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ESTEREOTIPOS DE GÉNERO Y EMPLEABILIDAD DE LOS COLABORADORES 

DE LAS AGENCIAS BANCARIAS DE UNA ENTIDAD FINANCIERA DE LIMA SUR 

- 2024 

 

FIORELLA MURIEL HUAPAYA HUAMAN 

FABIOLA DENISSE RAMOS PEREZ DE MOTTA 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DEL PERÚ 

 

 RESUMEN 

El objetivo del estudio fue analizar la relación entre los estereotipos de género y la 

empleabilidad de los colaboradores de una entidad financiera en las agencias de Lima 

Sur - 2024. Este es un estudio aplicado, correlacional y diseño no experimental. La 

población estuvo conformada por 42 trabajadores de las agencias del banco en la 

zona a los cuales se les aplicaron dos cuestionarios estructurados. Estos 

cuestionarios constan de 17 ítems para la primera prueba y 12 ítems para la segunda 

prueba. Los resultados alfa de Cronbach fueron de ,900 para el test de estereotipos 

de género y ,846 para el test de nivel de empleabilidad. La prueba de normalidad 

indica que las puntuaciones provienen de un contraste normal. Los resultados 

evidenciaron una asociación negativa moderada entre los estereotipos de género y la 

empleabilidad (r=-,560). Asimismo, se identificaron correlaciones negativas 

moderadas entre los estereotipos sexuales (r=-,403), los estereotipos sexuales 

significativos r=-,548), los estereotipos sobre roles sexuales (r=-,505) y los 

estereotipos compuestos (r=-,407) con la empleabilidad. Estos hallazgos confirman 

que los estereotipos de género se asocian de manera significativa las oportunidades 

laborales, lo que subraya la necesidad de estrategias que reduzcan estos sesgos y 

promuevan un entorno laboral más equitativo. 

Palabras clave: estereotipos de género, empleabilidad, colaboradores, agencias  
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GENDER STEREOTYPES AND EMPLOYABILITY OF BANK BRANCH 

EMPLOYEES AT A FINANCIAL INSTITUTION IN SOUTHERN LIMA - 2024 

 

FIORELLA MURIEL HUAPAYA HUAMAN 

FABIOLA DENISSE RAMOS PEREZ DE MOTTA 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DEL PERÚ 

 

 ABSTRACT 

The objective of this study was to analyze the relationship between gender stereotypes 

and the employability of employees at a financial institution in its branches in Lima Sur 

- 2024. This is an applied, correlational study with a non-experimental design. The 

population consisted of 42 employees from the bank's branches in the area, who were 

administered two structured questionnaires. These questionnaires consisted of 17 

items for the first test and 12 items for the second test. Cronbach's alpha results were 

.900 for the gender stereotype test and .846 for the employability level test. The 

normality test indicates that the scores are derived from a normal contrast. The results 

showed a moderate negative association between gender stereotypes and 

employability (r = -.560). Moderate negative correlations were also identified between 

sex stereotypes (r=-.403), significant sex stereotypes (r=-.548), sex role stereotypes 

(r=-.505), and composite stereotypes (r=-.407) and employability. These findings 

confirm that gender stereotypes are significantly associated with job opportunities, 

underscoring the need for strategies to reduce these biases and promote a more 

equitable work environment. 

 

Keywords: gender stereotypes, employability, employees, agencies 
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1. INTRODUCCIÓN 

A lo largo de la última década, el tema de los estereotipos de género en el 

ámbito laboral se convirtió en una preocupación central para académicos y 

profesionales por igual (Ellemers, 2021). De acuerdo con un estudio reciente, las 

percepciones arraigadas basadas en género no solo influyen en las decisiones de 

contratación, sino que también moldean las evaluaciones de rendimiento y las 

oportunidades de promoción (Koch et al., 2022). Estos hallazgos subrayaron la 

profunda influencia que tales estereotipos ejercen sobre las trayectorias 

profesionales, a menudo mediante mecanismos sutiles pero perjudiciales, como la 

penalización de rasgos asociados a roles femeninos en posiciones de liderazgo 

(Hentschel et al., 2020). 

A nivel mundial, las personas consideran que las oportunidades de empleo son 

un problema importante (Gonzales, 2023). La actualidad laboral presenta muchos 

desafíos y dificultades, como la mayoría de los proyectos laborales tienen una fecha 

de finalización y una remuneración inferior a los salarios previos a la crisis económica 

(McKinsey & Company, 2023). A pesar de la disminución del desempleo en el mundo, 

la calidad del trabajo no ha mejorado (Gonzales, 2023). Las mujeres experimentan 

desventajas severas como en algunos países árabes, las desventajas de las mujeres 

en las culturas modernas se han ido desarrollando progresivamente durante las 

últimas décadas (Baptista et al., 2021; Banco Mundial [BM], 2023). Esto ha 

beneficiado los avances significativos en la igualdad de género que se han visto (ONU 

Mujeres, 2022). La situación de género se ha revertido incluso en algunas áreas, 

como Europa Occidental y las naciones desarrolladas de América del Norte y Asia, el 

avance de las mujeres ha significado ampliar las posibilidades de su participación en 

una variedad de campos de actividad sin perjudicar los que históricamente han sido 

suyos (Instituto Europeo de Igualdad de Género [EIGE], 2023; Gonzales, 2023). 

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNDU) estableció un 

mecanismo llamado IDG que incorpora estas dimensiones en un índice ficticio; este 

indicador representa una mejora significativa con respecto a las mediciones anteriores 

de igualdad de género, según análisis comparativos de metodologías globales (BM, 

2023). La falta de igualdad de derechos de las mujeres se registra para promover la 

conciencia del problema, además, se debe ayudar para lograr la igualdad de género 

y alentar la acción política (Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico [OCDE], 2023). 
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Hay que destacar que, en numerosos países y a lo largo del último siglo, las 

mujeres han logrado equipararse con los hombres en términos educativos (Viladot & 

Steffens, 2019; Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y 

la Cultura [Unesco], 2022). No obstante, para establecer una auténtica igualdad en el 

ámbito laboral, es indispensable tener como condición previa una equidad perfecta 

en el ámbito educativo (OCDE, 2023). Lamentablemente, esta igualdad no se ha 

alcanzado completamente (Organización de las Naciones Unidas [ONU], 2023). Las 

disparidades en los logros de hombres y mujeres abarcan aspectos como la salud, 

emancipación y el mercado laboral, se ven reflejadas en el Índice de Desigualdad de 

las Naciones Unidas (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNDU], 

2022). En Estados Unidos, las mujeres ocupan menos del 50% de los escaños en el 

parlamento en todos los países más grandes del mundo y solo el 21% en promedio a 

nivel mundial, en ciertos aspectos, las mujeres continúan detrás de los hombres; casi 

la mitad de todas las mujeres (46,7%) trabajan en ocupaciones profesionales y de 

gestión, donde el empleo es inferior a la media (Gonzales, 2023). Alrededor del 27,5% 

de las latinas están empleadas en campos relacionados con el servicio, comparando 

el 19,3% de todas las mujeres; cabe señalar que las mujeres de América Central 

tenían más probabilidades que los hombres de trabajar en campos relacionados con 

los servicios; además, en trabajos mal pagados, puede contribuir a la explicación de 

por qué las tasas de desempleo de las latinas aumentaron significativamente durante 

el comienzo de la epidemia y se mantuvieron altas en 2012 mientras que el porcentaje 

de hombres activos se ha mantenido constante (PNUD, 2022). 

En América Latina, ha habido un cambio significativo en la condición 

sociodemográfica de la mujer en Latinoamérica y el Caribe en los últimos 20 años 

(Kavell et al., 2022; Comisión Económica para América Latina y el Caribe [Cepal], 

2022). Aunque el grado de educación ha aumentado y ahora supera al masculino, 

con una tasa bruta de matriculación femenina del 92% frente al 88% masculino en 

educación superior (Unesco, 2022), la tasa de fecundidad se ha reducido de forma 

significativa, pasando de 2.7 hijos por mujer en 2000 a 1.9 en 2022 (ONU, 2021). Sin 

embargo, los resultados del mercado laboral no reflejan esta evolución: las mujeres 

enfrentan una brecha salarial del 17% (Gonzales, 2023). En esta parte del mundo, el 

índice de empleo femenino ha experimentado un modesto incremento, pasando del 

50% al 56%, aunque aún se encuentra significativamente por debajo del de los 

hombres, que excede el 80%; agravando esta situación, existe una disparidad salarial 
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notable en la actualidad, con los hombres percibiendo un salario promedio un 19% 

superior al de las mujeres; además, el brote de COVID-19 ha empeorado estas 

discrepancias como resultado de las pérdidas de empleo adicionales y el aumento de 

la inactividad entre las mujeres (Kavell et al., 2022). 

A nivel nacional, las féminas tienen una menor capacidad de respuesta que los 

varones, vinculada a la sobrecarga de trabajo no remunerado en cuidados del hogar 

(Instituto Nacional de Estadística e Informática [INEI], 2023; Cepal, 2022). Esto 

significa que las empresas no pueden satisfacer la demanda de mano de obra con el 

estado actual del mercado laboral, especialmente en sectores como tecnología y 

manufactura, donde solo el 32% de los puestos técnicos son ocupados por mujeres 

(Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo [MTPE], 2023). Además, el 68% de 

las peruanas empleadas trabaja en condiciones de informalidad, sin acceso a 

beneficios sociales; además, cabe indicar que los distintos sectores de la economía 

a menudo refuerzan la segregación de género al proporcionar diferentes 

oportunidades según el género (Gonzales, 2023). Es común que las mujeres 

peruanas se ubiquen en ocupaciones informales con tendencia femenina, como el 

comercio ambulatorio, trabajo doméstico y servicios de cuidado, las cuales están 

expuestas a despidos frecuentes y a condiciones laborales desfavorables, incluyendo 

la falta de acceso a seguridad social (INEI, 2023). Tal es así que, el 72% de las 

trabajadoras peruanas en el sector informal no cuentan con contratos escritos ni 

beneficios como EsSalud (INEI, 2023). Además, en áreas urbanas como Lima, el 65% 

de las mujeres empleadas en servicios domésticos ganan menos del salario mínimo 

legal, sin protección contra despidos arbitrarios (MTPE, 2023). 

A nivel local, la entidad financiera donde se realizó el estudio se encuentra 

dentro del sector de banca orientado a personas y pequeñas y medianas empresas, 

brindando una amplia gama de servicios financieros que abarcan préstamos, cuentas 

de nómina, cuentas de ahorro, así como pólizas de seguro, tarjetas de crédito y débito, 

certificaciones y cesantías. En la actualidad, es evidente que, en el ámbito financiero, 

los puestos de mayor jerarquía suelen ser ocupados mayoritariamente por hombres, 

y esta tendencia también se refleja en el Banco Pichincha en Lima Sur. Además, 

debido a que en el banco Pichincha los cargos más altos lo ocupan hombres, se 

investiga si se relaciona el estereotipo de género con la empleabilidad de los 

colaboradores. Los estereotipos relacionados con el género han afectado las 

decisiones de contratación en diversos sectores, incluido el bancario; el fenómeno del 
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prejuicio de rol sugiere que las mujeres son vistas como poco aptas para asumir roles 

que tradicionalmente se perciben como masculinos, lo que puede influir 

negativamente en las decisiones de contratación y promoción en el sector bancario. 

Los estereotipos sexuales relacionados con las percepciones sobre la conducta 

sexual de las personas pueden afectar las oportunidades de empleo y ascenso. En 

cuanto a los roles sexuales las expectativas tradicionales sobre las responsabilidades 

y comportamientos de las personas por su género pueden limitar las oportunidades 

de las mujeres en particular, dado que ciertos roles en el sector bancario pueden ser 

vistos como masculinos por naturaleza. Por último, los estereotipos compuestos, que 

involucran múltiples dimensiones de identidad, presentan desafíos adicionales y 

pueden enfrentar discriminación compuesta. 

Explicado lo anterior surge la interrogante general: ¿Qué relación existe entre 

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

bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 2024? Asimismo, las interrogantes 

específicas son: ¿Qué relación existe entre los estereotipos de sexo y la 

empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad 

financiera de Lima Sur - 2024?, ¿qué relación existe entre los estereotipos sexuales 

y la empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad 

financiera de Lima Sur - 2024?, ¿qué relación existe entre los estereotipos sobre los 

roles sexuales y la empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de 

una entidad financiera de Lima Sur - 2024? y ¿qué relación existe entre los 

estereotipos compuestos y la empleabilidad de los colaboradores de las agencias 

bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 2024? 

Los antecedentes internacionales que fundamentan las variables considerado 

fue el Nicaragua, tuvo como finalidad medir las percepciones la forma en que igualdad 

de género genera iguales oportunidades de trabajo para las personas. En sus 

conclusiones se identificaron que las principales barreras son el aspecto salarial y la 

igualdad de género. Se indica que, a habido avances en la igualdad de género, 

aunque todavía existen brechas y sesgos que mejorar, por lo que se proponen 

políticas de inclusión y a implementación de programas de tutoría (Uriza et al., 2024).  

Un estudio desarrollado en España tuvo como finalidad analizar los factores de 

los estereotipos de genero desde una perspectiva actual. En sus conclusiones 

predomina que las mujeres son relegadas al segundo o tercer orden buscando 
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implementar acciones de correctoras desde las políticas de empleo con la finalidad 

de equilibrar el mercado laboral (Cardona, 2023). 

Un estudio bibliométrico desarrollado en América Latina abordó explicaciones 

de la desigualdad de género en el empleo. A través de la codificación y categorización, 

se logró interpretar los textos, ofreciendo una mejor comprensión e impulsando 

investigaciones adicionales e interesantemente, se explicó la importancia de la 

participación femenina en roles de liderazgo y la implementación de políticas de 

igualdad de género (Ocaña & Lima, 2022). 

En un artículo desarrollado de Colombia se tuvo como objetivo examinar los 

diferentes estereotipos que repercuten en las actividades laborales de las mujeres 

que trabajan en dos obras públicas o civiles. El estudio reveló una correlación 

negativa de Spearman de -0.73 entre la intensidad de los estereotipos de género y el 

desarrollo profesional de las mujeres (Garzón & Huertas, 2020).   

En los estudios nacionales considerados como antecedentes, se abordó un 

estudio en Lima que buscó analizar la problemática de empleabilidad e inserción 

laboral que tienen las personas trans, así como exponer la discriminación de las que 

son víctimas. En sus conclusiones se indica que el trabajo en un derecho que permite 

utilizar principios y características importantes que garanticen el disfrute y gozo de los 

derechos colectivos. La solución que plantea consiste en establecer medidas que 

permitan una real erradicación de la discriminación de este grupo vulnerable tomando 

como referencia la inspección que realiza Sunafil (Gonzales, 2024). 

En un artículo desarrollado en el contexto peruano, donde se tuvo como 

objetivo mejorar la posición económica de las damas en el Perú. Se concluyó que, el 

género es una de las causas de la desigualdad en el salario entre varones y damas, 

buscando determinar las razones por las cuales las damas ganan menos que los 

varones (Chuco, 2022). 

En un estudio abordado en San Juan de Lurigancho se buscó establecer la 

forma en que los estereotipos de género afectan la empleabilidad de un banco en una 

muestra de 100 personas. Los resultados indican que las variables no se encuentran 

asociadas porque se alcanzó un sig.  de 0.148 > 0.05 (García, 2022).   

En una tesis desarrollado en Huancayo se buscó analizar la forma en que los 

roles de género se asocian con los estereotipos de los alumnos. Los investigadores 

determinar que existe una relación negativa de Pearson entre la adherencia a 

estereotipos de género y la empleabilidad (r=-0.70) (Gaspar et al., 2021). 
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En relación con las bases teóricas, la variable estereotipos de género se basa 

en las explicaciones de la teoría del esquema de genero desarrollada por Sandra Bem 

en 1981 y que indica que las personas desarrollan esquemas mentales sobre el 

significado de lo que significa ser hombre o mujer y que estos guían nuestra 

percepción y comportamiento (Bem, 1981). Por otro lado, la teoría de los roles 

sociales Ralph Linton y George Herbert explican que los estereotipos de género se 

basan en un conjunto de comportamientos y actividades que esperan de un individuo 

en una determinada posición social afectando el bienestar social (Miller, 2023). 

Los estereotipos de género son normas culturales que asignan roles y 

características a hombres y mujeres, limitando sus oportunidades y derechos 

(Cárdaba et al., 2024). Los estereotipos son creencias inexactas sobre una persona 

o grupo, y suelen ser adoptadas por la mayoría de una sociedad, lo que puede 

conducir a un trato perjudicial de individuos o grupos particulares (Aguilar, 2024). Por 

lo tanto, erradicar todos los casos de discriminación de género contra las mujeres 

depende de la eliminación de los estereotipos de género (Salinas et al., 2023). 

Los estereotipos de género limitan el desarrollo de las capacidades personales, 

específicamente en el acceso a educación técnica y liderazgo en sectores no 

tradicionales como minería o ingenierías (Ministerio de la Mujer y Poblaciones 

Vulnerables [MIMP], 2022). Estos estereotipos son perjudiciales cuando generalizan 

ideas sobre el rol que una persona debería desempeñar simplemente por ser hombre 

o mujer, como asociar a las mujeres exclusivamente con labores de cuidado (Alarcón 

& Castillo, 2021). Estos estereotipos son creencias inexactas y simplificadas sobre 

una persona o grupo, y suelen ser adoptadas por la mayoría de una sociedad, lo que 

puede conducir a un trato perjudicial de individuos o grupos particulares (Cárdaba et 

al., 2024). Además, las personas crean imágenes de ideas, rasgos y expectativas con 

respecto al género, un proceso socialmente construido que en Perú se refleja en la 

asociación de mujeres con roles domésticos y hombres con proveeduría económica 

(MIMP, 2023). Estos se conocen como estereotipos y representan simbólicamente lo 

que podían ser los varones y las damas, como la creencia generalizada de que los 

hombres son más aptos para liderar empresas (Defensoría del Pueblo, 2022). 

La importancia de los estereotipos de género radica en que, desde una edad 

temprana, ejercen un impacto significativo en el desarrollo de la identidad de género 

de un individuo, como se observa en niños/as que evitan juguetes "atípicos" por 

presión social (Eagly, 2022). Cuando las personas no se adhieren a estos 
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estereotipos, pueden sufrir efectos perjudiciales, manifestándose en forma de baja 

autoestima y autoimagen negativa (Unesco, 2022). Esta perpetuación de estereotipos 

alimenta la discriminación y la desigualdad en diversos ámbitos (Martin et al., 2021). 

El sesgo de género en la toma de decisiones persiste en organizaciones con 

políticas de diversidad (Eagly & Koenig, 2021). Estos estereotipos influyen en las 

elecciones de las personas, particularmente en entornos profesionales (Koch et al., 

2022). Además, profundizan el concepto de identidad social, enfatizando el papel 

crucial que juega la pertenencia a un grupo en la configuración de los estereotipos de 

género, como se observa en corporaciones donde equipos masculinos homogéneos 

refuerzan normas de cultura de solteros excluyendo a mujeres (Williams et al., 2022). 

Los estereotipos de género pueden ser de cuatro tipos: Estereotipos sexuales 

que se centran en la interacción sexual entre seres humanos; estereotipos de roles 

sexuales que tratan sobre las opiniones normativas con respecto al comportamiento 

apropiado para hombres y mujeres; estereotipos de género basados en las 

distinciones fisiológicas y biológicas entre hombres y mujeres; y estereotipos de 

género operantes, que refieren a las formas en que los estereotipos contribuyen a la 

discriminación y la desigualdad (Eagly & Koenig, 2021). Las dimensiones de los 

estereotipos de género son: 

La primera dimensión son los estereotipos de sexo que se entienden con ideas 

preconcebidas que afectan la forma de comportarse, pensar, sentir que tienen lo 

hombres y mujeres basadas en su género; estos estereotipos limitan las 

oportunidades laborales (García & Carbonell, 2023). 

La segunda dimensión son estereotipos sexuales que son consideradas como 

ideas preconcebidas, generalizaciones y creencias que se tiene sobre las 

características, roles y expectativas asociadas a los géneros; estas ideas se 

transmiten culturalmente y tienen un impacto en la percepción, comportamiento y 

oportunidades de las personas (Villanueva, 2021). 

La tercera dimensión son estereotipos sobre los roles sexuales que se entiende 

como el conjunto de creencias y expectativas sobre la forma de comportarse, vestirse 

y actuar de los hombres y mujeres en la sociedad; estos estereotipos pueden llevar a 

la discriminación y el trato desigual de las personas (Fernández & Pedrón, 2022). 

La cuarta dimensión son estereotipos compuestos que se entienden como las 

ideas preconcebidas sobre la interacción entre el género con la raza, edad, 
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discapacidad, orientación sexual entre otros; estos estereotipos crean categorías más 

complejas (Ávila et al., 2025). 

La variable empleabilidad se fundamenta en la teoría del mercado laboral que 

se basa en los aportes de Adam Smith y John Keynes que analizan la oferta y la 

demanda de trabajo, la movilidad laboral y los factores que influyen en la 

empleabilidad (Ibarra & Santamaría, 2024). Asimismo, la teoría del capital humano 

desarrollado por Becker y Rosen sostienen que la inversión en educación y 

capacitación incrementa el valor del trabajador en el mercado laboral mejorando sus 

opciones de empleabilidad (Goicoechea, 2024). Otra teoría importante es la teoría de 

la empleabilidad subjetiva, la cual sostiene que la empleabilidad también depende de 

su percepción y adaptación al cambio, siendo más probable de quienes se perciben 

con empleos estables (De Cuyper et al., 2021). Además, la empleabilidad subjetiva 

se ve perjudicada por factores como la autoestima, la motivación y la actitud hacia el 

trabajo, ya que el 55% de los profesionales con baja autoeficacia abandonan sectores 

tecnológicos por miedo a la obsolescencia (Lent et al., 2020). La teoría final de Temple 

enfatiza el valor del aprendizaje permanente, destacando que el 73% de las empresas 

priorizan actualización de habilidades cada dos años (Harteis & Goller, 2022). 

La empleabilidad se entiende como un proceso de formación profesional y 

educación formal con énfasis en títulos como requisito primordial para acceder al 

mercado laboral (Foro Económico Mundial [FEM], 2023). En la década de 1990, las 

empresas basaron sus contrataciones en credenciales académicas (OCDE, 2021). 

Los empleadores otorgaban un gran valor a la capacitación durante sus primeros años 

de carrera, destinando hasta el 20% de sus presupuestos a programas de 

entrenamiento técnico (Focus, 2023). Esto coincidió con la tendencia de que las 

personas sean proactivas a la hora de formarse y encontrar nuevos puestos de 

trabajo; la tendencia era que las personas se volvieran autosuficientes y 

emprendedoras (Andino, 2023). Investigaciones recientes sugieren que mantener la 

empleabilidad es vital para la seguridad laboral (Romero et al., 2022). Las 

cualificaciones y la formación permanente son partes necesarias de este proceso; 

además los cambios recientes en la fuerza laboral debido a la globalización y las 

nuevas tecnologías hacen que el aprendizaje continuo se considere una habilidad 

valiosa (Infante et al., 2023). 

La empleabilidad desempeña un papel crucial en diversas dimensiones de la 

vida profesional y personal de un individuo, como lo demuestra que el 68% de los 
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trabajadores con habilidades actualizadas evitan el desempleo a largo plazo (OCDE, 

2023). En primer lugar, mantener la empleabilidad es fundamental para conservar un 

puesto en el mercado laboral, asegurando así un flujo constante de ingresos, 

especialmente en sectores dinámicos como tecnología, donde el 40% de las 

competencias se vuelven obsoletas en 5 años (FEM, 2023). Además, la ganancia 

financiera está intrínsecamente vinculada al crecimiento económico y social, un 

aumento del 10% en capacitación laboral incrementa el PIB en un 1.2% en economías 

emergentes (BM, 2023). 

Las características esenciales de la empleabilidad abarcan varios aspectos 

clave del desempeño laboral como la capacidad de responder a disrupciones 

tecnológicas que afectan al 65% de las industrias globales (FEM, 2023). Es crucial 

contar con flexibilidad y adaptabilidad dada la naturaleza cambiante del mercado 

laboral, donde el 73% de los empleadores priorizan estas competencias sobre títulos 

tradicionales (BM, 2023). Esta adaptabilidad necesita poseer conocimientos y 

habilidades como evidencian los trabajadores que actualizan sus habilidades digitales 

y reducen un 40% su riesgo de obsolescencia (OCDE, 2022). 

La primera dimensión es las competencias personales valoradas que se 

entiende como las habilidades y características individuales que permiten a una 

persona desenvolverse eficientemente en diversas áreas de su vida persona como 

profesional; estas habilidades también se le conocen como Soft Skills que son 

altamente valoradas por las empresas por su contribución al desempeño, relaciones 

interpersonales (Concha et al., 2022). 

La segunda dimensión es la demanda en el mercado laboral se refiere a la 

cantidad de colaboradores que las empresas están dispuestas a contratar a un salario 

determinado y por un periodo específico; es la necesidad que tiene la empresa para 

cubrir sus puestos que le permita producir bienes y servicios (Climent, 2024). 

La tercera dimensión es la exposición ante los decisores en el mercado objetivo 

es la acción de presentar un producto, servicio o propuesta de valor de manera 

efectiva a las personas que tienen poder de decisión en un grupo de consumidores al 

que una empresa dirige sus esfuerzos de marketing (Martínez, 2024). 

El estudio de los estereotipos de género y empleabilidad en el sector bancario 

es relevante porque coadyuva a combatir la discriminación en el lugar de trabajo tal 

como se demuestra en intervenciones que reducen los sesgos en contratación hasta 

un 35% (Heilman, 2023). Además, pretende proporcionar información útil para las 
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empresas sobre cómo mitigar las consecuencias negativas de los estereotipos de 

género en la toma de decisiones, contratación y promoción, como la implementación 

de evaluaciones estandarizadas que reducen la discriminación (Koenig, 2022), Los 

trabajadores tiene que saber enfrentar los estereotipos y mejorar sus oportunidades 

de empleabilidad mediante capacitaciones en autopromoción estratégica (Ellemers, 

2023). Además, esta investigación tiene un impacto real en la política de personal de 

las agencias la entidad financiera en Lima Sur, que busca fomentar la equitatividad 

de género en el empleo; así como un entorno laboral más inclusivo, replicando 

prácticas exitosas de bancos europeos. Los hallazgos de la investigación son de 

utilidad para otras compañías y organizaciones que intentan combatir los estereotipos 

de género en el campo de trabajo (Banks et al., 2023). En relación con la justificación 

teórica pretende brindar explicaciones detalladas, actualizadas y fundamentadas 

sobre las variables que vinculan los sesgos de género y empleabilidad y que sirvan 

de soporte a nuevas investigaciones. En el aporte práctico, busca aporte con 

alternativas de solución viables y fundamentada en los alcances obtenidos en este 

estudio. Finalmente, la justificación metodológica presenta dos pruebas de medición 

objetivas y consistentes. 

El objetivo general planteado es: Establecer la relación entre los estereotipos 

de género y la empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de una 

entidad financiera de Lima Sur – 2024. Los objetivos específicos planteados son: 

Establecer la relación entre los estereotipos de sexo y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 

2024, establecer la relación entre los estereotipos sexuales y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 

2024, establecer la relación entre los estereotipos sobre los roles sexuales y la 

empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad 

financiera de Lima Sur - 2024, y establecer la relación entre los estereotipos 

compuestos y la empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de 

una entidad financiera de Lima Sur - 2024. 
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2. MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño 

El tipo de estudio es aplicado considerando que su finalidad es resolver 

problemas u ofrecer soluciones e iniciativas innovadoras aplicando los conocimientos 

ya establecidos por la ciencia básica (Hernández & Mendoza, 2018).  

El nivel de estudio es correlacional porque se enfoca en determinar la relación 

existente entre dos o más variables, sin buscar establecer una relación causa-efecto 

entre ellas (Hernández & Mendoza, 2018). 

El enfoque de estudio es cuantitativo porque se centra en la obtención de datos 

objetivos a través de la observación, medición de variables y posterior analisis 

mediante procesos estadísticos (Hernández & Mendoza, 2018). 

En cuanto al diseño es no experimental transversal ya que no se manipula 

ninguna de las variables, ni se establece relaciones de causa y efecto (Creswell, 

2022); asimismo, es transversal porque la medición se dio en sola oportunidad 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

2.2. Población, muestra y muestreo  

La población representa una colección integral de elementos, individuos, 

objetos que poseen una o más características específicas (Hernández & Mendoza, 

2018). La población corresponde a los colaboradores de las agencias de la entidad 

financiera ubicadas en Lima Sur que ascienden a un total de 42. El criterio de 

exclusión considerado son los practicantes de estas mismas agencias. 

La muestra es una parte representativa de la población donde se realiza el 

estudio y de donde se saca conclusiones (Andrade, 2020). No fue necesario hacer un 

cálculo de muestra porque es una población pequeña. En el caso que la población 

sea muy pequeña, la muestra no es necesaria (López & Fachelli, 2015). 

2.3. Hipótesis  

Hipótesis general 

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

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur – 

2024.  

Hipótesis específicas 

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

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur – 

2024. 
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Existe relación entre los estereotipos sexuales y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur – 

2024. 

Existe relación entre los estereotipos sobre los roles sexuales y la 

empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad 

financiera de Lima Sur – 2024. 

Existe relación entre los estereotipos compuestos y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 

2024. 

2.4. Variables y operacionalización  

Una variable es un atributo que puede asumir diferentes valores, ya sea 

cuantitativo o cualitativo. Según Hernández y Mendoza (2018) las variables 

representan una manera de expresar de forma general los fenómenos que se 

pretenden investigar; estos pueden definirse operacionalmente para ser concretos y 

específicos respecto a la forma en que se va a observar y medir. 

Tabla 1 

Definición operacional de los estereotipos de género 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

Los 

estereotipos 

de género son 

normas 

culturales que 

asignan roles y 

características 

a hombres y 

mujeres, 

limitando sus 

oportunidades 

y derechos 

(Cook & 

Cusack, 2010). 

Los 

estereotipos 

de género 

se midieron 

en función 

de 4 

dimensione

s, 12 

indicadores 

y 24 ítems 

que 

conforman 

el 

cuestionario

. 

Estereotipos 

de sexo  

 

- Percepciones y creencias  

- Patrones y roles de género. 

- Opiniones sobre las 

expectativas de género 

Ordinal 

Estereotipos 

sexuales  

 

- Actitudes de la sexualidad. 

- Experiencias y expectativas  

- Prejuicios y discriminación  

Estereotipos 

sobre los 

roles 

sexuales  

 

- Actitudes y valores  

- Experiencias de 

comportamientos sexuales. 

- Discriminación en la 

orientación sexual  

Estereotipos 

compuestos 

 

- Efectos de los estereotipos. 

- Actitudes de discriminación 

interseccional. 

- Estrategias y prácticas. 
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Tabla 2 

Definición operacional de empleabilidad 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

La 

empleabilidad 

es la necesidad 

de permanecer 

relevantes y 

activos. 

Además, es una 

actitud y se trata 

de entender y 

aceptar la 

realidad del 

mundo laboral, 

en el que la 

seguridad 

laboral no existe 

(Temple, 2012).  

La 

empleabilida

d se midió en 

función de 3 

dimensiones, 

9 indicadores 

y 18 ítems 

que 

conforman el 

cuestionario 

medido en 

escala de 

Likert  

Las 

competencia

s personales 

valoradas 

- Habilidades y 

conocimientos  

- Fortalezas y debilidades 

personales del individuo. 

- Estrategias y habilidades 

de aprendizaje. 

ordinal 

La demanda 

en el 

mercado 

laboral 

- Oportunidades de 

empleo  

- Necesidades y requisitos 

específicos de los 

empleadores. 

- Competencias 

personales y 

profesionales. 

Exposición 

ante los 

decisores en 

el mercado 

objetivo 

- Estrategias de marketing 

personal y networking. 

- Barreras y desafíos de 

los profesionales. 

- Oportunidades y 

recursos utilizados  

 

2.5. Instrumentos o materiales  

Los instrumentos que se utilizaron fueron los cuestionarios que es cúmulo de 

preguntas estructuradas que tiene la función de medir un constructo (Hernández & 

Mendoza, 2018). La técnica usada fue la encuesta que es propia de los estudios 

cuantitativos y que facilito la recopilación de datos (Babbie, 2016)  

Antes de su aplicación estas pruebas pasaron por procesos de validación 

mediate criterio de jueces y confiabilidad mediante procesos estadísticos 

estandarizados. La validación de entiende como la fuerza y concordancia de los ítems 

con los indicadores y miden realmente la variable que indican medir (Hernández & 

Mendoza, 2018). 
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Tabla 3  

Validez por criterio de jueces 

 Variable 1 Variable 2 

Mg. Jorge Ramos Chang Adecuado Adecuado 

Mg. Mario Chura Alegre Adecuado Adecuado 

Mg. Danny Retamozo Riojas  Adecuado Adecuado 

 

Los alcances del cuestionario en la Tabla 3 evidencia que las pruebas 

propuestas realmente miden los constructos de estudio; es decir, son suficiente para 

tener una valoración amplia de las variables. 

Por otro lado, la confiabilidad se concibe como la estabilidad o consistencia 

que tiene una prueba para garantizar la idoneidad de los datos (Hernández & 

Mendoza, 2018). 

Tabla 4 

Consistencia del test de estereotipos de género 

 

 

 

 

 

La Tabla 4 indica que la prueba de estereotipos de género presenta una 

fiabilidad muy alta (,900). Asimismo, los factores de estereotipos de género como: 

Estereotipos de sexo (,774), estereotipos sexuales (,743), estereotipos sobre roles 

sexuales (,761) y estereotipos compuestos (,784) demuestran que son adecuados 

para recoger los datos. 

Tabla 5 

Consistencia del test de empleabilidad 

 

 

 

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos 

Estereotipos de sexo  ,774 6 

Estereotipos sexuales  ,743 6 

Estereotipos sobre roles sexuales  ,761 6 

Estereotipos compuestos ,784 6 

Total ,900 24 

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos 

Las competencias personales valoradas ,732 6 

La demanda en el mercado laboral ,743 6 

Exposición ante los decisores en el 

mercado objetivo 

,678 6 

Total ,846 18 
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La Tabla 5 indica que la prueba de empleabilidad presenta una fiabilidad muy 

alta (,846). Asimismo, los factores de empleabilidad como: Las competencias 

personales valoradas (,732), La demanda en el mercado laboral (,743), y exposición 

ante los decisores en el mercado objetivo (,678) demuestran que son adecuados para 

recoger los datos. 

2.6. Procedimientos 

Este estudio se inició con la identificación de la muestra en los trabajadores de 

las agencias de la entidad financiera en Lima Sur. Luego se construyeron los 

cuestionarios y se aplicaron en un plazo específico para completar los formularios, y 

se ofreció asistencia en caso de tener dudas o problemas técnicos durante el proceso. 

Al cerrarse el periodo estipulado para las respuestas, se accedió a la plataforma de 

Google Forms para recopilar y exportar las respuestas de ambos cuestionarios. Los 

datos se descargaron en formato compatible para tener una base de datos 

consistente.  

2.7. Análisis de datos 

Primero se analizó la consistencia de las pruebas y una vez demostrado su 

consistencia se procedió a desarrollar las pruebas descriptivas en tablas de 

frecuencias y gráficos correspondiente. Luego se planteó la normalidad para 

identificar si los datos son o no de distribución normal. Por último, se abordaron 

pruebas de contraste de supuestos que confirmaron el cumplimiento de las hipótesis. 

2.8. Aspectos éticos 

Este estudio cumplió con los principios éticos de todo estudio de tal modo que 

se informó de manera transparente a todos los trabajadores sobre los objetivos, 

métodos y posibles implicaciones del estudio; es decir, previo al recojo de 

información, se alcanzó a tener el consentimiento de cada participante, asegurando 

que entendieran plenamente su derecho a participar, abstenerse o retirarse del 

estudio sin consecuencias negativas. Finalmente, la información compartida es 

original o debidamente citada. 
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3. RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos de las variables 

Tabla 6 

Frecuencias de estereotipos de género 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 11 26,2 

Regular 21 50,0 

Bueno 10 23,8 

Total 42 100,0 

 

En la Tabla 6 se muestra los valores porcentuales de la variable de 

estereotipos de género que se distribuyen de la siguiente manera, el 26.2% (11) lo 

valoran como malo, el 50% (21) lo perciben como regular, y el 23.8% (10) lo valoran 

como bueno. Estos porcentajes reflejan una predominancia de percepciones de 

estereotipos de género en un nivel regular entre los colaboradores; es decir, existe un 

perjuicio de la empresa por contratar personas del sexo femenino y esto es percibido 

como una desventaja, sus oportunidades de ascenso, el desarrollo de su proyecto de 

vida, afectando el nivel motivacional del personal de la entidad financiera. 

Tabla 7 

Frecuencias de empleabilidad 

 Colaboradores Porcentaje 

Malo 13 31,0 

Regular 22 52,4 

Bueno 7 16,7 

Total 42 100,0 

 

En la Tabla 7 se muestra los valores porcentuales de la variable de 

empleabilidad que se distribuyen de la siguiente manera, el 31% (13) lo valoran como 

malo, el 52.4% (22) lo perciben como regular, y el 16.7% (7) lo valoran como bueno. 

Estos datos indican que más de la mitad de los colaboradores ven su empleabilidad 

de manera moderada con una proporción significativa que la evalúa negativamente, 

estos valores indican que el nivel de empleabilidad dentro de las agencias de la 

entidad financiera no es el adecuado, especialmente para el personal femenino lo que 

sugiere alternativas de mejora en términos de empleabilidad en este grupo de estudio 

de tal forma que tengan las mismas oportunidades laborales. 
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3.2. Resultados descriptivos de las dimensiones 

Resultados descriptivos de las dimensiones de estereotipos de genero 

Tabla 8 

Frecuencias de los factores de estereotipos de género 

Dimensiones Escala Colaboradores Porcentaje 

Estereotipos de 

sexo 

Malo 12 28,6 

Regular 21 50,0 

Bueno 9 21,4 

Estereotipos 

sexuales 

Malo 16 38,1 

Regular 18 42,9 

Bueno 8 19,0 

Estereotipos sobre 

los roles sexuales 

Malo 11 26,2 

Regular 22 52,4 

Bueno 9 21,4 

Estereotipos 

compuestos 

Malo 11 26,2 

Regular 25 59,5 

Bueno 6 14,3 
 

En la Tabla 8 se muestra los valores porcentuales de las dimensiones de la 

variable estereotipos de género: En cuanto a los estereotipos de sexo, el 28.6% (12) 

lo valoran como malo, el 50% (21) lo perciben como regular, y el 21.4% (9) lo valoran 

como bueno. Esta distribución sugiere que, aunque hay una conciencia significativa 

de estos estereotipos, no se perciben de manera extremadamente negativa por la 

mayoría de los participantes. En cuanto a los estereotipos sexuales, el 38.1% (16) lo 

valoran como malo, el 42.9% (18) lo perciben como regular, y el 19% (9) lo valoran 

como bueno. Estos resultados indican que la percepción más común es que los 

estereotipos sexuales son moderadamente prevalentes, con una notable proporción 

que los evalúa negativamente, reflejando una preocupación significativa respecto a 

esta dimensión de estereotipos en el entorno laboral. En cuanto a los estereotipos 

sobre los roles sexuales, el 26.2% (11) lo valoran como malo, el 52.4% (22) lo 

perciben como regular, y el 21.4% (9) lo valoran como bueno. Este conjunto de datos 

sugiere que se tienen una percepción moderada sobre estos estereotipos en su 

ambiente laboral, con una proporción significativa que los evalúa de manera negativa, 

señalando la presencia y el impacto de estos estereotipos en el lugar de trabajo. 

Finalmente, en cuanto a los estereotipos compuestos, el 26.2% (11) lo valoran como 



26 
 

malo, el 59.5% (25) lo perciben como regular, y el 14.3% (6) lo valoran como bueno. 

Estos porcentajes indican que la percepción predominante entre los colaboradores es 

estos estereotipos tienen una presencia moderada, aunque con una proporción 

significativa que los ve de forma negativa, lo que valora la preponderancia de realizar 

estudios sobre estereotipos en el lugar de trabajo. 

Tabla 9 

Frecuencias de los factores empleabilidad 

Dimensiones Escala Colaboradores Porcentaje 

Competencias 

personales 

valoradas 

Malo 10 23,8 

Regular 26 61,9 

Bueno 6 14,3 

Demanda en el 

mercado laboral 

Malo 12 28,6 

Regular 22 52,4 

Bueno 8 19,0 

Exposición ante los 

decisores en el 

mercado objetivo 

Malo 16 38,1 

Regular 18 42,9 

Bueno 8 19,0 

 

La Tabla 9 muestra los resultados porcentuales de la variable empleabilidad. 

En cuanto a las competencias personales valoradas, el 23.8% (10) lo valoran como 

malo, el 61.9% (26) lo perciben como regular, y el 14.3% (6) lo valoran como bueno. 

Estos resultados sugieren un espacio para mejorar la percepción y el desarrollo de 

estas competencias en el entorno laboral. En cuanto a la demanda en el mercado 

laboral, el 28.6% (12) lo valoran como malo, el 52.4% (22) lo perciben como regular, 

y el 19% (8) lo valoran como bueno. Estos porcentajes sugieren que se observa 

menos oportunidades de desarrollo, lo que puede señalar la necesidad de mejorar 

ciertas competencias o habilidades para aumentar su empleabilidad. Finalmente, en 

cuanto al tercer factor de medición, el 38.1% (16) lo valoran como malo, el 42.9% (18) 

lo perciben como regular, y el 19% (8) lo valoran como bueno. Estos resultados 

indican que la mayor parte de los colaboradores se siente moderadamente expuesta 

o menos a los decisores importantes en su campo, lo que sugiere el imperioso apoyo 

para aplicar herramientas que propicien una mayor visibilidad y posicionamiento en el 

mercado laboral. 
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3.3. Resultados de la tabla cruzada 

Tabla 10 

Resultados de tabla cruzada 

 

La Tabla 10 presenta un análisis descriptivo que explora la asociación 

descriptiva entre las variables. Respecto a los estereotipos de género, el análisis que 

el 26.2% lo valora como malo, el 50% como regular y el 23.8% lo valora como bueno. 

Respecto a la empleabilidad, el 31% lo valora como malo, el 52.4% lo valora como 

regular y el 16.7% lo valora como bueno. Asimismo, el 0% considera una asociación 

mala, el 23.8% valora una asociación regular y el 0% valora una asociación alta entre 

las variables. Estos datos sugieren una variada percepción de cómo los estereotipos 

de género impactan en la empleabilidad, con una tendencia a percibir una asociación 

entre estereotipos de género más negativos y niveles más bajos de empleabilidad. 

3.4.  Prueba de la normalidad  

Ho. Las variables coinciden con un contraste normal. 

Ha. Las variables difieren de un contraste normal. 

Tabla 11 

Rangos de normalidad 

 Estadístico gl Sig. 

Estereotipos de género ,971 42 ,355 

Empleabilidad ,971 42 ,352 

 

La Tabla 11 resume los resultados de normalidad para las variables mediante 

la prueba de Shapiro-Wilk. Los resultados muestran que ambas variables registran un 

nivel de significancia de ,355 para los estereotipos de género y de ,352 para la 

empleabilidad. Estos resultados indican que ambas variables provienen de un 

contraste normal, ya que los valores de significancia son mayores que el umbral 

Estereotipos 

de género  

Empleabilidad  

Total Malo Regular Bueno 

fi % fi % fi % fi % 

Malo 0 0.0% 7 16.7% 4 9.5% 11 26.2% 

Regular 8 19.0% 10 23.8% 3 7.1% 21 50.0% 

Bueno 5 11.9% 5 11.9% 0 0.0% 10 23.8% 

Total 13 31.0% 22 52.4% 7 16.7% 42 100.0% 
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convencional de 0,05, sugiriendo que la prueba de hipótesis debe realizarse con la 

prueba R de Pearson. 

3.5. Procedimientos correlacionales 

Contraste de la hipótesis general 

Ho. No existe relación entre los estereotipos de género y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur 

– 2024. 

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

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur 

– 2024.  

Tabla 12 

Correlación entre los estereotipos de género y la empleabilidad 

 

 

 

 
 

La Tabla 12 muestran los resultados de un análisis de correlación entre los 

estereotipos de género y la empleabilidad, se observa un resultado estadísticamente 

significativo en un nivel de 0,000 (bilateral) lo que permite rechazar la Ho y aceptar la 

Ha. Además, el coeficiente de Pearson de -0,560, indica una correlación negativa 

moderada los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera.  

Figura 1 

Gráfico de dispersión  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Empleabilidad 

Estereotipos de 

género 

Correlación de Pearson -,560** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 42 
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La Figura 1 muestran la dispersión de puntuaciones que presentan los 

estereotipos de género y la empleabilidad, se observa una pendiente negativa, 

indicando que los constructos de estudio se correlacionan de manera inversa, pero 

de forma significativa, lo que implica que mientras los puntajes de los estereotipos de 

género aumentan, los valores de los niveles de empleabilidad tienden a disminuir, o 

viceversa.  

Contraste de la hipótesis específica 1 

Ho. No existe relación entre los estereotipos de sexo y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur 

– 2024. 

H1. Existe relación entre los estereotipos de sexo y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur 

– 2024. 

Tabla 13 

Correlación entre los estereotipos de sexo y la empleabilidad 

 

 

 

 

 

La Tabla 13 muestran los resultados de un análisis de correlación entre los 

estereotipos de sexo y la empleabilidad, se observa un resultado estadísticamente 

significativo en un nivel de 0,000 (bilateral) lo que permite rechazar la Ho y aceptar la 

Ha. Además, el coeficiente de Pearson de -0,403, indica una correlación negativa 

moderada los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de 

Lima Sur.  

Contraste de la hipótesis específica 2 

Ho. No existe relación entre los estereotipos sexuales y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur 

– 2024. 

H2. Existe relación entre los estereotipos sexuales y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur 

– 2024. 

 

 

 Empleabilidad 

Estereotipos de 

sexo 

Correlación de Pearson -,403** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 42 
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Tabla 14 

Correlación entre los estereotipos sexuales y la empleabilidad 

 

 

 

 

 

La Tabla 14 muestran los resultados de un análisis de correlación entre los 

estereotipos sexuales y la empleabilidad, se observa un resultado estadísticamente 

significativo en un nivel de 0,000 (bilateral) lo que permite rechazar la Ho y aceptar la 

Ha. Además, el coeficiente de Pearson de -0,548, indica una correlación negativa 

moderada los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera.  

Contraste de la hipótesis específica 3 

Ho. No existe relación entre los estereotipos sobre los roles sexuales y la 

empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad 

financiera de Lima Sur – 2024. 

H3. Existe relación entre los estereotipos sobre los roles sexuales y la empleabilidad 

de los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima 

Sur – 2024. 

Tabla 15 

Correlación entre los estereotipos sobre roles sexuales y la empleabilidad 

 

 

 

 

 

 La Tabla 15 muestran los resultados de un análisis de correlación entre los 

estereotipos sobre roles sexuales y la empleabilidad, se observa un resultado 

estadísticamente significativo en un nivel de 0,000 (bilateral) lo que permite rechazar 

la Ho y aceptar la Ha. Además, el coeficiente de Pearson de -0,505, indica una 

correlación negativa moderada los colaboradores de las agencias bancarias de una 

entidad financiera.  

Contraste de la hipótesis específica 4 

Ho. No existe relación entre los estereotipos compuestos y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 

2024. 

 Empleabilidad 

Estereotipos 

sexuales 

Correlación de Pearson -,548** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 42 

 Empleabilidad 

Estereotipos 

sobre roles 

sexuales 

Correlación de Pearson -,505** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 42 
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H4. Existe relación entre los estereotipos compuestos y la empleabilidad de los 

colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 

2024. 

Tabla 16 

Correlación entre los estereotipos compuestos y la empleabilidad 

 

 

 

 

 

 La Tabla 16 muestran los resultados de un análisis de correlación entre los 

estereotipos compuestos y la empleabilidad, se observa un resultado 

estadísticamente significativo en un nivel de 0,000 (bilateral) lo que permite rechazar 

la Ho y aceptar la Ha. Además, el coeficiente de Pearson de -0,407, indica una 

correlación negativa moderada los colaboradores de las agencias bancarias de una 

entidad financiera.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Empleabilidad 

Estereotipos 

compuestos 

Correlación de Pearson -,407** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 42 
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4. DISCUSIÓN 

La finalidad de este estudio radicó en analizar la forma en que los estereotipos 

de género se asocian con la empleabilidad del personal de las agencias bancarias de 

una entidad financiera de Lima Sur – 2024 considerando que en estos tiempos todavía 

se tiene perjuicios de estereotipar a las personas por su sexo en las entidades 

financiera. El logro de dicho objetivo necesitó de la elaboración y asociación de dos 

pruebas validadas por criterio de jueces y consistentes valoradas con la prueba de 

alfa ce Cronbach arrojando valores de , 900 para la prueba de estereotipos de género 

y ,846 para la prueba de empleabilidad. 

En los resultados alcanzados en la prueba de hipótesis general evidencia una 

correlación moderada entre las variables en el personal de las agencias bancarias de 

una entidad financiera de Lima Sur – 2024 (r=-560, Sig.=0.000). Esta tendencia se 

refleja también en otros estudios. Ocaña y Lima (2022) quienes encontraron una 

correlación inversa de -,620 entre la participación femenina en roles de liderazgo y la 

implementación de políticas de igualdad de género, lo que implica que más mujeres 

en puestos de liderazgo no necesariamente resulta en un ambiente laboral más 

equitativo. Esto es comparativamente similar a su hallazgo, aunque con una magnitud 

ligeramente mayor, sugiriendo que los estereotipos de género impacten aún más 

pronunciado en otros contextos. Por otro lado, el estudio de Garzón y Huertas (2020) 

mostraron una correlación negativa aún más fuerte de -,730 entre la intensidad de los 

estereotipos de género y la formación y desarrollo profesional de las personas del 

género femenino, destacando algunos sectores claves como las obras civiles y 

empleos públicos en Bogotá, los estereotipos de género pueden ser un obstáculo aún 

mayor para la empleabilidad y el avance profesional. Este resultado es más 

pronunciado que el hallado en su estudio, lo que indica que el impacto de los 

estereotipos de género puede variar considerablemente según el sector y el contexto 

cultural.  

En los resultados de la primera prueba de hipótesis se estableció una 

asociación moderada entre los estereotipos de sexo y la empleabilidad en el personal 

de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur – 2024 (r=-403, 

Sig.=0.000). Estos resultados se comparan con los hallazgos de Ocaña y Lima (2022) 

quienes evidenciaron una correlación negativa de -0.614 entre los estereotipos de 

sexo y el nivel de empleabilidad, sugiriendo que un mayor número de mujeres en 

puestos de liderazgo no necesariamente conduce a una mayor equidad de género en 
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el lugar de trabajo. Este hallazgo, explica que los estereotipos de sexo tienen un 

impacto negativo en la dinámica laboral y las oportunidades de empleo. Por otro lado, 

el estudio de Garzón y Huertas (2020) reveló una correlación negativa fuerte -,573 

entre la intensidad de los estereotipos de sexo y el desarrollo profesional del generó 

femenino, lo que refuerza la idea de que los estereotipos de sexo son un obstáculo 

significativo para el desarrollo profesional. Aunque este estudio se centra en los 

estereotipos de sexo en un contexto específico, los resultados son consistentes con 

esta tendencia general, demostrando que los estereotipos sexuales, al igual que los 

de género, tienen un aporte negativo en la empleabilidad.  

En los resultados alcanzados en la prueba de segunda prueba de hipótesis 

manifiesta una interrelación moderada entre los estereotipos sexuales y la 

empleabilidad del personal de las agencias bancarias de una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024 (r=-548, Sig.=0.000), esta relación destaca la influencia notable de 

los estereotipos sexuales en el ámbito laboral y está alineada con finalidad de conocer 

sus nexos. Este hallazgo guarda coherencia con los resultados de Ocaña y Lima 

(2022) quienes mediante una correlación de -,628 indicaron que los estereotipos 

sexuales y la empleabilidad de los colaboradores siendo necesario para ello 

implementar políticas de igualdad de género; además, indican que una mayor 

participación femenina no necesariamente conduce a una mayor equidad de género 

en el trabajo. La correlación negativa resalta cómo los estereotipos pueden influir 

negativamente en la dinámica laboral. Por otro lado, Garzón y Huertas (2020) 

revelaron una correlación de -,571 entre la intensidad de los estereotipos sexuales y 

la empleabilidad profesional de las mujeres, sugiriendo un impacto aún más 

pronunciado de los estereotipos en ciertos contextos laborales. Esta correlación 

refuerza la idea de que los estereotipos sexuales y de género son obstáculos 

significativos para el avance profesional, especialmente para las mujeres en sectores 

específicos como las obras civiles. Esto sugiere que, aunque los estereotipos 

sexuales son un factor importante en la empleabilidad, el grado de su impacto puede 

variar según el sector. 

En los resultados alcanzados en la prueba de tercera prueba de hipótesis 

manifiesta una interrelación moderada entre los estereotipos sobre roles sexuales y 

la empleabilidad del personal de las agencias bancarias de una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024 (r=-505, Sig.=0.000). Este hallazgo es un reflejo directo de cómo los 

estereotipos sobre roles sexuales pueden influir de manera negativa en el ambiente 
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laboral, limitando las oportunidades de empleo para aquellos que no se ajustan a 

estos roles tradicionales. Asimismo, se comparan con los resultados alcanzados por 

Ocaña y Lima (2022) quienes mediante una correlación de -,629 demostraron  que 

los estereotipos sobre roles sexuales tienen una asociación negativa de la 

participación femenina en la empleabilidad y la implementación de políticas de 

igualdad de género, lo que sugiere que una mayor presencia femenina en liderazgo 

no necesariamente conduce a una mayor igualdad de género en el trabajo; este 

resultado resalta cómo los estereotipos arraigados pueden influir en la dinámica 

laboral. De manera similar, coincide con el estudio de Garzón y Huertas (2020) 

quienes mediante una correlación de -,737 entre la intensidad de los estereotipos de 

género orientados a los roles sexuales y la empleabilidad profesional de las mujeres, 

indicando que los estereotipos de los roles sexuales pueden ser un obstáculo 

significativo para el avance profesional, especialmente en sectores específicos como 

la construcción y el empleo público. Estos hallazgos, junto con el estudio de Abreu y 

Rosas (2020) sobre los estereotipos asociados a los hombres que promueven la 

igualdad de género, evidencian cómo los estereotipos de género y roles sexuales 

restringen no solo el desarrollo profesional, sino también la percepción y valoración 

de las capacidades individuales en el entorno laboral.  

Finalmente, los resultados alcanzados en la prueba de cuarta prueba de 

hipótesis evidencian una correlación moderada entre los estereotipos compuestos y 

la empleabilidad del personal de las agencias bancarias de una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024 (r=-407, Sig.=0.000) indicando que mientras aumentan los 

estereotipos compuestos, la empleabilidad disminuye, resaltando la influencia 

negativa de estos estereotipos en el entorno laboral. Estos alcances se comparan con 

los hallazgos de Ocaña y Lima (2022) quienes mediante una correlación negativa de 

-,629 entre los estereotipos compuestos y la adopción de políticas de igualdad de 

género sugieren que, un aumento en la participación femenina en roles de liderazgo, 

no necesariamente se traduce en una mayor igualdad de género en el lugar de 

trabajo. Este hallazgo resalta cómo los estereotipos de género pueden persistir y 

afectar las dinámicas laborales, incluso en presencia de una mayor diversidad de 

género en posiciones de liderazgo. Por otro lado, coinciden con el estudio de Garzón 

y Huertas (2020) quienes alcanzaron un coeficiente de correlación de ,-735 entre la 

intensidad de los estereotipos compuestos y el desarrollo profesional del generó 

femenino indican que los estereotipos de género restringen significativamente el 
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progreso profesional de las mujeres. Esta conclusión es coherente con los hallazgos 

de nuestro estudio, en el que se observa que los estereotipos compuestos tienen un 

rol importante en la limitación de las oportunidades de empleo. Además, el trabajo de 

Abreu y Rosas (2020) sobre cómo se perciben los hombres que fomentar la igualdad 

de género en los centros de trabajo y el estudio de Farías y Cuello (2018) sobre como 

la autopercepción de los estereotipos de género apoyan a la autoestima en un 

contexto más amplio de entorno laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



36 
 

5. CONCLUSIONES 

General. Los hallazgos alcanzados permiten concluir que las variables en el 

personal de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur – 2024 se 

relaciona de forma negativa y significativa (r=-,560; Sig.=0.000); es decir, mientras 

disminuya los estereotipos de género en la entidad bancaria, aumentan los niveles de 

empleabilidad de los colaboradores o viceversa. 

Primero. Los hallazgos alcanzados permiten concluir que los estereotipos de 

sexo y la empleabilidad del personal de las agencias bancarias de una entidad 

financiera de Lima Sur – 2024 se relaciona de forma negativa y significativa (r=-,403; 

Sig.=0.000); es decir, mientras disminuya los estereotipos de sexo en la entidad 

bancaria, aumentan los niveles de empleabilidad de los colaboradores o viceversa. 

Segundo. Los hallazgos alcanzados permiten concluir que los estereotipos 

sexuales y la empleabilidad del personal de las agencias bancarias de una entidad 

financiera de Lima Sur – 2024 se relaciona de forma negativa y significativa (r=-,548; 

Sig.=0.000); es decir, mientras disminuya los estereotipos sexuales en la entidad 

bancaria, aumentan los niveles de empleabilidad de los colaboradores o viceversa. 

Tercero. Los hallazgos alcanzados permiten concluir que los estereotipos 

sobre roles sexuales y la empleabilidad del personal de las agencias bancarias de 

una entidad financiera de Lima Sur – 2024 se relaciona de forma negativa y 

significativa (r=-,505; Sig.=0.000); es decir, mientras disminuya los estereotipos sobre 

roles sexuales en la entidad bancaria, aumentan los niveles de empleabilidad de los 

colaboradores o viceversa. 

Cuarto. Finalmente, los hallazgos alcanzados permiten concluir que los 

estereotipos compuestos y la empleabilidad del personal de las agencias bancarias 

de una entidad financiera de Lima Sur – 2024 se relaciona de forma negativa y 

significativa (r=-,407; Sig.=0.000); es decir, mientras disminuya los estereotipos 

compuestos en la entidad bancaria, aumentan los niveles de empleabilidad de los 

colaboradores o viceversa. 
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6. RECOMENDACIONES 

General. De acuerdo con la asociación entre las variables, se recomienda 

desarrollar y llevar a cabo programas de formación para todos los empleados, 

centrados en la concienciación y la reducción de estereotipos de género y sexuales. 

Estos programas deberían incluir talleres interactivos y materiales educativos para 

promover un entendimiento más profundo y respeto hacia la diversidad y la inclusión 

en el lugar de trabajo. 

Primero. De acuerdo con la asociación entre los estereotipos de sexo y 

empleabilidad, se recomienda establecer políticas claras que aseguren la igualdad de 

oportunidades en procesos como contratación, promoción y evaluación del 

rendimiento. Estas políticas deben ser diseñadas para eliminar prejuicios y 

discriminación basados en género o roles sexuales, asegurando un proceso justo y 

equitativo para el personal. 

Segundo. De acuerdo con la asociación entre los estereotipos sexuales y 

empleabilidad, se recomienda Implementar un sistema de seguimiento para evaluar 

regularmente el impacto de las iniciativas y políticas de igualdad de género. Esto debe 

incluir la recopilación de datos sobre la diversidad de género y la representación en 

diferentes parámetros de la empresa, así como la retroalimentación de los empleados 

sobre la efectividad de estas iniciativas. 

Tercero. De acuerdo con la asociación entre los estereotipos de roles sexuales 

y empleabilidad, se recomienda fomentar un ambiente positivo que propicie los 

valores y el respeto, independientemente de su género o identidad sexual. Esto puede 

incluir la formación de grupos de apoyo o redes de empleados, así como la promoción 

de un diálogo abierto y respetuoso sobre temas de género y diversidad en el lugar de 

trabajo. 

Cuarto. De acuerdo con la asociación entre los estereotipos compuestos y 

empleabilidad, se recomienda fomentar una cultura de inclusión y diversidad de 

manera interna como externa; esto implica educar al personal sobre prejuicios que de 

manera inconsciente afectan a los compañeros; asimismo, se deben ofrecer servicios 

que satisfagan las expectativas específicas de los diferentes grupos de la entidad. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Estereotipos de género y empleabilidad de los colaboradores de las agencias bancarias de una entidad financiera de Lima Sur - 

2024 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general 

¿Qué relación existe 

entre los estereotipos de 

género y la empleabilidad 

de los colaboradores de 

las agencias bancarias 

de una entidad financiera 

de Lima Sur - 2024?  

Problemas específicos 

¿Qué relación existe 

entre los estereotipos de 

sexo y la empleabilidad 

de los colaboradores de 

las agencias bancarias 

Objetivo general  

Establecer la relación 

entre los estereotipos de 

género y la empleabilidad 

de los colaboradores de 

las agencias bancarias 

de una entidad financiera 

de Lima Sur – 2024.  

Objetivos específicos  

Establecer la relación 

entre los estereotipos de 

sexo y la empleabilidad 

de los colaboradores de 

las agencias bancarias 

Hipótesis general 

Existe relación entre los 

estereotipos de género y 

la empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024.  

Hipótesis específicas 

Existe relación entre los 

estereotipos de sexo y la 

empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

Variable 1 Estereotipos de género 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición  

Estereotipos de 

sexo  

 

- Percepciones y 

creencias. 

- Patrones y roles de 

género. 

- Opiniones sobre las 

expectativas de género 

Likert 

Estereotipos 

sexuales  

 

- Actitudes de la 

sexualidad. 

- Experiencias y 

expectativas  

- Prejuicios y 

discriminación  



 
 

de una entidad financiera 

de Lima Sur - 2024? 

¿qué relación existe 

entre los estereotipos 

sexuales y la 

empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur - 2024? 

¿qué relación existe 

entre los estereotipos 

sobre los roles sexuales y 

la empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur - 2024? 

¿qué relación existe 

entre los estereotipos 

compuestos y la 

empleabilidad de los 

colaboradores de las 

de una entidad financiera 

de Lima Sur – 2024. 

Establecer la relación 

entre los estereotipos 

sexuales y la 

empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024. 

Establecer la relación 

entre los estereotipos 

sobre los roles sexuales y 

la empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024. 

Establecer la relación 

entre los estereotipos 

compuestos y la 

empleabilidad de los 

colaboradores de las 

una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024. 

Existe relación entre los 

estereotipos sexuales y 

la empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024. 

Existe relación entre los 

estereotipos sobre los 

roles sexuales y la 

empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur – 2024. 

Existe relación entre los 

estereotipos compuestos 

y la empleabilidad de los 

colaboradores de las 

agencias bancarias de 

Estereotipos 

sobre los roles 

sexuales  

 

- Actitudes y valores  

- Experiencias de 

comportamientos 

sexuales. 

- Discriminación en la 

orientación sexual  

Estereotipos 

compuestos 

 

- Efectos de los 

estereotipos. 

- Actitudes de 

discriminación 

interseccional. 

- Estrategias y prácticas. 

Variable 2: Empleabilidad 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Las 

competencias 

personales 

valoradas 

- Habilidades y 

conocimientos  

- Fortalezas y 

debilidades personales 

del individuo. 

- Estrategias y 

habilidades de 

aprendizaje. 

Likert 



 
 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur - 2024? 

agencias bancarias de 

una entidad financiera de 

Lima Sur - 2024. 

una entidad financiera de 

Lima Sur - 2024. 

La demanda en 

el mercado 

laboral 

- Oportunidades de 

empleo  

- Necesidades y 

requisitos específicos 

de los empleadores. 

- Competencias 

personales y 

profesionales. 

Exposición ante 

los decisores en 

el mercado 

objetivo 

- Estrategias de 

marketing personal y 

networking. 

- Barreras y desafíos de 

los profesionales. 

- Oportunidades y 

recursos utilizados  

Nivel - diseño de 

investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadísticos utilizar 

Tipo: Aplicada 

Diseño:                     No 

experimental. 

Nivel: 

Correlacional. 

Enfoque: Cuantitativo. 

Población: 42 

colaboradores de las 

agencias bancaria ubicadas 

en Lima Sur. 

Muestra: No se considera 

muestra. 

Variable 1: Estereotipos de género 

Instrumentos: Cuestionario de 

estereotipos de género. 

Variable 2: Empleabilidad 

Instrumentos: Cuestionario de 

empleabilidad 

Estadísticos descriptivos: 

Tablas y gráficos estadísticas.  

Medidas de dispersión:  

Desviación estándar 

Estadísticos inferenciales: 

R de Pearson 



 
 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

INSTRUMENTO SOBRE ESTEREOTIPO DE GÉNERO 

Instrucciones: Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que 

permite hacer una descripción de cómo percibes el estereotipo de género. Para ello 

debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los ítems que 

aparecen a continuación, de acuerdo como pienses o actúes.  Tu colaboración será 

muy apreciada y contribuirá a una mejor comprensión de la vida laboral. 

 

 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Estereotipos de sexo  

1 

Está de acuerdo en que las mujeres son naturalmente más 

adecuadas para roles administrativos en el banco que para roles 

ejecutivos 

1 2 3 4 5 

2 
Está de acuerdo en que los hombres en el banco son 

naturalmente mejores líderes que las mujeres 
1 2 3 4 5 

3 

Está de acuerdo en que los hombres deben ser los principales 

proveedores económicos en una familia, incluso si trabajan en el 

banco 

1 2 3 4 5 

4 
Está de acuerdo en que las mujeres que trabajan en el banco 

deberían también ser las principales cuidadoras en su hogar 
1 2 3 4 5 

5 
Está de acuerdo en que se espera que las mujeres en el banco 

sean más emocionales y menos racionales que los hombres 
1 2 3 4 5 

6 

Está de acuerdo en que los comentarios sobre la apariencia 

física son más comunes hacia las mujeres que hacia los 

hombres en el banco 

1 2 3 4 5 

Dimensión 2: Estereotipos sexuales  

7 
Está de acuerdo en que es inapropiado que las personas del 

mismo sexo muestren afecto en el entorno bancario 
1 2 3 4 5 

8 
Está de acuerdo en que las personas LGBTQ+ no deberían 

ocupar puestos de alta dirección en el banco 
1 2 3 4 5 

1. Totalmente 

en desacuerdo 

2.  En 

desacuerdo 

3. Parcialmente 

de acuerdo 

4. De 

acuerdo 

5. Totalmente 

de acuerdo 



 
 

9 

Está de acuerdo en que se espera que los hombres del banco 

sean más asertivos en sus interacciones románticas que las 

mujeres 

1 2 3 4 5 

10 
Está de acuerdo en que las mujeres del banco deberían ser más 

reservadas sobre su vida romántica y sexual 
1 2 3 4 5 

11 

Está de acuerdo en que se hacen bromas o comentarios 

inapropiados sobre la orientación sexual de los colegas en el 

banco 

1 2 3 4 5 

12 
Está de acuerdo en que las personas LGBTQ+ enfrentan más 

desafíos para avanzar profesionalmente en el banco 
1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Estereotipos sobre los roles sexuales  

13 
Está de acuerdo en que las mujeres en el banco deben vestirse 

y comportarse de manera "femenina" 
1 2 3 4 5 

14 
Está de acuerdo en que los hombres del banco no deben mostrar 

emociones porque es signo de debilidad 
1 2 3 4 5 

15 
Está de acuerdo en que se espera que las mujeres del banco 

rechacen avances románticos o sexuales más que los hombres 
1 2 3 4 5 

16 

Está de acuerdo en que las personas del banco asumen 

automáticamente la orientación sexual de alguien basándose en 

su apariencia o comportamiento 

1 2 3 4 5 

17 
Está de acuerdo en que el banco no ofrece suficiente apoyo a 

los empleados LGBTQ+ 
1 2 3 4 5 

18 
Está de acuerdo en que es más difícil para un empleado 

LGBTQ+ hablar sobre su vida personal en el banco 
1 2 3 4 5 

Dimensión 4: Estereotipos compuestos 

19 
Está de acuerdo en que los estereotipos de género en el banco 

pueden causar estrés o ansiedad a los empleados 
1 2 3 4 5 

20 

Está de acuerdo en que las mujeres en el banco son más 

propensas a enfrentar comentarios o comportamientos que 

afectan negativamente su bienestar emocional 

1 2 3 4 5 

21 

Está de acuerdo en que las personas que pertenecen a minorías 

étnicas y también se identifican como LGBTQ+ enfrentan más 

discriminación en el banco 

1 2 3 4 5 

22 
Está de acuerdo en que el banco no tiene suficientes programas 

o políticas para abordar la discriminación interseccional 
1 2 3 4 5 



 
 

23 
Está de acuerdo en que los empleados del banco a menudo 

desafían activamente los estereotipos de género 
1 2 3 4 5 

24 
Está de acuerdo en que hay un fuerte movimiento dentro del 

banco para cambiar las actitudes tradicionales de género 
1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

INSTRUMENTO SOBRE EL EMPLEABILIDAD 

Instrucciones. Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que 

permite hacer una descripción de cómo percibes la empleabilidad. Para ello debes 

responder con la mayor sinceridad posible a cada uno de los ítems que aparecen a 

continuación, de acuerdo como pienses o actúes.  Tu colaboración será muy 

apreciada y contribuirá a una mejor comprensión de la vida laboral. 

 

 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Las competencias personales valoradas  

1 
Está de acuerdo en que el banco valora más las habilidades 

técnicas que las habilidades blandas al contratar personal 
1 2 3 4 5 

2 

Está de acuerdo en que poseer un dominio avanzado de 

herramientas digitales mejora considerablemente las 

oportunidades de empleo en el banco 

1 2 3 4 5 

3 

Está de acuerdo en que el autoconocimiento sobre sus 

fortalezas y debilidades es esencial para avanzar en su carrera 

dentro del banco 

1 2 3 4 5 

4 

Está de acuerdo en que el banco proporciona suficientes 

oportunidades para que los empleados trabajen y mejoren sus 

debilidades 

1 2 3 4 5 

5 
Está de acuerdo en que el banco valora a los empleados que 

buscan constantemente mejorar y aprender 
1 2 3 4 5 

6 
Está de acuerdo en que adaptarse rápidamente a los cambios 

en el banco es esencial para mantener la empleabilidad 
1 2 3 4 5 

Dimensión 2: La demanda en el mercado laboral 

7 

Está de acuerdo en que el banco está alineado con las 

tendencias actuales del mercado laboral en términos de 

empleabilidad 

1 2 3 4 5 

8 
Está de acuerdo en que el banco proporciona oportunidades de 

empleo acordes con la demanda actual del mercado 
1 2 3 4 5 

9 
Está de acuerdo en que el banco tiene expectativas claras y 

específicas sobre las competencias de sus empleados 
1 2 3 4 5 

1. Totalmente 

en desacuerdo 

2.  En 

desacuerdo 

3. Parcialmente 

de acuerdo 

4. De 

acuerdo 

5. Totalmente 

de acuerdo 



 
 

10 

Está de acuerdo en que los requisitos de empleabilidad del 

banco son consistentes con lo que el mercado laboral 

generalmente demanda 

1 2 3 4 5 

11 
Está de acuerdo en que el banco prioriza más las competencias 

profesionales sobre las personales al evaluar a sus empleados 
1 2 3 4 5 

12 

Está de acuerdo en que las competencias personales, como el 

trabajo en equipo y la comunicación, son esenciales para el éxito 

en el banco 

1 2 3 4 5 

Dimensión 3: Exposición ante los decisores en el mercado objetivo 

13 
Está de acuerdo en que el banco valora a los empleados que 

tienen fuertes habilidades de networking y marketing personal 
1 2 3 4 5 

14 
Está de acuerdo en que cultivar una marca personal sólida 

puede conducir a mejores oportunidades dentro del banco 
1 2 3 4 5 

15 

Está de acuerdo en que existen barreras internas en el banco 

que dificultan la exposición de ciertos profesionales ante los 

decisores 

1 2 3 4 5 

16 
Está de acuerdo en que el favoritismo puede ser un desafío que 

limite la exposición de algunos profesionales en el banco 
1 2 3 4 5 

17 

Está de acuerdo en que el banco proporciona suficientes 

recursos y plataformas para que los empleados mejoren su 

exposición profesional 

1 2 3 4 5 

18 

Está de acuerdo en que los programas internos de mentoría y 

formación son esenciales para mejorar la empleabilidad en el 

banco 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3. Ficha de validación de juicio de expertos 

 

        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4. Índice de coincidencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6. Bases de datos 


