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RESUMEN 

 La empresa que se escogió para la presente investigación es el Banco de 

Crédito BCP, fundada el 01 de febrero de 1889 y dedicada al sector de banca y 

seguros. 

 La investigación tiene como Problema principal: ¿Cuál es la relación que existe 

entre la empleabilidad y los estereotipos de género de los colaboradores de las 

agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019? 

 El enfoque de la investigación es cuantitativo con un alcance correlacional de tipo 

aplicada y un diseño no experimental de corte transversal. El diseño muestral 

estuvo conformado por 128 colaboradores de las diferentes agencias del distrito de 

San Juan de Lurigancho del Banco de Crédito BCP y posee un muestreo 

probabilístico simple, conformado por 96 colaboradores, pero se obtuvo como 

muestra final a 100 colaboradores de ambos sexos, diferentes cargos y rango de 

edades. Es preciso señalar que se obtuvo una confiabilidad de un Alfa de Cronbach 

de 0,869 que es favorable para la investigación. También se muestran los 

resultados de la Hipótesis nula que indican que los datos no se distribuyen de 

manera normal. Por consiguiente, mediante la prueba de coeficiente de Spearman 

se muestra una correlación negativa media R = 0,-668 para la Hipótesis general y 

un Sig. = 0,148 > 0,05. En síntesis: “No existe relación entre la empleabilidad y los 

estereotipos de género de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito 

del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019”. 

 

Palabras claves: Empleabilidad, estereotipos de género, colaboradores, Banco 

de Crédito del Perú y distrito de San Juan de Lurigancho.  
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ABSTRACT 

 The company that was chosen for this investigation is Banco de Credito BCP, 

founded on February 1, 1889 and dedicated to the banking and insurance sector. 

 The main problem of the research is: What is the relationship between 

employability and gender stereotypes of employees of Banco de Credito Del Peru 

agencies, San Juan de Lurigancho, 2019? 

 The research approach is quantitative with an applied-type correlational scope 

and a non-experimental cross-sectional design. The sample design was made up 

of 128 collaborators from the different agencies of the San Juan de Lurigancho 

district of the Banco de Credito BCP and has a simple probabilistic sampling made 

up of 96 collaborators, but end sample to 100 collaborators of both sexes were 

obtained as a sample, different positions and age range. It should be noted that a 

reliability of a very high Alpha de Cronbach of 0.869 was obtained, which is favorable 

for research. Also shown are the null hypothesis results indicating that the data is 

not normally distributed. Therefore, using the Spearman coefficient test, a mean 

negative correlation R = 0.-668 is shown for the general hypothesis and a Sig. = 

0.148 > 0.05. Thus, obtaining that there is no relationship between employability 

and gender stereotypes of employees of Banco de Credito Del Peru agencies, San 

Juan de Lurigancho, 2019. 

 

Keywords: Employability, gender stereotypes, employees, Banco de Crédito del 

Perú and San Juan de Lurigancho district. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En la presente investigación, se describe cómo se dan a expresar los 

estereotipos de géneros, en las diferentes posibilidades de la empleabilidad tanto 

en jóvenes como adultos. 

Hombres y mujeres tienen los mismos derechos, tanto en el ámbito académico, 

como laboral y que cualquier acto de desigualdad por género es considerado un 

delito según la Ley peruana Nro. 28983. (Ver anexo 4). 

Para tener una visión global y clara sobre la problemática principal de la 

presente, se desglosa a nivel internacional, nacional y local. 

A escala internacional, en las últimas décadas se reflejaron indicadores del 

mercado de trabajo que han mostrado una evolución positiva, teniendo una tasa 

del 78.1% de mujeres que se encuentran laborando, pero muchas de ellas lo hacen 

en sectores de baja productividad, y esto trae como consecuencia una baja 

remuneración salarial, una baja cobertura en el seguro médico y menor contacto 

con las tecnologías e innovación según lo que indica la (Comisión Económica para 

América Latina y el Caribe, 2017). En otras palabras, el porcentaje desempleo de 

las mujeres sigue siendo mayor que de los hombres, según la (Organización 

Internacional del Trabajo, 2018), por otro lado, indica que la participación laboral 

femenina por primera vez supera un 50% y esto se encuentra por debajo al de los 

hombres. 

Teniendo en cuenta al (Banco de Crédito Bolivia S.A, 2019), pone en hincapié 

sobre la contratación de colaboradores al término del 2019, se percibe un 

lineamiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres con un 
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porcentaje del 51% de contratación para el personal masculino frente a un 49% 

para el femenino. Pero aún se hace notar que todavía no se percibe homogeneidad 

entre ambas partes, tanto para hombres como mujeres. Por otro lado, indica que el 

promedio de edad de los colaboradores es de 32 años, englobando que un 87% 

del total de los colaboradores son millennials. Incluso indica que los cargos 

ejecutivos son ocupados en su mayoría por hombres con un 72%, respecto a un 

27% que son ocupados por mujeres, esto se compara al año 2018 donde el 

porcentaje era de 23% de la ocupación de los cargos ejecutivos para las mujeres. 

Mientras tanto se recalcan los siguientes indicadores que demuestran que un 52% 

del personal tiene un rango de edad menor a los 30 años, así también para el rango 

de edad de mayor a 30 y 50 años de edad existen un 45% del personal, apostando 

por generar mayor experiencia laboral a gente joven que se encuentra consolidado 

en la composición de la plantilla y por último un 3% se encuentra por encima del 

rango mencionado. p. 38.  

En referencia a lo mencionado se entiende que, en la actualidad, aún existen 

brechas para la contratación del personal femenino, así también se muestran una 

gran desigualdad en porcentaje, respecto a los cargos de altos mandos, que en su 

mayoría son ocupados por el género masculino.  

El acceso a las oportunidades y derechos entre hombres y mujeres siguen 

exhibiéndose grandes brechas de género, eso se muestra en los indicadores 

laborales en América Latina y el Caribe, asimismo, el sistema social aun reproduce 

estereotipos limitando la inserción laboral. (Bárcena, 2017). 
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Cabe recalcar que esta problemática aún persiste, dando a entender acerca de 

la concientización sobre la lucha contra la violencia, el micro machismo, la inclusión 

laboral y acerca de los roles de género. (BCP Bolivia, 2019, p.40). 

A continuación, es necesario considerar al nivel nacional, la sociedad 

contemporánea está en constantes cambios y aceleradas transformaciones que 

afectan al mercado laboral, por ejemplo según datos recopilados por (Instituto 

Nacional de Estadística e Informática, 2018), indica que la Población 

Económicamente Activa (PEA) en el periodo 2007 al 2017, la población ocupada 

obtuvo un incremento por año de 231 mil personas también se vio un incremento 

promedio anual de 1,5%. Así mismo se muestra que ambos géneros la población 

masculina ocupada aumentó aproximadamente por cada año en 122 mil personas, 

dando un porcentaje de crecimiento de 1,4%, a su vez, la población que ocupa el 

lado femenino creció en 109 mil personas por año, siendo así una tasa promedio 

anual de crecimiento de 1,6%, reflejando la superioridad ante el porcentaje que se 

registró en los varones.  

A su vez, en los periodos del 2016 al 2017 se indica que la población que ocupa 

el lado femenino tuvo un incrementó de 2,8%, superando al registrado por la PEA 

ocupada del 1,3% masculina. Estos cambios dan a conocer nuevos patrones de 

exigencia en torno a las dinámicas laborales, y dichos cambios transforman de 

manera constante el mercado laboral, generando así que las empresas busquen 

personas calificadas y competentes. 

Cabe señalar, el artículo escrito por (Miranda , 2019), indica los estereotipos de 

género en pleno siglo XXI están presentes en el poder judicial peruano, el artículo 

da a entender cómo las dos juezas Barrios y Tello, están luchando por la igualdad 
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de género, tanto así que indican que las mujeres para ascender tienen dificultades 

porque el machismo sigue presente en la institución. p. 8. 

En contraste (Espino & Sanchis , 2019), indican que a lo largo de los años las 

mujeres han optado en mejorar sus niveles educativos, ello ha permitido el 

crecimiento educativo, social y laboral. Así mismo han podido mejorar sus ingresos 

a la economía familiar, logrando formar trayectorias laborales más precisas en 

comparación al de los hombres. pp. 20,21 

Actualmente, acceder a un puesto de trabajo es más complicado siendo un 

momento clave para la inserción laboral, que es un acceso más rápido a poder 

adquirir un trabajo estable, acorde con lo que la empresa requiera y a la formación 

adquirida por la misma. (Pelayo, 2012). Siendo la empleabilidad y ocupabilidad los 

cuales se reflejan actualmente en un mercado laboral altamente competitivo.  

En el contexto local según (Raffo, 2019), indica que en pleno siglo XXI, aún 

sigue existiendo una gran desigualdad entre hombres y mujeres con respecto a la 

brecha en equidad de género. 

Esta investigación pretende conocer sobre los estereotipos de género, y reiterar 

si tienen alguna relación con la empleabilidad de los colaboradores de la entidad 

financiera el Banco de Crédito BCP.  

Así también, se pretende investigar una problemática vigente que ha estado 

perdurando en la sociedad durante muchos años, esto lo indica (Suma BCP, 2021), 

al respecto que las desigualdades de oportunidades por género y el hostigamiento 

laboral, las brechas salariales entre hombres y mujeres, el desbalance de género, 

como también los sesgos de género a la hora de la selección y contratación del 

personal, son enfoque que la entidad financiera se encuentra enfocado en 



  

  

xvii 

 

minimizarlo. (Gaba, 2017). Destaca que para las organizaciones y empresas los 

sesgos de género son barreras para la equidad de género, también acentúan que 

las posiciones de mayor jerarquía son tipificadas como tareas masculinas.  

 Dada que la sociedad indirectamente atribuye ciertas características físicas, 

atributos o comportamientos tanto para el hombre como la mujer, causando una 

amenaza, porque pueden crear ideas o creencias erróneas, pudiendo causar 

grandes debilidades y creando consigo inseguridades a los colaboradores, y que 

estos no se sientan satisfechos con su trabajo. Existiendo la probabilidad de que 

esta amenaza se convierta en prejuicios y/o discriminación, para ello esta 

investigación tratara de conocer si realmente existe o no una relación entre los 

estereotipos de género con la empleabilidad. 

 El presente trabajo de investigación como objetivo general, determinar la 

relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género de los colaboradores 

de las agencias del Banco de Crédito del Perú, del distrito de San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

 En paralelo se planteó como hipótesis general: “Existe relación entre la 

empleabilidad y los estereotipos de género de los colaboradores de las agencias 

del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019”.  

 La presente investigación posee una principal importancia, que ayudará a poder 

identificar y hacer visible las diferencias entre mujeres y hombres en el ámbito 

laboral, y con ello ayudar a conocer los atributos y diferencias entre ambos géneros 

como también las distintas interpretaciones que se les son atribuidos, en función a 

los roles y responsabilidades. Al mismo tiempo se pretende conocer y comprender 

sobre un tema algo controversial hoy en día para la sociedad, así también poner un 
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énfasis para entender y profundizar sobre los estereotipos de género, así mismo 

analizar qué relación tiene con la empleabilidad, con el propósito de dar respuesta 

al problema de la investigación que se ha planteado. 

Este proyecto se justifica desde las diferentes teorías y antecedentes, buscando 

mejorar la situación y posición del mercado laboral para tener una menor brecha de 

desigualdades, que existen hoy en día entre mujeres y hombres. 

Se tiene la posibilidad de investigar mediante la técnica de encuesta los 

problemas de las personas y el sentir de sus necesidades. 

 Esto beneficiará a cada uno de los colaboradores de cada agencia, como 

también en el desempeño de su trabajo que permitirá actuar con mayor autonomía 

e independencia y de esta manera incrementar la participación activa, para ello es 

favorable saber sí el resultado de la investigación favorecerá o no la integración 

social de la persona. 

Esta investigación es viable gracias a que los recursos humanos se encuentran 

en las distintas agencias bancarias de distrito de San Juan de Lurigancho, de la 

provincia de Lima, en las que están presente los siguientes cargos: Gerente de 

agencia, funcionarios Pyme, supervisores, promotores principales, promotores de 

servicios, asesores de ventas y servicios y guías de agencia. 

Respecto a los recursos financieros, sólo serán las encuestas los cuales se 

necesitan para el índice de la muestra. 

Con respecto a los materiales bibliográficos se utilizaron diferentes 

investigaciones físicas y online, incluso se utilizó distintos buscadores académicos 

confiables, algunos de ellos fueron: Google Académico, Academia, Scielo, Web 

Science, Sibus, Scopus y los repositorios de las distintas universidades, entre otros. 
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Es importante destacar las limitaciones de la investigación, una de ellas y la más 

importante es la cantidad de población para realizar el estudio. 

Por lo tanto, otras limitaciones han sido que algunos colaboradores, por falta de 

tiempo no han podido ser partícipe de la encuesta. Otra limitación sobresaliente es 

el acceso restringido para algunas investigaciones internacionales. 

Así mismo es muy importante precisar que para hacer el presente estudio se 

requiere autorización formal de la empresa. (Vea el anexo 6). 

Dentro de este marco consta de cinco capítulos. En el primer capítulo se da a 

conocer el marco teórico que incluye los antecedentes nacionales e internacionales 

y las bases teóricas, en el segundo capítulo se plantea la Hipótesis general 

asimismo las hipótesis específicas de cada dimensión, en el tercer capítulo se 

indican sobre la metodología de la investigación, en el cuarto capítulo se desarrollan 

todos los resultados, en el quinto capítulo se presentan la discusión de los 

resultados, por último, se tienen las conclusiones, recomendaciones, los 

respectivos anexos y las fuentes bibliográficas.
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CAPÍTULO I 

 MARCO TEÓRICO 

 

1.1 Antecedentes de la investigación 

1.1.1 Antecedentes nacionales 

 Para los antecedentes nacionales, los cuales existen muchos investigadores 

que hablan de empleabilidad y estereotipos de género, se tomaron en cuenta tres 

antecedentes para tener un mayor conocimiento de lo que pasa a nivel nacional. 

 

De acuerdo con (Velásquez , 2018), en su investigación denominada 

“Estereotipos de roles de género y actitudes hacia mujeres líderes 

organizacionales, desde la perspectiva de las propias mujeres”, publicado en la 

Pontificia Universidad Católica del Perú. Al respecto, la autora utilizó la metodología 

de diseño no experimental con alcance exploratorio y con un enfoque cuantitativo, 

orientado a formular un modelo de certificación de equidad de género para las 53 

empresas privadas del Perú. La muestra estaba constituida por 260 trabajadoras 

con rango de edades de 21 a 74 años, siendo la edad promedio 39 años. El 

instrumento para llevar a cabo esta investigación fue el cuestionario, mediante la 

técnica de la encuesta, contando con 20 ítems, que buscó medir la orientación del 

rol de género, empleando así la escala de estereotipos de roles sexuales, teniendo 

tres áreas Masculinidad, Feminidad, y Neutralidad. Finalmente, los resultados 

obtenidos fueron que no hay ninguna diferencia entre las actitudes de liderazgo del 

rubro organizacional tanto en hombres como mujeres (Mfemenino= 3.93, DE=. 

0.57; Mmasculino= 3.92, DE= 0.57; T258 =.09 p > .05). Con los resultados de la 
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investigación se concluye que las mujeres líderes son evaluadas positivamente por 

las demás mujeres y con respecto al liderazgo, las mujeres líderes son un modelo 

a seguir para las generaciones siguientes. 

 

De igual manera hace mención el (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 

2019), en la investigación sobre “La segregación laboral por género en el sector 

privado formal en Perú”, realizada por la dirección general de promoción del 

empleo. El presente estudio, analizó y medió el grado de segregación laboral que 

existe, así como la distribución por ocupaciones de trabajadores de ambos géneros, 

teniendo como unidad de análisis al sector privado formal de los trabajadores 

asalariados registrados en la Planilla Electrónica 2018 del Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo (MTPE), cuyas edades oscilan entre 15 a 65 años, utilizando 

solo los resultados de la Plantilla electrónica. 

Los datos utilizados fueron los indicadores de segregación laboral del promedio 

de enero a diciembre del 2018, teniendo como principales variables sexo, edad, 

situación educativa, tipo de contrato y ocupaciones, buscando evidencias empíricas 

sobre la segregación laboral en el nivel nacional, en este caso la metodología 

planteada ha sido cuantificar la remuneración promedio mensual y su implicancia 

con la segregación laboral y la probabilidad en ocupaciones denominadas 

“femeninas”, teniendo como principal resultado la existencia de una relación 

negativa entre la segregación laboral y la remuneración de los trabajadores 

asalariados promedio por hora en el sector privado formal, según los datos que 

indican que en los grupos ocupacionales los hombres tienen mayor proporción de 

participación en comparación al de las mujeres, teniendo un total del 23,2% de 
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ocupaciones femeninas, por el contrario las ocupaciones masculinas ocupan un 

53,6%, por último el 23,2% son ocupaciones mixtas que cuentan con una equitativa 

distribución por género. Se puede concluir que el análisis evidencia que la 

segregación laboral afecta ambos géneros negativamente, pero la más afectada es 

la mujer, con menores tasas de remuneración, ocasionando con ello una brecha 

salarial por género.  

 

Asimismo (Rojas, 2020), de la Universidad de San Martín de Porres, realizó el 

estudio sobre “Factores limitantes en su desarrollo profesional en el mercado 

laboral de la mujer en la PYME del distrito de Lince, Lima”, la presente investigación 

tiene una metodología de recolección cuantitativa, así también el presente estudio 

tiene un alcance descriptivo- correlacional, ya que ha medido la conexión de sus 

variables, de tipo aplicada con un diseño no experimental transversal. 

El diseño muestral probabilístico aleatorio simple conformado por 100 

trabajadoras con rango de edad de 21 a 64 años de las pequeñas empresas del 

distrito de Lince. La principal técnica de recolección de datos fue mediante un 

cuestionario estructurado que ayudó a la recolección de datos respecto a los 

factores limitantes y el desarrollo profesional en el mercado laboral femenino. 

Dando a conocer los principales resultados de la investigación que son los factores 

limitantes que tiene la mujer y esto se dividen en personales y profesionales dando 

a entender que afectan indirectamente en su desarrollo profesional, ya que las 

mujeres en muchas ocasiones siguen un patrón determinante que es la 

responsabilidad familiar, y esto trae consigo una gran desigualdad entre ambos 

géneros teniendo un nivel jerarquizado y creando segregación en el mercado de 
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trabajo. En síntesis, las mujeres suelen tener factores limitantes en su desarrollo 

profesional y personal ya que se les suele relacionar con las responsabilidades 

familiares y los trabajos feminizados limitándose en su desarrollo personal, por otro 

lado, ha aumentado la participación en el mercado laboral de las mujeres, pero 

siguen manteniendo niveles bajos en la inserción y segregación laboral, afectando 

en el desarrollo profesional de las mujeres.  

  

1.1.2 Antecedentes internacionales 

Se han recopilado dos antecedentes internacionales cada uno identificando las 

dimensiones y las variables de estudio, sobre los estereotipos de género y la 

empleabilidad: 

 

Según (Valencia, 2015), en su investigación titulada “Barreras de género en el 

ingreso y permanencia de las mujeres al mercado laboral en sectores urbanos con 

desigualdad geográfica”, de la Universidad del Bío-Bío, Chile. Esta investigación 

tuvo un enfoque cuantitativo, con un alcance de tipo descriptivo- exploratorio, ya 

que analizó la existencia en la relación del ingreso y permanencia de las mujeres 

en el mercado laboral de las comunas de Tomé y Chiguayante en Chile, la 

investigación tiene un diseño no experimental de corte transversal teniendo en 

cuenta que las variables estudiadas no han sido manipuladas y fueron recolectadas 

en un solo momento y tiempo dado, así mismo la investigación utilizó el cuestionario 

como instrumento de investigación, mediante la técnica encuesta con preguntas 

cerradas utilizando una escala de tipo Likert teniendo como objetivo, obtener 

información sobre las barreras de género en la trayectoria, participación y 
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desigualdad geográfica de las mujeres en el mercado laboral chileno, teniendo 

como resultado que los estereotipos de género influyen en la participación, 

desarrollando oficios tradicionalmente masculinos, existiendo un 80% de las 

barreras de género y de desigualdades geográficas en el ingreso y permanencia de 

las mujeres de las comunas de Tomé y Chiguayante en el mercado laboral de dicho 

sector urbano. Para concluir las barreras afectan a las mujeres en el mercado 

laboral, pero muchas de las mujeres de las comunas han superado los obstáculos 

y demostrado su capacidad laboral, teniendo expectativas claras en sus proyectos 

laborales, buscando generar una sociedad igualitaria.  

 

Igualmente (Avila & Perez, 2009), de la Universidad de Cartagena, que realizaron 

el estudio sobre los “Factores determinantes en el posicionamiento de las mujeres 

en cargos directivos en el sector financiero de la ciudad de Cartagena”. La 

metodología utilizada ha sido no experimental y diseño transversal. Teniendo un 

enfoque cuantitativo, utilizando la técnica de recolección de datos mediante el 

cuestionario, el instrumento que se ha utilizado fue encuesta teniendo como 

finalidad conocer sobre el perfil profesional, desarrollo personal y la integración del 

rol profesional y familiar de las mujeres de los cargos superiores de los bancos, la 

población fue dirigida a las mujeres de los cargos directivos del sector financiero de 

la ciudad de Cartagena, y estuvo conformada por 33 bancos que fueron un total de 

82 oficinas y/o sucursales y esto engloba 108 cargos administrativo ocupados por 

mujeres. Dando a conocer los resultados de la investigación, el factor que 

predomina es el nivel superior con un 75% de las encuestadas cuentas con estudios 

universitarios, de tal modo que son un personal altamente responsable, capacitado 
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y con talento, esto son puntos importantes para asumir altos cargos en los bancos, 

de tal modo que permite lograr un mejor desempeño, logrando así una mejor 

inserción laboral. En conclusión, se dio a conocer que los bancos tienen ciertas 

políticas de equidad y desarrollo en cuanto a la contratación de su personal tanto 

hombres como mujeres y que todo es cuestión de reunir el perfil que exige el cargo, 

creando una sociedad justa y equitativa entre hombres y mujeres. 

 

1.2 Bases teóricas 

1.2.1 Teorías de Estereotipos de Género 

1.2.1.1 La socialización diferencial entre hombres y mujeres 

Walker y Bartón (1983), citado por (Cabrera, s.f), explica cómo es el proceso que 

las personas inician su vida social y cultural, logrando un impacto sobre los agentes 

socializadores, que muestran diferentes actitudes, conductas, códigos morales y 

normas sobre las diferencias de género logrando así diferentes conductas desde la 

posición del hombre como la mujer. 

La socialización diferencial es la conexión entre los mensajes emitidos, que 

muchas veces se generan desde la infancia considerando los roles tradicionales 

tanto de los niños como de las niñas se trata de algo propio y esto estereotipa las 

personalidades y roles según compete su género. 

Desde la posición de Rebollo y Hornillo, (2010), la socialización diferencial 

emocional que asocia tanto al hombre como a la mujer, data desde la consideración 

que la sociedad impone en los diferentes papeles o roles emocionales que 

diferencian a los niños de las niñas. Así mismo indican que existen distintos agentes 
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socializadores, estos se encuentran en los medios de comunicación, la familia, el 

sistema educativo, las influencias grupales, etc., que asocian al varón con el poder, 

la racionalidad, la política, a tareas productivas, tradicionalmente ligadas con la 

masculinidad, en cambio asocian a la mujer con la obediencia, la pasividad, 

dependencia o la afectividad, a tareas de reproducción y aspectos emocionales, lo 

involucran con la feminidad. (Suberviola, 2020), p.81. 

 

Tabla 1 Modelo occidental predominante en la identidad de género. 

 

MODELO OCCIDENTAL PREDOMINANTE DE IDENTIDADES DE GÉNERO  
“Debe Ser Femenino y Masculino” 

 Mujer - Femenino Hombre - Masculino  
 

 Roles o Papeles 
Definidos 

 
Trabajo reproductivo no 
remunerado 
“Dueña de casa” /” Madre 
esposa” 
Ser para otros 
Objeto. 

 
Trabajo productivo 
remunerado 
“Proveedor” /” jefe del hogar” 
Ser papá Si 
Sujeto. 

 

 Espacios Definidos 

 
Esfera del cuidado  
Esfera domestica – privada 
Naturaleza. 

 
Esfera del mercado 
Esfera pública  
Cultura. 

 

 Estereotipos 

 
Subjetiva 
Dependiente  
Pasiva – espectador 
Frágil 
Cooperativa 
Emocional – irracional  
Seguidora  
Conciliadora  
Flexible. 

 

 
Objetivo 
Independiente 
Activo – ejecutor  
Fuerte  
Racional – lógico  
Líder 
Agresivo 
Enfocado. 

 

 Valoración Social, 
Estratificación de 
Género 

 
Menor valoración  
Menor acceso a prestigio  
Menor acceso a posiciones 
de poder 
Restricciones en la toma de 
decisiones.  

 
Mayor valoración  
Mayor prestigio social 
Predomina en posiciones de 
poder 
Mayor acceso a toma de 
decisiones. 

Elaboración propia. Fuente: (CEDEM, s.f.). 
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De acuerdo con (CEDEM, s.f.), relaciona al hombre y la mujer a los modelos de 

género asociados a un comportamiento adecuado, determinado por la sociedad y 

la época, inclusive demuestra la construcción de un modelo de comportamientos 

que la sociedad establece como válidos y que además son predominantes, esto 

quiere decir que son establecidos de acuerdo a una aceptación, valoración y 

naturalidad de la sociedad, de forma similar las distintas sociedades determinan un 

modelo predominante que limitan lo permitido a lo prohibido creando así versiones 

estereotipadas de género, por ejemplo, dar a saber que los hombres son 

considerados la cabeza de la familia y por ende quienes proveen el sustento familiar 

y las mujeres se ocupan de las actividades domésticas, o que los hombres tienen 

mayor capacidad analítica y las mujeres son detallistas y meticulosas en sus 

actividades, entre otras ideas erróneas establecidas por la sociedad. (Valencia, 

2015), pp. 67,69.  

 

1.2.1.1.1 Por qué hablamos de sexo cuando queremos decir género  

 

Empleando las palabras de (Budlender, Sharp, & Kerry, 1998), se intenta dar a 

entender sobre la diferencia que puede existir entre género del sexo, indican 

también la afirmación de distintas características que le son atribuidas como son 

raza, clase sociales, tendencias sexuales, edad; esto se asocian a la individualidad 

o la adopción a un determinado grupo.  

Las autoras hacen hincapié que, a pesar de las creencias generalizadas, que 

existen entre ambos, hablar de sexo no es igual que hablar de género. p. 19. 



  

  

28 

 

Tabla 2 ¿Quién es quién? 

 

DIFERENCIAS BIOLÓGICAS 
(SEXO) 

DIFERENCIAS SOCIALES 
(GÉNERO) 

 

 Difíciles de modificar. 

 Han existido a lo largo de la historia 
y de las culturas.  

 Las políticas de áreas relacionadas 
con el cuerpo son sensibles a las 
diferencias biológicas. Ej.: 
enfermedad de próstata, parto.  

 

 Modificable por cuanto nuestra 
identidad de género viene 
socialmente determinada. 

 La historia y las culturas han dado 
distinto contenido a cada género. 

 Las políticas pueden: 
o Responder a los 

estereotipos sobre género. 
Ej. Conceder ayudas sobre 
la concepción de que solo 
los hombres son cabeza de 
familia. 

o Intentar cambiarlos. Ej. 
Tener en cuenta los 
obstáculos que mujeres y 
niñas tienen que superar a la 
hora de participar en cursos 
de formación no 
tradicionales.  

 

Fuente elaboración propia en base a (Budlender et al, 1998). 

 

Teniendo en cuenta al Centro de Estudio para el Desarrollo de la Mujer (CEDEM, 

s.f.), mediante la cultura y pensamientos que adaptan cada persona sea hombre o 

mujer, van creando conductas e ideas entre ambos géneros, esto quiere decir que 

la cultura cumplen un factor importante porque asocian distintas características ya 

sean en roles y funciones estereotipadas que se les atribuyen a cada género ya 

sea el femenino o masculino, y lo que distingue al género del sexo son los términos 

socioculturales o sociales que pueden ir variando a lo largo de la vida de la persona 

siendo en el ámbito de educación, trabajo o las relaciones interpersonales, en 

cambio el sexo se distingue por términos biológicos, que diferencian al hombre de 

la mujer. Citado por (Valencia, 2015), p.64. 
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Tabla 3 Diferencias entre Sexo y Género. 

 

(SEXO)  (GÉNERO) 

 

 Hecho biológico/natural  

 Características biológicas (anatómicas, 
fisiológicas, hormonales, etc.) que 
distinguen a mujeres y a hombres. 

 

 Hecho cultural/social 

 Características que la sociedad y la 
cultura atribuyen a cada sexo. 

 Macho / Hembra  Mujer/Hombre 

 Femenino/Masculino 

 Universal  Contextual, histórico 
 

 Adquirido al nacer  Aprendido 
 

Fuente (CEDEM, s.f.). Elaboración propia. 

 

1.2.1.2 La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres  

 

La igualdad de género en el ámbito laboral sigue siendo un tema que en el futuro 

seguirá siendo un objetivo que se tiene que alcanzar, se refiere que los datos que 

se tienen en la actualidad siguen mostrando una gran variante en la desigualdad 

de género (hombres y mujeres), en los empleos y las condiciones laborales (hasta 

los ascensos en las empresas). 

Por este motivo se sigue dando estrategias y propuestas que ayuden a mantener 

medidas para que de esta manera no haya nuevas formas de discriminación. Se 

tiene en cuenta que en cualquier organización que se aprecie la igualdad de género 

es parte de la integridad de la inclusión laboral, a su vez, es indispensable para que 

así las compañías tengan un sentido de pertenencia y alineación con los valores 

que se generan en la sociedad. 
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Ahora si las empresas llegaran a incluir el beneficio de la igualdad de género, 

generarían estos beneficios: 

 Un ambiente laboral estable. 

 Mejora en la comunicación de la compañía.  

 Alta productividad. 

 Brecha salarial disminuida. 

 

Está también comprobado que los países que mayor equidad en la igualdad de 

género presentan, un índice bajo en el concepto de violencia de género y es por 

estos motivos que se siguen generando campañas de concientización para la 

igualdad de género, que ayuden a mejorar tanto anímicamente y económicamente 

a la sociedad. (Rodriguez, 2016), pp. 57,63. 

 

 1.2.1.3 Teorías basadas en expectativa-valor.  

 

En esta teoría sugiere que la intención de realizar una acción con respecto a una 

tarea, se basa en el logro de dos factores que son: la motivación hacia el éxito y la 

motivación para evitar el fracaso. 

Claro esto ayuda a combinar las necesidades, expectativas y valor que se 

generan, también propone que la manifestación de la conducta es el resultado de 

los componentes desde este planteamiento. Eccles (1985), comprueba que las 

diferentes elecciones entre hombre como mujer son completamente distintas en 

tareas que pueden desempeñar, esto se diferencian en tres aspectos.  
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a) Existen diferentes perspectivas de valoración de las tareas 

para uno ello puede ser una opción de logro y para otro puede 

ser algo subjetivo. 

b) Para tomar decisiones, el valor subjetivo es más fuerte en las 

mujeres que en los hombres. 

c) Las mujeres le otorgan gran valor de logro a varias 

actividades que para los hombres influyen factores diferentes 

que asocian a las mismas actividades. Lo cual se sugiere que 

la tendencia a realizar conductas orientadas al éxito sean el 

conjunto de motivaciones de la persona. Citados por 

(González, 1999), pp. 79,88. 

 

1.2.2 Teorías de empleabilidad 

 

1.2.2.1 Capital Social y Competencias Profesionales. 

 

Este tipo de teoría se basa en un mercado laboral existente, que están dadas 

para esta generación, ya que la sociedad está sometida a constantes aceleraciones 

que afecta al mercado laboral, para estos tipos de cambios hay nuevas formas de 

operatividad en torno a las dinámicas laborales en el sentido que sean más 

globalizados y especializados. 
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Así también, Romero (2004), indica que se debe considerar que mantenerse 

laboralmente, incluye la incorporación de una persona en mantenerse en su puesto 

de trabajo. En la actualidad la dificultad para muchos es encontrar un puesto de 

trabajo así también como mantenerse en el puesto laboral. Citado por (Pelayo, 

2012). 

En base a lo anterior se puede sintetizar que a muchas personas les cuesta 

conseguir o mantenerse en un mismo trabajo, por ende, se dan grandes rotaciones 

o ausentamos porque el trabajador no se siente a gusto con la ocupabilidad de su 

puesto laboral. 

 

 1.2.2.2 Enfoque por competencias   

 

Para (Aguerrondo, 1999), está centrada en la formación competitiva a lo largo de 

la vida, claro está en el conjunto de conocimiento y capacidades que la persona ha 

adquirido independientemente de donde o como los haya adquirido. 

Lo hace llamar “sociedad del conocimiento”, porque es un bien que está 

disponible para cada sociedad y garantiza la igualdad de oportunidades con la 

tecnología que hoy en día tenemos, no implica los contactos que tengas sino en 

cómo el trabajador pueda adquirir el conocimiento para integrarse laboralmente. 

También habla de la nueva educación lo cual básicamente está presente en el 

futuro: Que son conocimiento y valores, indica que es lo que hacen hoy en día las 

escuelas democráticas y para ello menciona ciertos niveles:  

 Político-ideológico: Está basada en un punto de vista en el cual se 

tiene que tener posiciones para poder estudiar. 
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 Técnico-pedagógico: Se entiende más por el aprendizaje del 

trabajador. 

 Organizacional: Entra a tallar más conocimiento, aprendizaje y 

contenido de cómo debe ser el trabajador. 

 

 1.2.2.2.1 Formación por competencias: factor clave para la empleabilidad 

 

De acuerdo con (Garcia, 2005), indica que el trabajador tenga la disposición de 

dar toda su creatividad y sus conocimientos a favor de la empresa, pudiendo lograr 

una producción e implicación positiva y con esto tener una calidad y una óptima 

mejora continua. Las empresas en función de su cultura organizativa de calidad, 

han añadido nuevas dimensiones de cualificación para que los trabajadores 

practiquen y adquieran ciertos comportamientos que son positivos para la empresa, 

y son considerados actitudinales.  

Refiere también que la concepción de una competencia está vinculada al 

funcionamiento de una persona ya sean en sus atributos o cualidades así también 

como en el contexto profesional que ayuda a un eficiente desempeño.  

Existen diferentes tipos de competencias y las más relevantes para analizar las 

competencias, según Barrero (2003), citado por García (2005) son: 

 Competencias referidas a los contenidos. 

 Competencias referidas a la experiencia. 

 Competencias de habilidad social.  

 Competencias meta cognitivas de aprender a aprender. 
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 El mercado actual facilita la proyección del acervo formativo en experiencia 

como también en contenido y exigiendo disponer habilidades sociales y un continuo 

aprendizaje mejorando la empleabilidad. pp. 36, 37. 

 

1.2.2.3 Teoría neoclásica del capital humano según Anker 

 

Esta teoría indica que los mercados laborales funcionan eficientemente y tanto 

los empleadores como trabajadores son racionales. Indica también que los 

trabajadores luchan por conseguir empleos mucho más rentables y que se 

encuentren a la altura de sus necesidades considerando estudios, experiencia, etc., 

y también tiene que estar acorde a sus preferencias por ejemplo tiene que tener un 

agradable ambiente de trabajo. Por ende, los empleadores intentan maximizar esos 

beneficios, pero reduciendo costos hasta lo máximo que pueda, y esto se debe a la 

fuerte competencia y a la eficiencia de los mercados de trabajo, pagando así el 

producto marginal a su función a cada trabajador.  

 

1.2.2.3.1 La oferta de trabajo  

 

La teoría neoclásica del capital humano, con respecto a la oferta de mano de 

obra indica que la participación laboral femenina es mucho menor, ya que su grado 

de instrucción y calificación son menores, por ende, adquieren menos experiencia 

laboral que los hombres, porque se involucran más en el matrimonio, la crianza de 

los hijos, en las distintas responsabilidades domésticas, truncando su vida 
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profesional. Esta teoría enfatiza que las únicas responsables del cuidado de los 

hijos y del hogar son única y exclusivamente de las mujeres, obligándose a reducir 

su experiencia laboral. 

 

1.2.2.3.2 La demanda de trabajo 

 

La teoría neoclásica del capital humano, con respecto a la demanda de trabajo 

indica que la preferencia de los empleadores influye las ocupaciones al momento 

de la contratación tanto de las mujeres como de los hombres, esto quiere decir que 

el grado de experiencia y formación son muy importantes, y que dan prioridades a 

los hombres al momento de ser contratados, porque el trabajo femenino les resulta 

más costoso. (Anker, 1997), pp. 345,347.  

 

1.2.2.4 Teorías de la parcelación del mercado de trabajo  

 

De acuerdo con (Anker, 1997), este pensamiento teórico apoya a la lógica de la 

escuela neoclásica, partiendo de la idea que las grandes empresas desempeñan 

un rol importante al momento de quien contratan, ascienden o despiden y el salario 

que pagan. Por otro lado, esta teoría hace hincapié sobre las desigualdades que 

pueden existir en el mercado de trabajo entre los hombres y mujeres, partiendo de 

la idea que los hombres tienen mayor posibilidad de conseguir mejores puestos de 

trabajo que las mujeres. 
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Esta teoría se apoya con la teoría del mercado de trabajo dual de (Doeringer & 

Piere, 1971), donde encuentran a un sector “primario” y “secundario” dividiéndose 

en empleos “estáticos” y “dinámicos” como también sectores “formales” e 

“informales”. 

En la teoría mencionada se hace notar que los empleos que se encuentran 

dentro del sector primario son satisfactorios, y bien cotizados en cuanto a sueldos, 

seguridad en el trabajo, beneficios y condiciones laborales. En cambio, en el sector 

secundario es todo lo contrario, causando insatisfacción en cuanto a sueldos, 

beneficios, estabilidad y condiciones laborales.  

Esta idea se adapta a la segregación ocupacional entre los sexos, dividiéndose 

en ocupaciones masculinas y femeninas. pp. 350,351.  

 

 1.2.2.5 Teoría feminista o socio-sexuales 

 

Esta teoría contempla la idea errónea que se tenía en la sociedad en el ciclo 

pasado, ya que la mujer sufría ciertas desventajas en la sociedad en el ámbito 

laboral, dándole un papel secundario y como prioritario el cuidado y bienestar de su 

familia, en cambio el hombre tiene el papel principal porque es el único responsable 

de llevar el sustento para su familia. 

Según (Elliot, 2009), menciona que esta teoría engloba distintos puntos acerca 

de sexualidad y género, dando a entender que desde el punto de vista de la 

sociedad patriarcal la mujer debe desempeñar ciertos roles y que muchas veces 

esta es vista como sinónimo de hostigamiento, abuso, opresión sexual y 
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denigración, así mismo esto ha influenciado en diferentes enfoques tales son 

jerarquía de género, marginación social, y diferencias sexuales.  

Esta teoría apoya en cierto punto a la segregación laboral, desde la posición de 

(Lopez, Riquelme, & Vives, 2019), indican que el mercado laboral, tiene a la 

segregación como característica principal concentrando un gran número de 

mujeres en ciertas ocupaciones y de hombres en otras generando una desigualdad 

de empleo y oportunidades.  

Esto se divide en segregación horizontal y segregación vertical. 

La segregación horizontal u ocupacional se dirige prioritariamente a las distintas 

tendencias de ocupaciones que son designadas para hombres y para mujeres, 

dando a entender que desempeñan diferentes profesiones. En cambio, la 

segregación vertical o jerárquica da a entender sobre las desigualdades de mando 

en los altos cargos que son desempeñadas por hombres, limitando a la mujer en el 

desarrollo profesional, teniendo como consecuencia baja remuneración salarial. 

p.162. 
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1.2.2.5.1 Estereotipos comunes en las características femeninas 

y su efecto previsible en la segregación de las ocupaciones entre 

hombres y mujeres. 

 

Tabla 4 Estereotipos y su relación con la segregación laboral por (Kanter, 1977) 

 

ESTEREOTIPOS 
COMUNES DE LAS 
CARACTERÍSTICA 

FEMENINAS 

EFECTO SOBRE 
LA SEGREGACIÓN 

OCUPACIONAL 

EJEMPLO DE 
OCUPACIONES 

TÍPICAS AFECTADAS 

REFLEXIONES 
PARA LA ACCIÓN 

ORIENTADORA  

 
1. Mayor 

disposición a recibir 
órdenes. Mayor 
docilidad y sumisión. 
Mayor propensión a 
quejarse de las 
condiciones 
laborales. 

 

 
Se escoge a mujeres 
para puestos bajo 
deficientes 
condiciones 
laborales. 
Sectores informales 
o descontrolados. 
Trabajos precarios o 
de economía 
sumergida 

 

 
Trabajos mal 
pagados, 
desprotegidos, 
repetitivos, 
condiciones 
precarias. 

 

 
Se consolida el 
sentimiento de que la 
mujer se inclina 
instintivamente a 
estar subordinada. 
Es un arquetipo 
aprendido, no 
biológico. 

 

2. Mayor 
disposición a aceptar 
un salario bajo 
porque tienen menos 
necesidad de 
ingresos 
económicos. 

 

Clasificación en 
sectores mal 
remunerados y 
Precarios. 

 

Trabajos por horas, 
realizados bajo 
economía sumergida 
y puestos de bajo 
rango en las 
organizaciones. 

 

Se cree que la 
aportación de la 
mujer es secundaria 
en el presupuesto 
familiar. 
Hay mujeres cabeza 
de familia. 
Las ocupaciones con 
salarios más bajos 
son las más 
“feminizadas”. 

 

3. Mayor interés 
por trabajar sin salir 
de casa. 

 

Se coloca a la mujer 
en sectores de 
producción 
doméstica alejados 
del marco 
Empresarial. 

 

Trabajo a domicilio, 
mal pagado y a 
destajo. 

 

Estos trabajos 
permiten combinar el 
remunerado con el 
casero. 
El trabajo a domicilio 
está cobrando cierta 
importancia. 

 
Elaboración propia en base a (Colegio Oficial de Psicología de Andalucía Occidental, 2007). 
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1.3 Definición de términos básicos 

1.3.1 Estereotipos de Género 

 

Barreras de género: Se define como pensamiento fundados en el sexo 

masculino/femenino de cómo ha establecido de manera generalizada una 

estructura patriarcal en la mayoría de las sociedades modernas, también 

determinan las barreras de ingreso y permanencia al mercado laboral y son 

establecidas por las culturas que son aquellos obstáculos que todos deben 

enfrentar respecto a su propia identidad y que tienen directa relación con el 

desarrollo de autoestima y el concepto de sí misma, creando sus propias barreras 

y por lo tanto, frenando las posibilidades de obtener algún logro laboral o 

profesional. (Roman, Rios, & Traverso, 2013). 

 Del mismo modo la (Organización de las Naciones Unidas, 2016), hace hincapié 

que las mujeres se enfrentan a varias barreras por género, y esto se da desde muy 

temprana edad, empezando por la educación que reciben las niñas, así mismo las 

mujeres enfrentan con las costumbres, la segregación profesional y los estereotipos 

obstaculizando a la falta de recursos, accesos a los créditos, a la violencia entre 

otros obstáculos que genera una gran desigualdad en el mundo laboral. 

 

Edad: Para (Pérez & Gardey, 2012), es el periodo que va transcurriendo a lo 

largo de la vida de un ser vivo. Cada ser vivo posee una edad aproximada, una y 

máxima que puede llegar a alcanzar. El concepto de reloj biológico determina el 

grado evolución y de intensidad de un organismo, determinando la edad 

aproximada que puede alcanzar cada persona.  
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De lo contrario (Valencia, 2015), define a la edad como una barrera de género 

para la mujer, porque a mayor edad más carga de responsabilidad familiar existe, 

pero a una edad más temprana mayor es el índice de empleabilidad y menos carga 

familiar existente, y posee educación actualizada. También define a la edad como 

un reloj biológico y social, que se encuentra estereotipada en la identidad femenina 

porque influye en sus decisiones y condiciona ciertos roles que la mujer debe incluir 

en sus proyectos los cuales son la maternidad y/o el matrimonio. 

 

Estado Civil: Según (Trujillo, 2020), es la situación estable o permanente que 

se encuentra una persona física en relación con sus circunstancias personales y 

con la legislación, y que va a determinar la capacidad de obrar y los efectos 

jurídicos que posee cada individuo y también a la condición particular que 

caracteriza a una persona en lo que hace a sus vínculos personales con individuos 

de otro sexo o de su mismo sexo, con quien creará lazos que serán reconocidos. 

Por otro lado, (Valencia, 2015), lo define al estado civil como un patrón negativo 

al momento de insertarse en el mundo laboral o delegar funciones que tengan 

responsabilidades en las empresas, esto se debe al patriarcado del matrimonio, 

generando ciertos roles determinado para cada cónyuge, diferenciado para cada 

género, es por ello que el estado civil, ante la sociedad juega un papel 

contradictorio, asimismo, ante el mercado laboral.  

 

Desarrollo Personal: El desarrollo personal es el proceso de introspección e 

interrelación de sí mismo o en el equipo donde se intenta descubrir su propia 

identidad para explorar su talento y poder mejorar sus cualidades y aptitudes, que 

https://www.conceptosjuridicos.com/persona-fisica/
https://www.conceptosjuridicos.com/capacidad-de-obrar/
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los objetivos sean enfocados a propias metas teniendo la meta evaluada. (Peiro, 

2021). 

Igualmente, (Coach, 2021), lo define como la adopción de nuevos pensamientos, 

ideas, comportamiento y actitudes que permiten una mejor calidad de vida. Ayuda 

también con el estado emocional y habituando los distintos hábitos que cada 

persona va adoptando ya sea en mejorar la autoestima, en relaciones familiares, 

conseguir pareja, trabajo entre otros beneficios.  

 

Carga Profesional: Como lo considera (Del Prado, 2021), es el conjunto de 

requerimientos psico-físicos que el colaborador se somete a lo largo de su jornada 

laboral, se identificaba casi, exclusivamente, con una actividad física o muscular, 

pueden ser estáticos o dinámicos, así mismo se indican el nivel de desempeño que 

requiere la actividad y las dificultades mental y física que el trabajador presenta 

para llegar. 

Del mismo modo para la (Fundación para la prevención de riesgos laborales, 

2015), indica que la carga de trabajo engloba toda actividad física, laboral y mental 

que depende de una tarea. También algunos puestos de trabajo implican un 

requerimiento mental y una descendencia del requerimiento de lo físico, pero aun 

así siguen existiendo elevados puestos con exigencias físicas.  

 

Rasgos Físicos: Son aquellas cualidades exteriores, que sirven para 

diferenciarlo del resto de sus semejantes. Sin embargo, esta palabra no es solo 

para describir aspectos físicos, sino también pueden ser empleados para 



  

  

42 

 

mencionar conductas de los individuos, así como expresión o característica de una 

acción. (Navarro, 2015). 

De acuerdo con (Perez, 2019), los rasgos físicos son cualidades, 

particularidades o propiedades de la persona que se observan en el cuerpo, sean 

la altura y contextura, el cabello y el color de los ojos, son llamados rasgos físicos, 

esto pertenecen a la apariencia del ser humano, y suelen apreciarse a simple vista, 

esto también ayuda al reconocimiento y la identificación neta de una persona. 

 

Responsabilidad Familiar: (Pavía, 2020). Enfatiza que la responsabilidad 

familiar lleva a cambios radicales en toda la diversidad de ocupaciones, actividades 

cotidianas, que hace referencia a los efectos que pueden tener las decisiones que 

se toman, impactando positiva o negativamente en el desarrollo de las personas, 

en la calidad de vida de los colaboradores y/o en el ambiente de su entorno familiar. 

Para (Morey , 2019), lo define como la diversidad de actividades cotidianas, de 

ocupaciones, las diferentes rutinas de la vida de los seres humanos, van adoptando 

a lo largo del tiempo siguiendo el crecimiento y desarrollo de los talentos y las 

capacidades.  

 

Rol: Está definido como la función u objetivos que ejerce cualquier individuo con 

el sentido de las actividades que desarrolla, ya sea en el contexto personal, familiar 

o empresarial. El rol se caracteriza por distintas posibilidades y capacidades de 

actuación. (Definición MX., 2014). 

De acuerdo con (Valencia, 2015), indica que la masculinidad y feminidad se 

vuelven ciertos patrones viables desde edad muy temprana, los niños y las niñas 
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son vulnerables a roles socialmente asignados por la sociedad a su vez ambos 

géneros se encuentran antes responsabilidades desiguales, dando a entender que 

las mujeres cuidadoras y los hombres proveedores, generando habilidades duras 

en los niños y las blandas para las niñas.  

1.3.2 Empleabilidad 

 

Ascenso: (Pérez & Gardey, 2017). Lo definen en el contexto laboral lo definen 

como a la posibilidad que tiene un trabajador de subir a un cargo importante y con 

un sueldo más remunerado, trayendo consigo un mayor cargo de 

responsabilidades, y muchas veces conseguir dicho ascenso suele traer consigo 

un arduo trabajo, mayor esfuerzo y tiempo en el desempeño de tareas.  

Desde la posición de (Fernández, 2011), ascensos o promociones es una 

oportunidad para los colaboradores de realizar un crecimiento profesional en una 

organización, teniendo en cuenta de demostrar ciertas habilidades, capacidades y 

conocimientos, que permiten ocupar un nuevo puesto, asumiendo grandes 

responsabilidades y por consiguiente un incremento de sueldo.  

 

Demanda de Empleo: Para (Salazar, 2018), se basa en la cantidad de 

trabajadores que las empresas están dispuestas a contratar en un determinado 

momento. Por este motivo dichas empresas necesitan desempeñar sus 

actividades, y por ende se le otorga un grado salarial. 

Desde la postura de (Arredondo, 2018), indica que para poder desarrollar 

actividades las empresas requieren trabajadores, y los empresarios tienen la 
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posibilidad de contratar y este dispuesto a pagar un salario por sus labores. La 

demanda depende principalmente a un salario y a la productividad del trabajador, 

si los salarios aumentan las empresas se verán obligadas a reducir su salarios 

porque contratar al personal resulta más caro.  

Empleabilidad: Se define como el conjunto de capacidades y talentos que 

permite encontrar y mantener un empleo, teniendo en cuenta sus habilidades que 

ayuda a poder adaptarse de manera profesional o personal en las competencias y 

los conocimientos del mercado laboral, y es importante porque siempre está en 

constante crecimiento y tiene que ser compatibles con la rapidez de dicho 

crecimiento y lógicamente esto conlleva a mayores oportunidades laborales. 

(Sesame, s.f.). 

Como señala (Manu, 2017), actualmente la empleabilidad es mantener los 

conocimientos, competencias y la red de contactos actualizado de tal modo que 

pueda influir en un futuro laboral, teniendo en cuenta que los servicios aumentaron 

a mayor grado de empleabilidad, incrementando mayores oportunidades. Y para 

lograrlo a alcanzar se necesitan aspiraciones profesionales, mediante dos 

variables, que son las externas que es la situación socioeconómica, y las 

personales que engloba competencias, marca personal, conocimientos, actitudes y 

valores. Para implementar la empleabilidad es importante manejar a lo largo de la 

vida estas dos variables. 

Mercado Laboral: Dicho con las palabras de (Máxima, 2020), es una sociedad 

determinada del total de relaciones entre quienes ofrecen empleo (empleadores) y 

quienes buscan empleo remunerativo (solicitante).  



  

  

45 

 

(Kiziryan, 2015), manifiesta que en el mercado laboral existe una demanda y 

oferta de trabajo, y es de vital importancia para la sociedad y si tiene un mal 

funcionamiento afecta la economía. El mercado laboral mediante el proceso de 

negociación, fija un salario y condiciones de trabajo, determinando un nivel de 

calidad de vida para los trabajadores.  

 

Ocupabilidad: Son las razones que tiene una persona de poder encontrar, 

cambiar o tener un mejor empleo en su entorno social, de esta manera se puede 

definir como la capacidad de adaptarse y amoldarse a un mercado laboral 

cambiante. (On-Time, s.f.). 

Como expresa (Quintana, 2017), es la probabilidad de mejorar, cambiar o 

encontrar empleo en un entorno socialmente dado.  

 

Ofertas de Empleo: En la opinión de (Martinez, 2017), es la cantidad de tiempo 

que una persona está dispuesto a trabajar, muchas veces el concepto de oferta de 

empleo se confunde a un puesto de trabajo que las empresas ofrecen, que es 

totalmente falso, está en la decisión de cada persona en donde quiere trabajar, 

porque está ofreciendo sus conocimientos y su tiempo a cambio de un salario. 

 

(Arredondo, 2018), sostiene que la oferta de trabajo depende del volumen de 

empleo que se ofrece y esto depende de la economía así mismo de la población 

activa y de las horas que esté dispuesto cada persona a trabajar, las empresas 

otorgan un salario a los trabajadores que ofrecen su trabajo. Mientras más alto sea 
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el sueldo más motivación por trabajar hay y si es lo contrario mientras menor sea 

el salario menos motivación por trabajar habrá. 

 

Salario: Según (Raffino, 2020), es la cantidad de dinero que percibe 

regularmente un trabajador a la realización de tareas o a la fabricación de bienes 

específicos, a cambio de un tiempo de trabajo estipulado.  

Como lo hace notar (Caballero, 2015), es una remuneración de pago también 

traducida en aportaciones en términos monetarios a cambio de trabajo, de esta 

forma la empresa que lo contrata se beneficia con el tiempo y esfuerzo del 

empleado.  

 

Segregación Laboral: Para (Cárdenas, Correa, & Prado, 2014), la segregación 

laboral según género se expresa a través de un fenómeno social en el mercado de 

trabajo de orden patriarcal. En el cual la división del trabajo en la esfera pública 

como privada, ocurre de manera diferenciada en las actividades, responsabilidades 

y en la distribución de la fuerza de trabajo en los distintos sectores económicos 

como también las jerarquías organizacionales de los hombres y de las mujeres, sea 

en profesiones, oficios y ocupaciones. 

De acuerdo con él (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2019), la 

segregación laboral se manifiesta mediante la segregación sectorial u horizontal, 

esto quiere decir que los sectores económicos tanto para los hombres como para 

las mujeres son específicos esto se puede notar en el sector de servicios 

predominan en su mayoría las mujeres y en el sector de construcción e industria en 

su mayoría es ocupada por hombres. La segregación ocupacional o vertical da a 
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conocer una gran brecha de desigualdad jerárquica de ocupaciones entre los 

hombres y las mujeres, dando lugar a ocupaciones denominadas masculinas y 

femeninas, destacando que los empleos femeninos están ubicados en escalas 

inferiores, obstaculizando a las mujeres en las posibilidades de línea de carrera, en 

salarios calidad de vida laboral y aparición de nuevos trabajos.  
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CAPÍTULO II 

 HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 

2.1 Formulación de Hipótesis principal y derivada  

 

2.1.1 Hipótesis general 

Existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

2.1.2 Hipótesis específicas 

 HE1: Existe relación entre el mercado laboral y los roles de los colaboradores 

de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 

2019. 

 HE2: Existe relación entre la segregación laboral y las barreras de género 

de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San 

Juan de Lurigancho, 2019. 

 HE3: Existe relación entre los roles y la segregación laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

 HE4: Existe relación entre las barreras de género y el mercado laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 
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Planteamiento de la Hipótesis Nula e Hipótesis Alterna: 

H0: No existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género 

de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San 

Juan de Lurigancho, 2019. 

H1: Si existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género 

de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San 

Juan de Lurigancho, 2019. 

 

2.2. Variables y definición operacional 

La investigación busca conocer la relación de los estereotipos de géneros con la 

empleabilidad. Tal como se indica a continuación:  

2.2.1 Variable dependiente (Y): Empleabilidad  

Es destacar las cualificaciones y competencias midiendo las capacidades 

personales, aprovechando al máximo cada oportunidad que se presente, ya sea 

en el ámbito de educación o formación con el fin de encontrar y conservar un 

buen trabajo. (Sarroca & Vargas, 2020). 

 

Dimensiones según Pelayo (2012) son: 

 D1: Mercado Laboral   

 D2: Segregación Laboral 
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Asimismo, cada una de las dimensiones cuenta con sus respectivos indicadores. 

D1: Mercado Laboral  

 I1: Oferta de Empleo 

 I2: Demanda de Empleo 

 

 D2: Segregación Laboral 

 I1: Ascenso 

 I2: Salario 

 I3: Ocupabilidad 

 

 El estudio de la variable Empleabilidad se realizará mediante la técnica 

Encuesta y el instrumento Cuestionario estructurado de tipo escalonado Likert.  

2.2.2 Variable independiente (X): Estereotipos de Género  

 

Son los prejuicios que la sociedad ha generalizado sobre las características o 

atributos que tienen o poseen las mujeres y los hombres, en función al desempeño 

de ambos géneros. (Naciones Unidas Derechos Humanos , 2014). 

 

Dimensiones según Ashmore & Del Boca (1979) son: 

 D1: Roles 

 D2: Barreras de Género  

 



  

  

51 

 

 

Asimismo, cada una de las dimensiones cuenta con sus respectivos indicadores: 

D1: Roles 

 I1: Desarrollo Personal  

 I2: Responsabilidad Familiar 

 I3: Carga Profesional 

 

D2: Barreras de Género  

 I1: Edad 

  I2: Rasgos Físicos 

 I3: Estado Civil 

 

 

El estudio de la variable estereotipos de género se realizará mediante la técnica 

encuesta y el instrumento cuestionario estructurado de tipo escalonado Likert.  
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CAPÍTULO III 

 METODOLOGÍA 

3.1. Diseño metodológico 

En este capítulo del trabajo de investigación se aplicó las siguientes condiciones 

metodológicas. 

 

 Enfoque: Cuantitativo 

Fue necesario  analizar los resultados de las encuestas que se realizarán a cada 

colaborador de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, asimismo, se recolectarán los datos mediante un cuestionario, ello 

sirvió para generar los resultados mediante condiciones cuantificables y análisis 

estadístico y con ello probar la Hipótesis. 

 

 Alcance: Correlacional 

Se tiene como propósito medir el grado de influencia que existe entre las dos 

variables de estudio, es decir, explicar sí los estereotipos de género variable 

independiente, tienen o no relación con la variable dependiente empleabilidad de 

los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, del distrito de San 

Juan de Lurigancho, provincia de Lima Metropolitana, Perú. 

 

 Tipo: Aplicada 

El objetivo de la investigación es recopilar y obtener información para construir 

un discernimiento en base a previos conocimientos, y para esto se recopilan sobre 
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los estereotipos de género y la relación con la empleabilidad en la empresa, a través 

de la descripción de las actividades, procesos y personas, dicha investigación se 

realiza en las agencias del Banco de Crédito del Perú, del distrito de San Juan de 

Lurigancho durante el periodo 2019-2021. 

 

 Diseño: No experimental de corte transversal  

Se observan situaciones ya existentes y se recolectarán los datos en un solo 

momento dado y estos irán sucediendo día a día en la empresa a investigar. 

 

 Unidad de análisis 

 La unidad de investigación que corresponde a estudiar es a cada colaborador 

de las distintas agencias del Banco de Crédito del Perú. 

3.2 Diseño muestral 

a) Población 

La población está conformada por 128 colaboradores, mostrada en la 

tabla 5, de las distintas agencias del Banco de Crédito del Perú, que están 

ubicadas en el distrito San Juan de Lurigancho y estas se encuentran 

conformadas por las siguientes agencias: 
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Tabla 5: Nombres de las agencias y número de colaboradores 

 

Nombres Nro. de los 
colaboradores 

Agencia Las Lomas 15 

Agencia Zarate 15 

Agencia Naylamp 15 

Agencia Tusilagos 14 

Agencia Próceres 17 

Agencia El Sol 18 

Agencia Metro Wiesse 17 

Agencia Canto Grande 17 

Agencia San Juan de Lurigancho 17 

Total de población  128 

Fuente: Banco de Crédito del Perú. Elaboración propia. 

 

Cada agencia está conformada por los siguientes cargos: 

 

 Asesor de ventas y servicios: 

Misión: Garantiza que la experiencia en el BCP de los clientes que atiende sea 

satisfactoria, ofreciendo una combinación adecuada de canales, productos y 

servicios que resuelvan sus necesidades y transformen sus planes en realidades. 

(Manual Roles y Responsabilidades BCP, 2020 p. 22).  

 

Ejecutivo Banca Pyme: 

Misión: Su principal objetivo es captar y contactar a los clientes, entender sus 

necesidades de productos activos, pasivos y riesgo garantizando una excelente 

experiencia.  

(Manual Roles y Responsabilidades BCP, 2020 p. 10). 
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Gerente de agencia: 

Misión: Dirige, gestiona y motiva a su equipo con la finalidad de desarrollar sus 

habilidades y competencias para garantizar el cumplimiento de las metas 

comerciales, satisfacción operativa y de riesgos.  

(Manual Roles y Responsabilidades BCP, 2020 p. 4) 

 

Guía de agencia: 

Misión: Garantizar que la experiencia a los clientes que visitan la agencia sea 

totalmente satisfactoria. 

(Manual Roles y Responsabilidades BCP, 2020 p. 36). 

 

Promotor principal: 

Misión: Es el punto de contacto más importante para los clientes, realizando una 

variedad de transacciones financieras, siempre buscando minimizar el riesgo. 

(Manual Roles y Responsabilidades BCP, 2020 p. 30). 

 

Promotor de servicios: 

Misión: Es uno de los puntos de contacto más importante para el cliente con el 

BCP, realizando una variedad de transacciones financieras y buscando ofrecer 

productos y servicios acorde a sus necesidades y que garanticen su total 

satisfacción, siempre busca minimizar el riesgo mediante el cumplimiento de las 

normas y pautas de seguridad establecidas.  

(Manual Roles y Responsabilidades BCP, 2020 p. 33). 
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Supervisor de procesos operativos: 

Misión: Lidera y desarrolla al equipo de colaboradores el cumplimiento de sus 

metas, el riesgo operativo, el cumplimiento de procesos y asegurando el correcto 

funcionamiento de los canales de atención. 

(Manual Roles y Responsabilidades BCP, 2020 p. 25). 

 

b) Muestra  

 

Para el presente estudio se utilizará el muestreo Probabilístico (Aleatorio 

Simple), porque cada colaborador cuenta con la misma probabilidad de ser 

seleccionado para la investigación, así mismo los colaboradores tiene que contar 

con las siguientes características:  

 

 Ambos sexos.  

 Diferentes rangos de edades. 

 Se encuentren en los diferentes cargos de la División de Canales de 

Atención.  

 Colaboradores de las agencias del distrito de San Juan de Lurigancho. 
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c) Tamaño de la muestra. 

 
. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 1 Cálculo del tamaño de la muestra  
 

Datos propios. Fuente plantilla de Excel. 
 

 

Según los datos usados, mostrado en la figura 1, se puede llegar a la siguiente 

conclusión: Teniendo un margen de error del 5% y una población total de 128 

colaboradores de la División de Canales de Atención de las agencias de San Juan 

de Lurigancho, es necesario utilizar a 96 colaboradores como muestra. 

 

3.3 Técnicas de recolección de datos 

El presente trabajo utiliza una técnica de recolección de datos mediante el 

instrumento (cuestionario) compuesta por 28 preguntas de tipo escalonada Likert 

cada una validada en contenido, donde estará dirigida a 96 colaboradores de las 

agencias del Banco de Crédito del Perú del distrito de San Juan de Lurigancho, 

donde se obtendrá información necesaria para el desarrollo de la investigación.  
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Asimismo, para conocer la profundidad del trabajo de campo se necesita usar 

los instrumentos de recolección de datos, además este debe de reunir los requisitos 

de confiabilidad y validez de las variables. Para hallar la confiabilidad se utiliza el 

Alfa de Cronbach, instrumento que sirve para medir la fiabilidad de una escala de 

medida. 

A continuación, se presenta la tabla 6 de confiabilidad del Alfa de Cronbach, 

donde se muestran los rangos de confiabilidad del instrumento, mostrando que 

cuanta más cerca al uno sea el rango, más confiable es el instrumento.  

 

Tabla 6 Confiabilidad del Alfa de Cronbach 

Rango Confiabilidad/ Dimensión 

De 0.0 a 0.20 Muy baja (rehacer instrumento) 

De 0.21 a 0.40 Baja (revisión de reactivos) 

De 0.41 a 0.60 Media (instrumento poco confiable) 

De 0.61 a 0.80 Alta (instrumento confiable y aceptable) 

De 0.81 a 1 Muy alta (instrumento altamente confiable) 

Fuente: (Yirdia, 2020). Elaboración propia. 

 

 

El Alfa de Cronbach que se presenta en la tabla 7, es de la unificación de ambas 

variables que son estereotipos de género y empleabilidad, obteniendo así un Alfa 

Muy Alto que es de 0,869 dando favorable a la investigación. 
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Tabla 7 Estadística de fiabilidad ambas variables 

 

 

 

 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaborado por el autor. 

 

 Así también se muestra el Alfa de Cronbach por cada uno de las 

variables, comenzando por la variable estereotipos de género tabla 8, 

teniendo un Alfa de 0,767 y el Alfa de la variable empleabilidad tabla 9 que 

es de 0,767 quiere decir que el trabajo de campo tiene una Alta Confiabilidad. 

 
Tabla 8 Estadística de fiabilidad empleabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,767 12 

 
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaborado por el autor. 

 
 

 
Tabla 9 Estadística de fiabilidad estereotipos de género 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,767 16 

 
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaborado por el autor. 

 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,869 28 
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3.3.2 Instrumento de recolección de datos 

 El instrumento que se utilizará es el cuestionario, mediante la técnica encuesta, 

cada pregunta ha sido elaboración propia, adaptándose cada una de las preguntas 

de acuerdo con cada variable, dimensión e indicador, en base a los distintos 

antecedentes nacionales e internacionales y las bases teóricas encontradas por 

cada variable. 

3.4 Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

 

La recopilación de la información que se obtendrá de las encuestas que serán 

transferidas al programa Microsoft Excel, donde se realizará la tabulación de las 28 

preguntas del cuestionario utilizando la escala de Likert, donde (1) es Totalmente 

en desacuerdo, (2) En acuerdo, (3) Indiferente, (4) De acuerdo y (5) Totalmente de 

acuerdo.  

Luego se utilizará la Técnica estadística del programa IBM SPSS Stadistics 25, 

y se realizará un análisis cuantitativo, usando las distintas técnicas para el 

procesamiento de la información, mediante las tablas de frecuencia, los gráficos 

circulares y de barras, el análisis descriptivo, la prueba de normalidad, el coeficiente 

de correlación Spearman y la prueba de Significancia. 
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3.5 Aspectos éticos 

 

Para la realización del trabajo se ha considerado el cumplimiento de los 

principales principios éticos. 

Dichos principios fundamentales son:  

 Veracidad: Cada uno de los datos, estudios, teorías, definiciones son 

reales y son únicamente utilizados para fines educativos.  

 Transparencia: El presente estudio es transparente, es decir que será 

clara, precisa y entendible. 

 Confidencialidad: Se realizará un trabajo de campo y será mediante 

una encuesta voluntaria, que se le entregará a cada uno de los 

colaboradores de las distintas agencias del distrito de San Juan de 

Lurigancho al término de su jornada laboral, donde su participación 

será completamente anónima, así mismo la información será 

confidencial y no podrán ser utilizados para ningún otro fin que no sea 

completar la investigación. 

 

Asimismo, se han respetado los derechos de propiedad intelectual de los autores 

de los diferentes libros, artículos, como también de las fuentes electrónicas y 

hemerográficas consultadas. 
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CAPÍTULO IV 

 RESULTADOS 

4.1. Resultados de la investigación  

El presente trabajo de investigación es sobre los estereotipos de género y la 

relación con la empleabilidad de los colaboradores de las agencias del Banco de 

Crédito del Perú. 

El estudio se ha realizado en las agencias del distrito de San Juan de Lurigancho, 

provincia de Lima Metropolitana, dicho distrito cuenta con nueve agencias 

bancarias. 

Se comenzó con la realización de una encuesta piloto que se realizó en la 

agencia Metro Wiesse, este se llevó a cabo en el mes de Julio del 2019, y se realizó 

a diez colaboradores de dicha agencia, así mismo en el mes de Septiembre del 

2019, se realizaron las encuestas en las demás agencias del distrito, y esto estuvo 

dirigido a cada uno de los colaboradores de los diferentes cargos que fueron: 

Gerencia, Ventanilla, Plataforma, Banca Pyme y Guía de Agencia; los 

colaboradores encuestados fueron de diferentes rangos de edades y de ambos 

géneros con un total de 100 colaboradores, la encuesta se llevó a cabo al término 

de sus funciones, para que puedan responder de manera clara y precisa las 28 

preguntas de tipo escalonada Likert cada una validada en contenido. 

 

4.1.1 Análisis Descriptivo 

La muestra estuvo compuesta por 96 colaboradores, pero se obtuvo un resultado 

total de 100 colaboradores encuestados, pudiendo analizar los siguientes ítems: 
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 Género y rango de edades, es importante conocer el género y las edades 

que existen en cada agencia del distrito encuestado.  

 Nivel de estudios, estado civil y número de hijos, se desea conocer el 

número de hijos de igual manera el estado civil y el grado de estudios del 

colaborador, para saber si esto influye positiva o negativamente en la 

contratación, permanencia, ascenso del colaborador en la entidad 

bancaria.  

 Cargo y tiempo de permanencia en el cargo, se requiere para saber si el 

tiempo de permanencia y el puesto que ocupa el colaborador influye al 

momento de obtener algún ascenso o inclusive si esto impacta con el 

salario que percibe cada colaborador.  

 Rango salarial, se busca conocer si existe alguna desigualdad salarial por 

género. 

 La recopilación de datos está compuesta por dos variables que son 

estereotipos de género y empleabilidad cada una compuesta por sus 

respectivas dimensiones e indicadores, que ayuda a poder entender cada 

variable, y con ello saber cuál es la relación que existe entre cada una de 

las variables mencionadas.  

 

A continuación, se presentan las tablas de frecuencia de las muestras 

agrupadas, con el fin de conocer las cantidades agrupadas por cada ítem, y de 

manera visual se describen los gráficos estilo circular y barras. 
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Tabla 10 Frecuencia de Género 

GÉNERO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido FEMENINO 53 53,0 53,0 53,0 

MASCULINO 47 47,0 47,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2 Género  

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

De los 100 colaboradores encuestados, en las diferentes agencias que engloban 

el distrito de San Juan de Lurigancho, se percibe que existe un número balanceado 

respecto al género que existen en dichas agencias, dando como resultado un 47% 

del género masculino y 53% del género femenino.  
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Tabla 11 Frecuencia de Rango de edad 

RANGO DE EDAD 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 18 A 25 AÑOS 33 33,0 33,0 33,0 

26 A 30 AÑOS 52 52,0 52,0 85,0 

31 A 40 AÑOS 13 13,0 13,0 98,0 

41 A 50 AÑOS 1 1,0 1,0 99,0 

51 A MÁS 1 1,0 1,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Figura 2 Rango de Edad 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

El rango de edades que mayor porcentaje tiene entre los encuestados, está entre 

los 26 a 30 años dando a conocer que estas edades tienen mayor afluencia, por 

ende, son las que lideran en las agencias del distrito, algo similar ocurre con el 

rango de edades de 18 a 25 años con un porcentaje del 33%, mientras tanto los 

rangos de edades que tienen poca afluencia son desde los 41 a más. En este caso 

se entiende que se le está brindando mayor oportunidad a la gente joven, claro está 

sin dejar a la gente mayor.  
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Tabla 12 Frecuencia del Nivel de Estudios 

NIVEL DE ESTUDIOS 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido SUPERIOR TÉCNICO 26 26,0 26,0 98,0 

SUPERIO UNIVERSITARIO 72 72,0 72,0 72,0 

ESTUDIOS DE  
POSTGRADO 

2 2,0 2,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 3 Nivel de Estudios 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

Respecto al nivel de estudios de los colaboradores encuestados, se observa un 

nivel de instrucción universitario alto que supera el 72%. Además, un 26% del 

personal encuestado cuenta con estudios superior técnico, eso quiere decir que 

existe una gran proporción de personal calificado, por consiguiente, la entidad 

financiera brinda una gran facilidad de estudios para sus trabajadores promoviendo 

en su mayoría los estudios universitarios. 
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Tabla 13 Frecuencia de Estado Civil 

ESTADO CIVIL 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido SOLTERO 79 79,0 79,0 79,0 

CONVIVIENTE 11 11,0 11,0 90,0 

CASADO 10 10,0 10,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 
 

 

Figura 4 Estado Civil 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

En cuanto al estado civil, en su mayoría el personal encuestado es soltero 

teniendo un porcentaje del 79%, por otro lado, existe una similitud de los 

encuestados que son convivientes con un 11% y de los colaboradores que se 

encuentran casados con el 10%.  
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Tabla 14 Frecuencia de Número de Hijos 

NRO. DE HIJOS 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NINGUNO 74 74,0 74,0 74,0 

DE 1 A 2 HIJOS 25 25,0 25,0 99,0 

DE 3 A MAS HIJOS 1 1,0 1,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 5 Número de Hijos 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

Con respecto al número de hijos, un gran porcentaje de los colaboradores 

encuestados no tiene hijos arrojando un 74% de la población, por otro lado, un 25% 

de los trabajadores tienen de 1 a 2 hijos.  
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Tabla 15 Frecuencia de Cargo 

CARGO 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido GERENTE DE AGENCIA 3 3,0 3,0 3,0 

FUNCIONARIO DE 
NEGOCIOS 

11 11,0 11,0 14,0 

SUPERVISOR DE 
PROCESOS OPERATIVOS 

6 6,0 6,0 20,0 

PROMOTOR PRINCIPAL 9 9,0 9,0 29,0 

GUIA DE AGENCIA 5 5,0 5,0 34,0 

ASESOR DE PRODUCTOS Y 
SERVICIOS 

43 43,0 43,0 77,0 

PROMOTOR DE SERVICIOS 23 23,0 23,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6 Nivel de Estudios 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

Respecto a los cargos de los colaboradores encuestados, en su mayoría han 

sido encuestados los asesores de productos y servicios teniendo un mayor 

porcentaje del 43%, le sigue el cargo de promotor de servicios con 23% y con un 

11% está el cargo de funcionario de negocios, se observa que pocos encuestados  

ocupan los demás cargos de la división de canales de atención.  
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Tabla 16 Frecuencia de Tiempo de permanencia en el cargo 

TIEMPO DE PERMANENCIA EN EL CARGO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DE 0 MESES A 2 AÑOS 46 46,0 46,0 46,0 

DE 3 A 5 AÑOS 36 36,0 36,0 82,0 

DE 6 A 10 AÑOS 13 13,0 13,0 95,0 

DE 11 AÑOS A MÁS 5 5,0 5,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7 Tiempo de permanencia en el cargo 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

Se muestra que el tiempo de permanencia de los encuestados que tiene mayor 

porcentaje es de 0 meses a 2 años con un 46% de la población, en segundo lugar, 

se encuentra con un porcentaje del 36% es de 3 a 5 años, mientras el rango de 6 

a 10 años cuenta con un porcentaje mucho menor el cual es de 13%, dando a 

entender que existe una rotación continua del personal en sus respectivos cargos. 
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Tabla 17 Frecuencia de Rango salarial 

RANGO SALARIAL 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido DESDE S/. 930 A MENOS 
DE 2000 

62 62,0 62,0 62,0 

DE S/. 2000 A MENOS DE 
S/. 3000 

22 22,0 22,0 84,0 

DE S/. 3000 A MENOS DE 
S/. 4500 

11 11,0 11,0 95,0 

DE S/. 4500 A MAS 5 5,0 5,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 8 Rango salarial 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

Se puede definir que un 62% el rango salarial que tiene mayor porcentaje es 

desde s/.930 a menos de s/. 2000. En segundo lugar, el  22% se encuentra el rango 

salarial que corresponde de s/. 2000 a menos de s/.3000, el siguiente rango se 

encuentra de s/.3000 a menos de s/.4500 con un 11% de los encuestados y 

finalmente se encuentra el rango de s/. 4500 a más con un 5%. 
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VARIABLE EMPLEABILIDAD  

Tabla 20 Frecuencia de la Dimensión Segregación Laboral 

SEGREGACIÓN LABORAL (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido EN DESACUERDO 49 49,0 49,0 89,0 

INDIFERENTE 40 40,0 40,0 40,0 

DE ACUERDO 11 11,0 11,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 
 

Figura 9 Dimensión Segregación Laboral 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

En la figura 10 de las barras se muestra que un 49% de los colaboradores 

encuestados se encuentran en desacuerdo con la segregación laboral, del mismo 

modo un 40% se muestran indiferentes, percibiendo que no existe ningún tipo de 

desigualdad por género con respecto a los salarios, los ascensos y la ocupabilidad 

en la entidad financiera. Por otro lado, un 11% de los colaboradores encuestados 

ha percibido algún tipo de desigualdad, con respecto a los indicadores 

mencionados. 
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Tabla 21 Frecuencia de la Dimensión Mercado Laboral 

MERCADO LABORAL (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido EN DESACUERDO 51 51,0 51,0 51,0 

INDIFERENTE 38 38,0 38,0 89,0 

DE ACUERDO 9 9,0 9,0 98,0 

TOTALMENTE DE 
ACUERDO 

2 2,0 2,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 
 

 

Figura 10 Dimensión Mercado Laboral 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

En la figura 11 se presenta que un 51% de la población encuestada se encuentra 

en desacuerdo en referencia al mercado laboral, porque no ha percibiendo ningún 

tipo de desigualdades con respecto a la experiencia, rotación, ausentismo o 

contratación del personal femenino por consiguiente un 38% de los encuestados 

están indiferentes respecto a la desigualdad por género en su entorno laboral, no 

obstante, un porcentaje menor del 11% ha percibido algún tipo de desigualdad, en 

su entorno laboral. 
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VARIABLE ESTEREOTIPOS DE GÉNERO  

Tabla 22 Frecuencia de la Dimensión Roles 

ROLES (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido EN DESACUERDO 33 33,0 33,0 33,0 

INDIFERENTE 50 50,0 50,0 83,0 

DE ACUERDO 16 16,0 16,0 99,0 

TOTALMENTE DE 
ACUERDO 

1 1,0 1,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 
Figura 11 Dimensión Roles 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

En la figura 12 se muestra que la mitad de los encuestados están indiferentes 

respecto algún tipo de discriminación por roles de género, el 33% están en 

desacuerdo que no ha percibido ningún tipo de desigualdad en el ámbito personal, 

familiar y profesional, mientras tanto hay un 16% de colaboradores encuestados, 

que ha sentido algún tipo de desigualdad por roles. 
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Tabla 23 Frecuencia de la Dimensión Barreras de Género 

BARRERAS DE GÉNERO (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido TOTALMENTE 
DESACUERDO 

1 1,0 1,0 1,0 

EN DESACUERDO 27 27,0 27,0 28,0 

INDIFERENTE 46 46,0 46,0 74,0 

DE ACUERDO 22 22,0 22,0 96,0 

TOTALMENTE DE 
ACUERDO 

4 4,0 4,0 100,0 

Total 100 100,0 100,0  
Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 
 

Figura 12 Dimensión Barreras de Género 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

En la figura 13 se presenta que un 46% de los encuestados se muestran 

indiferentes respecto a las barreras de género, también se observa una semejanza 

de porcentajes del 27% de la población que se encuentra en desacuerdo, mientras 

que un 22% ha percibido cierto tipo de desigualdad, respecto a la edad, rasgos 

físicos y estado civil.  
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4.1.2 Prueba de Normalidad 

Mediante la prueba de normalidad se evaluará cada una de las hipótesis tanto la 

hipótesis general como las específicas.  

 

Regla a seguir: 

N < 50 = Shapiro-Wilk 

N > 50 = Kolmogorov-Smirnov 

 

Tabla 18 Prueba de Normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

EMPLEABILIDAD  0,276 100 0,000 0,778 100 0,000 

ESTEREOTIPOS DE 

GÉNERO  

0,268 100 0,000 0,821 100 0,000 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

Se realiza la prueba de normalidad tomando como prueba Kolmogorov-

Smirnov, ya que la muestra es de 100 colaboradores y esto excede a 50. 

 

Planteamiento de las Hipótesis 

H0: Las variables estereotipos de género y empleabilidad se ajustan a una 

distribución normal. 

H1: Las variables estereotipos de género y empleabilidad no se ajustan a una 

distribución normal. 
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Regla a seguir: 

Si Sig. > 0.05, entonces se acepta la Hipótesis Nula (H0). 

Si Sig. < 0.05, entonces se rechaza la Hipótesis Nula (H0). 

 

En este caso se rechaza la Hipótesis Nula, por lo cual el instrumento presenta 

datos que no se distribuyen con normalidad, debido a que el (Sig.) 0,000 < 0.05 en 

la variable empleabilidad y estereotipos de género, asimismo, se utiliza la prueba 

de Kolmogorov-Smirnov porque la muestra es (100 >50). 

Mediante la generación de las figuras se analiza la prueba de normalidad de 

manera subjetiva.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13 Q-Q plot de la Variable Empleabilidad 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 
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Figura 14 Q-Q plot de la Variable Estereotipos de Género 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

En las figuras 14 y 15 se observa la Hipótesis nula, esto indica que los datos no 

siguen una distribución normal. Puesto que el P valor es 0,000 es menor que el 

nivel de significancia, la decisión es de rechazar la Hipótesis nula (H0). 

 Por ello como la prueba de Hipótesis no sigue una distribución normal, se utiliza 

la Correlación Rho Spearman. 

 

4.1.3 Prueba de Hipótesis 

Para el presente trabajo, es necesario analizar el nivel de relación entre las dos 

variables de estudio con sus debidas dimensiones y para ello es necesario utilizar 

el nivel de coeficiente de correlación, mostrado en la tabla 19.  
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Tabla 19 Coeficiente de correlación- Niveles 

Valor rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta. 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte. 

-0.75 Correlación negativa considerable. 

-0.50 Correlación negativa media. 

-0,25 Correlación negativa débil. 

-0.10 Correlación negativa muy débil. 

0.00 No existe correlación alguna entre las variables. 

+0.10 Correlación positiva débil. 

+0.25 Correlación positiva muy débil. 

+0.50 Correlación positiva media. 

+0.75 Correlación positiva considerable. 

+0.90 Correlación positiva muy fuerte. 

+1 Correlación positiva grande y perfecta. 

Elaboración propia en base a (Hernadez, Fernández, & Baptista, 2014). 

 

De igual manera se muestran los niveles de significancias de las hipótesis para 

analizar la aceptación o el rechazo de cada una de las hipótesis, tanto generales 

como específicas. 

Siguiendo la regla: 

Si Sig. > 0.05, Entonces no se rechaza la Hipótesis nula (H0).  

Si Sig. < 0.05, Entonces se acepta la Hipótesis alterna (H1). 
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4.1.3.1 Prueba de Hipótesis General 

Existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

H0: No existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

H1: Si existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

Tabla 20 Prueba de Hipótesis General 

 

Correlaciones 
EMPLEABILIDAD 

(V1) 
ESTEREOTIPOS DE 

GÉNERO (V2) 

Rho de 
Spearman 

EMPLEABILIDAD  Coeficiente de correlación 1,000 -0,668 

Sig. (bilateral) . 0,148 

N 100 100 

ESTEREOTIPOS DE 
GÉNERO  

Coeficiente de correlación -0,668 1,000 

Sig. (bilateral) 0,148 . 

N 100 100 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

Según la tabla 20, de la prueba de coeficiente de Spearman se muestra una 

correlación negativa media R = 0,-668, es decir, cada vez que la empleabilidad 

aumenta, disminuirán los estereotipos de género, también se muestran el Pvalue o 

Sig. = 0,148 > 0,05 por lo que se acepta la Hipótesis nula (H0), por lo tanto, se 

concluye que: No existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género 

de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 



  

  

81 

 

4.1.3.2 Prueba de Hipótesis Especifica 1  

Existe relación entre el mercado laboral y los roles de los colaboradores de las 

agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 

H0: No existe relación entre el mercado laboral y los roles de los colaboradores 

de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 

H1: Si existe relación entre el mercado laboral y los roles de los colaboradores 

de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 

Tabla 21 Prueba de Hipótesis Específica 1 

 

Correlaciones 

MERCADO 
LABORAL 

(V2D1) ROLES (V1D1) 

Rho de 
Spearman 

MERCADO 
LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,570** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 100 100 

ROLES 

 

Coeficiente de 
correlación 

0,570** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 100 100 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

Según los resultados de la prueba del coeficiente de Spearman muestra una 

correlación positiva media de R = 0,570, es decir, mientras se incrementa el 

mercado laboral, incrementa su vínculo con los roles, además presenta P 

value=0,000 < 0,05, es decir, se rechaza la Hipótesis nula (H0), se concluye que: 

Si existe relación entre el mercado laboral y los roles de los colaboradores de las 

agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 
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4.1.3.3 Prueba de Hipótesis Específica 2  

Existe relación entre la segregación laboral y las barreras de género de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

H0: No existe relación entre la segregación laboral y las barreras de género de 

los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

H1: Si existe relación entre la segregación laboral y las barreras de género de 

los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

Tabla 22 Prueba de Hipótesis Específica 2 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 
Según los resultados de la prueba del coeficiente de Spearman muestra una 

correlación negativa media de R=0,-449, es decir, mientras se incrementa la 

segregación laboral disminuirán las barreras de género, además, presenta un 

Pvalue= 0,079 > 0,05, es decir, no se rechaza la Hipótesis nula (H0), se concluye 

que: No existe relación entre la segregación laboral y las barreras de género de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

Correlaciones 
SEGREGACIÓN 

LABORAL (V1D1) 
BARRERAS  
DE GÉNERO (V2D1) 

Rho de 
Spearman 

SEGREGACIÓN LABORAL Coeficiente de 
correlación 

1,000 -0,449 

Sig. (bilateral) . 0,079 

N 100 100 

BARRERAS DE GÉNERO Coeficiente de 
correlación 

-0,449 1,000 

Sig. (bilateral) 0,079 . 

N 100 100 



  

  

83 

 

4.1.3.4 Prueba de Hipótesis Específica 3 

Existe relación entre los roles y la segregación laboral de los colaboradores de 

las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 

H0: No existe relación entre los roles y la segregación laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

H1: Si existe relación entre los roles y la segregación laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

Tabla 23 Prueba de Hipótesis Específica 3 

 

Correlaciones ROLES (V1D1) 
SEGREGACION 

LABORAL (V2D2) 

Rho de 
Spearman 

ROLES  Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,538** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 100 100 

SEGREGACION LABORAL  Coeficiente de 
correlación 

0,538** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 100 100 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

De acuerdo con los resultados de la tabla 23, según la prueba de coeficiente de 

Spearman se muestra una correlación positiva media R = 0,538 eso quiere decir 

cada vez que los roles aumentan y la segregación laboral aumenta una cantidad 

constante; además presenta una Pvalue = 0,000 < 0,05, es decir, se rechaza la 

Hipótesis nula (H0), y se acepta la Hipótesis alterna (H1), se concluye que: Si existe 

relación entre los roles y la segregación laboral de los colaboradores de las 

agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 
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 4.1.3.5 Prueba de Hipótesis Específica 4 

Existe relación entre las barreras de género y el mercado laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

H0: No existe relación entre las barreras de género y el mercado laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

H1: Si existe relación entre las barreras de género y el mercado laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. 

Tabla 24 Prueba de Hipótesis Específica 4 

Correlaciones 
BARRERAS DE 

GÉNERO (V2D1) 
MERCADO 

LABORAL (V1D1) 

Rho de 
Spearman 

BARRERAS DE 
GÉNERO  

Coeficiente de correlación 1,000 -0,568 

Sig. (bilateral) . 0,068 

N 100 100 

MERCADO 
LABORAL  

Coeficiente de correlación -0,568 1,000 

Sig. (bilateral) 0,068 . 

N 100 100 

Fuente (IBM SPSS , 2017). Elaboración propia. 

 

 

Según los resultados de la prueba del coeficiente de Spearman muestra una 

correlación negativa media de 0,-568, es decir, mientras se incrementa el mercado 

laboral disminuirán las barreras de género además presenta un Sig.=0,068 > 0,05 

es decir que se acepta la Hipótesis nula (H0), se concluye que: No existe relación 

entre las barreras de género y el mercado laboral de los colaboradores de las 

agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 
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CAPÍTULO V 

 DISCUSIÓN 

 

5.1 Discusión de los resultados 

 En la investigación se presenta la discusión de los resultados del análisis 

realizado para estudiar: “Los estereotipos de género y la relación con la 

empleabilidad de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, 

San Juan de Lurigancho, 2019”; utilizando una muestreo aleatorio simple y 

encuestando a 100 colaboradores de ambos sexos, diferentes cargos y rangos de 

edades de las agencias del distrito de San Juan de Lurigancho, para tal fin la 

discusión de los resultados será explicado en título que comprende desde la 

hipótesis general y las Hipótesis específicas formuladas en la presente.  

 

5.1.1 Existe relación entre la empleabilidad y los estereotipos de género de 

los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan 

de Lurigancho, 2019. 

 

 Realizando la prueba de coeficiente de Spearman en la Hipótesis general 

muestra una correlación negativa media de 0,-668, esto quiere decir que mientras 

se incrementen la empleabilidad, disminuirán los estereotipos de género, además 

presenta un nivel de significancia de 0,148 > 0,05; entre ambas variables, es decir, 

que se acepta la Hipótesis nula (H0), en otras palabras que no existe relación entre 

la empleabilidad y los estereotipos de género de los colaboradores de las agencias 
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del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. Esto se asemeja a 

la investigación realizada por (Avila & Perez, 2009), sobre el “Posicionamiento de 

las mujeres en los cargos directivos en el sector financiero de la ciudad de 

Cartagena”, utilizando una metodología de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental de corte transversal, mediante la técnica de encuestas conformada 

por 33 bancos y 82 oficinas de la ciudad de Cartagena, dirigida a los cargos 

administrativos ocupados por mujeres, dando a conocer los resultados de la 

investigación, el factor que predomina es el nivel superior con un 75% de las 

encuestadas cuentas con estudios universitarios, de tal modo que son un personal 

altamente responsable, capacitado y con talento, esto son puntos importantes para 

asumir altos cargos en los bancos, de tal modo que permite lograr un mejor 

desempeño, logrando así una mejor inserción laboral. Concluyendo que los bancos 

cumplen con ciertas políticas de equidad y desarrollo en cuanto a la contratación 

de su personal y los factores predominantes que rigen para asumir cargos altos, 

son la responsabilidad, el nivel superior, la capacidad y el talento.  

 Por consiguiente, de los colaboradores que han sido encuestados los cargos 

que ocupa cada colaborador en su mayoría se rigen de acuerdo a las capacidades 

y el perfil propio de cada colaborador. Respectó al nivel de estudios de los 

encuestados se muestra un nivel de instrucción universitario alto que supera el 

72%, en otras palabras, existe una gran proporción de personal calificado. Esto se 

apoya con lo que señala (Aguerrondo, 1999), en su “Teoría de enfoque por 

competencias”, que argumenta en base a la formación competitiva al conjunto de 

conocimientos y capacidades que se van adquiriendo a lo largo de la vida. Por otro 

lado, se apoya con la “Teoría capital social y competencias profesionales”, indica 
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que la sociedad está sometida a constantes cambios, haciendo que el mercado 

laboral sea cambiante y que las empresas busquen personal competente. (Pelayo, 

2012). 

 En base a lo anterior se puede sintetizar que tanto hombres como mujeres, 

están preparados y calificados ante los cambios constantes de un mercado 

completamente competitivo. 

 De los 100 colaboradores encuestados en las diferentes agencias que engloban 

el distrito de San Juan de Lurigancho, se percibe que existe un número balanceado 

respecto al género, dando como resultado que un 47% son del género masculino y 

un 53% son del género femenino. Por lo tanto, se da a entender que se fomenta la 

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de acuerdo con la Ley nro. 

28983 (Ver anexo 4), que “tiene por objeto […] garantizar a mujeres y hombres el 

ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar y 

autonomía, impidiendo la discriminación en todas las esferas de su vida, pública y 

privada, proponiendo la plena igualdad.” (Congreso de la República del Perú, 2007). 

Esto hace referencia a la “Teoría de Igualdad de oportunidades entre hombres y 

mujeres”, que tiene como principal objetivo proponer estrategias y propuestas que 

ayuden a minimizar la discriminación por género, respetando la igualdad y la 

inclusión laboral. (Rodríguez, 2016).  

De forma semejante, según los datos del (Instituto Nacional de Estadística e 

Informática, 2018), indica que la Población Económicamente Activa (PEA) en el 

periodo 2007 al 2017, se vio un incremento del 1.5% promedio anual de la población 

ocupada, destacando un ligero incremento del 1.6% para la población ocupada 

femenina en comparación a la población ocupada masculina. Estos indicadores dan 
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a conocer las nuevas exigencias en torno al mercado laboral, generando que las 

empresas busquen personal competente y calificado. Esto se apoya con lo que 

indica Romero (2004), citado por (Pelayo, 2012), en su “Teoría Capital social y 

competencias profesionales”, que la sociedad está sometida a constantes 

aceleraciones que afecta al mercado laboral, para estos tipos de cambios hay 

nuevas formas de operatividad en torno a las dinámicas laborales en el sentido que 

sean más globalizados y especializados.  

En conclusión, se puede decir que los estereotipos de género son un problema 

que aún persiste en la sociedad, pero a lo largo de los años se han ido minimizando, 

ocasionado mayor equidad de género y mayor igualdad de oportunidades entre 

hombres y mujeres, generando una eficiente empleabilidad.  

 

5.1.2 Existe relación entre el mercado laboral y los roles de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan 

de Lurigancho, 2019. 

 

 El análisis de la prueba del coeficiente de Spearman para la Hipótesis específica 

1, determinó una correlación positiva media de 0,570; además presenta una 

significancia de 0,000 < 0,05 es decir; se rechaza la Hipótesis nula (H0), eso quiere 

decir que, si existe relación entre el mercado laboral y los roles de los colaboradores 

de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. Al 

respecto (Rojas, 2020), indica en su investigación sobre los “Factores limitantes en 

su desarrollo profesional en el mercado laboral de la mujer en la PYME del distrito 

de Lince, Lima”, la presente investigación tiene una metodología cuantitativa, de 
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alcance descriptivo- correlacional, de diseño no experimental transversal de tipo 

aplicada y una muestra aleatoria simple de 100 trabajadoras de las pequeñas 

empresas de Lince, teniendo como resultados que el factor limitante para las 

mujeres se divide en lo personal y profesional, afectando indirectamente en su 

desarrollo laboral, ya que la mujer en muchas ocasiones sigue un patrón 

determinante que en muchos ocasiones se le relacionan con la responsabilidad 

familiar y los trabajos feminizados limitándose en su desarrollo personal y 

profesional, esto trae consigo una gran desigualdad entre ambos géneros teniendo 

un nivel jerarquizado, creando segregación en el mercado de trabajo. 

 Esto se apoya con la “Teoría neoclásica del capital humano” según (Anker, 1997), 

con respecto al lado de la oferta de trabajo hace referencia que la mano de obra 

femenina es menor por factores como, nivel de instrucción y experiencia laboral, 

por lo tanto, las mujeres se involucran más en el matrimonio, la crianza de los hijos 

y al cuidado del hogar dejando al lado su vida profesional.  

 Esta teoría es un tanto obsoleta, pero se sigue percibiendo, muchas veces las 

mujeres dan prioridad a la responsabilidad familiar involucrando la crianza de los 

hijos dejando en segundo plano el desarrollo profesional y personal, esto hace 

hincapié con respecto al número de hijos de los colaboradores encuestados, un 

74% de los colaboradores no tiene hijos, por otro lado un 25% de los trabajadores 

tienen de 1 a 2 hijos y esto da a entender que los hijos no son impedimento para 

mantenerse y/o trabajar en la agencia bancaria. 

Pero esto se contrasta con los resultados obtenidos de la población encuestada, 

que indica que el 51% de los colaboradores se encuentran en desacuerdo en 

mención al mercado laboral, ya que no han percibido desigualdades por género, en 
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el mercado laboral en referencia a la contratación, experiencia, rotación y 

ausentismo del personal femenino. A su vez, se contrasta con la “Teoría neoclásica 

del capital humano” según (Anker, 1997), respecto al lado de la demanda de trabajo 

que hace hincapié al grado de experiencia y formación que son muy importantes 

tanto en hombres como mujeres, pero también indica que los empleadores suelen 

contratar en su mayoría al personal masculino. Debido a que la contratación de 

mano laboral femenina tiende a ser más costosa, del mismo modo da a entender 

que las mujeres suelen tener mayor ausentismo, por ende, causan mayor índice de 

rotación. Por otra parte, un 38% se siente indiferente respecto a las desigualdades 

por género, en referencia al mercado laboral y los roles, pero un 11% de los 

encuestados sí ha percibido algún tipo de desigualdades en su entorno laboral.  

Este último resultado se apoya con lo que dice (Anker, 1997), en su “Teoría de 

parcelación del mercado de trabajo”, sobre las desigualdades que pueden existir 

en el mercado de trabajo entre los hombres y mujeres, partiendo de la idea que los 

hombres tienen mayor posibilidad de conseguir mejores puestos de trabajo que las 

mujeres. Apoyándose con la “Teoría la socialización diferencial entre hombres y 

mujeres”, desde el punto de vista de Walker y Barton (1983), citado por (Cabrera, 

s.f), indica que las personas inician su vida social y cultural, que muestran diferentes 

actitudes, conductas, códigos morales y normas sobre las diferencias de género 

logrando así diferentes conductas desde la posición del hombre como la mujer, así 

también la sociedad impone diferentes papeles o roles que diferencian al hombre 

de la mujer.  
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5.1.3 Existe relación entre la segregación laboral y las barreras de género 

de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San 

Juan de Lurigancho, 2019. 

 

 Mediante la prueba del coeficiente de Spearman para la Hipótesis específica 2 

muestra una correlación negativa media de 0,-449 es decir mientras se incrementa 

la segregación laboral disminuirán las barreras de género, además, presenta una 

significancia de 0,079 > 0,05 en otras palabras no se rechaza la Hipótesis nula (H0), 

mejor dicho que no existe relación entre la segregación laboral y las barreras de 

género de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San 

Juan de Lurigancho, 2019, comenzando por los indicadores que son, edades que 

se muestran que los rangos de las edades son variados entre los colaboradores 

encuestados y que estas oscilan entre los 26 a 30 años dando a conocer que este 

rango tiene mayor afluencia, por lo tanto, son las que lideran en las agencias del 

distrito, algo similar ocurre con el rango de edades de 18 a 25 años con un 

porcentaje del 33%. 

 Por otra parte, los rasgos físicos y el estado civil de los colaboradores no se 

asocian con la posibilidad de ascender, ya que según los resultados muestra que 

el tiempo de permanencia en los encuestados es de 0 meses a 2 años con un 46% 

de la población, en segundo lugar, es de 3 a 5 años con un porcentaje del 36% 

dando a entender que si existe una rotación constante del personal en sus cargos, 

fomentando una línea de carrera para los colaboradores. Teniendo en cuenta la 

investigación sobre “La segregación laboral por género en el sector privado formal 

en Perú”, realizado por él (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2019), el 
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grado de segregación laboral que existe en la distribución de ocupaciones de 

trabajadores de ambos géneros en el sector, teniendo como principales variables 

al sexo, edad, situación educativa, tipo de contrato y ocupaciones, la metodología 

ha sido cuantitativo y los resultados obtenidos han sido la existencia de una relación 

negativa entre la segregación laboral y la remuneración de los trabajadores en el 

sector privado, por lo cual el análisis evidencia que la segregación laboral afecta en 

ambos géneros negativamente.  

Con respecto al rango salarial que perciben los colaboradores encuestados un 

62% es desde s/.930 a menos de s/. 2000. Dando a entender que en “El BCP 

asegura que ningún colaborador reciba una remuneración menor a la remuneración 

mínima vital vigente”. (Banco de Crédito del Perú, 2019), haciendo respetar la Ley 

nro. 30709 (Ver anexo 5), que prohíbe la discriminación remunerativa entre 

hombres y mujeres y que promueve la igualdad remunerativa por igualdad de 

funciones, respetando ciertas excepciones mostradas en la Ley mencionada. 

(Congreso de la República del Perú, 2018).  

Eso quiere decir que en el banco respeta la igualdad salarial por género acorde 

a sus cargos y la ocupabilidad en la entidad financiera. Comparando con los 

resultados obtenidos se muestra que un 49% de los colaboradores encuestados se 

encuentran en desacuerdo con la segregación laboral, del mismo modo un 40% se 

muestran indiferentes, percibiendo que no existe ningún tipo de desigualdad 

respecto al salario, a la posibilidad de ascenso y la ocupabilidad. Esto se apoya con 

la “Teoría de la parcelación del mercado de trabajo”, según (Anker, 1997), este 

pensamiento teórico apoya a la lógica de la escuela neoclásica, partiendo que las 
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grandes empresas desempeñan un rol importante al momento de quien contratan, 

ascienden o despiden y el salario que pagan. 

5.1.4 Existe relación entre los roles y la segregación laboral de los 

colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San 

Juan de Lurigancho, 2019. 

 

Según la prueba de coeficiente de Spearman para la Hipótesis específica 3 se 

muestra una correlación positiva media 0,538; además presenta un nivel de 

significancia de 0,000 < 0,05; esto quiere decir que se rechaza la Hipótesis nula 

(H0), eso quiere decir que, si existe relación entre los roles y la segregación laboral 

de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan de 

Lurigancho, 2019. Con respecto a la investigación realizada por (Velásquez , 2018), 

sobre los “Estereotipos de roles de género y actitudes hacia mujeres líderes 

organizacionales, desde la perspectiva de las propias mujeres”, a un grupo de 260 

trabajadoras de 53 empresas peruanas del sector privado, teniendo una 

investigación cuantitativa de diseño no experimental y un alcance exploratorio, 

dando a conocer los resultados que demuestran que no presentan diferencias entre 

los estereotipos de roles de género entre las mujeres y los hombres en posición de 

liderazgo.  

Esto se asemeja a la “Teoría basadas en expectativa- valor”, donde Eccles 

(1985), comprueba que tanto hombres como mujeres pueden desempeñar 

diferentes tareas, pero a las mujeres le otorgan gran valor de logro a varias 

actividades y que a los hombres influyendo factores diferentes que asocian a las 
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mismas actividades, generando una motivación hacia el éxito y la motivación para 

evitar el fracaso. 

 Comparando con los resultados obtenidos en la presente investigación, el 50% 

de los encuestados están indiferentes respecto a algún tipo de discriminación por 

roles de género, mientras que un 33% está en desacuerdo que no ha percibido 

ningún tipo de desigualdad en el ámbito profesional, personal o familiar, mientras 

tanto un 16% de colaboradores encuestados, ha sentido algún tipo de desigualdad 

por roles. 

 Por el contrario (Elliot, 2009), desde su perspectiva con “La teoría feminista o 

socio sexual”, menciona acerca de la sexualidad y género, vista desde la sociedad 

patriarcal que las mujeres deben desempeñar ciertos roles, que muchas veces son 

sinonimo de denigración, abuso, hostigamiento y opresión sexual. Discrepo con 

esta teoría porque contempla una idea errónea sobre el papel de la mujer, 

generando desventajas en el ámbito laboral y generando grandes desigualdades 

de género, dándole al hombre el papel principal del sustento de la familia y a la 

mujer al bienestar y al cuidado del hogar. Es importante destacar que la teoría 

mencionada se apoya en cierto punto con la segregación laboral, como lo indica 

(Lopez, Riquelme, & Vives, 2019), que el mercado laboral, tiene a la segregación 

como característica principal concentrando un gran número de mujeres en ciertas 

ocupaciones y de hombres en otras ocupaciones generando una desigualdad de 

empleo y oportunidades.  
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5.1.5 Existe relación entre las barreras de género y el mercado laboral de 

los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, San Juan 

de Lurigancho, 2019. 

 

 Según los resultados para la Hipótesis específica 4 de la prueba del coeficiente 

de Spearman muestra una correlación negativa media de 0,-568, mejor dicho 

mientras se incrementa el mercado laboral disminuirán las barreras de género 

además presenta un Sig.=0,068 > 0,05 en otras palabras no se rechaza la 

Hipótesis nula (H0), quiere decir que no hay relación entre las barreras de género 

y el mercado laboral de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito 

del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. Por consiguiente, no han percibido 

discriminación respecto a la edad, los rasgos físicos y el estado civil de los 

trabajadores encuestados en referencia al mercado laboral.  

Tomando en cuenta a la investigación titulada “Barreras de género en el ingreso 

y permanencia de las mujeres al mercado laboral en sectores urbanos con 

desigualdad geográfica”, realizada por (Valencia, 2015), dicha investigación tuvo 

un enfoque cuantitativo, y un diseño no experimental de corte transversal, 

obtener información sobre las barreras de género en la trayectoria, participación 

y desigualdad de las mujeres en el mercado laboral chileno, existiendo un 80% 

de las barreras de género y de desigualdades geográficas en el ingreso y 

permanencia de las mujeres de las comunas del mercado laboral de dicho sector 

urbano. Para concluir las barreras afectan a las mujeres en el mercado laboral, 

pero muchas de las mujeres de las comunas han superado los obstáculos y 
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demostrado su capacidad laboral, teniendo expectativas claras en sus proyectos 

laborales, buscando generar una sociedad igualitaria 

 Comparando con los resultados obtenidos discrepo con la investigación 

realizada por Valencia, ya que en los resultados obtenidos en la encuesta 

realizada en las agencias del banco presenta que el 46% de los colaboradores 

encuestados se encuentran indiferentes con respecto a las barreras de género, 

en cuanto a un 27% la población encuestada, se encuentra en desacuerdo con 

las barreras de género, considerando que la imagen personal de los 

colaboradores no influye en su puesto, por otro lado tampoco han percibido 

desigualdad respecto al estado civil en referencia a la contratación o 

permanencia del personal, esto se apoya con lo que indica (Budlender, Sharp, & 

Kerry, 1998), que la edad, la raza, clase social, tendencias sexuales se asocian 

a la individualidad o a la adopción de un determinado grupo.  

Se recalca que el estado civil de los encuestados en su mayoría es soltero 

con un porcentaje del 79%, por otra parte, existe una similitud del 11% de los 

encuestados que son convivientes y del 10% de los encuestados que se 

encuentran casados. Esto quiere decir que el estado civil no interfiere en la 

contratación o permanencia de los colaboradores en el banco. 

   Pero se tiene en cuenta que un 22% de los colaboradores encuestados, en 

algún momento ha percibido algún tipo de desigualdad con respecto a la edad, 

al estado civil o los rasgos físicos. Este resultado se apoya con la “Teoría 

neoclásica del capital humano, por el lado de la oferta” (Anker, 1997), que hace 

hincapié que las mujeres dedican más tiempo a la crianza y al matrimonio y las 

responsabilidades domésticas. 
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CONCLUSIONES 

 

 Según lo expuesto a lo largo en  la presente investigación, se llega a las 

siguientes conclusiones:  

 

 Para finalizar este apartado, se puede decir que el trabajo tuvo como objetivo 

principal, determinar la relación entre la empleabilidad y los estereotipos de 

género de los colaboradores de las agencias del Banco de Crédito del Perú, del 

distrito de San Juan de Lurigancho del año 2019. Por lo tanto, según los 

resultados del estudio basado en Spearman, que dio una correlación negativa 

media de 0,-668, y de esta manera se puede concluir que no hay relación entre 

ambas variables, y que en efecto la entidad financiera prohíbe todo acto de 

desigualdad por género y cualquier otro tipo de acto discriminatorio. 

 

 De ello resulta necesario decir sobre la variable estereotipos de género, que 

según los resultados de los colaboradores encuestados el 73% se encuentran 

en desacuerdo e indiferente respecto a las barreras de género e indican que no 

han percibido desigualdad respecto al estado civil, la edad y los rasgos físicos, 

además se concluye que otro número significativo del 83% de los colaboradores 

encuestados se encuentran en desacuerdo e indiferente ante cualquier tipo de 

desigualdad en el ámbito personal, familiar y profesional por roles de género en 

síntesis, los colaboradores respetan el manual de roles y responsabilidades 

según los cargo que ocupan en la agencia bancaria y en muchos casos no 

interfieren su vida personal con lo laboral. 



  

  

98 

 

 

 Por consiguiente, es importante recalcar sobre la variable empleabilidad, que 

según los resultados de los colaboradores encuestados un 89% se encuentra en 

desacuerdo e indiferente en mención al mercado laboral ya que no han percibido 

desigualdades por género, en referencia a la contratación, experiencia, rotación 

y ausentismo del personal femenino. Así también es importante señalar que el 

89% de los colaboradores encuestados se encuentran en desacuerdo e 

indiferente con la segregación laboral eso quiere decir que no han percibido 

desigualdades respecto a los salarios, los ascensos y la ocupabilidad, 

concluyendo que la entidad financiera hace respetar la Ley Nro. 30709 que 

prohíbe la discriminación remunerativa entre varones y mujeres. 
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RECOMENDACIONES 

 

 Una vez concluida la presente investigación, se considera importante, sugerir 

algunas recomendaciones: 

 

 Si bien es cierto que en la actualidad se siguen percibiendo desigualdades por 

género entre hombres y mujeres, pero muchas empresas tratan de minimizar tales 

desigualdades, y para eso se recomienda crear políticas internas en la empresa 

sobre la igualdad de derechos y oportunidades, y poder difundirlo entre todas las 

agencias y las distintas áreas de la entidad financiera o inclusive se puede 

adjuntarlo en los contratos de cada uno de los colaboradores, y con ello los 

colaboradores estén enterados de cuáles son sus derechos y deberes que deben 

de cumplir y hacer respetar.  

 

  Según los resultados obtenidos en la encuesta realizada, se ha percibido una 

mínima cantidad de los colaboradores encuestados en las agencias del distrito de 

San Juan de Lurigancho que, ha percibido algún tipo de desigualdad en su entorno 

laboral, cabe recalcar que dicho estudio se realizó en el año 2019. Por consiguiente, 

se recomienda una Plataforma Interna donde de manera anónima se pueda 

denunciar algún tipo de desigualdad de cualquier índole y poder darle alguna 

solución óptima y eficiente, incluso esto ayudaría a minimizar cualquier acto de 

discriminación hacia el colaborador o colaboradora. 
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Al mismo tiempo se recomienda realizar periódicamente entre todos los 

colaboradores de las distintas agencias; charlas, talleres, cursos o capacitaciones 

sobre algunos temas algo controversiales hoy en día para la sociedad los cuales 

son: El hostigamiento laboral, los sesgos de género, las brechas de género, el 

machismo, los chistes ofensivos, los chismes, entre otros con el fin de reflexionar y 

concientizar sobre la equidad de género e igualdad de oportunidades. Por lo tanto, 

esto será de gran ayuda para mejorar las condiciones laborales, el entorno laboral 

y el clima organizacional de cada uno de los colaboradores de las distintas agencias 

del banco. 
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1. Matriz de consistencia 

TÍTULO DE LA TESIS:  Estereotipos de género y la relación con la empleabilidad de los colaboradores de las agencias del Banco 
de Crédito del Perú, San Juan de Lurigancho, 2019. 

LÍNEA DE 
INVESTIGACIÓN 

 Violencia, Género y Empresa. 

AUTOR(ES): García Rojas, Génesis.  
 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

¿Cuál es la relación que existe 
entre la empleabilidad y los 
estereotipos de género de los 
colaboradores de las agencias 
del Banco de Crédito del Perú, 
San Juan de Lurigancho, 2019? 

Determinar la relación entre la 
empleabilidad y los estereotipos 
de género de los colaboradores 
de las agencias del Banco de 
Crédito del Perú, San Juan de 
Lurigancho, 2019. 

Existe relación entre la 
empleabilidad y los estereotipos de 
género de los colaboradores de las 
agencias del Banco de Crédito del 
Perú, San Juan de Lurigancho, 
2019. 
 

 
 
Empleabilidad 
 

 
D1: Mercado laboral  
D2:Segregación laboral 

 

Enfoque: Cuantitativo 
 
Tipo: Aplicada 

 
Alcance: Correlacional 

 
Diseño: No experimental de 

corte transversal  
 
Unidad de investigación: 

Un colaborador de las 
agencias del Banco de 
Crédito del Perú.  
 
Fuentes de Información: 
 

 Libros 

 Revistas 

 Videos 

 Blogs 

 Internet  
 
 
 

 

 
Estereotipos de Género  
 

D3: Roles 
 D4:Barreras de género  

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas  Indicadores 

PE1: ¿Qué relación existe entre 

mercado laboral y los roles de los 
colaboradores de las agencias 
del Banco de Crédito del Perú, 
San Juan de Lurigancho, 2019? 
 

OE1: Determinar de qué manera 

el mercado laboral se relaciona 
con los roles de los 
colaboradores de las agencias 
del Banco de Crédito del Perú, 
San Juan de Lurigancho, 2019. 

HE1: Existe relación entre el 

mercado laboral y los roles de los 
colaboradores de las agencias del 
Banco de Crédito del Perú, San Juan 
de Lurigancho, 2019. 

 
 
 

D1: Mercado laboral 

 

 
 
I1: Oferta de empleo 
I2:Demanda de empleo 

 
 

 

PE2: ¿Qué relación existe entre 

la segregación laboral y las 
barreras de género de los 
colaboradores de las agencias 
del Banco de Crédito del Perú, 
San Juan de Lurigancho, 2019?  

OE2: Determinar de qué 

manera la segregación laboral 
se relaciona con las barreras de 
género de los colaboradores de 
las agencias del Banco de 
Crédito del Perú, San Juan de 
Lurigancho, 2019. 

HE2: Existe relación entre la 

segregación laboral y las barreras de 
género de los colaboradores de las 
agencias del Banco de Crédito del 
Perú, San Juan de Lurigancho, 
2019. 

 
 
 

D2: Segregación laboral 

 

 
 
I1 Ascenso 
I2: Salario 
I3: Ocupabilidad 
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PE3: ¿Qué relación existe entre 

los roles y la segregación laboral 
de los colaboradores de las 
agencias del Banco de Crédito del 
Perú, San Juan de Lurigancho, 
2019? 

OE3: Determinar de qué 

manera los roles se relacionan 
con la segregación laboral de 
los colaboradores de las 
agencias del Banco de Crédito 
del Perú, San Juan de 
Lurigancho, 2019. 

HE3: Existe relación entre los roles 

y la segregación laboral de los 
colaboradores de las agencias del 
Banco de Crédito del Perú, San 
Juan de Lurigancho, 2019. 

 
 

 
 
 
I1: Desarrollo 
personal 
I2: Responsabilidad 
familiar 
I3: Carga profesional 

D3: Roles 

 

PE4: ¿Qué relación existe entre 

las barreras de género y el 
mercado laboral de los 
colaboradores de las agencias del 
Banco de Crédito del Perú, San 
Juan de Lurigancho, 2019? 

OE4: Determinar de qué 

manera las barreras de género 
se relacionan con el mercado 
laboral de los colaboradores de 
las agencias del Banco de 
Crédito del Perú, San Juan de 
Lurigancho, 2019. 

HE4: Existe relación entre las 

barreras de género y el mercado 
laboral de los colaboradores de las 
agencias del Banco de Crédito del 
Perú, San Juan de Lurigancho, 
2019. 

 

 
 
 
I1: Edad 
I2: Rasgos físicos  
I3: Estado civil 

 

D4: Barreras de género  
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2. Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 25 Operacionalización de la variable 1 

, 

 

 

 

 

Variable: Empleabilidad  

Definición Conceptual: Es destacar las cualificaciones y competencias midiendo las 
capacidades personales, aprovechando al máximo cada oportunidad que se presente, ya sea en 
el ámbito de educación o formación con el fin de encontrar y conservar un buen trabajo. 

(Sarroca & Vargas, 2020) 
 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta 

Dimensiones Indicadores 
 

Ítems del instrumento 

Segregación 
Laboral 

  

 
Ascenso 

Considera que el tiempo de permanencia en su cargo es 
una ventaja para un posible ascenso.  

Existen iguales oportunidades para ascender o ser 
promocionado, sin importar el género.  

Considera que su actual grado académico le facilita para 
un posible ascenso.  

Salario 
 

Considera que su sueldo es inferior al de sus 
compañeros del sexo opuesto, aun cuando realizan las 
mismas tareas.  

Considera que, en su trabajo, los hombres tienen un 
salario mayor que las mujeres. 

Ocupabilidad 

Ha tenido dificultades para adaptarse a su entorno 
laboral.  

Considero que la ocupación de altos cargos en su trabajo 
es ocupada en su mayoría por hombres. 

Mercado Laboral 

 
Ofertas de 

empleo 

Cree usted que las mujeres adquieren menos 
experiencia laboral que los hombres, porque involucran 
el matrimonio y la crianza de los hijos.  

Cree usted que la experiencia laboral y el género influyen 
en los procesos de reclutamiento y contratación en el 
sector financiero. 

 
Demanda de 

empleo 

Usted cree que las mujeres tienen un mayor índice de 
rotación que los hombres. 

Considera que la contratación de mano de obra 
femenina es más costosa para las empresas. 

 Usted cree que las mujeres tienen mayores índices de 
ausentismo en su puesto laboral. 
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Tabla 26 Operacionalización de la variable 2 

 

Variable: Estereotipos de Género  

Definición Conceptual: Son los prejuicios que la sociedad ha generalizado sobre las 
características o atributos que tienen o poseen las mujeres y los hombres, en función al 
desempeño de ambos géneros.  

 (Naciones Unidas Derechos Humanos , 2014)  
 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta 

Dimensiones Indicadores 
 

Ítems del instrumento 

 
 
 
 

Roles 

Desarrollo 
personal 

 

La formación académica que tiene le permite desarrollarse 
mejor en su puesto en comparación a sus compañeros del sexo 
opuesto.  

A lo largo de su trayectoria laboral siente que sus competencias 
laborales se han ido desarrollando. 

 
Responsabilidad 

familiar 

El exceso de carga laboral afecta en su decisión de tener y/o 
aumentar su familia.  

 Las mujeres siempre dedican más energía al bienestar de su 
familia que al trabajo. 

 Ser padres es un impedimento para ocupar un cargo alto en 
su trabajo. 

Carga 
profesional 

Le encargan más labores en comparación a sus compañeros 

del sexo opuesto en su oficina. 

Los reconocimientos de sus superiores en su trabajo, son 

iguales para todos.  

Sus roles y responsabilidades son los mismos que el de sus 

compañeros del sexo opuesto. 

 
 
 
 

Barreras de 
Género 

 
 

Edad 

Considero que la edad y el género son un obstáculo para poder 
ascender. 

Cree usted que si es una persona mayor (50 a 70 años), es 
más complicado permanecer en su actual cargo.  

Rasgos físicos  

Consideras que la imagen personal influye en la permanencia 
de su puesto. 

Ha percibido que existe algún tipo de hostigamiento en su 
entorno laboral.  

Usted cree que existan sesgos o discriminación por género a 
la hora de selección y/o contratación del personal.  

Estado civil 

Cree usted que el estado civil es un impedimento para 
ascender a un cargo que requiere mayor disponibilidad de 
tiempo y de responsabilidades.  

 Usted cree que ser soltero(a) es un factor que las entidades 
financieras toman en cuenta para poder contratarlo.  

Cree usted que el matrimonio implica una pérdida de 
independencia mayor para las mujeres que para los hombres. 
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3. Instrumentos de recopilación de datos  

Estimado colaborador(a): 

El cuestionario que usted va a contestar es parte de un Proyecto de Tesis, que 
tiene como propósito recopilar información acerca de la relación de los 
estereotipos de género con la empleabilidad. La información es de carácter 
confidencial y anónimo. No podrá ser utilizado para ningún otro propósito que 
no sea completar esta investigación.  
En su calidad de colaborador(a), le agradeceremos responder todas las preguntas 
con la mayor sinceridad posible, marcando con una “X” la alternativa que crea 
correspondiente, tomando en cuenta los siguientes criterios: 
 
Género: Femenino ( ) Masculino ( ) Prefiero no contestar ( )  
 
Rango de Edad: Desde 18 a 25 años ( ) De 26 a 30 años ( ) 

De 31 a 40 años ( ) De 41 a 50 años ( ) De 51 a más ( ) 
  
 
Nivel de Estudios: Superior Técnico ( ) Superior Universitario ( )  

Estudios de Postgrado ( ) 
 
Estado Civil: Soltero ( ) Conviviente ( ) 

Casado ( ) Divorciado ( ) Viudo ( ) 
 

 
Nro. De Hijos: Ninguno ( ) De 1 a 2 hijos ( ) De 3 a más ( ) 
  
 
Cargo: Gerente de Agencia ( ) Funcionario de Negocios ( ) 

Supervisor de Procesos Operativos ( ) Promotor Principal ( ) 
Guía de Agencia ( ) Asesor de Productos y Servicios ( ) 

Promotor de Servicios ( ) 
 
Tiempo de Permanencia en el Cargo: De 0 meses a 2 años ( )  

De 3 a 5 años ( ) De 6 años a 10 años ( ) De 11 años a más ( ) 
 
Rango Salarial: Desde s/. 930 a menos de s/.2000 ( )  

De s/. 2000 a menos de s/.3000 ( ) De s/.3000 a menos de s/.4500 ( ) 
De s/.4500 a más ( ) 

 
 
 
 
 
 
 
 



  

  

114 

 

Instrucciones:  
 

De acuerdo a su percepción señale su nivel de acuerdo o desacuerdo con cada 
una de las siguientes aseveraciones donde: 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

1 2 3 4 5 

Totalmente 
Desacuerdo 

En Desacuerdo Indiferente De Acuerdo 
Totalmente de 

Acuerdo 

ENUNCIADO 1 2 3 4 5 

VARIABLE EMPLEABILIDAD TD ED 
 

I 
 

 
DA 

 
TA 

 
DIMENSIÓN SEGREGACIÓN LABORAL 

  

1. Considera que el tiempo de permanencia en su cargo es una ventaja 
para un posible ascenso.       

2. Existen iguales oportunidades para ascender o ser promocionado, 
sin importar el género.       

3. Considera que su actual grado académico le facilita para un posible 
ascenso.      

4. Considera que su sueldo es inferior al de sus compañeros del sexo 
opuesto, aun cuando realizan las mismas tareas.       

5. Considera que, en su trabajo, los hombres tienen un salario mayor 
que las mujeres.      

6. Ha tenido dificultades para adaptarse a su entorno laboral.  
     

7. Considera que la ocupación de altos cargos en su trabajo es 
ocupada en su mayoría por hombres.      

 
DIMENSIÓN MERCADO LABORAL  

 

8. Cree usted que las mujeres adquieren menos experiencia laboral 
que los hombres, porque involucran el matrimonio y la crianza de los 
hijos. 

     

9. Cree usted que la experiencia laboral y el género influyen en los 
procesos de reclutamiento y contratación en el sector financiero.      

10. Usted cree que las mujeres tienen un mayor índice de rotación que 
los hombres.      

11. Considera que la contratación de mano de obra femenina es más 
costosa para las empresas. 

     

12.  Usted cree que las mujeres tienen mayores índices de ausentismo 
en su puesto laboral.      
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¡Gracias por su participación! 

 
 

ENUNCIADO 1 2 3 4 5 

VARIABLE ESTEREOTIPOS DE GÉNERO TD ED I TA DA 

 
DIMENSIÓN ROLES 

 

13. La formación académica que tiene le permite desarrollarse mejor en su 
puesto en comparación a sus compañeros del sexo opuesto.  

         

14. A lo largo de su trayectoria laboral siente que sus competencias 
laborales se han ido desarrollando. 

          

15. El exceso de carga laboral afecta en su decisión de tener y/o aumentar 
su familia.  

          

16.  Las mujeres siempre dedican más energía al bienestar de su familia 
que al trabajo. 

          

17.  Ser padres es un impedimento para ocupar un cargo alto en su trabajo.           

18. Le encargan más labores en comparación a sus compañeros del sexo 

opuesto. 

          

19. Los reconocimientos de sus superiores, son iguales para todos.            

20. Sus roles y responsabilidades son los mismos que el de sus 

compañeros del sexo opuesto. 

          

 
DIMENSIÓN BARRERAS DE GÉNERO 

 

21. Consideras que la edad y el género son un obstáculo para poder 
ascender. 

         

22. Cree usted que si es una persona mayor (50 a 70 años), es más 
complicado permanecer en su cargo.  

         

23. Consideras que la imagen personal influye en la permanencia en su 
puesto. 

          

24. Ha percibido que existe algún tipo de hostigamiento en su entorno 
laboral.  

          

25. Usted cree que existan sesgos o discriminación por género a la hora de 
selección y/o contratación del personal.  

          

26. Cree usted que el estado civil es un impedimento para ascender a un 
cargo que requiere mayor disponibilidad de tiempo y de 
responsabilidades.  

          

27.  Usted cree que ser soltero(a) es un factor que las entidades financieras 
toman en cuenta para poder contratar.  

         

28. Cree usted que el matrimonio implica una pérdida de independencia 
mayor para las mujeres que para los hombres. 
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4. Ley Nro. 28983 de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres. 
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(Congreso de la República del Perú, 2007). 
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5. Ley Nro. 30709 que prohíbe la discriminación remunerativa entre varones y 

mujeres. 
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122 

 

 

(Congreso de la República del Perú, 2018). 
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6. Carta de autorización de la empresa

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 


