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as do conhecimento, como Direito, Sociologia e Criminologia, têm 
fornecido subsídios teóricos nesse campo, como é o caso do pa-
radigma da reação social. Ao mesmo tempo em que esse para-
digma pode servir de ferramenta para o trabalho do psicólogo, 
desvela o contra-senso de ter profissionais de outras áreas discu-
tindo fenômenos psicológicos que caberiam aos profissionais da 
área psi discutir e investigar.
O paradigma da reação social preconiza que uma conduta não é 
criminosa “em si”, muito menos o seu autor um criminoso por con-
cretos traços de sua personalidade ou influências de seu meio-
ambiente. A criminalidade, mais do que isso, se revela, principal-
mente, como um status atribuído a determinados indivíduos me-
diante um duplo processo: a “definição” legal de crime, que atribui 
à conduta o caráter criminal e a “seleção” que etiqueta e estigma-
tiza o autor como criminoso entre todos aqueles que praticam tais 
condutas (Andrade, 2000).
Nesta concepção, o encarceramento é pensado considerando os 
efeitos do cárcere sobre aquele que foi etiquetado e rotulado co-
mo criminoso que, em sua maioria, são pessoas pertencentes 
aos mais baixos estratos sociais. O que sugere que há um pro-
cesso de seleção de pessoas, dentro da população total, às quais 
se “podem” qualificar como criminosos. E não, como pretende o 
discurso penal oficial, uma incriminação (igualitária) de condutas 
qualificadas como tais. O sistema penal se dirige quase sempre 
contra certas pessoas, mais que contra certas ações legalmente 
definidas como crime. A conduta criminal, nesse sentido, não é 
condição suficiente para o encarceramento, uma vez que os gru-
pos poderosos na sociedade possuem a capacidade de impor ao 
sistema uma quase que total impunidade das próprias condutas 
criminosas (Zaffaroni,1987; Baratta, 1982 citados por Andrade, 
2000). A partir disso, a criminologia da reação social discute a 
arbitrariedade epistemológica que busca explicar as condutas ti-
pificadas como crime tomando como referência o comportamento 
de outras pessoas e dos operadores das agências do sistema 
penal, bem como as conseqüências negativas do estigma para 
aqueles rotulados como criminosos, deliquentes e desviantes.
Munida dessa perspectiva teórica, a psicóloga dessa unidade pri-
sional tenta se descolar da reprodução dos vícios carcerários. 
Uma iniciativa como essa requer a não categorização daquele 
que expia sua pena numa tipologia antissocial, mas o entendi-
mento de que o encarceramento e o rótulo de deliquente podem 
produzir efeitos corrosivos sobre o corpo, a fala, o pensamento e 
o comportamento desse homem. E é sobre esses efeitos que se 
deve fazer alguma coisa. A partir disso, vislumbra-se um posicio-
namento mais voltado para reintegração social do que com a ma-
nutenção das relações de poder e dominação no ambiente de 
execução penal. Nesse sentido, a importância de que se pense e 
repense a atuação profissional do psicólogo nesse espaço.
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RESUMEN
La teoría del sexismo ambivalente postula la coexistencia de acti-
tudes hostiles y benévolas hacia las personas en función de su 
género. Si bien numerosos estudios han mostrado la validez de 
esta teoría, muy pocos han explorado las vinculaciones entre el 
sexismo y las percepciones de justicia en el lugar de trabajo, y 
ninguno ha sido desarrollado en Latinoamérica. Por lo que el ob-
jetivo del presente trabajo fue analizar las posibles interrelaciones 
entre las características sociodemográficas, las percepciones de 
justicia organizacional y el sexismo en trabajadores argentinos. 
Participaron 150 empleados del sur santafesino respondiendo 
una hoja de datos personales y un conjunto de instrumentos dise-
ñados para medir percepciones de justicia distributiva (JD), pro-
cedimental (JP), interpersonal (JINT), informacional (JINF), sexis-
mo hostil (SH), sexismo benévolo (SB), y deseabilidad social 
(DS). Los resultados indican que: (a) los varones y los más jóve-
nes presentan mayores niveles de sexismo; (b) a mayor nivel 
educacional, se observan mayores percepciones de JINT; (c) a 
mayor antigüedad laboral, se registran menores percepciones de 
justicia; (d) el SB se vincula positivamente con JD, JP y JINF; (e) 
las percepciones de JP emergen como buen predictor del SB. Se 
discuten estos hallazgos y se efectúan sugerencias para futuros 
estudios.

Palabras clave
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ABSTRACT
JUSTICE PERCEPTIONS AND SEXISM IN THE WORKPLACE
The ambivalent sexism theory proposes the coexistence of hostile 
and benevolent attitudes toward people based on their gender. 
Although numerous studies have proven the validity of this theory, 
few have explored the interrelations between sexism and justice 
perceptions in the workplace, and none of them has been devel-
oped in Latin America. Therefore, the purpose of this study was to 
analyze the possible relationships among sociodemographic 
characteristics, organizational justice perceptions, and sexism in a 
sample of Argentinian workers. Participants were 150 employees 
from the south of Santa Fe. They filled out a set of instruments 
designed to measure perceptions of distributive justice (DJ), pro-
cedural justice (PJ), interpersonal justice (INTJ), informational jus-
tice (INFJ), hostile sexism (HS), benevolent sexism (BS), and so-
cial desirability (SD). The results show that: (a) men and the 
younger have higher levels of sexism; (b) higher educational lev-
els are associated with higher perceptions of INTJ; (c) tenure is 
negatively related to the four types of justice; (d) BS is positively 
linked to DJ, PJ, and INFJ; (e) out of the four dimensions of orga-
nizational justice, only perceptions of PJ predict BS. Theoretical 
implications of these findings are discussed, and suggestions for 
future research are provided.
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INTRODUCCIÓN
Uno de los mayores anhelos de los trabajadores es tener compa-
ñeros y superiores socialmente responsables, que contribuyan a 
la creación de un clima organizacional justo (Hang-Yue, Foley & 
Loi, 2006). Contra tal expectativa se erige un clásico fenómeno 
promovedor de situaciones de desigualdad laboral: los prejuicios 
y comportamientos discriminatorios originados en la condición de 
género (sexismo). La evidencia empírica señala (Glick & Fiske, 
2001) que el sexismo afecta más que cualquier otro tipo de prejui-
cio y causa efectos negativos tanto en varones como en mujeres, 
aunque estas últimas aparecen como su blanco preferido. Si bien 
algunos investigadores (Ngo, Foley, Wong, & Loi, 2003; Sch-
minke, Ambrose, & Cropanzano, 2000) han identificado factores 
específicos que propician el sexismo en el lugar de trabajo, esca-
sos estudios han explorado sus vinculaciones con las percepcio-
nes de justicia organizacional (Krings & Facchin, 2009), y ninguno 
de ellos ha sido llevado a cabo en nuestro contexto. De allí que el 
objetivo del presente trabajo fue explorar el rol de las característi-
cas sociodemográficas y las percepciones de justicia organizacio-
nal sobre la emergencia del prejuicio sexista en trabajadores ar-
gentinos.
Justicia organizacional. El concepto de justicia organizacional re-
fiere a las percepciones que los trabajadores tienen sobre lo que 
es justo y lo que es injusto dentro de las organizaciones a las que 
pertenecen (Greenberg, 1990). La investigación de la justicia or-
ganizacional se ha desdoblado en, por lo menos, tres grandes 
ejes: la justicia distributiva (referida al contenido de las distribucio-
nes, a la justicia de los fines o resultados alcanzados); la justicia 
procedimental (referida a la justicia de los medios usados para 
determinar las distribuciones); y la justicia interaccional (asociada 
a la calidad del tratamiento entre los gestores que deciden y los 
empleados afectados por sus decisiones). Más tarde, Cropanza-
no y Greenberg (1997) propusieron el desdoblamiento de la justi-
cia interaccional en justicia interpersonal (referida al grado de 
cortesía, dignidad y respeto con el que son tratados los emplea-
dos por parte de sus superiores) y justicia informacional (vincula-
da con el suministro de informaciones y explicaciones sobre las 
decisiones tomadas).
La presuposición de la que parten los investigadores que susten-
tan el valor de la justicia organizacional es que si los empleados 
creen que están siendo tratados de forma justa, esa creencia hará 
que mantengan actitudes positivas hacia el trabajo, hacia los jefes 
y hacia la organización como un todo. En cambio, si creen que 
están siendo injustamente tratados, tal percepción terminará ge-
nerando tensiones, sentimientos de insatisfacción y desmotiva-
ción (De Boer, Bakker, Syroit & Schaufeli, 2002), que se traduci-
rán en disminución de la calidad del trabajo, ausentismo (Wayne, 
Shore, Bommer, & Tetrick, 2002) y falta de compromiso organiza-
cional (Omar et al., 2007). Por lo que la justicia organizacional 
constituye un requisito básico para el funcionamiento eficaz de las 
organizaciones y para la satisfacción personal de sus miembros.
Justicia organizacional y sexismo. A lo largo de las últimas déca-
das, numerosas acciones de lucha por los Derechos Humanos 
han posibilitado una importante reducción del sexismo hacia las 
mujeres el lugar de trabajo. No obstante, la problemática sigue 
instalada en la mayoría de las sociedades bajo nuevas y sutiles 
formas. Para dar cuenta de este fenómeno, Glick y Fiske (1996) 
propusieron la teoría del sexismo ambivalente, que plantea la 
existencia simultánea de actitudes negativas (hostiles) y positivas 
(benévolas) hacia las personas en función de su género. El sexis-
mo se presenta así como un constructo multidimensional, con dos 
componentes diferenciados, aunque interrelacionados: el sexis-
mo hostil y el sexismo benévolo. El primero se refiere a las actitu-
des negativas y de franca intolerancia hacia las mujeres, basadas 
en estereotipos sobre su supuesta debilidad e inferioridad, coinci-
diendo con definiciones clásicas de antifeminismo. El segundo 
alude al conjunto de actitudes sexistas hacia las mujeres conside-
radas en forma estereotipada y limitadas a ciertos roles; actitudes 
que, no obstante, tienen un tono afectivo positivo para el percep-
tor, suscitando comportamientos pro-sociales o de búsqueda de 
intimidad. El sexismo benévolo, si bien revestido de actitudes en 
favor de la mujer, se apoya en creencias sobre la inferioridad fe-
menina subyacentes a la ideología patriarcal, reforzando las tradi-

cionales desigualdades de género (Glick & Fiske, 2001).
Habida cuenta que un ambiente justo y libre de prejuicios es un 
aspecto que influye sobre las actitudes y los comportamientos la-
borales, las percepciones de justicia organizacional se perfilan 
como una variable fundamental para el estudio de la problemática 
sexista. Con el fin de analizar sus posibles interrelaciones en el 
terreno laboral, se llevó a cabo una investigación empírica, cuya 
metodología se describe a continuación.

MÉTODO
La recolección de los datos se efectuó en organizaciones del sur 
santafesino que prestaron su aval para participar en la investiga-
ción. La muestra final estuvo conformada por 150 empleados (74 
varones y 76 mujeres) con un promedio de edad de 32,95 años. 
La distribución por nivel educacional se mostró como sigue: nivel 
primario 0,7%, nivel secundario 16,7%, nivel terciario 36%, nivel 
universitario 46,7%. En cuanto a la distribución por cargos, el 
10,7% ocupaba cargos gerenciales (gerentes, supervisores, je-
fes, etc.), el 23,3% eran empleados jerarquizados, y el 66% eran 
empleados contratados. El promedio de antigüedad laboral fue de 
7,6 años. Los sujetos participaron voluntariamente firmando un 
consentimiento informado, y respondiendo una hoja de datos per-
sonales y un conjunto de instrumentos que midieron las variables 
en estudio, a saber: (1) adaptación argentina (Omar, Oggero, Mal-
taneres, & Paris, 2003; α= 0,93) de la Escala de Justicia Organi-
zacional de Colquitt y colaboradores; (2) adaptación argentina 
(Vaamonde & Omar, enviado; α= 0,88) del Inventario de Sexismo 
Ambivalente de Glick y Fiske; y (3) adaptación argentina (Omar, 
1988; α= 0,87) de la Escala de Deseabilidad Social del Cuestiona-
rio de Personalidad de Eysenck.

RESULTADOS Y DISCUSIÓN
El análisis de los resultados indica que los varones son más 
sexistas hostiles (t(148, 2)= 4,82, p< 0,001) y más sexistas bené-
volos (t(148, 2)= 2,00, p< 0,05) que las mujeres, quienes, a su 
vez, tienden a presentar una imagen más mejorada de sí mismas 
(t(148, 2)= -3,25, p< 0,001). Muestran también que, a medida que 
aumenta la edad, disminuye el monto de sexismo hostil (r= -0,17, 
p< 0,05) y de sexismo benévolo (r= -0,19, p< 0,05), lo que sugiere 
que la experiencia va reforzando la inverosimilitud de estas creen-
cias sesgadas. Por otro lado, se observa un vínculo positivo entre 
el nivel educativo y las percepciones de justicia interpersonal (r= 
0,16, p< 0,05). Este hallazgo podría interpretarse como una con-
secuencia de la educación formal, la que frente a un tratamiento 
respetuoso promovería similares muestras de cortesía y, posible-
mente, generaría una mayor capacidad individual para percibir y 
elicitar intercambios sociales armónicos y equilibrados. Los análi-
sis efectuados sugieren, además, que a medida que los indivi-
duos acumulan antigüedad en su trabajo, se incrementan sus 
percepciones de injusticia. Esta tendencia se hace muy manifies-
ta entre las mujeres, sobre todo en lo que hace a sus percepcio-
nes de justicia distributiva (r= -0,42, p< 0,01). Aspecto que podría 
atribuirse a un aumento de su insatisfacción con respecto a sala-
rios, premios, promociones, conforme pasan los años. Este ha-
llazgo estaría en consonancia con indicadores internacionales de 
inequidad salarial para este subgrupo (Barreto, Ellemers, Cihan-
gir, & Stroebe, 2009).
En lo que hace al interjuego entre las percepciones de justicia y el 
sexismo, si bien el sexismo hostil no evidencia correlaciones sig-
nificativas en la muestra total, el sexismo benévolo se vincula po-
sitivamente con las percepciones de justicia distributiva (r= 0,20, 
p< 0,05), justicia procedimental (r= 0,24, p< 0,01) y justicia infor-
macional (r= 0,20, p< 0,05). Contrariamente a lo que podría espe-
rarse, las percepciones de justicia en el lugar de trabajo refuerzan 
el sexismo benévolo. Parecería que la percepción de un ambiente 
justo, sobre todo en cuanto a las distribuciones, los procedimien-
tos y las informaciones provistas, se relaciona con creencias es-
tereotipadas sobre la mujer. Creencias que, no obstante, conlle-
van un tono afectivo positivo asociado a los roles de género tradi-
cionales. Es posible que las percepciones de justicia organizacio-
nal, al suscitar sensaciones y sentimientos positivos en los traba-
jadores (De Boer et al., 2002), generen tendencias conservadoras 
del status quo. Considerando que numerosas investigaciones han 
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vinculado el conservadurismo a la emergencia de los prejuicios, 
no sería llamativo que tales tendencias conservadoras potencien, 
por asociación, el sexismo entre los individuos. Cabe aquí desta-
car que, al realizar el análisis en función del sexo, sólo las muje-
res presentan asociaciones significativas entre justicia y sexismo. 
Son ellas quienes, al percibir un ambiente justo de trabajo, se 
aferran a creencias benévolas estereotipadas sobre sí mismas. 
En sintonía con esto, Glick y Fiske (2001) sostienen que la subor-
dinación femenina se explica, en parte, por el sexismo benévolo 
de las mujeres que las lleva a tolerar más que a desafiar las acti-
tudes y comportamientos sexistas.
Finalmente, del análisis de regresión múltiple ejecutado, surge 
que el sexo es un buen predictor de ambos tipos de sexismo (β= 
-0,37, p< 0,001; β= -0,21, p< 0,01). Además, luego de ser contro-
ladas las variables sociodemográficas y la deseabilidad social, las 
percepciones de justicia procedimental siguen apareciendo como 
el predictor más fuerte del sexismo benévolo (β= 0,20, p< 0,01), a 
diferencia del sexismo hostil, que no es explicado por ninguno de 
los cuatro tipos de justicia organizacional.

CONCLUSIONES
La presente investigación constituye una contribución empírica al 
estudio de las percepciones de justicia y del sexismo en el lugar 
de trabajo. Los análisis bivariados y multivariados efectuados in-
dican que el sexismo hostil no se asocia con ninguna de las per-
cepciones de justicia organizacional. Por el contrario, el sexismo 
benévolo, en tanto prejuicio enmascarado con afecto positivo, se 
vincula con las percepciones de justicia distributiva, informacional 
y procedimental. De hecho, si bien es sabido que el prejuicio pro-
voca situaciones injustas en el lugar de trabajo, las percepciones 
de justicia procedimental predicen el sexismo benévolo. Futuras 
investigaciones deberían profundizar este hallazgo, aparente-
mente paradójico, quizá mediante la incorporación de otras pers-
pectivas metodológicas, a efectos de lograr una mayor compren-
sión de la problemática sexista en el contexto laboral.

NOTA
El presente estudio se enmarca en la elaboración de la Tesis Doctoral del autor, 
bajo la dirección de la Dra. Alicia Omar (CONICET-UNR).
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