencia del sexismo hostil
(Glick & Fiske, 1996, 2001). A la luz de la miradaxista, el sexismo benévolo es
considerado una creencia legitima, justa y equétaton respecto a las mujeres y a su
posicion en el sistema social (Cikara et al., 2@k & Fiske, 2001; Lee et al., 2010).
Por lo tanto, cuando los sujetos perciben jusgaigu lugar de trabajo (sea distributiva,
procedimental o informacional), tales percepciopesmueven el aumento de un
conjunto de actitudes que ellos consideran positwdeseables, entre las que podrian
incluirse las actitudes prejuiciosas propias dglsseo benévolo. Al mismo tiempo, el
refuerzo de estos prejuicios benévolos —esperadiesgados por los sujetos sexistas—
dificulta la identificacion de posibles fuentes mgusticias laborales basadas en el
género, manteniendo asi la hegemonia masculinanphséa. En otras palabras, los
trabajadores sexistas benévolos no estarian taasal las desigualdades de género,
viéndose incapacitados para identificarlas y actadore ellasA nivel laboral, esta
modalidad benévola de sexismo podria traducirssoerportamientos discriminatorios
gue buscan adecuar la division genérica de tatemsdelo tradicional, asignando a las
mujeres funciones para las que se supone estamrdhmente” capacitadas, aquellas en
las que no corren riesgos 0 que representan urensédmh de su rol maternal y
domeéstico (tareas de asistencia, atencion, cuidadmza, educacion), dejando para los
hombres el resto de las tareas de mayor prestigggo y complejidad. En este sentido,
la asociacion hallada entre percepciones de jaspobcedimental y tendencia a la
discriminacion de género en el lugar de trabajaipoekplicarse por el hecho de que en
un ambiente laboral con procedimientos y mediogodea de decision considerados
justos y equitativos, las mujeres serian protegidasdadas y contenidas por los
individuos sexistas benévolos, en una clara maaifegm de discriminacion con

caracteristicas paternalistas (Cikara et al., 2G08k & Fiske, 2007).

Los resultados de las correlaciones observadase egltr sexismo y las
percepciones de justicia en el lugar de trabajdirtoan parcialmente la_hipdtesis [a
cual postulaba que las percepciones de justiciaraational (interpersonal y/o

informacional) presentarian asociaciones negativasel sexismo en todas sus facetas.
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Si bien el sexismo hostil se vinculd negativamerda la justicia interpersonal, el
sexismo benévolo se relacion6 positivamente cquskicia distributiva, procedimental

e informacional. Los analisis no mostraron corfielaes significativas entre el sexismo
benévolo y la justicia interpersonal. En definitil@s hallazgos indican que la conexién
entre el prejuicio sexista, la tendencia a la discacion de género y la justicia en el
lugar de trabajo probablemente estaria dada no st el componente cognitivo del
prejuicio sexista (estereotipos en ambos casogsmexostil y sexismo benévolo), sino
por el tipo de carga emocional (negativa o positasociada a ellos. En efecto, estudios
previos (Barsky et al., 2011; Murphy & Tyler, 2008n destacado vinculos estrechos
entre las percepciones de justicia, las emociories potenciales comportamientos en
las organizaciones. Por lo tanto, mientras lasgpeiones de injusticia reforzarian
actitudes con carga emociomagativa(como el sexismo hostil), las percepciones de
equidad promoverian actitudes con carga emociguaitiva (como el sexismo

benévolo), conjuntamente con los comportamientosiagos.

En cuanto a las interrelaciones entre valores Wicjas organizacional,
investigaciones previas (Primeaux et al., 2003)éhagienciado que la orientacion hacia
el colectivismo o hacia el individualismo actia cooma lente subjetiva que influye
sobre las creencias y las percepciones de los seneanos. Al respecto, el andlisis de
correlaciones efectuado muestra que el colectivisonizontal se vincula positivamente
con las percepciones de justicia tanto procedirhentamo interpersonal. Los
colectivistas horizontales, por enfatizar la d®tgion de los beneficios y las
recompensas de una manera equitativa, percibiriagomjusticia procedimental,
hallazgo que coincide con estudios previos (Harg-stual., 2006). Estos sujetos dan
importancia, ademas, a los aspectos interpersonl@glda equidad, inclinandose por
métodos de resolucion de conflicto que preservannenia del grupo (Hang-yue et al.,
2006; Omar & Uribe Delgado, 2011; Omar & Urteag®08. De los andlisis
efectuados también se desprende que el colectivi@rtical presenta asociaciones
positivas con la justicia distributiva, procedinm@nt e informacional.
Independientemente de la faceta horizontal/vertidals sujetos colectivistas,
caracterizados por una orientacion interpersormalepcumplimiento de las normas de

convivencia y por el sacrificio individual en pogldogro de objetivos comunes,
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estarian atentos a todas las dimensiones de icaustnivel laboral, no sélo en cuanto a
la distribucion de los resultados y beneficios mtealos, sino también en cuanto a los
procedimientos y a los aspectos sociales de laladun lugar de trabajo. Por otro lado,
las correlaciones obtenidas indican que mientrasd&vidualismo horizontal registra
correlaciones positivas con las percepciones deiguslistributiva, el individualismo
vertical presenta asociaciones negativas con laepeones de justicia interpersonal.
Tomados en conjunto, estos resultados permitelmorar parcialmente la hipétesis 8
la cual postulaba que el colectivismo (sea horapnsea vertical) presentaria
correlaciones positivas con las percepciones deipgprocedimental, interpersonal e
informacional, en tanto que el individualismo (demizontal, sea vertical) mostraria

asociaciones positivas con las percepciones deigudistributiva.

A su vez, se observo que la deseabilidad socigineela negativamente con el
sexismo hostil y el individualismo vertical, y pipsamente con el colectivismo vertical,
la edad y la antigiiedad laboral. Esto estaria amtio que algunos sujetos, sobre todo
los de mayor edad y antigliedad laboral, podriarrhadspondido tratando de mostrar
una imagen mejorada de si mismos. Al respecto,rygoespecial susceptibilidad que
generan los asuntos vinculados a la igualdad dergése ha comunicado (Baron &
Byrne, 1998; Lee et al., 2010; Vaamonde, 2010c) muehas personas prejuiciosas
tienden a dar respuestas socialmente deseablespaguecesariamente reflejan sus
propios puntos de vista. En cuanto a la vinculactin la deseabilidad con el
colectivismo vertical, pareciera que cuando alguswjgtos pretenden presentar una
imagen mejorada de si mismos, aparentan priorizéa erientacion axioldgica,

caracterizada por un yo interdependiente, con lmayedes de libertad y de igualdad.

Al comparar las correlaciones entre las variabtesstudio separadamente para
mujeres y para varones, se observan algunas sida&$ity diferencias entre los grupos.
En primer lugar, en comparacion con las mujeres,verones presentan asociaciones
mas marcadas entre los prejuicios sexistas (sexigsiil, sexismo benévolo y sexismo
ambivalente) y la tendencia a la discriminacion gémero en el lugar de trabajo.

Posiblemente esta diferencia se deba a que losartanpentos discriminatorios de los
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hombres se hallan determinados en mayor medidaysopropios estereotipos sobre la

mujer.

En segundo lugar, en lo que hace al sexismo y lagida con los valores
personales, tanto el individualismo como el colestno vertical se asocian con el
sexismo hostil, benévolo y ambivalente. Al iguaé @un la muestra total, estos hallazgos
seflalan que los sujetos verticalistas (colectisistandividualistas, hombres o mujeres),
que otorgan importancia a las jerarquias y a l@seaticias en estatus social, presentan
mayores actitudes sexistas hacia las mujeres. Asiojilas correlaciones observadas
entre los valores y la tendencia a la discrimimaaé género a nivel laboral son més
fuertes entre los varones. Pareciera que la od&mtaaxioldégica de los participantes
masculinos impacta con mayor fuerza sobre su temleal comportamiento
discriminatorio a nivel laboral. Por su parte, @ectivismo horizontal se vincula con el
sexismo benévolo en ambos grupos, aunque en meedidan que los valores
verticalistas; en tanto que el individualismo hontal se relaciona con todas las facetas
del sexismo en los varones, pero con ninguna ds el las mujeres. De modo que la
dimensién vertical de los valores personales pasecesl factor axiolégico que incide
en mayor medida sobre los prejuicios sexistas emoangrupos, hombres y mujeres.
Hallazgo que se corresponde con lo registradolparaestra total.

En tercer lugar, se observan similares asociaci@me el sexismo y las
percepciones de justicia entre mujeres y varonas. dorrelaciones positivas estarian
indicando que ambos grupos podrian aumentar sutomda sexismo benévolo cuando
perciben que sus salarios y recompensas son acardas contribuciones al trabajo
(justicia distributiva), que los procedimientosog Imétodos adoptados para tomar las
decisiones son justos (justicia procedimental) & @$ explicaciones provistas por sus
superiores son pertinentes y suficientes (jusiidi@armacional). Dado que los sujetos
prejuiciosos consideran que el sexismo benévolones actitud deseable y positiva
(Glick & Fiske, 2001; Lee et al., 2010), no resuléanativo que el mismo aumente en
ambientes de trabajo percibidos como justos y efijits. Vale decir, la justicia en el
lugar de trabajo impactaria sobre las creenciasiats a emociones positivas, tales

como las que presenta el sexismo benévolo. De hddoophy y Tyler (2008)
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informaron que las percepciones de justicia provedtal influyen sobre las emociones
que experimentan los trabajadores, afectando,tenalinstancia, sus comportamientos

a nivel laboral.

En cuarto lugar, si bien el analisis de correlagsorefectuado entre las
percepciones de justicia y los valores muestra ejueolectivismo horizontal no se
vincula con ninguna faceta de la justicia entrerntageres —lo cual contrasta con lo
hallado en la muestra total y en el grupo de vaenen general el resto de las
correlaciones si resultan semejantes entre losograpnsiderados. En este sentido, se
advierte que mientras el colectivismo vertical @aaiona positivamente con la justicia
distributiva y con la justicia procedimental, etlividualismo horizontal lo hace sobre
todo con la justicia distributiva. Por lo tantod@pendientemente del género de los
empleados, aquellos que poseen un yo interdepeedigne enfatizan el logro de
objetivos comunes, pero que valoran la jerarquiasydiferencias interindividuales
(colectivistas verticales), serian mas sensiblagdéstribucion equitativa de los recursos
y los resultados alcanzados (justicia distributieamo asi también al grado de equidad
de los métodos y los procedimientos para tomaddassiones (justicia procedimental).
En tanto que aquellos trabajadores con un yo indbBesete, cuyas actitudes y
comportamientos se guian por los principios de dlisticia social e igualdad
(individualistas horizontales), priorizarian lospastos distributivos de la justicia,
quizas por la independencia y el alto valor quidayen a la igualdad y a la distribucion
equitativa de obligaciones y derechos (Triandi€120Triandis & Suh, 2002). Este
altimo hallazgo coincide parcialmente con lo infado por Omar y Uribe Delgado
(2011), acerca de mayores percepciones de justistabutiva entre los empleados
idiocéntricos (individualistas). Cabe aqui destapss ni entre los varones, ni entre las
mujeres, el individualismo vertical registré coawbnes significativas con las

dimensiones de la justicia organizacional.

Algunas correlaciones entre la deseabilidad socilals variables psicoldgicas
exploradas también difieren entre hombres y mujefésrespecto, las mujeres se
muestran mas propensas a presentar una imageradegate si mismas con relacion al

sexismo hostil, a la tendencia a la discriminadérgénero y al individualismo vertical.
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Esto indica que algunas trabajadoras de la mugsitheron haber falseado sus
respuestas informando menores niveles de prejuleisti y tendencia a la

discriminacion. En el caso de los varones, losltados indican que los sexistas
benévolos e individualistas verticales exhiben mayor tendencia a la deseabilidad
social frente a las cuestiones estudiadas. Finaémés empleados de mayor edad y
antigiiedad laboral, tanto mujeres como varonegsfigerzan mas que el resto por
presentar una imagen mejorada de si mismos. Parapie la sinceridad de algunos
trabajadores disminuye conforme pasan los afosemrtamdo la necesidad de mostrar

lo que ellos consideran esperable y deseable &nlgto organizacional.

Los resultados obtenidos también han permitido tifiesr las variables que
mejor explican el sexismo en el lugar de trabajae8pecto, la evidencia indica que los
mejores predictores del sexismo hostil entre isajadores son el género, el tamafio de
la organizacion en que se desempefan, el indivitoal vertical, el colectivismo
vertical y el individualismo horizontal. Especificante, ser varén y trabajar en
empresas pequefias son caracteristicas que coetrilaugxplicar la modalidad hostil
del prejuicio sexista. Este hallazgo esta en siatmon lo informado por estudios
previos (Cardenas et al., 2010; Chen et al., 2088aglia et al., 2009), acerca de las
estrechas vinculaciones entre género y sexisn@oyez que coincide con los analisis de
diferencias de medias efectuados, los que mostraapiaciones en los montos de
sexismo hostil de los empleados en funcion del gpénelel tamafio de la organizacion.
A su vez, las facetas verticalistas tanto del inldizlismo como del colectivismo,
vinculadas al énfasis otorgado al estatus, a tasgeias, al poder y al logro, permiten
explicar la emergencia de esta dimension mas abjezkplicita del prejuicio contra las
mujeres. De acuerdo con la teoria del sexismo atdite, los sexistas hostiles sienten
envidia, miedo y rencor frente a mujeres desaf\ari@paces de ascender en la jerarquia
social o laboral (Glick & Fiske, 2001; Lee et @010). En este sentido, aquellos sujetos
verticalistas que aceptan e incluso promueven lsstescia de desigualdades,
aumentarian sus montos de prejuicio hostil al smntamenazados por mujeres
percibidas como ambiciosas, competentes e inteéégenaliéndose del sexismo como
herramienta de opresién y de control hacia ellaksAvalores verticalistas se suma el
individualismo horizontal como predictor del sexestmostil, resultado que indica que
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los trabajadores que asumen esta orientacion gigaldambién presentarian mayores
montos de este prejuicio. Por ultimo, si bien lasrcepciones de injusticias
interpersonales aparecen como predictores delrsexi®stil, no aportaron porcentajes

significativos a la explicacion de esta variable.

Al analizar los predictores del sexismo benévolitelysexismo ambivalente, el
género (varon), el tamafio organizacional (emprgmapiefias), el nivel educativo
(primario/secundario), el colectivismo vertical ¥ iedividualismo vertical emergen
como los mejores predictores tanto de la facetéyma del sexismo como del sexismo
total. Al igual que lo observado frente al sexishustil, el género y el tamafio de la
organizaciéon contribuyen a la explicacion del sexisbenévolo y del sexismo
ambivalente. A estas dos variables explicativassisma el nivel educativo de los
empleados, ya que menores niveles de educacioralfgnadicen mayores montos de
sexismo entre ellos. Este hallazgo esta en linesdlwocon los andlisis de diferencias de
medias calculados anteriormente, sino también owestigaciones previas que han
informado diferentes niveles de sexismo en fundéhnivel educativo de los sujetos
(Belo et al., 2005; Cruz Torres et al., 2005; Glatkal., 2002; Lameiras Fernandez &
Rodriguez Castro, 2003). En cuanto a las oriemasi@xiologicas que mejor explican
el sexismo benévolo y el sexismo ambivalente, lafores verticalistas surgen
nuevamente como predictores idoneos de estos goguEl hallazgo que las facetas
verticalistas del colectivismo y del individualisnfromueven la emergencia del
sexismo entre los empleados santafesinos estatemisi con lo informado por Moya y
sus colegas (2001) acerca de la relacién positite alistancia poder y sexismo. En
este sentido, los sujetos que se guian por eliprinde baja igualdad, avalando las
diferencias en estatus y jerarquias, tenderiardlmoasexpresar estereotipos femeninos
mas tradicionales (sexismo benévolo), sino tamlaétas formas combinadas de
sexismo hostil y benévolo (sexismo ambivalentgtatrdo de limitar y constrefiir a
cualquier mujer con empuje y con posibilidades elgtatarse. Cable aclarar que si bien
el colectivismo horizontal y las percepciones desiicia interpersonal ingresaron a los
modelos de regresion del sexismo benévolo y delissex ambivalente,
respectivamente, no llegaron a consolidarse coradigiores significativos de estas

variables.
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En definitiva, los analisis de regresion efectuaboedan apoyo parcial a la
hipotesis 9 la que postulaba que los valores personales pdecepciones de justicia
organizacional emergerian como predictores deksexien el lugar de trabajo. Como
puede observarse, tanto el colectivismo verticahaeael individualismo vertical y
horizontal constituyen predictores del sexismoeethiis trabajadores de la muestra.
Resultados semejantes han sido informados a pddir estudio de muestras
provenientes de otras culturas (Formiga & BarroSitlaa Neta, 2009; Hang-yue et al.,
2006; Shavitt et al., 2011), lo que muestra questemi aspectos axiologicos y
actitudinales que trascienden los contextos sacialeoliticos regionales. No obstante,
las percepciones de justicia organizacional notapmr porcentajes significativos a la
explicacion del fenomeno, aun cuando se registraporelaciones significativas en los
analisis efectuados. La falta de capacidad explecate las percepciones de justicia
registrada en el presente trabajo se contraponas aekultados de investigaciones
previas (Krings & Facchin, 2009) que identificar@iha justicia interpersonal como un
predictor del sexismo y la discriminacion de génemcel lugar de trabajo. En vista de
tales resultados, futuros estudios podrian exteadexploracion del interjuego entre la
justicia y el sexismo a nivel organizacional, acede de esclarecer las posibles

vinculaciones entre estas variables.

Finalmente, se llevd a cabo un analisis de correfgrecias maltiples con el
objetivo de obtener una perspectiva holistica derngerrelaciones entre las variables en
estudio. Los resultados muestran que los varoagsujetos con menor nivel educativo
y los empleados de organizaciones pequefias, psivadel ramo industria o
comercio/servicios, presentan mayores montos d&srsexen comparacion con las
mujeres, los individuos con nivel educativo supeyidos empleados pertenecientes a
organizaciones grandes, publicas, propias de losoga administracion o
educacién/investigaciéon. A su vez, los trabajadorentados a los valores verticalistas
(individualismo o colectivismo) y, en menor medidd, individualismo horizontal,
muestran mayores montos de sexismo en todas siagatas percepciones de justicia,
por su parte, si bien se relacionan con los cadgosnayor jerarquia, con el ramo

educacién/investigacién y con el colectivismo hamial, no se vinculan directamente
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con el sexismo en el lugar de trabajo. Tales radaft aportan una vision global del
interjuego entre el sexismo, los valores personddasspercepciones de justicia y las
variables sociodemogréficas entre los participadidspresente estudio, permitiendo

corroborar los hallazgos obtenidos en los anatisiscriptivos, correlacionales y de
regresion efectuados anteriormente.
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Desde la segunda mitad del siglo XX, se ha produaid proceso de incorporacién
creciente de las mujeres al mercado laboral, ftaldo de crisis econdémicas como de
luchas y conquistas femeninas. En un principio, nagjeres ocuparon empleos
mayormente vinculados con roles femeninos tradales) para los que se pensaba que
estaban “naturalmente” capacitadas (costurerasstrage enfermeras, etc.). Hecho que
impulsé la segregacion horizontal y vertical, présehasta el dia de hoy. Conforme
pasaron los afos, las trabajadoras pudieron alm@rseno a otros ramos y posiciones
dentro de la jerarquia laboral, llegando a ocupgortantes cargos en organizaciones
tanto publicas como privadas. A tal punto que enUkbimas décadas han logrado
destacarse no sélo como directivas de distintageagp, sino también como diputadas,
senadoras y presidentas de diversas naciones (Aigmagentina, Brasil, Chile, Costa
Rica, Finlandia, Irlanda, Panama, Reino Unido,eeatras). Este panorama ha llevado a
muchas personas a creer que el sexismo en el diggarabajo ya no constituye un
verdadero problema en el mundo en general, y e@ndaahérica en particular (Barreto
et al., 2009). Sin embargo, estudios e informeiemées (INADI, 2012; Lee et al., 2010;
OIT, 2012a, 2012b; PNUD, 2011; Swim & Hyers, 20868yierten que el prejuicio y la
discriminacion de género, en sus distintas modadiga continda limitando e
impidiendo el ingreso y el desarrollo laboral ples® muchas mujeres, impactando
negativamente no solo sobre los derechos, la dut@e<el bienestar y la salud de las
personas involucradas (Borrell et al., 2010; Garaigbil & Dura, 2006; Wessel &
Ryan, 2012), sino también sobre las economiasdsgahacionales (INADI, 2007).

En el ambito de la psicologia organizacional, tdosovalores personales como
las percepciones de justicia han demostrado swréscque inciden sobre las actitudes
y los comportamientos de los sujetos en su lugatrat®jo (Ambrose et al., 2007,
Hang-yue et al., 2006; Krings & Facchin, 2009). dlustante, hasta la fecha ningin
estudio habia explorado el posible interjuego egitprejuicio sexista, la discriminacion
de género, la orientacion al individualismo-colgstno y las percepciones de equidad a
nivel organizacional. Frente a este cuadro de@iinael objetivo basico de la presente
investigacion fue analizar el impacto de los vaopersonales, las percepciones de
justicia y variables sociodemograficas sobre elssea en el lugar de trabajo. Con

Juan Diego Vaamonde 278



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

miras al logro de tal objetivo, se efectu6é unafieation empirica con muestras por

disponibilidad de trabajadores argentinos.

En una primera aproximaciéon metodoldgica, y copreposito de desarrollar un
instrumento para explorar la tendencia a la disoanion de género a nivel laboral, se
efectuaron encuentros de grupo focal y entrevestgsrofundidad con muestras tedricas
de empleados de organizaciones radicadas en lanpie@de Santa Fe. A partir de los
relatos de los participantes, caracterizados par singular riqueza conceptual, se
elaboraron escenarios que fueron posteriormentkia@s por un grupo de jueces
expertos, probados y finalmente validados pararedegiellos con mejores propiedades
psicométricas para integrar la version definitiva ld Escala de Tendencia a la

Discriminacion de Género en el Lugar de Trabajo.

En una segunda aproximacion metodoldgica, se pimeeddaptar y validar el
Inventario de Sexismo Ambivalente de Glick y Fisf©96, 2001), instrumento
originalmente desarrollado en EE.UU., y validadstpoormente en mas de 20 paises,
que explora el prejuicio sexista hostil y benévda. esta oportunidad, se empled una
muestra por disponibilidad integrada por 345 ssgjetogentinos, tanto trabajadores
como estudiantes. Los resultados obtenidos a pkrtios andlisis de las equivalencias
semantica, conceptual, operacional y de mediciéstraumn que el Inventario de
Sexismo Ambivalente constituye una medida psicdo#étrente valida para su uso con

sujetos argentinos (Vaamonde & Omar, 2012).

En una tercera aproximacion metodologica, de amtamente cuantitativo, se
aplicé una bateria de exploracion psicolégica amnastra por disponibilidad de 414
trabajadores santafesinos. La bateria estuvo adagpor la Escala de Tendencia a la
Discriminacion de Género en el Lugar de Trabajosdd®llada en la primera
aproximacion metodologica), el Inventario de Sexis#wmbivalente (adaptado y
validado en la segunda aproximaciéon metodolégicang seleccion de reconocidas
escalas para explorar individualismo-colectivismpercepciones de justicia

organizacional y deseabilidad social. Los datoslestados posibilitaron poner a
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prueba las hipétesis planteadas a efectos de aoenaeayor detalle las interrelaciones

entre las variables en estudio.

Los resultados obtenidos permitieron una toma dsicjgm frente a las
inquietudes que dieron origen y guiaron el proaisavestigacion. En este sentido, los
indices descriptivos mostraron niveles medios désis® hostil, sexismo benévolo y
sexismo ambivalente en la muestra total. En siateoh estudios realizados en otras
culturas (Cardenas et al., 2010; Formiga, 2007; ¢éeal., 2010), en la Argentina
parecen predominar las formas mas sutiles y veldéagprejuicio contra la muijer,
propias de un estereotipo de género que las coasabeno seres delicados, puros y
sentimentales que necesitan de la proteccion g geolvision masculina. Cuando estos
prejuicios se expresan en ambito organizacionatrean condiciones que limitan el
desarrollo laboral de las mujeres, relegandolasreas vinculadas con sus papeles
tradicionales. Hecho que se evidencia en la segiagacupacional que aun persiste en
el mundo y en la region (INADI, 2012; OIT, 2012&12b). Asimismo, cabe destacar
que si bien la dimensién hostil del prejuicio sexiss la que registra menor frecuencia,

la diferencia con respecto al sexismo benévolgpenas observable.

En lo que hace a la tendencia a la discriminaciéngénero en el lugar de
trabajo, se registran montos relativamente bajasstievariable entre los empleados. En
aquellos casos en que se identifica esta tenddasiapmportamientos discriminatorios
estarian dirigidos principalmente contra las mgemmbarazadas y las madres
trabajadoras. Esta dimension de la discriminadifuose la naturalizacion de la crianza
y del trabajo doméstico como aptitudes propiasademiujeres, lo que va en contra de
sus aspiraciones laborales y profesionales. Taéreasion se corresponde con lo
informado por el INADI (2012), la OIT (2012a, 2033bel PNUD (2011), acerca de la
mayor participacion de las mujeres en las tareasideza y del hogar, en comparacion
con los varones. Pareciera que, aun cuando erigigdcion protectora de la mujer y
sus derechos, el sexismo y las condiciones prog&salgunos empleos siguen
obstaculizando el pleno desarrollo e insercion falbde las mujeres, sobre todo de

aquellas trabajadoras que, ademas, son madresy@udld, 2004).
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Los andlisis también sefialan una asociacién sigiifia de ambas facetas del
sexismo ambivalente (hostil y benévola) con la émeth al comportamiento
discriminatorio en el lugar de trabajo. Si bien ganeral existen factores no
contemplados en la presente investigacion que puedalir sobre la puesta en marcha
o la inhibicién de tales comportamientos, la exist2 de estos prejuicios sexistas
constituye una suerte de caldo de cultivo de caaduwtiscriminatorias que aguardan las
condiciones propicias para su expresion. Resultzlpmde vital importancia tomar las
medidas y los recaudos organizacionales necespdaos evitar la traduccion del

prejuicio en comportamientos negativos dirigidostalas mujeres.

Con respecto a la orientacion axiolégica de los leatgws, los valores
predominantes entre los sujetos de la muestra Isoolextivismo y el individualismo
horizontal, lo que indica que, independientemengée sds niveles de libertad e
independencia con respecto a su endogrupo, loajakdres estudiados priorizan la
igualdad interpersonal en desmedro de las difessnen estatus y jerarquias (Omar,
2010b; Omar & Urteaga, 2008; Triandis & Gelfand989Triandis & Suh, 2002). Por
otra parte, los indices descriptivos muestran ase dmpleados perciben mayores
montos de justicia interpersonal e informacional, ammparacion con la justicia
distributiva y procedimental. Hallazgo que muesjua los sujetos enfatizan las facetas
sociales de la justicia, sobre todo las vinculadas el tratamiento digno, respetuoso y
considerado por parte de sus superiores, y conrdaispn de informacion y

explicaciones suficientes sobre las decisionesdasian el lugar de trabajo.

De los analisis efectuados surge que algunas Vesiabociodemograficas
distinguen a los trabajadores en funcién de susle@svde sexismo. En este sentido, los
varones, los sujetos con menor nivel educativo sy dmpleados de organizaciones
privadas, pequeiias, industriales y/o comercial@hjben mayor sexismo que las
mujeres, los sujetos con mayores niveles de imgtmcy los empleados de
organizaciones publicas, grandes, de la adminiétraco del ramo
educacioén/investigacion. Considerando los resu#taslostenidos tanto en el presente
estudio como en otras investigaciones cientifi€asg Torres et al., 2005; Glick et al.,
2002; Lameiras Fernandez & Rodriguez Castro, 20083de las administraciones
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publicas se deberian destinar mayores recursos gladthsefio y la ejecucion de
programas tendientes a contrarrestar el desarydbopromocion de los prejuicios de

género desde los niveles escolares primario y siaciam

Las variables sociodemograficas también permitératiciar a los empleados
en funcion de sus orientaciones axioldégicas y ds parcepciones de justicia
organizacional. Al respecto, los varones, comparamm las mujeres, se caracterizan
por presentar una mayor orientacion hacia los galgerticalistas (tanto individualismo
como colectivismo); asimismo, los empleados detosegrivado presentan mayores
montos de individualismo vertical y menores de colesmo horizontal que los
empleados del sector publico. Por otra parte, iekwion con la justicia organizacional,
se advierte que los empleados del sector privadoglie se desempefian en el ambito
sanitario y los que ocupan cargos permanentes cqmrato, suelen percibir menores
montos de justicia (sobre todo procedimental) gadrabajadores del sector publico, de
la educacion/investigacion y la administracion m#hly que los jefes, supervisores o

gerentes.

En cuanto a las relaciones entre el sexismo y sicja organizacional, los
resultados muestran que el sexismo hostil se \anaubgativamente con las
percepciones de justicia interpersonal de los fadlbaes. Pareciera que cuando los
empleados sienten que el tratamiento que recibersnim suficientemente digno y
respetuoso, tratarian de restablecer el equilfeidido recurriendo a actitudes hostiles
0 negativas hacia sus comparieras de trabajo. [@s tnddos, la expresiéon del sexismo
hostil como comportamientos concretos de discriniéma de género depende de
factores tanto contextuales como individuales. mastuinvestigaciones podrian
profundizar el estudio de las relaciones entrestadgiables, en un intento por construir

un cuerpo de conocimientos mas solido sobre latieana

Curiosamente, y contrario a lo hipotetizado, elisar benévolo se relaciona
positivamente con las percepciones de justiciaribligiva, procedimental e
informacional, al igual que la tendencia a la disgracion de género lo hace con las

percepciones de justicia procedimental. Si biensetismo benévolo implica un
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estereotipo tradicional sobre las mujeres, quectaxibe como seres destinados a
cumplir ciertos roles, el mismo conlleva un afgobgitivo hacia ellas. Quiza este afecto
positivo sea el responsable de que los sujetostasxbenévolos consideren que sus
actitudes hacia las mujeres son buenas y desegblesr lo tanto, merecedoras de
exhibirse en ambientes de trabajo justos y equitatiA este hecho podrian deberse las
vinculaciones positivas observadas entre el sexifmmoévolo, la tendencia a la

discriminacion de género y las dimensiones dedtigia organizacional.

Con respecto al sexismo y su relacion con los galgersonales, los analisis
muestran que tanto el colectivismo vertical combimdividualismo vertical presentan
asociaciones positivas con el sexismo en todasfaietas. Mas que la dimension
individualismo-colectivismo, parece ser la dimenstlistancia al poder —caracterizada
por enfatizar las desigualdades y las diferenciasegtatus— la que efectivamente
impacta sobre el prejuicio y la discriminacion déngro entre los trabajadores

estudiados, tanto hombres como mujeres.

Finalmente, es oportuno sefalar que a través tigliesealizado se han logrado
identificar las variables que mejor explican elisao en el lugar de trabajo. Al
respecto, la evidencia reunida indica que los ptedis mas idéneos del sexismo hostil
son el género (varén), el tamafio organizacionabafurzaciones pequefas), el
colectivismo vertical, el individualismo verticaley individualismo horizontal. En tanto
gue los mejores predictores tanto del sexismo woé@omo del sexismo ambivalente
o total son el género (varén), el nivel educatiponfario/secundario), el tamafio de la
organizacién (organizaciones pequefas), el colsaiiv vertical y el individualismo

vertical.

Como todo trabajo de investigacion, el presentecamcteriza por ciertas
fortalezas y debilidades. Entre las debilidades duag remarcar la composicién de la
muestra en estudio, la que por haber estado intagrar disponibilidad impediria la
generalizacion de los resultados a toda la pobiad trabajadores santafesinos. No

obstante, como en la composicién de la muestraviesbm representadas diversas
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organizaciones, los resultados obtenidos podriarsiderarse un fiel reflejo de la

situacion laboral de la region.

Otra limitacion del estudio podria estar referideasacter autodescriptivo de los
instrumentos empleados para la recoleccion de &bssd Aspecto que podria haber
generado tanto sesgos derivados de la varianzenélgldo comin como una mayor
tendencia a la deseabilidad social. En este serdiganos participantes pueden haber
ofrecido respuestas movilizadas por el deseo deeptar una imagen mejorada de ellos
mismos, ocultando o dejando de reconocer cierteraas, social y/o laboralmente mal
vistos. Sin embargo, previendo tales contingeneiagrotocolo de recoleccién de datos
incluyé una medida de deseabilidad social, lo gerenio identificar posibles efectos
de esta variable sobre los resultados obtenidosm@d, se tomaron todos los recaudos
necesarios para garantizar el caracter anonimaloodel protocolo sino también del
proceso de devolucion de los formularios completadevitando que jefes y
supervisores tuvieran acceso a la informacion sstrawla por sus subalternos. Este
altimo aspecto se vincula con lo que podria caristiina tercera limitacion del estudio,
referida al tiempo que demandé la recoleccion dedatos de las aproximaciones
metodoldgicas Il y lll. Es conveniente destacar este proceso tomo aproximadamente
un afo debido a las dilaciones en las entregas.

Entre las fortalezas del presente estudio se destagrimer lugar, el empleo de
la triangulacién como estrategia metodoldgica (D&sncona, 1998; Souza Minayo,
Gongalves de Assis & Ramos de Souza, 2005), caistata que garantiza un aumento
de la validez y de la confiabilidad de los hallazg&n este caso, el abordaje
intermétodo ha permitido complementar el trabajalitativo preliminar con la
recoleccion de los datos cuantitativos, aportandgamriqueza conceptual y evitando
subordinaciones paradigmaticas. A su vez, la tdkwipn ha posibilitado superar
algunas limitaciones comunmente resefiadas (Barsky.,e2011; Case et al., 2006;
Kirkman et al., 2006; Travaglia et al., 2009) elac#®n con el estudio del sexismo, de

los valores y de la justicia organizacional.
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Una segunda fortaleza esta referida a los aportgedwologicos efectuados a
través del desarrollo de un instrumento émico yaladacion de un instrumento ético.
En este sentido, se desarrollo la Escala de Teraara Discriminacion de Género en
el Lugar de Trabajo, un instrumento con adecuadagigriades psicométricas que, a
partir de este momento, queda a disposicion derofesionales e investigadores del
area. Tal medida, basada en las impresiones rasepdr la misma poblacién en
estudio, permite una evaluacion fidedigna de ldéania a la discriminacion contra las
mujeres en el ambito laboral. Por sus caractesistige trata una escala novedosa, desde
el momento que la mayoria de las técnicas dispemibhsta la fecha se orientan a
explorar la percepcion de discriminacion por pdddas personas afectadas, pero no la
tendencia a ejecutar estos comportamientos poe et los sujetos prejuiciosos.
Asimismo, se adapt6 y valido el Inventario de SexisAmbivalente de Glick y Fiske
(1996, 2001), lo que constituye un valioso apogeexplorar la problemética sexista
en el contexto argentino (Vaamonde & Omar, 2012). ilstrumento podra ser de
utilidad tanto para investigadores como para psgms sociales y organizacionales
locales que deseen capitalizarlo como una técnica probadas propiedades

psicométricas validada para su empleo con muestgasitinas.

En tercer lugar, tanto los estudios preliminares@dos realizados en el marco
de esta tesis fueron pioneros en explorar el sexembivalente en Argentina. Por lo
que representan una contribucién genuina paravissiigacion internacional sobre la
problematica, como asi también para el conocimiatdolas configuraciones del
sexismo en trabajadores argentinos, y santafegingsarticular. De igual modo, este
trabajo aporta evidencia sobre las variables vadag con la probleméatica sexista en el
ambito organizacional, al tiempo que refleja lauaiion laboral de las mujeres
argentinas en la actualidad. Los resultados segagreademads, al corpus de
investigaciones argentinas existentes sobre ingiisino-colectivismo y percepciones
de justicia en el ambito organizacional (Omar, 200¢nhar & Uribe Delgado, 2011;
Omar & Urteaga, 2008, 2010).
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Entre las fortalezas, no puede dejar de menciomprseen la elaboracion de la
presente tesis se tomaron en cuenta tanto lasdimites de estudios previos como las
sugerencias realizadas por los especialistas @ea| referidas a la profundizacion de la
exploracién del sexismo en contextos laboralestflee®& Boeckmann, 2007; Krings &
Facchin, 2009), a su estudio en relacion con visabrganizacionales y personales
(Belo et al., 2005; Hang-yue et al.,, 2006; FeatBerBoeckmann, 2007), a la
incorporacion de muestras mas heterogéneas, caadlasmo solamente por estudiantes
universitarios (Forbes et al., 2011; Li & Askoy,020 Nguyen, Le & Boles, 2010), a la
implementacion de técnicas cualitativas en el éstde la problematica sexista (Balkin
et al., 2009) y a la triangulacion como estratagetodologica (Lachance-Grzela &
Bouchard, 2010).

A partir de la revision de la literatura especidia y de los resultados obtenidos,
pueden efectuarse algunas recomendaciones tardolgmrorganizaciones laborales
como para los organismos estatales responsabledisdéar y ejecutar politicas
orientadas a aumentar la igualdad de género y arandas condiciones de trabajo de
los empleados argentinos. En este sentido, dadolajyesticia organizacional no
garantiza en forma plena un medio ambiente labditak de estereotipos y
discriminacion de género, convendria implementeds$ diferenciadas de intervencion,
con miras a reducir el sexismo en el lugar de joak@or un lado, y a reforzar las

percepciones de equidad, por el otro.

Desafortunadamente, controlar la expresion delseaxino es asunto sencillo.
No obstante, las actitudes sexistas, al igual quwes oprejuicios, constituyen una
variable contingente que puede ser reducida mediactiones y programas de
intervencion especificos en una multiplicidad detegrtos sociales. Para ello, existe una
variedad de estrategias que pueden implementarseleorganizacional para controlar
y disminuir la activacion automatica de las actsigexistas y los comportamientos
discriminatorios de género. Por lo que resulta ordial el disefio de acciones
tendientes al reconocimiento y al andlisis de legucios de género activados frente
situaciones sociales y laborales determinadas. i8si; seria importante establecer
normas y reglas sociales claras en las organizegionediante, por ejemplo, la
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determinacion de politicas escritas antidiscringrias, asi como bregar por la gestion
de la diversidad y la creacion de un ambiente @ajo mas justo y plural

(Bodenhausen, Todd & Richeson, 2009; Hang-yue .et28D6; Pettigrew & Tropp,

2006). Considerando los niveles de sexismo regdis¢rasegun el ramo y el sector
organizacional en el presente estudio, el disefeoignplementacion de acciones para
aumentar la igualdad de género resultarian priargan instituciones tradicionalmente
masculinas, en empresas privadas y en organizacigegueias, industriales,

comerciales y de servicios.

Aun cuando las propias organizaciones pueden pememarcha politicas y
acciones especificas para reducir el sexismo eqntse miembros, el prejuicio y la
discriminacion constituyen una problematica de onge solo psicologico sino también
social y, por lo tanto, la accion del Estado yaedindicatos cobra un rol fundamental
en su tratamiento. Al respecto, la OIT (2012a) YBIUD (2011) sostienen que las
politicas dirigidas a reducir las disparidades dénego pueden mejorar
significativamente el crecimiento econémico y lagefes de vida. Estos organismos
argumentan en favor de extender y mejorar las rasdd materia de proteccion social,
dirigidas a reducir la vulnerabilidad de las muger@ instaurar politicas que favorezcan
su acceso Yy desarrollo laboral, y a aumentar larsiones en educacion y formacién
para el trabajo. Para alcanzar esta meta, resetsario ampliar la oferta y el acceso a
servicios publicos de cuidado infantil gratuitosdg calidad, asi como establecer
regulaciones de familia y trabajo que se susteateprincipios igualitarios respecto de
las responsabilidades de hombres y mujeres, de mdedpromover la reparticion
equitativa de las tareas familiares y del hogasuAvez, la realizacion de camparfas de
sensibilizacion multinivel, orientadas a modifidas estereotipos de género y lograr
mayores niveles de igualdad social, se erige comaoagcion con reconocidos efectos
benéficos para modificar las cogniciones y los comgmientos de los sujetos.

En cuanto a la justicia organizacional, la evidameunida podria ser de utilidad
para emprender distintas acciones con el objetevindrementar las percepciones de
equidad entre los empleados. Entre las estrategés efectivas para aumentar la

justicia procedimental e interaccional se incluyeénhplementacion de mecanismos de
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voz que estimulen la expresion y la retroalimedtacpor parte de los mismos
trabajadores. Cuando los empleados tienen “vozhda se les ofrece la posibilidad de
expresar libremente sus opiniones y sus sentingestbre los asuntos laborales que los
implican, aumentan sus niveles de satisfaccionjuotemmente con sus percepciones de
justicia (Smither et al., 2005). Asimismo, y en somancia con lo sugerido por Omar
(2006), podrian realizarse intervenciones orgaiopates basadas en modelos que
rescaten el papel de los valores personales, cpropbsito de analizar y mejorar las
relaciones entre los trabajadores, con el fin deestar la equidad de las practicas
organizacionales y disminuir el estrés laboral. baganizaciones también podrian
reducir la injusticia mediante politicas y proceiintos claros para tomar las decisiones
que, en el mejor de los casos, involucren a lodeadps en los procesos mismos. Los
resultados del presente estudio sefialan que léaperesnarcha de acciones tendientes a
incrementar las percepciones de justicia son paidas, sobre todo, en organizaciones
privadas y del sector salud. Tales sugerenciasistergan en lo destacado por Omar
(2010) cuando afirma que el cultivo de la justieia el seno de las organizaciones
constituye una excelente oportunidad de obtenetajgmncompetitivas y rendimientos
financieros, asi como de contar con empleados w@aprometidos y satisfechos, con

actitudes y comportamientos mas positivos haaiganizacién y hacia sus miembros.

Cabe destacar que en toda intervencion destinalismanuir el sexismo y/o a
incrementar la justicia organizacional, deberiaretse en cuenta los factores culturales
que inciden sobre estos procesos, tales como kntacion al individualismo-
colectivismo, tanto vertical como horizontal. Pggneplo, en las acciones que buscan
reducir el sexismo en el lugar de trabajo, puedetuirse actividades que atenuen la
intensidad los valores personales mas verticalittasque se hallan asociados con el

sexismo contra las mujeres en todas sus facetas.

Como ultima sugerencia, cada organizacion podndoexr las actitudes y los
comportamientos discriminatorios, las percepciatefusticia y los valores personales
de sus miembros con instrumentos de medicién dadeacomo los empleados en el
presente trabajo. Esta tarea preventiva podriaribaiit a anticipar la aparicién del

sexismo, problemética asociada con severas comsgasesn las relaciones humanas
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(Forbes et al., 2004; Garcia Leiva et al., 2007cK=8: Fiske, 2001; Hubert, 2011), con
mayores niveles de estrés y problemas de saludglBet al., 2010; Garaigordobil &

Dura, 2006) y con menores montos de satisfaccidordh (Nye et al., 2009; Wessel &
Ryan, 2012). Contribuiria, ademas, a identificag taodalidades de la justicia que
necesitan reforzarse al interior de las organizesp con el objetivo de mejorar el

funcionamiento de las mismas y la calidad de tatajsus empleados.

Como orientacion para futuras investigacionesuggese profundizar el estudio
de las modalidades mas sutiles y benévolas delipiejy la discriminacién, las que se
ha comprobado que conducen a la exclusién y opre##dlos grupos afectados. En
esta linea de investigacion, la exploracion psgick del sexismo en contextos
laborales y en relacion con variables organizadésngpor ejemplo, el estrés, la
satisfaccion laboral o las intenciones de renuhatanstituiria un valioso aporte para el
conocimiento de la problematica y para disefaratsiias efectivas de prevencion e
intervencion.

Paralelamente, y como fuera sugerido en invesbgasi previas (Omar & Uribe
Delgado, 2011; Omar & Vaamonde, 2010), seria is@are continuar examinando la
justicia organizacional y el sexismo en otros pathe Latinoamérica, como una forma
de construir un cuerpo de conocimientos verdadaremepresentativo del panorama
regional, asi como incorporar muestras contragareuanto a sus valores personales,
de modo de reunir mayores evidencias acerca de odhage el contexto cultural sobre
el sexismo y sobre las percepciones de equidacagronganizaciones. Desde esta
perspectiva, seria (til contar con validaciones laleEscala de Tendencia a la
Discriminacion de Geénero en el Lugar de Trabajo muestras provenientes de otras
culturas, estudios en los que podrian incorporaiggenos de los escenarios con buenas
propiedades psicométricas que no fueron incluidola eersién definitiva empleada en
este trabajo.

Por otra parte, si bien la pertinencia de adopfaindividualismo y el

colectivismo como la principal expresiéon de looves personales, se halla avalada por

los numerosos estudios transculturales que vietiBrando estos constructos en la
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explicacion de la variabilidad de conductas obs#aventre diferentes grupos (Ferreira
et al., 2006; Kulkarni et al., 2010; Omar, 20060&8, Omar & Uribe Delgado, 2011),
seria conveniente incluir otras dimensiones axioly) para analizar sus eventuales
contribuciones a la problematica del sexismo. A wr, el uso de disefios
experimentales, de enfoques cualitativos y, soboelo,t de triangulaciones
metodoldgicas cuidadosamente implementadas, afgegaliosa informacion para la
comprension global del fendmeno. Por Uultimo, la levgrion de la justicia
organizacional en relacibn con las actitudes y tmsnportamientos negativos
interpersonales, asi como la profundizacion debcwniento sobre la equidad desde la
perspectiva de los jefes y supervisores, tambi@nesentarian genuinos aportes al

conocimiento de la tematica.

En suma, se hace necesaria la realizacion de estgiitematicos que se
propongan verificar la influencia de factores déeor individual, situacional y cultural
sobre el sexismo y sobre otras problematicas ietegpales presentes en el ambito
laboral. Sin duda, los resultados de tales estudingibuiran a implementar programas
organizacionales orientados a mejorar las relasiomeémanas y, por ende, a la
percepcion de un ambiente de trabajo mas justaiiyadiqo, capaz de promover el éxito
individual y organizacional y de producir benefgcjmara la sociedad.

Finalmente, y en consonancia con lo planteado @o®IT (2009) y por el
INADI (2007) en Argentina, cabe remarcar que eljyice® y la discriminacién de
género es un fendmeno en evolucion, cuyas modatdarhs explicitas y evidentes se
van transformando en modalidades cada vez massutilas dificiles de reconocer vy,
por lo tanto, de combatir. Se trata de un fenonssi@mico, enraizado en profundos
valores culturales, que se expresa en distintost@nbe la sociedad, incluyendo el
lugar de trabajo. El desafio es grande, pues tadaxisten objetivos pendientes en el
ansiado camino hacia la igualdad de género en edmiaboral. No obstante, en la
consecucion de esta meta, todo esfuerzo es validndo se lleva a cabo desde la
responsabilidad y el compromiso social por el candoincreto de la realidad. En este
sentido, y ademas de las consideraciones efectumdaslargo de este trabajo, la
presente investigacion ha intentado colaborar @ortdnstruccién de la psicologia

Juan Diego Vaamonde 290



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

cientifica tanto basica como aplicada, habida @eanie no sélo se ha buscado
comprender y explicar problemas que afectan arbdsfadores y trabajadoras en las
organizaciones, sino que también se ha focalizada ¢area de conocer por el placer

del conocimiento mismo.

Psic. Juan Diego Vaamonde
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ANEXO 1

Consejo Nacional de Investigaciones Cientificaggricas (CONICET)
Universidad Nacional de Rosario (UNR)
Universidad Nacional de La Plata (UNLP)

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimada/o participante:

Estamos realizando una investigacion avalada p@&@GNICET, la Universidad Nacional de
Rosario y la Universidad Nacional de La Plata, ebrpropdsito conocer mejor la manera
habitual de actuar, pensar y sentir de los trabagsdargentinos.

Su colaboracion en el estudio consistira en ppeicien un grupo de discusién o en una
entrevista individual, actividad que tomara entfe rBinutos y una hora. Usted tiene total

libertad de participar 0 no en esta recolecciorda®s, asi como también de abandonar su
colaboracién en cualquier momento del proceso.

La informacion recopilada mediante su participacg@ma estricta y exclusiva para nuestro
trabajo de investigacién, y soOlo nosotros tendreraoseso a la misma. Asimismo, la
informacién que proporcione no estard identificastan su nombre, para resguardar el
anonimato y la confidencialidad de sus respuestas.

Su participacién en esta investigacion no impliceyén beneficio monetario o de otra clase. No
obstante, su colaboracién es muy importante pagéait de este estudio y de futuros estudios
relacionados con el tema de investigacion.

En caso de tener alguna consulta o sugerenciajd®eh comunicarse con nosotros:

Dra. Alicia Omar Prof. Psic. Lilia Rossi Casé  Psic. Juan D. Vaamonde
(CONICET-UNR) (UNLP) (CONICET-UNR-UNLP)
Fac. Humanidades y Artes UNR Facultad de Psicologia UNLP Fac. Humanidades y Artes UNR
Entre Rios 758 - Rosario Calle 48 entre 6 y 7 - La Plata Entre Rios 758 - Rosario
Tel. (0341) 4802673 TE. (0221) 4242359 / 4895563 Tel. (0341) 4802673
agomar@arnet.com.ar rossicase@psico.unlp.edu.ar juandvaamonde@yahoo.com.ar

[ ] Expreso voluntaria y concientemente mi conseémiento de participar en el estudio.

[] No deseo participar del estudio.

Firma:
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ANEXO 2

Consejo Nacional de Investigaciones Cientificaggricas (CONICET)
Universidad Nacional de Rosario (UNR)
Universidad Nacional de La Plata (UNLP)

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimada/o participante:

Estamos realizando una investigacion avalada p@&@GNICET, la Universidad Nacional de
Rosario y la Universidad Nacional de La Plata, ebrpropdsito conocer mejor la manera
habitual de actuar, pensar y sentir de los trabagsdargentinos.

Su participacion en este estudio consistira enestart el cuestionario adjunto, lo cual tomaréa
alrededor de 25 minutos. Usted tiene total libedadparticipar o0 no en esta recoleccion de
datos, asi como también de abandonar su colaboragiéualquier momento del proceso.

La informacion recopilada mediante su participacg@md estricta y exclusiva para nuestro
trabajo de investigacién, y solo nosotros tendreraoseso a la misma. Asimismo, la
informacién que proporcione no estara identificaean su nombre, para resguardar el
anonimato y la confidencialidad de sus respuestas.

Su participacion en esta investigacion no implicey@n beneficio monetario o de otra clase. No
obstante, su colaboracién es muy importante pagéait de este estudio y de futuros estudios
relacionados con el tema de investigacion.

En caso de tener alguna consulta o sugerenciajd®eh comunicarse con nosotros:

Dra. Alicia Omar Prof. Psic. Lilia Rossi Casé Psic. Juan D. Vaamonde
(CONICET-UNR) (UNLP) (CONICET-UNR-UNLP)
Fac. Humanidades y Artes UNR Facultad de Psicologia UNLP Fac. Humanidades y Artes UNR
Entre Rios 758 - Rosario Calle 48 entre 6y 7 - La Plata Entre Rios 758 - Rosario
Tel. (0341) 4802673 TE. (0221) 4242359 / 4895563 Tel. (0341) 4802673
agomar@arnet.com.ar rossicase@psico.unlp.edu.ar juandvaamonde@yahoo.com.ar

[ ] Expreso voluntaria y concientemente mi consémiento de participar en el estudio.

[] No deseo participar del estudio.

Firma:

Juan Diego Vaamonde 324



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

ANEXO 3

Instrucciones:

A continuacién se presenta un conjunto de histogas relatan diferentes situaciones laborales. Por
favor léalas con detenimiento, luego elija el firale mejor refleje su forma de actuar frente a la
situacion planteada y responda la pregunta haciendairculo alrededor del nimero que corresponda.
Elija un solo nimero por renglén y no deje histersin responder. Recuerde que este cuestionario es
andénimo El significado de cada nimero es el siguiente:

Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s| Definitivamente si
1 2 3 4 5
Escenario A

(Disefiado para explorar la dimension desigualdaghebacion o pérdida de beneficios laborales)

Carlos trabaja en una empresa de fabricacion deesgps para autos. Recientemente el jefe de laesapr
le pidi6 que lo ayude a elegir a una persona psceraler al puesto deesponsable del Area Técnica
Carlos tiene a dos empleados en mente: Julia yddafearlos se lleva muy bien con ambos. Marcos es
un empleado eficiente, confianzudo, con un cardutgte. Julia es una mujer competente, respetuesa,
caracter firme. El puesto en cuestion requiere @dpe operativa y control del personal a cargogsod
hombres).

Desenlace Al: Considerando que el cargo supongirdim grupo de hombres, Carlos recomienda a
Marcos para el puesto. Si Usted hubiera estada esitdacion de Carlos, ¢habria tomado la misma
decision?

Desenlace A2: Considerando las caracteristicasulie Larlos piensa que estad mejor preparada para
tener el grupo a su cargo y la recomienda parauestp. Si Usted hubiera estado en la situacion de
Carlos, ¢habria tomado la misma decisién?

Escenario B

(Disefiado para explorar la dimensién asignacioredéhciada de cargos o tareas)

La encargada de Recursos Humanos de un importaméé debe buscar un/a nuevakcepcionista
Luego de completar el proceso de preseleccion,aqueds jovenes finalistas, Juan y Sofia. Juan pi@se
un buen curriculum: esta cursando el Gltimo aftadmarrera de Hoteleria, tiene conocimientos di&ing

y aleman, y acredita experiencia en puestos sisilabofia, por otro lado, completé su escolaridad
secundaria, tiene conocimientos de inglés, y hbajealo como promotora y como secretaria en una
fabrica. Ambos se desenvuelven muy bien en laéstee La encargada de la seleccién nota que 8efia
simpética y notablemente bonita, y que Juan esprafgsional y tiene buen trato.

Desenlace B1: Considerando las caracteristicassaeae para el puesto en cuestion, la encargada de
Recursos Humanos elige a Sofia por ser mujer, sicapg@ bonita. Si Usted hubiera estado en la sifuac
de la encargada, ¢habria tomado la misma decision?

Desenlace B2: Considerando las caracteristicassaeae para el puesto en cuestion, la encargada de
Recursos Humanos elige a Juan porque esta mejoarpoo y tiene experiencia previa. Si Usted hubiera
estado en la situacion de la encargada, ¢habrédtola misma decision?

Escenario C

(Disefiado para explorar la dimension desigualdaghebacion o pérdida de beneficios laborales)
Claudia es la directora de una empresa y tien@siiidad de darle un aumento de sueldo a uno/a (y
solamentea uno/a) de los empleados del sector administraBivbien en ese sector hay muchas personas
capaces, Claudia esta pensando concretamente eicaviéen Héctor, ambos casados y con dos hijos
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cada uno. En Monica, porque durante el Ultimo a@iz0 cursos de capacitacion y tiene experiencia
previa en puestos similares. En Héctor, porquéesi bo realizé ninguna capacitacion, tiene experéen
previa y, ademas, es jefe de familia.

Desenlace C1: Claudia le aumenta el sueldo a Hgatgue, por su rol de jefe de familia, seguramente
necesita mas el dinero que Mdnica. Si Usted hulgistado en la situacion de Claudia, ¢habria torl@ado
misma decision?

Desenlace C2: Claudia le aumenta el sueldo a Moéo@mssiderando su experiencia previa y su
capacitacién. Si Usted hubiera estado en la sitnaaé Claudia, ¢ habria tomado la misma decision?

Escenario D

(Disefiado para explorar la dimensién discriminacigor embarazo o maternidad)

La duefia de un estudio juridico necesitda abogado/gpara atender a los clientes y para presentar
diariamente escritos en Tribunales. En la busqualliaencuentra dos profesionales jovenes, Alegagdr
Javier, con perfiles laborales bastante similaaesique Alejandra cuenta con un afio de experiencia
previa. Ambos estan casados, Alejandra tiene undwgjun afio, y Javier estd a punto de ser papa por
primera vez. En la entrevista, los dos se desewenahuy bien, expresando sus deseos de conseguir el
trabajo, a pesar de que el puesto requiere dedical® tiempo completo y, en ocasiones, trabajar los
sabados.

Desenlace D1: La duefia del estudio contrata @&iJpeir considerar que Alejandra debe dedicarse a su
hijo pequefio. Si Usted hubiera estado en la sitnade la duefia del estudio, ¢habria tomado la misma
decision?

Desenlace D2: La duefia del estudio contrata a degaya que, a diferencia de Javier, ella poseafion
de experiencia previa. Si Usted hubiera estada eitdacion de la duefa del estudio, ¢habria to@ado
misma decisién?

Escenario E

(Disefiado para explorar la dimensién asignacioredéhciada de cargos o tareas)

Maria trabaja en una empresa de transporte, eectrsadministrativo. Actualmente hay una vacante

para el puesto dehofer de micros de larga distanciBste puesto implica un salario mucho mayor al de

los cargos administrativos. Los choferes de la es#ison todos varones. Una comparfiera de Maria,
Andrea, reline las condiciones y quiere presenganseel puesto en cuestion.

Desenlace E1: Maria desalienta a Andrea por camrsidee el puesto implica potenciales riesgos fpsra
que un hombre esta mejor preparado que una mujérst8d hubiera estado en la situacién de Maria,
¢habria tomado la misma decision?

Desenlace E2: Maria incentiva a Andrea porque réameondiciones para el puesto vacante. Si Usted
hubiera estado en la situaciéon de Maria, ¢halmado la misma decisién?

Escenario F

(Destinado a explorar la asignacion diferenciadacdegos o tareas)

Alberto es un contador y trabaja junto con otros dontadores varones en una pequefia ciudad. Un dia
uno de ellos fallece inesperadamente, y queda adepsu lugar su joven hija, Laura, también contador
Ella esta interesada en aprender mucho acercapmtef&sion, y espera poder ocupar el lugar de deepa

Sin embargo, Alberto es consciente que los empossde la zona (agricultores y ganaderos en su
mayoria) prefieren tratar con profesionales varones

Desenlace F1: Alberto le asigna a Laura tareaegiaiales que no implican tratar con los clientes y
que, por ser un ambiente masculino, los emprespréigeren tratar con varones. Si Usted hubieradest
en la situacién de Alberto, ¢ habria tomado la midetasion?

Desenlace F2: Alberto deja que Laura trate librémean los clientes porque es contadora y parga@&so
ha formado. Si Usted hubiera estado en la situatgdlberto, ¢ habria tomado la misma decisiéon?
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Escenario G

(Disefiado para explorar la dimensién asignacioredéhciada de cargos o tareas)

Federico trabaja en la empresa de energia provipesta encargado, junto a Martin y a Susana, de
reparar problemas técnicos en la via publica. Améms empleados de reciente incorporacion a la
empresa. El trabajo en cuestién implica manejoatides peligrosos y un gran riesgo si no se sab® cém
manipularlos. Tanto Martin como Susana han sidadtgrlos y estan dispuestos a realizar cualquier
tarea necesaria.

Desenlace G1: Federico le asigna a Martin lassareges complejas y riesgosas para cuidar y resguarda
Susana. Si Usted hubiera estado en la situaciéederico, ¢habria tomado la misma decision?

Desenlace G2: Considerando la capacitaciéon y ladpeedisposicion para el trabajo, Federico deg@a qu
tanto Martin como Susana realicen cualquier tarepig del puesto técnico en cuestion. Si Usteddrabi
estado en la situacion de Federico, ¢ habria tofaatisma decision?

Escenario H
Escenario descartado ya que los jueces expertagdeoaron que los desenlaces provistos no eran lo
suficientemente adecuados.

Escenario |

(Disefiado para explorar la dimension acoso sexual)

Sebastian ha trabajado junto a Mariana por unogsnéfariana es una mujer muy atractiva, simpagica,
eficiente en su trabajo. Siempre ha sido muy atgstanriente. Sebastian siente una gran atraceiéia h
ella. Un dia decide invitarla a cenar, por fuerbaaebito de trabajo. Ella sonrie y, sin dar exaidiones,

le agradece y le dice que no. No obstante, laitelaentre ellos no cambia: Mariana sigue siendo muy
amable y simpatica, por lo cual, transcurridos mdgudias, Sebastian decide volver a invitarla &. sal
Nuevamente ella se niega, pero todo sigue iguab$Si&n se siente confundido ante esta situacion.

Desenlace 11: Sebastian continda insistiendo coimstacién. Después de todo, dicen que las mujeres
suelen decir “no” cuando en realidad quieren desilt. Si Usted hubiera estado en la situacion de
Sebastian, ¢ habria tomado la misma decision?

Desenlace 12: Considerando que Mariana rechazivitacion dos veces consecutivas, Sebastian deja de
insistir. Si Usted hubiera estado en la situaci@ésdbastian, ¢habria tomado la misma decision?

Escenario J

(Disefiado para explorar la dimension acoso sexual)

Jorge es médico y trabaja en un hospital. Un dida eecorrida diaria, descubre en la historiaictinde

un paciente que una enfermera del turno noche teatla un medicamento equivocado. Jorge examina al
paciente y corrobora que esta bien. Nada malo l®dwarido. Sin embargo, se da cuenta que las
consecuencias de semejante error podrian habensigiggraves. Analiza la historia clinica y descubre
gue la responsable ha sido Patricia, una joverrmefa recientemente incorporada. Ella es muy ateact

y simpatica, al punto que Jorge ya habia pensadovéarla a salir. Ella podria perder su trabajtas
autoridades del hospital se enteraran de esteeinteid

Desenlace J1: Jorge le dice en privado a Patristar®p dir4 nada si ella accede a tener algun tpo d
“intimidad” con él. Si Usted hubiera estado enitaazion de Jorge, ¢ habria tomado la misma de@ision

Desenlace J2: Jorge no se aprovecha del incidenéeiqvitar a Patricia a salir con él. Si Ustedibré
estado en la situacion de Jorge, ¢ habria tomatd@staa decision?

Escenario K

(Disefiado para explorar la dimension discriminacigor embarazo o maternidad)

La encargada de un importante restaurante necegaasistente de cocinauego de entrevistar a varios
candidatos, mujeres y varones, se inclina por imaagticular: Carolina. Ella cuenta con experiencia
previa y una destacada capacitacion para el pueabendo realizado cursos de cocina internacional.
Durante la entrevista, Carolina se muestra congersa entusiasmada por el trabajo y contenta porque
ademas, hace poco se enterd que esté esperandmsutpjo.
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Desenlace K1: La encargada del restaurante contin§eando a otra persona que no requiera licencia
por maternidad. Si Usted hubiera estado en lacditinade la encargada, ¢habria tomado la misma
decision?

Desenlace K2: La encargada del restaurante cordr@@rolina por su capacitacion, su entusiasmo y su
experiencia previa en puestos similares. Si Ustdzieha estado en la situacion de la encargadarighab
tomado la misma decision?

Escenario L

(Disefiado para explorar otros actos discriminata@)jio

Miguel es un operario en una fabrica metallrgicast sector, Miguel trabaja junto con diez homlyres
dos mujeres. Sus comparieros varones suelen deaiabry chistes machistas a las mujeres, sobre todo
acerca de su supuesta falta de capacidad pargatrabano operarias, pues es “un trabajo de hombres”
Miguel sabe que en fabricas como ésta, ese tigitukciones son moneda corriente.

Desenlace L1: Miguel se suma a las bromas y lostashi Después de todo, la fabrica es un ambito de
hombres. Si Usted hubiera estado en la situacidviigeel, ¢ habria tomado la misma decisién?

Desenlace L2: Miguel expresa su desacuerdo cobrt@®as y los chistes, ya que considera que las
mujeres tienen derecho a trabajar en una fabricasesi molestadas. Si Usted hubiera estado en la
situacién de Miguel, ¢habria tomado la misma datsi

Escenario M

(Disefiado para explorar la dimension objetivacid@ duerpo femenino)

Roberto trabaja en una empresa junto con Florefdia.es muy simpatica, tiene muy buen cuerpo y
suele vestir ropas “sexy” (escotes, faldas cortgm ajustada). A Roberto ella le resulta tan laraajue

a veces se da cuenta que, cuando mantienen unarsacivn, él desvia su mirada hacia el escoteas otr
partes del cuerpo de Florencia.

Desenlace M1: De ahora en adelante, cada vez dile ban Florencia, Roberto seguird desviando su
mirada hacia otras partes de su cuerpo. Al fin yallo, parece que ella disfruta mostrando sus
“atributos”. Si Usted hubiera estado en la situaclé Roberto, ¢habria tomado la misma decisiéon?

Desenlace M2: De ahora en adelante, Roberto maaFforencia a la cara todo el tiempo para no
incomodarla. Si Usted hubiera estado en la sitmad@Roberto, ¢ habria tomado la misma decision?

Escenario N
Escenario descartado ya que los jueces expertasdeoaron que no exploraba ninguna faceta de la
tendencia a la DG en el lugar de trabajo.

Escenario O

(Disefiado para explorar la dimensién desigualdashegacion o pérdida de beneficios laborales)

Luis trabaja en una empresa privada de taxis yetiemena relacion con todos sus comparfieros y
compafieras. Las pocas mujeres con las cualesdrabahan organizado para hacer una marcha por
desproporcién salarial, debido a que cobran menesl@g varones. Ellas le piden expresamente a sus
compafieros que las apoyen en este reclamo.

Desenlace O1: Luis evita sumarse al reclamo shlddasus comparferas ya que considera que los
hombres deben ganar méas que las mujeres. Si Ustadra estado en la situacion de Luis, ¢habria
tomado la misma decision?

Desenlace O2: Luis se suma al reclamo salariabgdesmparfieras por considerarlo justo y merecido. Si
Usted hubiera estado en la situacién de Luis, isnédmado la misma decisién?

Escenario P

Escenario descartado ya que los jueces expertagdeoaron que no exploraba ninguna faceta de la
tendencia a la DG en el lugar de trabajo.
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Escenario Q

(Disefiado para explorar la dimension objetivacidei duerpo femenino)

Un joven albafiil trabaja en una obra en construcgigto con otros 10 hombres. En este rubro, esinoom
que los trabajadores digan piropos a las mujeregpgsan por alli, en general sobre sus cuerpdasc
algunos subidos de tono. Hasta a veces bromeas diden algo a las pocas mujeres que realizan alli
alguna tarea puntual. Un dia llegan a la obranmggres, estudiantes de Arte, bastante atracteesel

fin de pintar un mural en el hall de ingreso défieid.

Desenlace Q1: El joven albafil bromea y piropeasaektudiantes, ya que considera que a las migsres
gusta que los hombres observen y admiren sus cueBptsted hubiera estado en la situaciéon delnjove
albaniil, ¢ habria tomado la misma decisién?

Desenlace Q2: El joven albafiil sigue haciendoaajo cotidiano, sin decirles nada a las estudiagte
gue no tiene por qué cargosear a las mujeres. t8dWsibiera estado en la situacién del joven alpafii
¢habria tomado la misma decision?

Escenario R

Escenario descartado ya que los jueces expertagdeoaron que no exploraba ninguna faceta de la
tendencia a la DG en el lugar de trabajo.
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ANEXO 4

CONICET Este cuestionario ha _sido disefiado para conoceor neejmanera habitual de
actuar, pensar y sentir de los argentinos. Su calbn es muy valiosa para el
A éxito de nuestro proyecto. Por tal motivo, lo iamibs a participar respondiendo lo
\_/ : gue aparece a continuacion con total honestidagxidten respuestas correctas ni
incorrectas, y la informacién que brinde seréa motaite anénimg confidencial

A continuacion se presenta un conjunto de histayigsrelatan diferentes situaciones laboralesf&Ror
|éalas con detenimiento, luego responda la predwatéendo un circulo alrededor del niUmero que mejor
refleje su respuesta. Elija un solo nimero porléeng no deje historias sin responder. Recuerdeegte
cuestionario es anénimal significado de cada nimero es el siguiente:

Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s Definitivamente si
1 2 3 4 5

A) Carlos trabaja en una empresa de fabricacion efmiestos para autos.
Recientemente el jefe de la empresa le pidi6 queylmle a elegir a una persona
para ascender al puesto Responsable del Area Técnicg@arlos tiene a dos
empleados en mente: Julia y Marcos. Carlos se tlayabien con ambos. Marcos
es un empleado eficiente, confianzudo, con un tardgerte. Julia es una mujer
competente, respetuosa, de caricter firme. El @uest cuestion requiere
capacidad operativa y control del personal a céggins hombres).
Considerando que el cargo supone dirigir un grugo hibmbres, Carlos
recomienda a Marcos para el puesto. Si Usted hubi&ealo en la situacion de
Carlos, ¢habria tomado la misma decision?

B) La encargada de Recursos Humanos de un impoitateé debe buscar unfa
nuevo/arecepcionistaLuego de completar el proceso de preselecciG@gaudos
jovenes finalistas, Juan y Sofia. Juan presentauen curriculum: estd cursando
el Gltimo afio de la carrera de Hoteleria, tieneoconientos de inglés y aleman,|y
acredita experiencia en puestos similares. Softa, giro lado, completé su
escolaridad secundaria, tiene conocimientos deésngy ha trabajado como
promotora y como secretaria en una fabrica. Ambaesenvuelven muy bienenl | 2 | 3| 4| 5
la entrevista. La encargada de la seleccién now® §ofia es simpdatica
notablemente bonita, y que Juan es muy profesiotiahe buen trato.
Considerando las caracteristicas necesarias parpu@dto en cuestion, la
encargada de Recursos Humanos elige a Sofia pamger, simpética y bonita.
Si Usted hubiera estado en la situacion de la eadarg habria tomado la misma
decision?

C) Claudia es la directora de una empresa y tianpokibilidad de darle up
aumento de sueldo a uno/a §glamentea uno/a) de los empleados del sector
administrativo. Si bien en ese sector hay muchasopas capaces, Claudia esta
pensando concretamente en Mdénica y en Héctor, andszaslos y con dos hijd
cada uno. En Ménica, porque durante el Gltimo @&&tizd cursos de capacitacion
y tiene experiencia previa en puestos similares.Héotor, porque si biennpl | 2 | 3| 4| 5
realizé ninguna capacitacion, tiene experienciavipreg/,, ademas, es jefe de
familia.
Claudia le aumenta el sueldo a Ménica consideradexperiencia previa y S
capacitacion. Si Usted hubiera estado en la sitnadéClaudia, ¢habria tomado
la misma decision?

n

[
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Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s Definitivamente si
1 2 3 4 5

(continGia)

D) La duefia de un estudio juridico necesitda abogado/gara atender a |
clientes y para presentar diariamente escritosridnufales. En la busqueda, ella
encuentra dos profesionales jovenes, Alejandra ierJason perfiles laborale

bastante similares, aunque Alejandra cuenta confionda experiencia previa.
Ambos estan casados, Alejandra tiene un hijo de anyadlavier esta a punto de
ser papéa por primera vez. En la entrevista, los sdoslesenvuelven muy bien,1 | 2 | 3| 4| 5
expresando sus deseos de conseguir el trabajsaa ge que el puesto requigre
dedicacion de tiempo completo y, en ocasionesaj@malos sabados.
La duefia del estudio contrata a Javier por coreidpre Alejandra debe dedicarse
a su hijo pequefio. Si Usted hubiera estado endacsiin de la duefia del estudjo,
¢habria tomado la misma decisiéon?

E) Maria trabaja en una empresa de transporte,| eseator administrativo
Actualmente hay una vacante para el puestochigfer de micros de larga
distancia Este puesto implica un salario mucho mayor al la® cargos
administrativos. Los choferes de la empresa soostedrones. Una compariera |de
Maria, Andrea, relne las condiciones y quiere ptasem para el puesto enl | 2 | 3| 4| 5
cuestion.

Maria desalienta a Andrea por considerar que ekpirplica potenciales riesga
para los que un hombre estd mejor preparado quenufe. Si Usted hubiera
estado en la situacién de Maria, ¢habria tomadhisiaa decision?

(2]

F) Alberto es un contador y trabaja junto con ottos contadores varones en yna
pequefia ciudad. Un dia uno de ellos fallece inedperante, y queda ocupangdo
su lugar su joven hija, Laura, también contadola. &ta interesada en aprender
mucho acerca de la profesion, y espera poder oalpagar de su padre. Sin
embargo, Alberto es consciente que los empresagol® @¢ona (agricultores y 1 | 2 | 3| 4| 5
ganaderos en su mayoria) prefieren tratar con gimofales varones.
Alberto deja que Laura trate liboremente con losntdis porque es contadoral y
para eso se ha formado. Si Usted hubiera estadositaacion de Alberto, ¢habria
tomado la misma decision?

G) Federico trabaja en la empresa de energia piavinesta encargado, junto|a
Martin y a Susana, de reparar problemas técnicda &fa publica. Ambos sop
empleados de reciente incorporacion a la emprddaaliajo en cuestién implica
manejo de cables peligrosos y un gran riesgo seneabe como manipularlgs.
Tanto Martin como Susana han sido capacitados an edispuestos a realiz
cualquier tarea necesaria.

Federico le asigna a Martin las tareas mas consplejaesgosas para cuidar|y
resguardar a Susana. Si Usted hubiera estado @ndeién de Federico, ¢habria
tomado la misma decision?

e

=

'—\
N
w
I
(3]

[) Sebastidn ha trabajado junto a Mariana por uneses. Mariana es una mujer
muy atractiva, simpatica, y eficiente en su trab§jempre ha sido muy atenta y
sonriente. Sebastian siente una gran atraccim leflei Un dia decide invitarla |a
cenar, por fuera del ambito de trabajo. Ella sogriesin dar explicaciones, le
agradece y le dice que no. No obstante, la relamdme ellos no cambia: Mariana
sigue siendo muy amable y simpatica, por lo cuahscurridos algunos dias,1 | 2 | 3| 4| 5
Sebastian decide volver a invitarla a salir. Nuevamella se niega, pero todo
sigue igual. Sebastian se siente confundido atdesdaacion.
Considerando que Mariana rechazd la invitacion deses consecutivas,
Sebastian deja de insistir. Si Usted hubiera esteda situacion de Sebastign,
¢habria tomado la misma decision?
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Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s Definitivamente si
1 2 3 4 5

(continGia)

J) Jorge es médico y trabaja en un hospital. Urediéa recorrida diaria, descubre
en la historia clinica de un paciente que una erde del turno noche le ha dado
un medicamento equivocado. Jorge examina al pacieabrrobora que esta bien.
Nada malo le ha ocurrido. Sin embargo, se da cuguealas consecuencias (e
semejante error podrian haber sido muy graves. Zmdf historia clinica
descubre que la responsable ha sido Patricia,auem jenfermera recientemente
) . NP 1|1 2| 3| 4| 5
incorporada. Ella es muy atractiva y simpatica,pahto que Jorge ya habja

pensado en invitarla a salir. Ella podria perdetrabajo si las autoridades del
hospital se enteraran de este incidente.
Jorge le dice en privado a Patricia que no diraaractlla accede a tener alg(in
tipo de “intimidad” con él. Si Usted hubiera estaglo la situacion de Jorge,
¢habria tomado la misma decision?

K) La encargada de un importante restaurante naaesia asistente de cocina
Luego de entrevistar a varios candidatos, mujenesgnes, se inclina por una en
particular: Carolina. Ella cuenta con experiencieevi@a y una destacada
capacitacion para el puesto, habiendo realizadsosude cocina internacional.
Durante la entrevista, Carolina se muestra converaadcentusiasmada por gl
trabajo y contenta porque, ademas, hace poco sedeqtie esta esperando |su
primer hijo.
La encargada del restaurante continla buscandcagetsona que no requiera
licencia por maternidad. Si Usted hubiera estadta esituacion de la encargada,
¢habria tomado la misma decisiéon?

L) Miguel es un operario en una fabrica metalUrgia su sector, Miguel trabaja
junto con diez hombres y dos mujeres. Sus compafesmones suelen dedir
bromas y chistes machistas a las mujeres, soboeatteica de su supuesta falta|de
capacidad para trabajar como operarias, pues esdbajo de hombres”. Miguel

P ] . X . ; 112 3| 4| 5
sabe que en fabricas como ésta, ese tipo de sihgscson moneda corriente.
Miguel expresa su desacuerdo con las bromas yhistes, ya que considera que
las mujeres tienen derecho a trabajar en una &abkiic ser molestadas. Si Usted
hubiera estado en la situacion de Miguel, ¢ habnf@do la misma decision?

M) Roberto trabaja en una empresa junto con Flisertla es muy simpaticd,
tiene muy buen cuerpo y suele vestir ropas “sergtdtes, faldas cortas, ropa
ajustada). A Roberto ella le resulta tan llamative @ veces se da cuenta que,
cuando mantienen una conversacion, él desvia adaninacia el escote u otrps
: 1| 2| 3| 4| 5
partes del cuerpo de Florencia.
De ahora en adelante, Roberto mirara a Florenaecarh todo el tiempo para no
incomodarla. Si Usted hubiera estado en la situad@®Roberto, ¢habria tomado
la misma decision?

O) Luis trabaja en una empresa privada de taxisnetbuena relacién con todps
sus comparfieros y comparieras. Las pocas mujerescanales trabaja se han
organizado para hacer una marcha por despropcsalérnial, debido a que cobrIn
menos que los varones. Ellas le piden expresangesies compafieros que Iasl 2| 3
apoyen en este reclamo.

Luis se suma al reclamo salarial de sus compaffasonsiderarlo justo
merecido. Si Usted hubiera estado en la situaciohuie ¢habria tomado la
misma decision?
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Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s Definitivamente si
1 2 3 4 5

(continGia)

Q) Un joven albaiiil trabaja en una obra en constbac¢unto con otros 1d)

hombres. En este rubro, es comin que los trab&adiigan piropos a las mujeres
que pasan por alli, en general sobre sus cuerp@aso algunos subidos de toro.
Hasta a veces bromean o les dicen algo a las poogses que realizan alli
alguna tarea puntual. Un dia llegan a la obra trefenes, estudiantes de Arte,1 | 2 | 3| 4| 5
bastante atractivas, con el fin de pintar un memagl hall de ingreso del edificio.
El joven albafiil sigue haciendo su trabajo cotidjagsin decirles nada a las
estudiantes, ya que no tiene por qué cargoseas mugeres. Si Usted hubiera
estado en la situacién del joven albafiil, ¢ habrizatlo la misma decision?

Para terminar, por favor complete la siguienterimtacion._No incluya su nomhbre

Sexo: Varé | Mujer[] / Edad: afios
¢ Cudl es su nivel educacional? Primario Secundarip ] Terciarid_]  Universitarid_]
¢,Cuanto tiempo hace que trabaja en su empledactua afios / meses

¢A qué sector pertenece su organizacion laborBliblicol ]  Privadd_]

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 5

Este cuestionario ha sido diseflado para conoceor fejmanera habitual de
actuar, pensar y sentir de los argentinos. Su calbn es muy valiosa para el
éxito de nuestro proyecto. Por tal motivo, lo iamibs a participar respondiendo lo
gue aparece a continuacion con total honestidagxidten respuestas correctas ni
incorrectas, y la informacién que brinde seréa motaite anénimg confidencial

CONICET

&

Por favor, rodee con un circulo el nimero que megfkeje su opinidn frente a cada una de las sigese
oraciones. Elija un solo nimero por rengléon y nie deaciones sin responder. El significado de cada
namero es el siguiente;

Muy en En desacuerdo .N' de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5

Por ejemplo, si Ud. esta “De acuerdo” con lo que th oracion, rodee con un circulo el nimero 4.
Si su respuesta es “Muy en desacuerdo”, circuhdielero 1.

1 | La gente deberia darse cuenta que su mayor oidiigas hacia su familia 1213145

2 | El comercio y la produccién deberian estar lilsle$as interferencias del gobieqnd | 2 3|4 |5

3 | Es mejor una ocupacion por parte de un podeamgiio, que una guerra (345

4 | Hombres y mujeres tienen el derecho de descsilgon sexualmente compatiblei 2l3lals
antes del matrimonio

5 | Actualmente, m4s y mas personas se meten eroagjug no les incumben 2|3(4]|5

6 | Los judios son ciudadanos tan valiosos como aiglgtro grupo 1234|5

7 | La pena de muerte es salvaje y esta bien quayseatolido 12(3|4|5

8 | La mayoria de las personas religiosas son hia&cri 112|345

9 | Nuestro trato a los criminales es demasiado sgdeberiamos tratar de curarlosy olalals
no de castigarlos

10 | Las relaciones sexuales son siempre malas, exeagbmatrimonio 12]|13]4]5

11 | Seria mejor que la gente de color permanecieragharios a fin de prevenir su 11213lals
contacto con los blancos

12 | El servicio militar obligatorio en tiempos de pazesencial para este pais 2(3|4]|5

13| Los crimenes sexuales, tales como violacion y amgunifios, no solo merecen Ii >l3lals
carcel, sino la tortura o algo peor

14 | Las personas con enfermedades graves o defectedateber obligatoriamente 11213lals
esterilizadas

15 | Seria un error que las personas de color fueras {if blancos 12|13|4]|5

16 | “Bueno o malo, es mi pais” es una frase que expreaactitud

112|3(4]|5

fundamentalmente deseable

17 | Laidea de Dios es una invencién de la mente humana 1123|145

18 | Una persona deberia ser libre de vivir su vida cquiera 12(3(4|5

19 | El amor libre entre hombres y mujeres deberiajs@yado como un medio para Ial ol3lals
salud fisica y mental

20 | A veces, una pequefia mentira es buena 112|3|4]|5

21 | El perdedor merece poca simpatia o ayuda del exitos 112|345

22 | La lglesia deberia intentar aumentar su influeeaida vida de la nacion 12(3(4|5

23 | Las personas de color son genéticamente infereoles blancos 121345
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Muy en En desacuerdo .NI de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5

(continGa)

24 | El lanzamiento de la primera bomba atémica sobeeciudad japonesa fue un 11213lals
grave error, incompatible con nuestro tipo de izagion
25 | Cualquier forma de discriminacion contra las peasatte color, los judios, etc. 11213lals
deberia ser ilegal y castigada severamente
26 | El capitalismo es inmoral porque explota al tradaja 1123|415
27 | Cristo fue divino en un sentido diferente a los dsmombres 12]13(4]|5
28 | El mantenimiento del orden interno dentro de ur@dmaes mas importante que
; 112|345
una libertad total para todos

A continuacion se presenta un conjunto de histayigsrelatan diferentes situaciones laboralesf&Ror
|éalas con detenimiento, luego responda la predwatéendo un circulo alrededor del niUmero que mejor
refleje su respuesta. Elija un solo nimero porléeng no deje historias sin responder. Recuerdeegte
cuestionario es anénimal significado de cada nimero es el siguiente:

Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s Definitivamente si
1 2 3 4 5

A) Carlos trabaja en una empresa de fabricacion efmiestos para autos.
Recientemente el jefe de la empresa le pidi6 queylmle a elegir a una persona
para ascender al puesto Besponsable del Area Técnicg@arlos tiene a dos
empleados en mente: Julia y Marcos. Carlos se tlayabien con ambos. Marcos
es un empleado eficiente, confianzudo, con un tardgerte. Julia es una mujer
competente, respetuosa, de caricter firme. El @uest cuestion requiere
capacidad operativa y control del personal a cégins hombres).
Considerando que el cargo supone dirigir un grugo hibmbres, Carlos
recomienda a Marcos para el puesto. Si Usted hubi&ealo en la situacion de
Carlos, ¢habria tomado la misma decision?

C) Claudia es la directora de una empresa y tianpokibilidad de darle up
aumento de sueldo a uno/a gglamentea uno/a) de los empleados del sector
administrativo. Si bien en ese sector hay muchasopas capaces, Claudia esta
pensando concretamente en Monica y en Héctor, agasaslos y con dos hijas
cada uno. En Monica, porque durante el Gltimo &&tiz6 cursos de capacitacion
y tiene experiencia previa en puestos similares.Héntor, porque si bien npl1 | 2 | 3| 4| 5
realiz6 ninguna capacitacion, tiene experienciavipre/, ademas, es jefe de
familia.
Claudia le aumenta el sueldo a Médnica considerandexperiencia previa y S
capacitacion. Si Usted hubiera estado en la sitnad#Claudia, ¢habria tomado
la misma decision?

[

D) La duefia de un estudio juridico necesitda abogado/gara atender a lgs
clientes y para presentar diariamente escritosrdnufales. En la busqueda, ella
encuentra dos profesionales jévenes, Alejandra ierJason perfiles laborales
bastante similares, aunque Alejandra cuenta confionda experiencia previa.
Ambos estan casados, Alejandra tiene un hijo de anyadlavier esta a punto de
ser papéa por primera vez. En la entrevista, los sdoslesenvuelven muy bien,1 | 2 | 3| 4| 5
expresando sus deseos de conseguir el trabajsaa ge que el puesto requigre
dedicacion de tiempo completo y, en ocasionesaj@malos sabados.
La duefia del estudio contrata a Javier por coreidpre Alejandra debe dedicarse
a su hijo pequefio. Si Usted hubiera estado endacsiin de la duefia del estudjo,
¢habria tomado la misma decisiéon?
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Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s| Definitivamente si
1 2 3 4 5

(continta)

E) Maria trabaja en una empresa de transporte,| esector administrativo
Actualmente hay una vacante para el puestochigfer de micros de larg
distancia Este puesto implica un salario mucho mayor al lae cargos
administrativos. Los choferes de la empresa sovstodrones. Una compafiera (de
Maria, Andrea, relne las condiciones y quiere ptessn para el puesto enl | 2 | 3| 4| 5
cuestion.

Maria desalienta a Andrea por considerar que ekpireplica potenciales riesgd
para los que un hombre estd mejor preparado quenuexr. Si Usted hubier
estado en la situacién de Maria, ¢habria tomandhsiaa decision?

1%

;)

G) Federico trabaja en la empresa de energia piavinesta encargado, junto|a
Martin y a Susana, de reparar problemas técnicda gfa publica. Ambos so
empleados de reciente incorporacion a la emprddaaliajo en cuestion implic
manejo de cables peligrosos y un gran riesgo seneabe como manipularlg
Tanto Martin como Susana han sido capacitados an edispuestos a realiz
cualquier tarea necesaria.

Federico le asigna a Martin las tareas mas consplejaesgosas para cuidar
resguardar a Susana. Si Usted hubiera estado éndeién de Federico, ¢hab
tomado la misma decision?

2o WS
H
N
w
N
ol

D <

K) La encargada de un importante restaurante naaesia asistente de cocina
Luego de entrevistar a varios candidatos, mujenesgnes, se inclina por una en
particular: Carolina. Ella cuenta con experiencieevia y una destacada
capacitacion para el puesto, habiendo realizadsosude cocina internacional.
Durante la entrevista, Carolina se muestra converaadcentusiasmada por gl
trabajo y contenta porque, ademas, hace poco sebeqtie esta esperando |su
primer hijo.
La encargada del restaurante continla buscandcagetsona que no requiera
licencia por maternidad. Si Usted hubiera estadta esituacion de la encargada,
¢habria tomado la misma decisiéon?

L) Miguel es un operario en una fabrica metalUrgia su sector, Miguel trabaja
junto con diez hombres y dos mujeres. Sus compsafieamones suelen degir
bromas y chistes machistas a las mujeres, soboeatm@tca de su supuesta faltajde
capacidad para trabajar como operarias, pues esdbajo de hombres”. Miguel 2| 3
sabe que en fibricas como ésta, ese tipo de sihescson moneda corriente.
Miguel expresa su desacuerdo con las bromas yhigges, ya que considera que
las mujeres tienen derecho a trabajar en una &biit ser molestadas. Si Usted
hubiera estado en la situacién de Miguel, ¢ habnf@do la misma decision?

M) Roberto trabaja en una empresa junto con Fligeritlla es muy simpatica,
tiene muy buen cuerpo y suele vestir ropas “sergtdtes, faldas cortas, ropa
ajustada). A Roberto ella le resulta tan llamative @ veces se da cuenta que,
cuando mantienen una conversacion, él desvia adaninacia el escote u otrps
: 1|1 2| 3| 4| 5
partes del cuerpo de Florencia.
De ahora en adelante, Roberto mirara a Florenaecarh todo el tiempo para no
incomodarla. Si Usted hubiera estado en la situad@®Roberto, ¢habria tomado
la misma decision?
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A continuacion, lea cada enunciado y luego expsasgpinion de acuerdo con la siguiente escala:

Muy en En desacuerdo .N' de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5
1 | La discriminacion contra la mujer en el trabagan es un problema en Argentind |2 | 3|4 |5
2 | El actual sistema de empleo es justo con lasrasije 1123|415
3 | Las mujeres no deberian meterse donde no seil®q 11213145
4 | Las mujeres progresarian mas siendo pacientésgan de presionar tanto p3g ?lo013als
lograr cambios
5 | Es dificil trabajar para un jefe que sea mujer 211345
6 | Las demandas de las mujeres por la igualdad lestsexos son exageradas A(3|4|5
7 | Durante los ultimos afos, las mujeres han condeglel gobierno més de lo dg503lal5
se merecen
8 | Las universidades se equivocan al admitir mujeresarreras muy costosas como
medicina, ya que muchas de ellas abandonaran tiedi@s después de unos afids| 2 [ 3|4 | 5
para criar a sus hijos
9 | Con el fin de no parecer discriminadores, mudmm®bres sobreprotegen a a8 51345
mujeres
10 | Debido a la presion social, muchas empresas seobégadas a contratar 312/3lals
mujeres poco calificadas
11|* En un sistema de empleo justo, hombres y mujdedgrian ser consideradois ol3lals
iguales

Para responder las preguntas que figuran a cootémyagor favor rodee con un circulo las palabras
Sl 0 NO segun corresponda:

1 | ¢Alguna vez ha usurpado el mérito que sabiaejoertespondia a otra persona? Sl NO
2 | ¢Prefiere ayudarse a si mismo/a que compartircalg los demas? S NO
3 | Si ha prometido hacer algo, ¢siempre mantienepremesa a pesar de IosSI NO
inconvenientes que pueda causarle?
4 | ¢Alguna vez ha culpado a otra persona sabiengltysiied era el culpable? S| NO
5 | ¢ Todos sus habitos son buenos y deseables? Sl NO
6 | ¢Alguna vez se ha apropiado de algo que perteaeutra persona (aunque fuerd uR, NO
alfiler o un botén)?
7 | ¢Habla a menudo de cosas de las que no entiadd® n Sl NO
8 | Cuando era nifio/a, ¢ 0bedecia inmediatamenteprciestar? Sl NO
9 | ¢Alguna vez ha roto o perdido algo que pertereeotsa persona? SI NO
10 | ¢ A veces suele “fanfarronear” un poco? Sl NO
11 | ¢Alguna vez ha dicho algo malo o desagradabie siira persona? S NO
12 | Cuando era nifio/a, ¢a veces se portaba malsgradres? Sl NQ
13 | ¢Se lava siempre las manos antes de comer? Sl NO
14 | ¢ Alguna vez ha hecho trampas en el juego? Sl NO
15 | ¢ Alguna vez ha sacado ventaja de alguna sincio Sl NO
16 | Si estuviera seguro/a que no seria descubiggidégaria de pagar los impuestos? Sl NO
17 | ¢Ha insistido alguna vez en hacer las cosasrmsara? Sl NO
18 | ¢Siempre hace lo que predica? Sl NO
19 | ¢Alguna vez ha llegado tarde a una entreviatawtrabajo? Sl NG
20 | ¢ A veces deja para mafiana lo que debiera hag®r h Sl NO
21 | ¢ Esta siempre dispuesto/a a admitir los erqprecomete? Sl NQ
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Para terminar, por favor complete la siguienterimtacion._No incluya su nomhbre

Sexo: Varé | Mujer[] / Edad: afios

¢ Cudl es su nivel educacional? Primhrio Secundarip ] Terciarid_]  Universitarid_]
¢,Cuanto tiempo hace que trabaja en su empledactua afios / meses

¢A qué sector pertenece su organizacion laborBliblicol ]  Privadd_]

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Juan Diego Vaamonde 338



El sexismo en el lugar de trabajo
Tesis de Doctorado en Psicologia
Facultad de Psicologia - UNLP

ANEXO 6

Este cuestionario ha sido diseflado para conoceor fejmanera habitual de
actuar, pensar y sentir de los argentinos. Su calbn es muy valiosa para el
éxito de nuestro proyecto. Por tal motivo, lo iamibs a participar respondiendo lo
gue aparece a continuacion con total honestidagxidten respuestas correctas ni
incorrectas, y la informacién que brinde sera mgaite anénima y confidencial.

CONICET
-

Por favor, rodee con un circulo el nimero que megfkeje su opinidn frente a cada una de las sigese
oraciones. Elija un solo nimero por rengléon y nie deaciones sin responder. El significado de cada
ndmero es el siguiente:

Muy en En desacuerdo .N' de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5

Por ejemplo, si Ud. esta “De acuerdo” con lo que th oracion, rodee con un circulo el nimero 4.
Si su respuesta es “Muy en desacuerdo”, circuhdielero 1.

1 | La gente deberia darse cuenta que su mayor oidligas hacia su familia 121345

2 | El comercio y la produccion deberian estar lilke$as interferencias del gobiemb | 2 (3[4 | 5

3 | Es mejor una ocupacion por parte de un podeamgiio, que una guerra 2(3(4|5

4 | Hombres y mujeres tienen el derecho de descsitson sexualmente compatiblei ol3lals
antes del matrimonio

5 | Actualmente, m4s y mas personas se meten eroagjug no les incumben 2|3(4]|5

6 | Los judios son ciudadanos tan valiosos como aiglgtro grupo 1234|5

7 | La pena de muerte es salvaje y esta bien quayseatbolido 12345

8 | La mayoria de las personas religiosas son hip&cri 112|345

9 | Nuestro trato a los criminales es demasiado sgdeberiamos tratar de curarlosy olalals
no de castigarlos

10 | Las relaciones sexuales son siempre malas, exeagbmatrimonio 12]|13]4]5

11 | Seria mejor que la gente de color permanecieragharios a fin de prevenir su 11213lals
contacto con los blancos

12 | El servicio militar obligatorio en tiempos de pazesencial para este pais 2(3|4]|5

13| Los crimenes sexuales, tales como violacion y amgunifios, no solo merecen Ii >l3lals
carcel, sino la tortura o algo peor

14 | Las personas con enfermedades graves o defectedateber obligatoriamente 11213lals
esterilizadas

15 | Seria un error que las personas de color fueras g blancos 12|13]|4]|5

16 | “Bueno o malo, es mi pais” es una frase que expreaactitud 11213lals
fundamentalmente deseable

17 | La idea de Dios es una invencion de la mente humana 112|3|4]5

18 | Una persona deberia ser libre de vivir su vida cquiera 12345

19 | El amor libre entre hombres y mujeres deberiajs@yado como un medio para Ial ol3lals
salud fisica y mental

20 | A veces, una pequefia mentira es buena 112|3|4]|5

21 | El perdedor merece poca simpatia o0 ayuda del exitos 112|345

22 | La lglesia deberia intentar aumentar su influeeaida vida de la nacion 12 (3|45

23 | Las personas de color son genéticamente infereoles blancos 121345

24 | El lanzamiento de la primera bomba atémica sobeeciudad japonesa fue un 11213lals
grave error, incompatible con nuestro tipo de izaiion

25 | Cualquier forma de discriminacién contra las peasatte color, los judios, etc. 11213lals
deberia ser ilegal y castigada severamente
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Muy en En desacuerdo .NI de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5
(continGia)
26 | El capitalismo es inmoral porque explota al tradaja 1123|415
27 | Cristo fue divino en un sentido diferente a los dsmombres 1213(4]|5
28 | El mantenimiento del orden interno dentro de ur@dmaes mas importante que
; 12 5
una libertad total para todos

A continuacién encontrard un conjunto de oracieuse la forma de actuar y sentir de los hombres y
mujeres en nuestra sociedad. Por favor, rodee nociraulo el nimero que mejor refleje su opinion,
empleando la misma escala anterior:

Muy en En desacuerdo .NI de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5
1 | Aun cuando un hombre logre muchas cosas en s wighca podra sentirsi ol3lals
verdaderamente completo como persona a menosmgee ééamor de una mujer
2 | Con el pretexto de pedir “igualdad”, muchas magerbuscan privilegios
especiales, tales como condiciones de trabajo agidalvorezcan por sobre los |2 |3 (4|5
hombres
3 | En caso de una catastrofe, las mujeres debeassmtadas antes que los hombres| 21 3|4 | 5
4 | La mayoria de las mujeres interpreta conductesneentarios bien intencionadoi olalals
como expresiones de discriminacion en su contra
5 | Las mujeres se ofenden muy facilmente 112|345
6 | Las personas no pueden ser verdaderamente felicesis vidas a menos QuUelslslals
tengan pareja del sexo opuesto
7 | Las mujeres feministas quieren que la mujer tengs poder que el hombre P|{3|4|5
8 | Muchas mujeres se caracterizan por una purezpapgs hombres poseen 2(3|4|5
9 | Las mujeres deben ser queridas y protegidasopdrdmbres 1213|415
10| La mayoria de las mujeres no aprecia completantedie lo que los hombres1 >l3lals
hacen por ellas
11 | Las mujeres intentan ganar poder controlando hdathres 12|13|4]|5
12 | Todo hombre debe tener una mujer a quien amar 21345
13 | El hombre esta incompleto sin la mujer 112|345
14 | Las mujeres exageran los problemas que tienenteabaljo 112|345
15 | Una vez que una mujer logra que un hombre se cangieocon ella, por Ip
. 1{2(3|4]|5
general intenta controlarlo estrechamente
16 | Cuando las mujeres son vencidas por los hombreanancompeticion justa,
. ) LY 1{2(3|4]|5
generalmente se quejan de haber sido discriminadas
17 | Una buena mujer deberia ser puesta en un pedestsii pombre 12|/3|4]|5
18 | Para burlarse de los hombres, muchas mujeres ringer les insindan 53 5
sexualmente y luego rechazan sus avances
19 | Las mujeres, en comparacion con los hombres, sselemas sensibles frente Rlolzlals
cuestiones morales
20 | Los hombres deberian estar dispuestos a sacrific@ropio bienestar con el fin_L 5 5
de proveer seguridad econémica a las mujeres
21 | Las mujeres feministas estan haciendo demandagoinedes a los hombres ({345
22 | Las mujeres, en comparacidon con los hombres, sueleer un sentido mas, | , 5
refinado de la cultura y el buen gusto
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Para responder las preguntas que figuran a contényagor favor rodee con un circulo las palabras
Sl 0 NO segun corresponda:

1 | ¢Alguna vez ha usurpado el mérito que sabiaejcertespondia a otra persona? Sl NO
2 | ¢ Prefiere ayudarse a si mismo/a que compartrcalg los demas? SI NO
3 | Si ha prometido hacer algo, ¢siempre mantienepremesa a pesar de IosSI NO
inconvenientes que pueda causarle?
4 | ¢Alguna vez ha culpado a otra persona sabierelt)sied era el culpable? S| NO
5 | ¢Todos sus habitos son buenos y deseables? Sl NO
6 | ¢Alguna vez se ha apropiado de algo que pertenentra persona (aunque fuerg ug, NO
alfiler o un botén)?
7 | ¢Habla a menudo de cosas de las que no entiadd® n Sl NO
8 | Cuando era nifio/a, ¢ 0bedecia inmediatamentepraiestar? Sl NO
9 | ¢Alguna vez ha roto o perdido algo que perterseotsa persona? Si NO
10 | ¢ A veces suele “fanfarronear” un poco? Sl NO
11 | ¢Alguna vez ha dicho algo malo o desagradabie siira persona? S NO
12 | Cuando era nifio/a, ¢a veces se portaba malsgradres? Sl NQ
13 | ¢Se lava siempre las manos antes de comer? Sl NO
14 | ¢ Alguna vez ha hecho trampas en el juego? Sl NO
15 | ¢ Alguna vez ha sacado ventaja de alguna sincio Sl NO
16 | Si estuviera seguro/a que no seria descubiggidégaria de pagar los impuestos? Sl NO
17 | ¢Ha insistido alguna vez en hacer las cosasrmsara? Sl NO
18 | ¢ Siempre hace lo que predica? Sl NO
19 | ¢Alguna vez ha llegado tarde a una entreviatawtrabajo? Sl NG
20 | ¢ A veces deja para mafana lo que debiera hay®r h Sl NO
21 | ¢ Esta siempre dispuesto/a a admitir los erqprecomete? Sl NQ

A continuacion, lea cada enunciado y luego expsasgpinion de acuerdo con la siguiente escala:

Muy en En desacuerdo .N' de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5
1 | La discriminacion contra la mujer en el trabagan es un problema en Argentind |2 | 3|4 |5
2 | El actual sistema de empleo es justo con lasrasije 1123|415
3 | Las mujeres no deberian meterse donde no seil®q 11213145
4 | Las mujeres progresarian mas siendo pacientésgan de presionar tanto p3g ?lo013als5
lograr cambios
5 | Es dificil trabajar para un jefe que sea mujer 211345
6 | Las demandas de las mujeres por la igualdad lestsexos son exageradas 43|45
7 | Durante los ultimos afos, las mujeres han condeglel gobierno més de lo dg503lals
se merecen
8 | Las universidades se equivocan al admitir mujeresarreras muy costosas como
medicina, ya que muchas de ellas abandonaran tiedi@s después de unos afids| 2 [ 3|4 | 5
para criar a sus hijos
9 | Con el fin de no parecer discriminadores, mudmm®bres sobreprotegen a a8 51345
mujeres
10 | Debido a la presion social, muchas empresas seobbgadas a contratar 312/3lals
mujeres poco calificadas
11|* En un sistema de empleo justo, hombres y mujdedgrian ser consideradois ol3lals
iguales
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Para terminar, por favor complete la siguienterimtacion._No incluya su nombre

Edad: afios / Sexo: Vardn Mujer[]
¢Cudl es su nivel educacional? Primarlo Secundari@ | Terciario ] Universitarid_]
¢ Trabaja? No[ ]

Si trabaja, ¢hace cuanto tiempo que tiene su enapteal? afios / meses

¢ Practica alguna religion? No[_]

Si su respuesta es si, ¢ qué religidn practica?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 7

Este cuestionario ha sido diseflado para conoceor fejmanera habitual de
actuar, pensar y sentir de los argentinos. Su calbn es muy valiosa para el
éxito de nuestro proyecto. Por tal motivo, lo iamibs a participar respondiendo lo
gue aparece a continuacion con total honestidagxidten respuestas correctas ni
incorrectas, y la informacién que brinde seréa motaite anénimg confidencial

CONICET
-

Por favor, rodee con un circulo el nimero que megfkeje su opinidn frente a cada una de las sigese
oraciones. Elija un solo nimero por rengléon y nie deaciones sin responder. El significado de cada
namero es el siguiente:

Muy en En desacuerdo .N' de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5

Por ejemplo, si Usted estBé acuerdd con lo que dice la oracion, rodee con un cir@iloimeros.
Si su respuesta eMtly en desacuerdd, circule el nUmerd.

1 | Cuando tengo éxito por lo general se debe a paicidad 12(3(4|5
2 | Me siento bien cuando coopero con los otros 213 |4 |5
3 | Haria lo que agrade a mi familia, ain cuandostietesa actividad 12|13]|4]|5
4 | Me molesta cuando otras personas hacen las m@egasque yo 12345
5 | Lo que me ocurra depende de mi 112|3|4]|5
6 | Alos nifios se les debe ensefar el deber antesl guliacer 12(3[4|5
7 | Los hijos deberian sentirse orgullosos si susgsagciben una distincién 12|13|4]|5
8 | Para mi es importante mantener la armonia ddetroi grupo 12|13|4]|5
9 | Compartir mi tiempo con los demas me da placer 21345
10 | Cada uno deberia vivir su vida independientemesfesidemas 12/3|4]|5
11 | Disfruto trabajando en situaciones que requierenpeiir con los demas 12345
12 | Me gusta ser Unico y diferente a los otros de nsioheneras 1213|4|5
13 | Cuando otra persona hace las cosas mejor que ggente tenso y enojado 12|13|4]|5
14 | Cuando los padres envejecen los hijos deberiaarlies/a vivir con ellos 121345
15 | El bienestar de mis compafieros es importante para m 112[(3|4|5
16 | Ganar es una prioridad en mi vida 112|3|4]|5

A continuacién encontrard un conjunto de oracieuse la forma de actuar y sentir de los hombres y
mujeres en nuestra sociedad. Por favor, rodee nociraulo el nimero que mejor refleje su opinion,
empleando la misma escala anterior (1 = Muy enciesdo a 5 = Muy de acuerdo)

1 | Aun cuando un hombre logre muchas cosas en sy wighca podra sentirsei >l3lals
verdaderamente completo como persona a menosmgee ééamor de una mujer

2 | Con el pretexto de pedir “igualdad”, muchas magerbuscan privilegios
especiales, tales como condiciones de trabajo amidalvorezcan por sobre los |2 |3 (4|5
hombres

3 | En caso de una catastrofe, las mujeres debeassmtadas antes que los hombres| 21 3 (4 | 5

4 | La mayoria de las mujeres interpreta conducta@neentarios bien intencionadoi ol3lals
como expresiones de discriminacion en su contra

5 | Las mujeres se ofenden muy facilmente 112|3|4]|5

6 | Las personas no pueden ser verdaderamente felicesis vidas a menos QuUels|3lals
tengan pareja del sexo opuesto

7 | Las mujeres feministas quieren que la mujer tengs poder que el hombre P|{3|4|5

8 | Muchas mujeres se caracterizan por una purezpapos hombres poseen 2(3|4|5

9 | Las mujeres deben ser queridas y protegidasopdrdmbres 1213|145
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Muy en En desacuerdo .NI de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo ni en desacuerdo
1 2 3 4 5
(contintGia)
10| La mayoria de las mujeres no aprecia completantedie lo que los hombres1 2 45
hacen por ellas
11 | Las mujeres intentan ganar poder controlando hdoshres 12]|3|4]|5
12 | Todo hombre debe tener una mujer a quien amar 213|4|5
13 | El hombre esta incompleto sin la mujer 112|345
14 | Las mujeres exageran los problemas que tienentesbeljo 12(3(4|5
15 | Una vez que una mujer logra que un hombre se cangieocon ella, por Ial 5 45
general intenta controlarlo estrechamente
16 | Cuando las mujeres son vencidas por los hombreanancompeticion justa,1 5 45
generalmente se quejan de haber sido discriminadas
17 | Una buena mujer deberia ser puesta en un pedestsli pombre 12 5
18 | Para burlarse de los hombres, muchas mujeres ringer les insindan 5 5
sexualmente y luego rechazan sus avances
19 | Las mujeres, en comparacion con los hombres, sselemas sensibles frente Rlol3lals
cuestiones morales
20 | Los hombres deberian estar dispuestos a sacrific@ropio bienestar con el fin_L o3 5
de proveer seguridad econdémica a las mujeres
21 | Las mujeres feministas estan haciendo demandagoinedes a los hombres » 5
22 | Las mujeres, en comparacidon con los hombres, sueleer un sentido mas |, |4 5
refinado de la cultura y el buen gusto

Responda las siguientes preguntas, haciendo uncaktededor debl o delNO, segun corresponda:

1 | ¢Todos sus habitos son buenos y deseables? Sl NO
2 | ¢Alguna vez ha culpado a otra persona sabiereltysied era el culpable? Sl NO
3 | ¢Habla a menudo de cosas de las que no entiadd® n Sl NO
4 | ¢Alguna vez se ha apropiado de algo que perteaemtra persona (aunque fuerg uR, NO
alfiler o un botén)?
5 | Cuando era nifio/a, ¢ obedecia inmediatamentepraiestar? Sl NO
6 | ¢Alguna vez ha roto o perdido algo que perterseotsa persona? SI N(
7 | ¢Alguna vez ha dicho algo malo o desagradabie siita persona? Sl N(
8 | Cuando era nifio/a, ¢a veces se portaba mal sqradves? Sl NO
9 | ¢Alguna vez ha hecho trampas en el juego? Sl NO
10 | ¢Alguna vez ha sacado ventaja de alguna sincio Sl NO
11 | Si estuviera seguro/a que no seria descubiggidégaria de pagar los impuestos? Sl
12 | ¢Siempre practica lo que predica? Sl NO
Avance a la siguiente pagina
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A continuacion se presenta un conjunto de histayigsrelatan diferentes situaciones laboralesf&or
|éalas con detenimiento, luego responda la predwatéendo un circulo alrededor del niUmero que mejor
refleje su respuesta. Elija un solo nimero porléeng no deje historias sin responder. Recuerdeegte
cuestionario es anénimél significado de cada nimero es el siguiente:

Definitivamente no | Probablemente ng Indeciso Probablemente s| Definitivamente si
1 2 3 4 5
Situaciéon A

Carlos trabaja en una empresa de fabricacibn deleséps para autos.
Recientemente el jefe de la empresa le pidi6 queylmle a elegir a una persona
para ascender al puesto Besponsable del Area Técniogarlos tiene a dos
empleados en mente: Julia y Marcos. Carlos se firawabien con ambos. Marcos
es un empleado eficiente, confianzudo, con un tardgerte. Julia es una mujerl 21 3| 4| 5
competente, respetuosa, de caracter firme. El paestuestion requiere capacidad
operativa y control del personal a cargo (todoshres).
Considerando que el cargo supone dirigir un gruigpbambres, Carlos recomiengda
a Marcos para el puesto. Si Usted hubiera estadi gituacion de Carlos, ¢habiia
tomado la misma decision?

Situacién B
La duefia de un estudio juridico necesitéa abogado/gara atender a los clientes
y para presentar diariamente escritos en Tribun&leda blsqueda, ella encuentra
dos profesionales jévenes, Alejandra y Javier, cerfiles laborales bastante
similares, aunque Alejandra cuenta con un afio derixeia previa. Ambos estan
casados, Alejandra tiene un hijo de un afio, y Jastt a punto de ser papa of
primera vez. En la entrevista, los dos se desemsmeahuy bien, expresando s}s

deseos de conseguir el trabajo, a pesar de queestgprequiere dedicacion de

tiempo completo y, en ocasiones, trabajar los s#&bad
La duefia del estudio contrata a Javier por cormidpre Alejandra debe dedicarse
a su hijo pequefio. Si Usted hubiera estado enuacsiin de la duefia del estudjo,
¢habria tomado la misma decision?

Situacion C

Maria trabaja en una empresa de transporte, ene&bors administrativo
Actualmente hay una vacante para el puestochigfer de micros de larg
distancia Este puesto implica un salario mucho mayor al loe cargos
administrativos. Los choferes de la empresa soostedrones. Una compariera d(i
Maria, Andrea, reline las condiciones y quiere ptassm para el puesto en
cuestion.
Maria desalienta a Andrea por considerar que eltpumglica potenciales riesgas
para los que un hombre estd mejor preparado quenuer. Si Usted hubiera
estado en la situacién de Maria, ¢habria tomandhisiaa decision?

1%

Situacién D

La encargada de un importante restaurante necegéasistente de cocinhuego
de entrevistar a varios candidatos, mujeres y mose inclina por una en
particular: Carolina. Ella cuenta con experiencieevia y una destacada
capacitacion para el puesto, habiendo realizadsosude cocina internacional.
Durante la entrevista, Carolina se muestra converaacentusiasmada por ell | 2 | 3| 4| 5
trabajo y contenta porque, ademas, hace poco sedeque estd esperando |su
primer hijo.
La encargada del restaurante continla buscandoaagpetsona que no requiera
licencia por maternidad. Si Usted hubiera estadtaesituacién de la encargada,
¢habria tomado la misma decision?
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Las siguientes preguntas se refieren arésultados de su trabajo (salario, premios, promoones,
ascensos, etc.Para responderlas, por favor rodee con un cieluidmero que mejor refleje su respuesta.
El significado de cada nimero es el siguiente:

Nunca Raramente A veces Frecuentementg Siempre
1 2 3 4 5

HASTA QUE PUNTO LOS RESULTADOS OBTENIDOS POR USTED..

1 | reflejan el esfuerzo que pone en su trabajo? 1123|415
2 | reflejan la verdadera importancia del trabajogsied hace? 121345
3 | reflejan la contribucion que Usted hace a surizgaion? 112|345
4 | justifican su desempefio? 1123|415

Las siguientes preguntas se refieren aplalticas existentesen su empresa/organizaciory a los
procedimientosque en ella se utilizapara alcanzar los objetivos institucionalesPara responderlas,
utilice la escala anterior:

HASTA QUE PUNTO...

5 | Usted puede expresar sus opiniones y sentimiehtcente la aplicacion de IJS1 ol3lals
procedimientos usados para tomar las decisionss kigar de trabajo?

6 | Usted tiene influencia sobre los logros obteniplois su organizacion mediante |;’i). ol3lals
aplicacién de los procedimientos?

7 | son justos los procedimientos empleados parar tasidecisiones? 12|3[(4|5

8 | los procedimientos aplicados se basan en infoomes correctas? 12|3|4|5

9 | los resultados que Usted obtiene se deben adosdimientos de toma de decis éf ol3lals
gue su organizacion aplica?

10 | los procedimientos que se aplican en su orgadizase fundamentan en vaIO'els ol3lals

éticos y morales?

11 | los procedimientos para tomar las decisionegglicados de manera consistente? |21 3|4 |5

Con respecto a lpersona que toma las decisiones en su trabajsu jefe, supervisor, persona responsable
del sector, etc.):

HASTA QUE PUNTO ESA PERSONA...

12 | lo trata con cortesia? 112|3]4]5
13 | lo trata con dignidad? 1123|415
14 | lo trata con respeto? 1/2(3|4|5
15 | evita hacer comentarios inapropiados sobre Bsted 112345

Con respecto a lpersona que toma las decisiones en su trabajsu jefe, supervisor, persona responsable
del sector, etc.):

HASTA QUE PUNTO ESA PERSONA...

16 | es franca cuando se comunica con Usted? 112(3|4]|5

17 | le explica con claridad los procedimientos aaldqs para tomar decisiones? 2(3|4|5

18 | le proporciona explicaciones razonables sobse pimcedimientos de toma d? ol3lals
decision?

19 | se comunica con Usted en los momentos oportunos? 112345

20 | le d:’;\ la impresion que adapta la comunicaciés aecesidades especificas de ca:il_aL 2l3lals
uno~
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Para terminar, por favor complete la siguienterimtacion._No incluya su nomhbre

Edad: afios / Sexo: Vardn Mujer[ ]

¢ Cudl es su nivel educacional? Primhrio Secundarip ] Terciarid_]  Universitarid_]
¢, Cuanto tiempo hace que trabaja en su empledactua afios / meses

¢A qué sector pertenece su organizacion laborBlilicol ]  Privadd_]

¢ Cuéantas personas trabajan en su organizaciéefosMie 50 | 51 a200 ] Mas de 200 ]

¢, Cual es el principal ramo de actividad de surorga&ion laboral? (marque s6lo uno)
Comercio [] Educacion ] Industrid_] Salud_] Administracion publich ]
Otro ramo[_] Aclare:

¢, Cual es su cargo dentro de la organizaciéon?
Empleado contratado] Empleado permaneritd Jefe o Supervisfr] Gerenté |
Otrocargd_]  Especifique:

¢ Practica alguna religion? No[]

Si su respuesta es si, ¢qué religion practica?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
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