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Problematica de investigacién

Inequidad de género dentro de procesos ::> Mercados laborales son estructurados

desde una perspectiva masculina.

organizacionales

Objetivo

Examinar las relaciones que existen entre los diferentes tipos de justicia organizacional:

distributiva, procedural, interaccional e informativa y la inequidad de género.
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El corpus de estudio sobre la relacion entre los tipos de justicias y la inequidad de género es

reducido.

Este estudio se contextualiza en la
actualidad de Latinoamérica con relacion a
., L . Se introduce que existe brechas salariales,
la percepcion de justicia organizacional
segregaciones laborales y divisiones sexuales

en el trabajo.
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Metodologia

* Psicologia Organizacional
* Legislacion Laboral
* Psicologia Social

« Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

» Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y
la Cultura (UNESCO)

» Organizacion de las Naciones Unidas (ONU)
« Comisién Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL)
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Resultados

La justicia organizacional se divide en:

Justicia

Justicia -
obvid Interpersonal
distributiva P

Justicia
procedural
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Resultado: justicia distributiva y equidad de género

)

" Educacion
| + 20
80% Los hombres escogen carreras con mayor rentabilidad
,;,.__._,_, (ingenierias) que las mujeres (ciencias sociales 0

humanidades)

Segun la Organizacion

Internacional de Trabajo (OIT), A pesar de gque las mujeres tengan mayor participacion en
alrededor del 80% de las personas los estudios y un elevado nivel educativo, son menos

que reciben una remuneracion, las reconocidas y recompensadas que los hombres, en el
mujeres ganan aproximadamente ambito laboral (OIT,2019).

un 20% menos que los hombres en
todo el mundo (2019).
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Maternidad

100%

Participacion laboral

90% B8%

78%

80%

70%

60%

54%

50% 48%
40%
30%
20%

10%

0%
Mujeres con hijos< 5 afios Hombres con hijos Mujeres solteras Hombres solteros

M Participacion laboral (OIT, 2019)



Estado civil

120,00%

Participacion laboral

100,00%
96,10%

80,00%

72,60%

60,00% Se e

51,10%
40,00%

20,00%

0,00%

Mujeres en matrimonio Solteras Divorciadas Hombres casados

(ONU,2019)

Participacién laboral
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Resultado: justicia procedural y equidad de género

Son barreras de promocion durante la toma de
decisiones, especialmente, si son mujeres las que
participan para cargos directivos (Berbel, 2014).

Puestos de supervision, las mujeres
ocupan el 30%.

Se realizé un estudio en Colombia a 191
empresas sobre la presencia de mujeres en
cargos directivos se concluyé (OIT, 2019) :

Nivel intermedio en los cargos directivos,
las mujeres ocupan entre el 11% y 29%.

No se ha aumentado las oportunidades a las

mujeres de ocupar cargos con responsabilidad Cargos altos el 33% de las empresas
de tomas decisiones.

sefialé que las mujeres se desempefian
entre el 1% y 10%.
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Resultado: justicia interaccional y equidad de género

Colaboradores sienten que son tratados con cortesia,

~ dignidad y respeto por parte de los empleadores
durante los procesos y procedimientos de toma de
decisiones (Mladinic, & Isla, 2002).

Organizaciones con una cultura

masculinizada En Ecuador, el 6,9% de los

Mobbing o acoso laboral colaboradores que han sufrido de
Estudios determinan que las mujeres acoso laboral son hombres y el 12%
sufren de acoso laboral o mobbing, han sido mujeres (CEPAL, 2019).

por su desigual posicion en la
sociedad. (Hutchinson, Vickers,
Jackson & Wilkes 2006)
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Resultado: justicia interaccional y equidad de género

Son las explicaciones gque se brinda a los colaboradores

Justicia informativa sobre la razoén de aplicar ciertos procesos o la manera de
distribuir los recursos y tareas (Castillo, Miranda, &
Carrasco, 2012).

Distribucion distinta de tareas
entre hombres y mujeres.

Limita a la mujer a tener acceso a
Segregacion horizontal trabajar, menores ingresos, promociones
y aumenta la desigualdad social.

Division sexual en las organizaciones
mediante el peso de las tareas y
responsabilidades para ambos sexos.
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Planes de accion




Conclusiones y recomendaciones
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