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Resumen 

Los estereotipos de género prevalecen en el lugar de trabajo. Esto infringe la igualdad de género 

y generalmente afecta el desempeño laboral subjetivo. Esta investigación estudia la percepción 

de un grupo de empleados bancarios sobre las construcciones sociales que existen en la 

sociedad sobre género y analiza la relación de estas percepciones en el desempeño laboral 

subjetivo. Para ello, se aplicaron 382 encuestas a personas pertenecientes a la fuerza laboral de 

los bancos peruanos en el año 2021. Se analizaron tres áreas para la variable género: brecha 

salarial, participación del género en un puesto laboral y demanda familiar. Los resultados 

mostraron de los cuestionarios aplicados mostraron que el género y el desempeño laboral no 

tienen una relación. Sin embargo, la percepción de las tres áreas estudiadas de la variable género 

si tienen relación con el desempeño laboral subjetivo.  

Palabras clave: Género; desempeño laboral; percepción; brecha salarial; 

participación de género; demanda familiar.  
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Abstract 

Gender stereotypes are prevalent in the workplace. This violates gender equality and usually 

affects the subjective job performance. This research studies the perception of a group of bank 

employees about the social constructions that exist in the society on gender and analyze the 

relationship of these perceptions on the subjective job performance. To do this, 382 surveys 

were applied to people belonging to the labor force in Peruvian banks. Three areas were 

analyzed for the gender variable: wage gap, participation of gender in a job position and family 

demand. On the other hand, for the job performance variable, a survey of twenty-three questions 

has been taken based on the questionnaire by Volkan, A., Rabia, C. and Edina, A. The results 

showed that gender and job performance are not related. However, the perception of the three 

studied areas of the gender variable is related to subjective job performance. 

Keywords: Gender; job performance; perception; wage gap; participation of gender; 

family demand. 
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Capítulo 1: Introducción 

1.1 Antecedentes del problema de investigación 

1.1.1 Nacionales  

1.1.1.1 Género 

La Defensoría del Pueblo (2019) realizó un informe con respecto a la participación 

laboral de hombres y mujeres; para ello tomó datos de la Encuesta nacional de hogares del 

periodo 2010 – 2017, la cual considera como características individuales el sexo, preparación 

y el lugar donde viven (zona urbana o rural) y como características del hogar el que tengan 

miembros menores de 6 años, de 7 a 18 años o si son hogares monoparentales. Los resultados 

evidenciaron que, en el caso de las características individuales, existían las mismas 

oportunidades de insertarse en el mercado laboral sin importar el género; sin embargo, sí se 

encontraron diferencias en los hogares que tenían niños menores de seis años pues, 

considerando la carga de trabajo doméstico y de cuidados que usualmente tienen las mujeres, 

son los hombres quienes tienen más probabilidades de insertarse al mercado laboral. Por lo 

tanto, como veremos en el apéndice A, esta variable sí influye negativamente en las 

posibilidades que tiene una mujer para participar laboralmente. 

Un estudio que analizó el caso específico del Banco Scotiabank Perú determinó que, si 

bien dentro de la institución se busca promover la igualdad de género, no existía un plan o 

estrategia a largo plazo (Beltrán et al., 2016). Es decir, el balance de los empleados mostraba 

que había una mayor contratación de personal femenino a la fecha, pero también que los 

hombres tenían mayor participación en posiciones de alta dirección y cargos medios, 

poniendo así en evidencia la brecha de género. Por último, se concluyó que algunas 

instituciones financieras reconocen que las acciones de igualdad de género forman parte de la 

propuesta de valor y que estas generan una repercusión directa en el cliente. Es decir, siempre 
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se busca brindar el mejor servicio y atención al cliente y, para ello, se debe tener 

colaboradores comprometidos y alineados con la visión de la compañía para dar facilidades y 

solución a los clientes, generando así un impacto en el desempeño laboral del trabajador con 

la finalidad de tener clientes satisfechos. 

Por otro lado, en el 2012 el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables creó el 

proyecto del Plan Nacional de Igualdad de Género (PLANIG), el cual plasma la tercera 

renovación de políticas públicas que incorporan el enfoque de género. Los puntos de mayor 

relevancia en esta renovación son la participación de las mujeres en la toma de decisiones, el 

empoderamiento, la autonomía y redistribución de la carga del trabajo total (incluyendo el 

trabajo remunerado y no remunerado). Además, busca mostrarle al sector privado que la 

mayor Población Económicamente Activa (PEA) son mujeres según el tamaño de la empresa. 

Esta información se complementa con los índices de participación mostrada en la última 

actualización trimestral del Instituto Nacional de Estadística e Informática (2020), donde se 

indica que en las empresas que tienen de 1 a 10 trabajadores las mujeres representan el 69.7%, 

en las de 11 a 50 trabajadores el 6.5% y en las de 51 a más trabajadores el 23.8%. Es decir, se 

ve reflejado un crecimiento del 1,4% en la inserción de trabajo para las mujeres en 

comparación con el mismo trimestre del 2019. 

1.1.1.2 Desempeño Laboral 

Castro (2017) analizó once agencias de una empresa bancaria. A través de este estudio 

se determinó que las condiciones laborales influyen en el desempeño laboral de los 

funcionarios de negocios del segmento exclusivo. Además, para estos las condiciones 

laborales ofrecidas no son las adecuadas o las que ellos esperan, y esto impacta en que el 

desempeño objetivo no sea el esperado y el ofrecido a sus clientes. Por último, concluyó que 

existe influencia directa del clima laboral en el desempeño de los funcionarios de negocios del 
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segmento exclusivo en las dimensiones supervisión, condiciones laborales y las características 

propias del funcionario. 

1.1.2 Internacionales 

1.1.2.1 Género 

Considerando la variable de género, García (2015) concluye en su estudio que existe 

discriminación hacia la mujer en el ámbito laboral, sobre todo en puestos directivos y que esta 

depende del tipo de organización (femenina o masculina), del éxito o fracaso de la misma y de 

las emociones motivadas. Además, demostró que la información objetiva y cuantificable 

mejora la evaluación hacia la mujer y que lo ideal sería asignar valores numéricos objetivos a 

las mediciones que se realicen sobre la calidad total del desempeño de las personas que son 

parte de la organización. Por último, mencionar que los estereotipos también afectan a los 

hombres, pues ellos se ven más afectados que las mujeres cuando fracasan. 

Siguiendo esa línea, también consideramos destacable el trabajo de Smith y Koehoorn 

(2016), quienes crearon un Índice de género de la fuerza laboral (LFGI) basado en cuatro 

áreas: responsabilidad del cuidado de los niños, segregación ocupacional, horas de trabajo y 

nivel de educación, las cuales es preciso detallar en contenido tanto de fondo como 

metodológico.  

Responsabilidad de cuidar a los niños: Se preguntó a los encuestados si tuvieron 

ausencias en el trabajo en la última semana (total o parcialmente), así como el motivo de esta 

ausencia, siendo una opción las responsabilidades personales o familiares, entiéndase este 

último como responsabilidades en el hogar como los hijos. A los que trabajan menos de 30 

horas a la semana también se les pregunta cuál es la razón principal por la que no trabajan 

más horas a la semana, siendo una opción el cuidado de los niños y las otras responsabilidades 

personales o familiares. La variable será explicada en tres categorías: 0 = sin reducción en la 
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participación en el mercado laboral debido a responsabilidades personales o familiares; 1 = 

ausencia total o parcial de la semana debido a responsabilidades personales o familiares; 2 = 

trabajo a tiempo parcial por responsabilidades personales o familiares. 

Segregación ocupacional: En el caso de esta variable, en esta investigación se utilizó 

el sistema de Clasificación Nacional de Ocupaciones de Canadá (2015). Las respuestas se 

clasificaron en cada una de estas 47 ocupaciones en uno de estos cuatro grupos: 0 = 

ocupaciones en las que menos del 26% de los trabajadores eran mujeres; 1 = ocupaciones en 

las que del 26 al 50% de los trabajadores eran mujeres; 2 = ocupaciones en las que del 51 al 

74% de los trabajadores eran mujeres; y 3 = ocupaciones en las que el 75% o más de los 

trabajadores eran mujeres. Las ocupaciones con menor participación de mujeres se conciben 

como las ocupaciones más masculinas, mientras que las ocupaciones con mayor participación 

de mujeres se conciben como las ocupaciones más femeninas. 

Horas de trabajo relativas a la pareja / cónyuge: se pregunta a los encuestados el 

número habitual de horas que suelen trabajar cada semana. En el caso de los encuestados que 

conviven o tienen cónyuge, se les pregunta la cantidad de horas que su cónyuge suele trabajar 

por semana. Utilizando estas dos fuentes de horas trabajadas, cada encuestado es clasificado 

en una de las siguientes cuatro categorías: 0 = encuestado trabajando, pero su cónyuge no está 

en la fuerza laboral; 1 = encuestado trabajando más horas que su cónyuge; 2 = encuestado 

trabajando la misma cantidad de horas que su cónyuge; y 3 = encuestado trabajando menos 

horas que su cónyuge. En caso no tuvieran cónyuge, se agruparon con los encuestados que 

trabajaban más horas que su cónyuge. 

Nivel de educación relativo a la pareja / cónyuge: el nivel de educación más alto del 

encuestado y su cónyuge fue clasificado en seis categorías: 0 a 8 años de educación; algo de 

educación secundaria; graduado de la secundaria; algo de educación postsecundaria; 
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certificado o diploma postsecundario; y título universitario. Usando esta información, los 

encuestados se agruparon en una de las siguientes tres categorías: 0 = encuestados con un 

nivel de educación más alto que su cónyuge; 1 = encuestados con el mismo nivel de 

educación que su cónyuge; 2 = encuestados con un nivel de educación inferior al de su 

cónyuge. De manera similar a las horas de trabajo, los encuestados sin cónyuge se agruparon 

con los encuestados con un nivel de educación superior al de su cónyuge. 

Para crear el LFGI, los valores de las cuatro medidas anteriores (cuidado de los niños, 

segregación ocupacional, horas o nivel de trabajo y educación) se sumaron para cada 

encuestado proporcionando una puntuación que va de 0 a 10, donde las puntuaciones más 

altas indican roles en un mercado laboral de género más tradicionalmente femenino y puntajes 

más bajos que indican roles en el mercado laboral de género más tradicionalmente 

masculinos. 

Se examinaron las correlaciones entre cada componente basado en la medida creada y 

el puntaje total de LFGI obtenido. Utilizando la regresión lineal multivariable, analizaron el 

cambio en la puntuación LFGI para los participantes masculinos y femeninos de la fuerza 

laboral entre 1997 y 2014. En conclusión, se creó una medida de roles de género utilizando 

datos de encuestas, donde no se tenía una medida directa de género (masculinidad / 

feminidad). Esta medida creada mostró una buena variación entre hombres y mujeres, y 

respondió a los cambios con el tiempo. Por lo que, analizar los impactos del sexo y el género 

en la comprensión de las diferencias entre hombres y mujeres es cada vez más reconocido 

como un aspecto importante para avanzar en la investigación. El objetivo de este documento 

era demostrar cómo se podría desarrollar un índice de género, basado principalmente en roles 

de género, utilizando información recopilada de manera rutinaria de la Encuesta de Fuerza 

Laboral de Canadá.  
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En la actualidad se están realizando investigaciones acerca del género y el trabajo 

doméstico; la coyuntura debido al Covid 19 ha hecho que nos replanteemos temas como la 

participación laboral femenina en las empresas, la brecha que existe en los sueldos y si las 

empresas están considerando que muchas mujeres siguen teniendo la mayor cantidad de carga 

laboral en sus hogares y cómo ello puede interferir en su desempeño laboral y sus jornadas 

laborales.  

En la India se realizó un estudio a cargo de Obja y Sarmistha (2020), donde se 

entrevistó a 20 hogares de clase media donde ambos padres eran profesionales y tenían 

trabajos administrativos. A raíz de la pandemia la tercerización de la mano de obra doméstica 

fue bloqueada, ambos estaban a cargo de los cuidados de sus hijos y las tareas diarias del 

hogar. Los resultados mostraron que ambos tenían opiniones opuestas en lo que respecta a 

“realizar labores domésticas” y que la madre era la que tenía casi el total de la carga en el 

hogar, por lo que podemos observar que la brecha en las actividades del hogar aún está 

presente. 

El estudio de Chung (2020) suma opiniones respecto a la situación de la división de 

trabajo y su desarrollo en la actualidad y cómo se introduce el trabajo flexible. Dicho estudio 

fue realizado en Europa y EEUU y muestra cómo las mujeres pueden sentirse satisfechas y 

realizadas al poder equilibrar su vida personal y laboral, pero también cómo esto genera un 

conflicto pues en el caso de familias con hijos, la idea preconcebida existente es que mientras 

la mujer esté en casa siga realizando todas las actividades del hogar y no su trabajo 

remunerado. 

Por otro lado, Corón (2020) publicó un artículo sobre las desigualdades salariales y el 

campo de acción de las empresas.  En su artículo explica paso a paso la forma en que puede 

utilizarse y cómo se construye el índice creado por el gobierno francés, el cual está compuesto 
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por cinco subíndices: la brecha salarial de género, la brecha en la tasa de aumento salarial 

(excluyendo promoción), la brecha en la tasa de promoción, la tasa de aumento salarial para 

las mujeres que regresan de la licencia de maternidad y el número de personas del sexo 

subrepresentado cuyos salarios se encuentran entre los diez más altos de la empresa. Cada 

subíndice da lugar a una serie de puntos, que se suman para obtener una nota general de 100.  

En el 2012 Francia tenía una brecha salarial de 25,7% en el promedio anual y 10,5% en el 

salario mensual. Esto sirvió para evidenciar la evolución de la brecha salarial y, a partir del 

2019 esta información empezó a ser publicada de forma obligatoria por todas las entidades en 

este país y así, las empresas no tendrán la forma de maniobrar la información. 

1.1.2.2 Desempeño laboral 

Con respecto al desempeño laboral, Iturralde (2011) realizó una investigación en la 

cooperativa Oscus en Ecuador, la cual tomó como muestra a 98 trabajadores entre directivos y 

operativos de la cooperativa. Se buscó demostrar si la inadecuada evaluación del desempeño 

laboral incide significativamente en el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de 

Ahorro y Crédito Oscus Ltda. Para esto se tomó en cuenta la incidencia del desempeño en 

cuatro factores: autoestima, satisfacción del trabajador, trabajo en equipo y capacitación del 

trabajador. El instrumento utilizado fue la encuesta y se concluyó que el desempeño laboral sí 

tiene incidencia en el rendimiento laboral y que se debería realizar una evaluación 360° con el 

objetivo que el empleado conozca los resultados y haya una adecuada retroalimentación. 

Investigaciones como la Roth et al. (2012) fueron más allá y realizaron un meta 

análisis para medir el desempeño laboral y la promoción, el estudio concluyó que las mujeres 

suelen obtener puntajes ligeramente más altos que los hombres. Otros análisis mostraron que, 

aunque las calificaciones de desempeño laboral favorecen a las mujeres, las del potencial de 

promoción para ascensos eran superiores para los hombres. Por ende, se determinó que las 

calificaciones de la medición en promoción de puestos pueden merecer más atención, pues en 
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esta área existe una brecha diferencial entre los resultados de medición del desempeño laboral 

de hombres y mujeres. 

Por otro lado, la investigación de Volkan et al. 2020 ya no solo se encargó de medir el 

desempeño laboral, sino que analizó qué factores pueden influir más en este. Se encontró en 

general que varios factores pueden tener una relación como la personalidad, que incluye 

características como intereses, valores, motivaciones, actitudes, concepto de "uno mismo", 

habilidades, comportamiento y patrones emocionales (Craik, 1993); la nacionalidad, el orden 

de nacimiento del individuo y el género, en el cual recae nuestro interés para esta tesis. 

Asimismo, en una investigación realizada en la ciudad de Diyarbakir entre 320 participantes, 

Demirok (2018) encontró que no hay diferencia significativa en el desempeño laboral según el 

género, al igual que el autor Keleş (2017) en un estudio a 122 personas en otra ciudad turca. 

Sin embargo, dada la evidencia actual sobre las brechas salariales y de género, para la 

presente tesis nos enfocaremos en esta variable para investigar los resultados en los bancos 

peruanos.  

Para poder evaluar el desempeño laboral, el autor Volkan (2000), toma en cuenta que 

las evaluaciones subjetivas se pueden realizar a través de la calificación o clasificación por 

parte de los propios empleados o por sus supervisores, subordinados, colegas, clientes, y otros 

grupos relacionados. Para el caso de la presente tesis, tomaremos en cuenta que el criterio de 

calificación del desempeño laboral será bajo la perspectiva del empleado. Por otro lado, el 

menciona que existen distintos criterios para estas evaluaciones. Estos son "criterios 

inmediatos" que describen el desempeño medido durante un tiempo especificado, "criterios 

intermedios" elaborados para el momento definido y el desempeño de los "criterios finales" 

realizados a lo largo de todo el período de tiempo en la organización. Considerando que la 

tesis evalúa el año 2021, el criterio que tomaremos será el inmediato.  
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En este antecedente se toma un cuestionario de veintitrés preguntas que realizaba una 

calificación de lo que se llamó criterio inmediato acerca del desempeño laboral y dividía las 

preguntas en cinco dimensiones: desempeño de habilidades, desempeño interpersonal, 

desempeño de la organización, desempeño adaptativo y comportamiento en el trabajo contra 

productivo (Sinclair & Tucker, 2006; Koopmans, Hildebrandt, Buuren, Van der Beek, & De 

Vet, 2013, Hashmi, Ameen & Soroya, 2019; Nadatien, Handoyo, Pudjirahardjo & Probowati, 

2019, Dåderman, Ingelgård & Koopmans, 2020); por lo que teóricamente el desempeño 

laboral podría evaluarse bajo esas dimensiones. Las preguntas fueron colocadas en escala de 

Likert de 5 puntos con las siguientes opciones: Muy de acuerdo= 5, De acuerdo = 4, Neutral = 

3, En desacuerdo = 2 y Fuertemente en desacuerdo = 1.  

Por otro lado, los empleados a su vez fueron evaluados por sus supervisores. El 

cuestionario fue aplicado a 305 empleados extranjeros provenientes de siete países trabajando 

en tres empresas diferentes. Los resultados evidencian que cuando el empleado se autoevalúa 

los factores que muestran que impacta en mayor cuantía en el desempeño laboral son 

referentes a la personalidad y nacionalidad, sin embargo, cuando estos son evaluados por sus 

supervisores se ven más afectados por los factores de género, orden de nacimiento y 

personalidad. La investigación sugiere que no existe un método exacto para medir el 

desempeño laboral; sin embargo, este puede ser evaluado a través de varios mecanismos. No 

obstante, las evaluaciones varían si la medición es una autoevaluación o una evaluación 

realizada por un tercero, como un supervisor.  

1.1.1.3 Género y desempeño laboral 

Se encontraron diversos estudios relacionados con el género y el desempeño laboral. 

Dado que para la presente tesis se tomarán en cuenta tres objetivos específicos para segregar 

la variable género, en esta sección nos enfocaremos en presentar estudios sobre los tres temas 
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relacionados con la variable desempeño: Participación de género, brecha salarial y demanda 

familiar.  

Participación de género 

Un grupo de investigadores tuvo como objetivo realizar una prueba a gran escala del 

efecto simbólico de género en el desempeño en entornos organizacionales (Mackey et al., 

2017). Para ello tomaron en cuenta una amplia gama de literatura. Por ejemplo, incluyeron a 

Kanter (1977a), quien hizo una importante contribución teórica a esta área cuando escribió un 

influyente libro en el que planteó que la representación proporcional (es decir, "tokenismo") 

de un grupo minoritario en las organizaciones (como las mujeres) puede afectar 

negativamente a las personas pertenecientes a dichas minorías. Además, se incluyeron 

estudios de medidas de desempeño subjetivas y objetivas, así como diferentes dimensiones de 

desempeño.  

Los investigadores citados en este estudio evidenciaron que las diferencias de género 

en el desempeño laboral pueden ser más notorias para las medidas subjetivas de desempeño 

que para las objetivas (Reskin et al., 1999). Asimismo, Kanter (1977a) señaló que es más 

probable que los estereotipos prevalezcan en situaciones con baja representación femenina, 

porque los límites entre los grupos son exagerados, por lo que los efectos de la 

proporcionalidad de género en contextos laborales sesgados e inclinados muestran 

estereotipos que resultan en evaluaciones de desempeño sesgadas, ya que la discreción del 

evaluador, sesgos y los estereotipos influyen en las evaluaciones subjetivas de empleados y 

trabajadoras. Los resultados revelan que las mujeres obtuvieron un puntaje más alto que los 

hombres en medidas de desempeño laboral general, desempeño de tareas, y medidas objetivas 

de desempeño. Es importante destacar que los resultados son válidos para las condiciones 

clave en las que se ha teorizado que ocurra el tokenismo. Por lo tanto, los resultados desafían 
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la creencia usual de que las mujeres tienen un desempeño laboral más bajo que los hombres 

cuando estas representan una proporción menor de la fuerza laboral de las organizaciones. 

Gneezy, Niederle y Rustichini (2003) encuentran evidencia de que la competencia 

aumenta el desempeño de los hombres, pero obstaculiza el desempeño de las mujeres, lo que 

podría proporcionar a los hombres una ventaja en el ámbito competitivo de la banca de 

inversión.  Esta investigación intenta determinar si los esfuerzos que hacen los empleadores a 

lo largo de los años están generando resultados positivos que es lograr una igualdad de género 

en la fuerza laboral y si trae consigo eficacia. Esto debido a que, a lo largo de los años, 

específicamente en el rubro financiero, los analistas (corredores de bolsa), han sido en su 

mayoría hombres. Además, su estudio menciona que en el 2001 se lanzó una encuesta a los 

bancos de inversión para conocer qué políticas o que actividades venían realizando, con el fin 

de incrementar la participación de las mujeres y no continúen siendo infrarrepresentadas en 

carreras de alto perfil, con un sueldo por encima del promedio del ingreso anual per cápita de 

USA, además del hecho que se busca evitar la discriminación por género. 

Por su parte, el estudio de Green et al. (2009) analiza la relación entre género y 

desempeño laboral para investigar si la discriminación se practica de manera predominante. 

Las investigaciones anteriores sobre género y desempeño laboral se limitan a los trabajadores 

de la industria manufacturera o se basan en datos de encuestas. Esta investigación es 

innovadora en el sentido de que pueden cuantificar el desempeño laboral de miles de 

profesionales altamente remunerados. El análisis examina el papel del género en el resultado 

de la investigación, la precisión de los pronósticos y la reputación profesional, según lo mide 

la firma All-American Research Team en Institutional Investor Magazine.  

El análisis se realizó en más de 7 900 analistas de valores de bancos de inversión y 

revela varios hallazgos sorprendentes. Las mujeres representan solo el 15,6% de los puestos 
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de analistas durante el período de muestra, con una sorprendente tendencia a la baja del 16,1% 

en 1995 al 13,9% en 2005. Las grandes casas de bolsa son notablemente mejores para atraer 

mujeres analistas. Las mujeres representan el 16,7% de los puestos de analistas en el decil 

superior de las casas de bolsa frente al 13,7% en los demás. A nivel de la industria, la 

representación de las mujeres es más alta entre los analistas que siguen a empresas en la 

industria de productos básicos de consumo masivo (22,5%) y más baja entre los analistas que 

cubren empresas de materiales (12,2%).  

Las diferencias en la longevidad del empleo entre sexos son relativamente pequeñas. 

Las mujeres tienen un 3,3% más de probabilidades de dejar sus puestos en dos años, y para 

los analistas que comienzan a trabajar durante 1995-2005, las mujeres ocupan sus puestos en 

promedio un mes menos que los hombres. Además, las mujeres cubren aproximadamente una 

empresa menos que los hombres en promedio, nueve acciones en comparación con diez 

cubiertas por ellos. A nivel de acciones, los analistas mujeres y hombres emiten pronósticos 

de ganancias con la misma frecuencia. Las previsiones de ingresos de las mujeres tienden a 

ser menos precisas que las de los hombres.  

A pesar de cubrir menos empresas y una menor precisión de los pronósticos, 

encontraron que las mujeres tienen muchas más probabilidades de ser designadas All-Stars 

por la revista Institutional Investor. La membresía en el All-American Research Team II se 

basa en miles de encuestas a inversores institucionales e influye en la compensación de los 

analistas en muchos bancos de inversión. El hecho de que las mujeres cubran menos carteras 

de acciones y sean menos precisas en los pronósticos de ganancias pero que tengan más 

posibilidades de ser designadas como All-Stars, sugiere que pueden desempeñarse mejor en 

aspectos no cuantificables del trabajo, como el servicio al cliente. 
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El análisis del desempeño laboral respalda la opinión de que la baja representación de 

mujeres en Wall Street refleja diferencias en las preferencias o consideraciones familiares en 

lugar de discriminación por parte de los bancos de inversión. Si bien encontramos diferencias 

significativas en la cobertura, la precisión y el reconocimiento profesional entre los géneros, 

los efectos tienden a ser compensatorios, lo que sugiere que la discriminación basada en el 

género no tiene un impacto material en la calidad de los empleados en las firmas de corretaje 

Green et al. (2009). Por último, el estudio ha evidenciado que los diferentes bancos de 

inversión, han incluido programas de contratación con la finalidad de generar diversidad en 

todas las áreas, considerando que hombres y mujeres pueden estar igualmente calificados para 

el puesto que esté vigente. 

Brecha salarial 

En un estudio de Sandberg (2017) se analizaron los sistemas de determinación de 

salario de acuerdo al desempeño laboral y según el género. Las organizaciones estudiadas son 

18 organizaciones finlandesas de diferentes sectores: siete pymes, tres organizaciones 

gubernamentales, cinco organizaciones municipales y tres organizaciones eclesiales. Se 

desarrolla de acuerdo a distintos autores como Acker (1989, 1990, 1992) y Figart et al. 

(2002), los cuales explican cómo se determinan los sistemas de desigualdades entrelazadas. 

Estos sistemas son definidos como varios tipos de estructuras complejas, procesos y prácticas 

que se refuerzan mutuamente en la producción y reproducción de la desigualdad de género en 

la determinación del salario. El estudio de Figart et al. (2002) sostiene que los salarios se 

basan en criterios culturales, entendidos como los niveles adecuados de salario para ciertos 

trabajos y grupos de empleados. 

En un principio la evaluación del trabajo y la remuneración relacionada con el 

desempeño laboral se diseñaron con fines distintos a promover la igualdad de remuneración; 



 
 
 

14 
 

es decir, como herramientas de gestión para determinar los niveles salariales de hombres y 

mujeres. El objetivo principal de un sistema de pago comúnmente no es promover la igualdad 

de salario; sin embargo, se considera como un método central para promover la igualdad 

remunerativa, así como una herramienta para evaluar el valor del trabajo. La Comisión 

Europea (CE) y la Organización Internacional del Trabajo (OIT), recomiendan el uso de la 

evaluación de este mecanismo y, a menudo, se incluye en la igualdad de género, política y 

legislación. 

Demanda familiar 

El estudio de Reid (2005) examina cómo las demandas familiares afectan el 

desempeño laboral. Su perspectiva se basa en que las mujeres son las más afectadas con las 

responsabilidades domésticas, planteando con ello cinco hipótesis: 

Hipótesis 1: Las trabajadoras son más propensas a reportar efectos secundarios 

negativos con respecto a la familia en el trabajo en forma de interferencia laboral que los 

trabajadores hombres. 

Hipótesis 2: Los trabajadores con situaciones familiares más exigentes - aquellos con 

hijos y cuyos cónyuges trabajan más horas o en trabajos con menos autonomía (trabajos no 

profesionales o no gerenciales) - son más propensos a reportar efectos indirectos negativos 

entre la familia y el trabajo. 

Hipótesis 3: Los trabajadores que reducen sus esfuerzos laborales mediante ajustes 

(por ejemplo, quienes rechazan las horas extraordinarias o las asignaciones de trabajo) tienen 

más probabilidades de experimentar efectos secundarios negativos e informar que la cantidad 

y calidad de su trabajo se ve afectada debido a las demandas familiares. 



 
 
 

15 
 

Hipótesis 4: Los trabajadores empleados en trabajos con más autonomía y mayor 

flexibilidad de horarios tienen menos probabilidades de experimentar efectos secundarios 

negativos, mientras que los empleados en trabajos más exigentes tienen más probabilidades de 

informar que su trabajo adolece de exigencias familiares. 

Hipótesis 5: Las influencias de las demandas familiares, los ajustes laborales y las 

características del trabajo en el contagio negativo de la familia al trabajo difieren entre 

mujeres y hombres. 

Para demostrar estas hipótesis Reid (2005) optó por la construcción de la variable 

dependiente “interferencia familiar en lo laboral” y de las variables independientes, “demanda 

familiar”, “ajustes de trabajo”, “situación laboral” y “controles”. Para el caso de la variable 

dependiente se realizó la pregunta: ¿En la última temporada se han distraído o fueron menos 

productivas por situaciones familiares o personales? Para la variable independiente “demanda 

familiar”, se preguntó sobre la cantidad de horas que labora y la ocupación del cónyuge; en el 

caso de la variable ajustes de trabajo, se preguntó sobre su ausentismo, si trabaja de forma 

parcial y si el motivo fue por responsabilidades domésticas; para la variable situación laboral 

se preguntó acerca de las horas que labora. Por último, la variable controles no será tomada en 

la presente tesis pues toma en cuenta otros factores como la nacionalidad y la etnia. Los 

resultados mostraron que las mujeres hacen más ajustes laborales que los hombres y que sí 

existe una evidencia que el desempeño laboral en las mujeres se ve más afectado que en los 

hombres. 

Con ello podemos evidenciar que los roles de género están relacionados con el 

desempeño laboral, pues las personas no suelen equilibrar la vida doméstica y la laboral 

debido a que la sociedad impone ciertos comportamientos y estereotipos que hacen que las 

mujeres tengan más responsabilidades domésticas que los hombres; incluso se espera de ella 
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que tengan ciertas características de personalidad. Por ejemplo, el trabajo de Edgar et al. 

(2020) estudia la relación del rol del género en el sistema de alto rendimiento (HPWS); es 

decir: autonomía, igualitarismo, participación y empoderamiento; la habilidad-motivación-

marco de oportunidad (AMO) y el desempeño laboral. Esta investigación abordó una muestra 

intencionada que estudia catorce organizaciones del sector de servicios en Nueva Zelanda. 

Los gerentes de estas distribuyeron encuestas por correo electrónico a los empleados. 

El estudio utilizó elementos previamente informados en la literatura para 

operacionalizar todas las construcciones. Por ejemplo, los términos género y sexo a veces son 

considerados de forma similar mientras que otras veces se hacen distinciones en su 

conceptualización. Como este estudio considera que el comportamiento de los empleados y su 

relación con las prácticas de recursos humanos deben estar informados como contextos 

sociales y culturales matizados, ha sido adoptada una caracterización no esencialista del 

género; es decir, se ve el género como un fenómeno aprendido, en oposición a un fenómeno 

innato (Hollander et al., 2011). De acuerdo con esta caracterización, el género se define como 

“comportamientos y atributos determinados culturalmente que están asociados con, pero no 

determinados por, sexo biológico” (Hollander et al., 2011, p. 13) y se mide en este estudio 

utilizando una clasificación femenina/ masculina y datos de autoinforme. 

En general, sugieren que las empleadas pueden ser humildes ante sus habilidades, en 

cambio los empleados masculinos pueden exagerar las suyas y que los empleados masculinos 

tienden a atribuir su éxito a sus propias habilidades, mientras que las empleadas tienden a 

atribuir su éxito a la disponibilidad de oportunidades. Por lo que este estudio predice que, para 

los hombres, la capacidad será el determinante más fuerte del desempeño laboral, con 

capacidad para mediar en la relación HPWS - desempeño laboral; en cambio para las mujeres, 
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la oportunidad será el principal determinante del desempeño laboral, y la oportunidad mediará 

la relación HPWS - desempeño laboral. 

1.2 Planteamiento del problema de investigación. 

El Centro de la Mujer Peruana Flora Tristán (2014) menciona en uno de sus libros 

que, gracias al feminismo, en el Perú se ha visibilizado la situación de desigualdad de las 

mujeres, se han logrado cambios normativos e institucionales en su favor, se ha avanzado en 

el reconocimiento de los derechos sexuales y derechos reproductivos y se ejerce una 

vigilancia permanente de la vigencia y cumplimiento de los derechos humanos de las mujeres. 

Sin embargo, los cambios más complejos y, por consiguiente, más lentos, se han dado en la 

dimensión cultural, y en la dimensión laboral. Hablando de este último, lo pueden evidenciar 

en los apéndices B y C. 

Otras autoras como Martínez (2019) y Figueroa (2016) han escrito diversos libros que 

han abordado el tema de desigualdad de género en el ámbito laboral. La primera autora 

sostiene la existencia de tres variables multifactoriales que ocasionan la ruptura del principio 

de igualdad. La segregación vertical (la mayor presencia masculina en puestos de más alto 

nivel directivos), la minusvaloración del trabajo femenino y la división sexual del trabajo, 

además del diferente reparto entre el tiempo de la vida, tiempo de trabajo y el tiempo 

dedicado a tareas de cuidado.  

La segunda autora analiza los factores que siguen originando que exista una brecha 

salarial entre mujeres y hombres en puestos operativos, intermedios y directivos en el sector 

empresarial. Para esto, muestra la posición de los empleados y empleadores, lo que aporta una 

visión global sobre el tema.  Es decir, en la actualidad se siguen abordando temas como los 

roles de género, relaciones de género, brechas salariales e incluso los famosos techos de 

cristal; podría decirse que la participación femenina en puestos claves, la remuneración por 
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género, interferencia familiar en lo laboral y la relación que tiene en el desempeño laboral, 

son temas que podrían resultar controversiales, pero muy interesantes. Cabe mencionar, que la 

evaluación del desempeño laboral tiene diversas teorías y factores que durante décadas han 

sido estudiadas, adoptadas y actualizadas por las empresas a nivel mundial, sin embargo; para 

el presente estudio tomaremos la investigación de Volkan et al. (2020), quienes realizan una 

medición del desempeño laboral a través de una autoevaluación y el índice de género en la 

fuerza laboral, la cual nos mostrará qué género impacta más en la fuerza laboral estudiada.  

Para esta investigación tomaremos los antecedentes presentados en el área de género y 

la relación con el desempeño laboral para armar los objetivos específicos divididos en tres 

áreas: brecha salarial, participación de género y demanda familiar. Así, se realizará una 

correlación de cada área con el desempeño laboral, así como pruebas de chi-cuadrado; 

también las mismas pruebas para la hipótesis general en la que se incluirá la distinción entre 

hombres y mujeres. Con este análisis podremos evidenciar si el género tiene una relación con 

el desempeño laboral de los empleados de los bancos peruanos en el año 2021 y qué variables, 

de las utilizadas para el tema de género, son las que han tenido mayor correlación o si no 

existe correlación ninguna.  

1.3 Objetivos del estudio 

1.3.1 Objetivo general 

Determinar si el género está relacionado con el desempeño laboral en los bancos peruanos en 

el 2021 

1.3.2 Objetivos específicos 

● Determinar si la brecha salarial está relacionada con el desempeño de los empleados 

en los bancos peruanos en el 2021.  
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● Determinar si la participación de género en un puesto laboral está relacionada con el 

desempeño laboral de los empleados de los bancos peruanos en el 2021. 

● Determinar si la demanda familiar por género está relacionada con el desempeño 

laboral de los empleados de los bancos peruanos en el 2021. 

Los objetivos específicos fueron establecidos en base a los antecedentes y el marco 

teórico previo encontrados, los cuáles son estudios que ya plantean una posible relación entre 

las tres áreas estudiadas y el desempeño laboral. En el área de brecha salarial, tenemos a 

(Sandberg, 2017) y (Heywood & Parent, 2017); en el área de participación de género 

(proporción de hombres y mujeres) en un puesto laboral, Mackey et al., (2017), Gneezy, 

Niederle & Rustichini (2003) y Green et al. (2009); por último, en el área de demanda 

familiar, Edgar et al. (2020), Reid, (2005) y (Heywood & Parent, 2017). Los objetivos 

específicos planteados nos brindarán una primera visión acerca del objetivo principal de este 

estudio, el cual, tiene la finalidad de conocer cómo el género y el desempeño laboral están 

relacionados; es decir, cómo los estereotipos de género visualizados en las tres áreas 

estudiadas impactan en el desempeño laboral de acuerdo a la percepción de los empleados de 

los bancos peruanos en su lugar de trabajo. Con el fin de responder el objetivo general se 

incluirá la diferencia de hombres y mujeres en el desempeño laboral subjetivo y de acuerdo a 

todos los resultados se determinará si la hipótesis general se acepta o rechaza.  

1.4. Significancia (justificación) del problema de investigación. 

La última actualización trimestral del INEI (2020), nos muestra que las mujeres aún 

no tienen la misma participación laboral que los hombres en trabajos bajo las mismas 

condiciones. En nuestro país, siguen existiendo desigualdades en pleno siglo XXI, luego de 

76 años de instaurado el voto a la mujer, se puede evidenciar en el documento de trabajo n°5-

2019-DP/AM realizado por la Defensoría del Pueblo que existen brechas salariales, a nivel 
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urbano-rural, alcanzando, para el año 2017, valores entre 67% al 55% en los distintos 

segmentos de ingresos, ver Apéndice D.  

Según Ñopo (2020), a raíz de la pandemia: 

 Las mujeres no solo se ubican en dos de los sectores potencialmente más golpeados 

por la crisis (comercio y servicios), sino mantienen menores tasas de ocupación y 

están sobrerrepresentadas en el trabajo a tiempo parcial, el autoempleo, la 

informalidad, el empleo a plazo fijo de menor duración y el empleo en empresas 

pequeñas, con menor productividad. (p.10) 

Según una investigación del CFA Institute Survey (2005), los puestos de analistas de 

venta son trabajos bien pagados donde el salario anual promedio en el 2005 fue de 

aproximadamente $168,000, que estaba muy por encima del ingreso per cápita en los EE. UU. 

A menudo se alega que las mujeres enfrentan discriminación de género en trabajos tan 

destacados y bien remunerados.  

Por otro lado, los bancos de inversión son tradicionalmente conocidos por su 

mentalidad competitiva y sus jornadas laborales de trabajo de 90 horas, que las mujeres 

pueden encontrar menos atractivas en un sentido general, pero también por consideraciones 

familiares. Por ejemplo, Niederle y Vesterlund (2006) encuentran evidencia experimental de 

que a las mujeres no les gusta los entornos competitivos, mientras que los hombres tienden a 

aceptarlos. 

La presente tesis tiene importancia académica, pues busca brindar información 

primaria de manera precisa en el tema de género y desempeño laboral en el sector bancario 

peruano, ya que actualmente no existe gran evidencia en nuestro país que manifieste la 

evolución de la participación de la mujer, la brecha salarial y cómo impacta en el desempeño 
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laboral del sector en mención de nuestro país, así como el efecto de no poder equilibrar la 

vida familiar y doméstica en el desempeño laboral visto desde una perspectiva subjetiva. 

Además, esta investigación resulta importante para visualizar el avance o retroceso de la 

mujer en el sector bancario, pues servirá de base para futuras investigaciones y empresas que 

estén interesadas en el tema y así, validar si la mujer tiene acceso o facilidades de postulación 

a cargos para generar una línea de carrera o si la remuneración del nuevo cargo se alinea en 

comparación con el de sus otros compañeros de la misma línea. Asimismo, el análisis 

realizado podría ayudar a verificar si las entidades que son parte de este sector tienen políticas 

inclusivas sobre género, presencia femenina en los diferentes niveles o normas que incluyan 

la participación femenina, y si no fuera el caso, la información resultante serviría como 

tendencia en el sector para que lo mencionado sea incorporado y exista un progreso en la 

desigualdad de género actual. 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) ha sido el principal ente que a lo 

largo de la historia ha realizado una contribución real en el ámbito laboral femenino. Revela 

una lucha de más de un siglo por una mayor inclusión, justicia social, voz y empoderamiento 

en los trabajos. Los historiadores, Kucka y Van der Linden (2020) han defendido la 

formalidad en el trabajo, mediante la reconceptualización del trabajo con una mayor 

sensibilidad, mayor conciencia y por una disminución en la brecha de la desigualdad de 

género, en especial el trabajo de las mujeres frente a la dificultades sociales e institucionales. 

En la actualidad, si bien, se evidencia un progreso por reconocer los derechos que 

tienen las mujeres, su lucha por sus beneficios según ley, y su aporte en la sociedad, se 

evidencia líneas arriba que las desigualdades de género aún siguen latentes 
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1.5. Preguntas de investigación 

1.5.1 Problema Principal 

¿El género y el desempeño laboral están relacionados en el sector bancario peruano en el 

2021? 

1.5.2 Problemas Secundarios 

● ¿La brecha salarial está relacionada con el desempeño laboral de los empleados en los 

bancos peruanos en el 2021? 

● ¿La participación de género en un puesto laboral impacta en el desempeño laboral de 

los empleados de los bancos peruanos en el 2021? 

● ¿La demanda familiar está relacionada con el desempeño laboral de los empleados de 

los bancos peruanos en el 2021? 

1.6 Hipótesis 

1.6.1 Hipótesis General 

El género está relacionado con el desempeño laboral en el sector bancario   peruano en el 

2021 

1.6.2 Hipótesis Específicas 

● La brecha salarial está relacionada con el desempeño laboral en los bancos peruanos 

en el 2021 

● La participación de género en puestos laborales está relacionada con el desempeño 

laboral de los empleados de los bancos peruanos en el 2021 

● La demanda familiar está relacionada con el desempeño laboral en los bancos 

peruanos en el 2021 
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1.7 Marco teórico 

1.7.1 Género 

1.7.1.1 Definición  

En 1968, el profesor e investigador norteamericano Robert Stoller utilizó por primera 

vez el concepto de género en su libro Sexo y Género –en inglés: Sex and Gender– para 

oponerlo al sexo (significando este el conjunto de diferencias anatómicas y biológicas entre 

hombres y mujeres), subrayando de esta manera el carácter socialmente construido de las 

nociones de masculinidad y feminidad. 

Cuatro años más tarde, Ann Oakley (1972) popularizó el término con su libro Sexo, 

Género y Sociedad, que tuvo una enorme divulgación. Algunas feministas americanas se 

apoderaron pronto de este concepto porque les permitía sobrepasar el determinismo biológico 

que impedía la liberación de la mujer de la opresión patriarcal. 

Conforme pasaron los años, se fueron evidenciando las asimetrías y desigualdades 

entre hombre y mujeres. Para 1974, se firmó en Argelia la Declaración del Establecimiento de 

un Nuevo Orden Económico Internacional con la intención de corregir las desigualdades 

existentes. Este hecho marcó la pauta para la celebración de la primera Conferencia Mundial 

de la Mujer en México, en 1975, en ella se habló sobre discriminación, salud y desarrollo 

económico (Chiarotti, 1995). 

Según Acker (2004), el género se puede definir como "distinciones sociales entre lo 

femenino y masculino”. Además, implica a menudo la subordinación de las mujeres, ya sea de 

forma concreta o simbólica. También considera que las prácticas organizacionales, como la 

evaluación del trabajo, son centrales para producir y retener estas divisiones de género.  

Korvajärvi (2011) describe el género neutral como la creencia de que la igualdad de género ya 
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se ha logrado, por lo que causa un fenómeno cultural de aceptación y negación, es decir, le 

resta importancia al problema de género en el trabajo. 

Muhelenhard y Peterson (2011) realizan una recopilación de conceptos de sexo y 

género. Dinamarca et al. ( 2005) definió género como “una construcción social que se refiere 

a las diferencias entre niñas y niños, así como la de las mujeres y hombres son creadas y 

explicadas por la sociedad”. Refuta las nociones de que la mayoría de las diferencias entre 

mujeres y hombres se deben a biología y son normales e inmutables (p. 5).  Las pautas sobre 

sexo y género en la publicación de la APA también fueron incluidas como se señaló 

anteriormente, estas pautas dicen que "El género es cultural y es el término que se utiliza para 

referirse a mujeres y hombres como grupos sociales” (APA, 2010).  

En los siguientes años ya se tiene un concepto más amplio y específico del género. 

(Smith y Koehoorn, 2016) El género es un constructo multidimensional que incluye cuatro 

dimensiones: roles de género (normas de comportamiento aplicadas a hombres y mujeres); 

identidad de género (cómo un individuo se ve a sí mismo en el continuo hombre / mujer); 

relaciones de género (cómo las personas son tratadas por otros en función de su género 

atribuido); y género institucionalizado (cómo el poder y la influencia se distribuyen de manera 

diferente entre hombres y mujeres). 

Actualmente, la Organización de las Naciones Unidas (ONU), define “género” como 

las construcciones socioculturales que diferencian y configuran los roles, las percepciones y 

los estatus de las mujeres y de los hombres en una sociedad. 

1.7.2 Desempeño Laboral. 

1.7.2.1 Definición  

Chiavenato (2000) considera que el desempeño laboral está definido por “las acciones 

o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los 

https://translate.googleusercontent.com/translate_f#12
https://translate.googleusercontent.com/translate_f#11
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objetivos de la organización” (p. 25). La evaluación del desempeño constituye un poderoso 

medio para resolver problemas de rendimiento y mejorar la calidad de trabajo y la calidad de 

vida en las organizaciones. 

Asimismo, D’Vicente (1997), plantea al desempeño laboral como el nivel de ejecución 

logrado por el colaborador en la obtención de los objetivos dentro de la organización en un 

tiempo determinado. Dicho desempeño es medible ya que está conformado por actividades 

tangibles y observables. 

Adicionalmente, Palaci (2005) afirma que las conductas en diferentes momentos 

temporales a la vez, de un mismo o varios individuos van a colaborar a la eficiencia 

organizacional. El desempeño laboral viene a ser el valor que aporta un trabajador a una 

organización en los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un 

período de tiempo. 

Por otro lado, Robbins (2004), plantea la importancia de la fijación de metas, la cuales 

mejoran el desempeño ya que ayudan a que el colaborador enfoque su esfuerzo en cumplir 

objetivos establecidos. También menciona que el desempeño global es mejor cuando se fijan 

metas difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. De manera consecuente, 

Robbins y Judge (2013), explican que esta evaluación facilita la toma de decisiones sobre 

ascensos, transferencias y despidos; así como también la implementación de capacitaciones 

para el desarrollo del colaborador. 

En la presente tesis se considera como desagregación de la variable desempeño laboral 

la teoría revisada por Volkan (2021), y divide la variable en cuatro dimensiones: desempeño 

de la tarea, desempeño contextual, desempeño adaptativo y comportamiento contraproducente 

laboral. La primera dimensión, el desempeño de la tarea, se refiere a qué tareas laborales 

centrales deben realizarse. La segunda, expresa los comportamientos que apoyan el entorno 
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organizacional, social y psicológico en el que debe funcionar el núcleo técnico. La tercera 

dimensión, rendimiento adaptativo, fue añadido al marco cognitivo y se refiere a la capacidad 

del empleado para adaptarse a los cambios que puedan ocurrir en el sistema de trabajo 

organizacional o en el rol laboral. Adicionalmente, Sinclair y Tucker (2006) proporcionaron 

razones sociales, conceptuales y empíricas para distinguir el desempeño adaptativo como una 

dimensión separada. Por último, la dimensión final es el comportamiento laboral 

contraproducente, el cual, asume todo tipo de comportamientos que puedan perjudicar el 

bienestar de la organización.  

1.7.3 Género y desempeño laboral 

En el presente trabajo se estudiarán las relaciones de género en tres áreas de interés: 

brecha salarial, participación en un puesto laboral y la demanda familiar. Además, estará 

enfocada en determinar las percepciones de las construcciones socioculturales de hombres y 

mujeres.  

Heywood y Parent (2017) advierten que, a pesar de la entrada a gran escala de mujeres 

en la fuerza laboral y la aprobación de la legislación sobre igualdad de remuneración en la 

década de 1960, no fue hasta la década de 1980 que la brecha salarial de género no ajustada 

en los Estados Unidos mostró una disminución sustancial. Más adelante, como se informa en 

Blau y Kahn (2016), entre 1980 y 2014 los ingresos semanales de las mujeres aumentaron de 

algo más del 60% de los ingresos de los hombres a más del 80% y este aumento refleja en 

gran medida la mejora relativa en el capital humano y el vínculo laboral de las mujeres. 

En este estudio se utilizó dos conjuntos de datos, la Encuesta Nacional Longitudinal 

de la Juventud (NLSY) y el Panel de Estudio de la Dinámica de Ingresos (PSID), que le 

permitieron abordar esos temas desde perspectivas complementarias. El NLSY se utiliza para 

observar directamente las diferencias de ingresos por género a través de los tipos de trabajos y 
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estructuras familiares, mientras que el PSID permite estudiar cómo la dinámica de ingresos de 

las parejas casadas difiere dependiendo de si el esposo recibe pago por desempeño y también 

dependiendo de la estructura familiar (si hay hijos presentes). 

El NLSY se usó desde 1980 hasta 2010. En las oleadas de 1988, 1989, 1990, 1996, 

1998 y 2000, los encuestados informaron que sus ingresos se basaban en el desempeño laboral 

y, en la forma que tomó (bonificaciones, tarifas a destajo, comisiones, propinas). Desde 2002 

se realizaron entrevistas anuales hasta 1994, seguidas de entrevistas bienales. Por otro lado, 

para el PSID se consideraron parejas casadas donde el jefe masculino tiene entre 18 y 64 años 

y tiene ingresos positivos en cualquier año entre 1980 y 2010. Los ingresos por hora promedio 

estaban limitados entre $ 4 y $ 300.  

Dicha investigación concluye que la brecha de salarios de género es mayor en los 

trabajos remunerados por desempeño; además, la brecha más grande es impulsada por los 

padres. Las madres en trabajos remunerados por desempeño ganan mucho menos que las 

mujeres sin hijos en el mismo tipo de trabajos y lo contrario es cierto para los padres. 

Cualquier correlación entre las horas trabajadas por los maridos y los ingresos de sus esposas 

están en gran parte ausente. Por lo tanto, se concluyó que las esposas, especialmente las 

madres hacen muchos de los ajustes a la oferta laboral familiar y que esos ajustes se abren 

paso en la distribución salarial en parte a través del proceso de selección que está en el NLSY. 

Esta fuente aporta evidencia histórica de cómo las variables brechas salarial y 

demanda familiar por género impactan en el desempeño laboral. Estas variables serán 

tomadas para efectos de esta tesis y conocer si hay una relación en el Perú en el sector 

bancario. Por otro lado, durante décadas se han realizado esfuerzos considerables para 

analizar la relación entre las características de los empleados y los resultados de su esfuerzo 

en el trabajo. Diversas investigaciones han documentado sistemáticamente las diferencias 
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salariales basadas en el género y edad de los trabajadores (Durden & Gaynor, 1998; Fields & 

Wolff, 1995; Lewis, 1998; Marini, 1989; McEvoy y Cascio, 1989). 

Sin embargo, aún hay un vacío sobre el alcance de las diferencias; es decir, si se debe 

a discriminación, inclinación por género, historial educativo, y/o laboral. De este último en 

mención (Marini, 1989), documenta que existe una brecha salarial que favorece a los hombres 

y que persisten los estereotipos negativos. Además, los estereotipos y percepciones sobre el 

aporte de la mujer en la fuerza laboral manifiestan que hay probabilidad de que algunos 

factores contribuyan a que se perciba a la mujer con menor valor, una visión de menor poder 

y el estatus medio – bajo asociado con los puestos de trabajo ocupados por hombres y 

mujeres. En ese sentido, trabajos como el de Fields y Wolff (1995) concluyeron que “incluso 

después de ajustando las características de los trabajadores (sexo, edad, entre otros.) 

relacionadas con la productividad todavía existe una brecha salarial sustancial a nivel de la 

industria entre géneros” (p. 118). 

Este estudio ha recopilado datos de 4,480 gerentes de 654 compañías de los Estados 

Unidos. Además, se incluyó a 13,706 subordinados, 13,752 pares y 3994 supervisores. El 

grupo último proporcionó calificaciones del desempeño general de su gerente. Los datos se 

recopilaron entre 1991 y 2000, y el 85% se recopiló durante 4 años, desde 1993 hasta 1997. 

Para estos hallazgos se controló las variables desempeño, tipo de trabajo (gerente), así como 

el área funcional (por ejemplo, marketing, ventas, contabilidad) dentro de la cual estaban 

trabajando hombres y mujeres.   

La investigación concluye que la relación entre el género del gerente y la 

compensación indica que las mujeres reciben un salario más bajo que los hombres. De manera 

similar, la edad del gerente está relacionada positivamente con la compensación. Sin embargo, 

tener una o dos supervisoras, está relacionado con un salario más bajo para un gerente. 
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Adicionalmente, un grupo de trabajo que se caracteriza por una mayoría de mujeres deprime 

los salarios del gerente de ese grupo de trabajo, independientemente del área ocupacional o 

funcional del gerente. Por lo tanto, al existir diferencia en salarios por género, se puede 

demostrar la posibilidad de existencia de tal brecha  

La demanda familiar es otro tema que en los últimos años ha dado lugar a conflictos. 

La fuerza laboral cambiante y la naturaleza del trabajo han ocasionado problemas en la 

interfaz trabajo-familia, lo cual puede afectar el trabajo, el desempeño de empleados y 

organizaciones (De Jonge y Dormann, 2003). Los conflictos pueden presentarse con mayor 

relevancia en los empleados de servicio de atención al cliente en los diferentes sectores. Estos 

empleados pueden cargar con el trabajo a su casa, creando discrepancias entre el trabajo y la 

familia (WFC) que conllevan a un estrés, lo cual afecta el desempeño laboral de los 

empleados de servicios de atención al cliente (Molpus, 2003; Instituto Nacional de Seguridad 

y Salud Ocupacional, 2002).  

Otro conflicto que se manifiesta es la relación inversa, familia-trabajo (FWC). La 

primera hace referencia a como el trabajo afecta en las responsabilidades familiares, mientras 

el segundo indica cómo es que las demandas familiares interfieren en el desempeño. Además, 

debido a que los empleados de servicio a menudo necesitan ir más allá de su desempeño de 

rol (IRP) para ayudar a los clientes, la investigación explora cómo la interfaz trabajo-familia 

afecta el desempeño de rol adicional dirigido por el cliente (CDERP) y las evaluaciones de los 

clientes. 

En nuestro caso, en la presente tesis se utilizaron dos muestras, cada una de ellas con 

sus propios procedimientos y medidas. Las medidas adoptadas fueron de tres lados, uno por 

parte del empleado y otra del cliente y la última del supervisor. De esta investigación el 
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resultado más importante es que el FWC (familia - trabajo) y su inversa WFC (trabajo - 

familia) tiene relación significativa con el CDERP (desempeño de rol de acuerdo al cliente). 

 

 1.8. Definición de términos 

Modelos de mínimos cuadrados ordinarios (MCO): se utiliza este método para 

encontrar los parámetros poblacionales en un modelo de regresión lineal. Minimiza la suma 

de las distancias verticales entre las respuestas observadas en la muestra y las respuestas del 

modelo. El parámetro resultante puede expresarse a través de una fórmula sencilla, 

especialmente en el caso de un único regresor. 

Método generalizado de momentos (GMM): Es una técnica econométrica genérica de 

estimación de parámetros de una ecuación de regresión desarrollada como una extensión del 

método de los momentos. Su aplicación es recomendada cuando hay sospecha de problemas 

de endogeneidad entre las variables explicativas del modelo y el número de momentos es 

mayor que el número de parámetros a estimar. Es considerado como una de las técnicas más 

avanzadas en econometría y su aplicación es cada vez más frecuente. El método requiere que 

un determinado número de momentos sean especificados. 

SPSS: Statistical Package for Social Sciences, por sus siglas en inglés, es un software 

que se utiliza para realizar la captura y análisis de datos para crear tablas y gráficas con data 

https://es.wikipedia.org/wiki/Regresi%C3%B3n_lineal
https://es.wikipedia.org/wiki/Econometr%C3%ADa
https://es.wikipedia.org/wiki/Estimaci%C3%B3n_estad%C3%ADstica
https://es.wikipedia.org/wiki/Constante_(matem%C3%A1ticas)
https://es.wikipedia.org/wiki/Ecuaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/An%C3%A1lisis_de_la_regresi%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9todo_de_los_momentos
https://es.wikipedia.org/wiki/Endogeneidad_(econom%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/wiki/Variable_estad%C3%ADstica
https://es.wikipedia.org/wiki/Econometr%C3%ADa
https://es.wikipedia.org/wiki/Momento_muestral
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compleja. El SPSS es conocido por su capacidad de gestionar grandes volúmenes de datos y 

es capaz de llevar a cabo análisis de texto entre otros formatos más. 

Participación de género: referida a la proporción de la cantidad de mujeres y hombres 

en un puesto laboral. 

Demanda familiar: referido a las responsabilidades que se deben de cumplir en una 

familia referente a temas domésticos y/o con sus hijos. 

Plan Nacional de Igualdad de Género (PLANIG): el Plan Nacional de Igualdad de 

Género (PLANIG), es el instrumento cuyo objetivo es transversalizar el enfoque de género en 

las políticas públicas del Estado Peruano, en sus tres niveles de gobierno, garantizando la 

igualdad de género y la efectiva protección de los derechos humanos para mujeres y hombres, 

la no discriminación y el pleno desarrollo de las potencialidades y capacidades individuales y 

colectivas. 

Sistema Bancario: el Sistema Bancario es el conjunto de instituciones que permiten el 

desarrollo de todas aquellas transacciones entre personas, empresas y organizaciones que 

implican el uso de dinero; se clasifican en públicas y privadas. Estas instituciones reciben 
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depósitos en dinero, otorgan créditos y prestan otros servicios. Además, tratan de cubrir todas 

las necesidades financieras de la economía de un país. 

Banco: empresa dedicada a realizar operaciones financieras con el dinero procedente 

de sus accionistas y de los depósitos de sus clientes. 

CFA Institute: es una asociación global de profesionales de inversión. La organización 

ofrece las certificaciones y designaciones como Analista Financiero Certificado. También 

provee educación continua a través de conferencias, seminarios, transmisiones web, 

publicaciones para que sus miembros, y otros participantes, estén actualizados sobre el 

desarrollo de la industria de la inversión. 

MYPE: la Micro y Pequeña Empresa (MYPE) es la unidad económica constituida por 

una persona natural o jurídica, bajo cualquier forma de organización que tiene como objeto 

desarrollar actividades de extracción, transformación, producción, comercialización de bienes 

o prestación de servicios. 

1.9. Limitaciones del estudio 

1.9.1 Limitaciones 

Los estudios anteriores sobre género y la relación con el desempeño laboral en 

sectores financieros como el bancario son escasos, a pesar de ello, se ha encontrado fuentes 

internacionales que han estudiado otros rubros con las mismas variables que se están 

aplicando en la presente investigación. Por otro lado, es importante mencionar que la 

coyuntura generada debido al Covid-19 genera límites al momento de recabar información, 

pues todo el proceso de aplicación de encuesta fue de modo virtual y el impacto a diferencia 



 
 
 

33 
 

de una entrevista presencial es diferente. Además, se hubiera considerado incluir una sección 

de comentarios a modo de retroalimentación. 

1.9.2 Viabilidad  

Para llevar a cabo la presente investigación, era necesario completar, sobre todo, la 

cantidad de participantes que el diseño de nuestra encuesta exigía para ser relevante. Esto fue 

posible gracias a que contábamos con un entorno familiar con más de 25 años de experiencia 

trabajando en bancos peruanos, lo que nos permitió un ingreso directo al contacto con un gran 

número de trabajadores de este rubro.  

Adicionalmente, el diseño de nuestra encuesta fue elaborado a través de Google forms, 

una herramienta de amplio dominio y muy fácil acceso, que reduce el tiempo invertido y que 

ofrece múltiples herramientas para filtrar los resultados casi de inmediato. La naturaleza de 

nuestra investigación nos exigía apostar por una encuesta simple, muy adecuada para la 

herramienta escogida. Esto nos permitió tener un mayor alcance y difusión a través de 

diversos medios virtuales y completar nuestro cronograma de trabajo en el tiempo establecido, 

lo que nos habla de una viabilidad temporal positiva.  

Capítulo 2: Revisión de la literatura 

2.1 Género. 

2.1.1 Resumen histórico. 

La investigación de Bukina et al. (2021) reunía una recopilación de los principales 

estudios acerca del género en los últimos años desde el 2010. Algunos de ellos son los 

presentados a continuación: 

El primero de ellos es el de Deaton (2013), un estudio que ha descrito importantes 

innovaciones mundiales como el papel de los antibióticos, plagas, control, vacunación y agua 
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potable; así como fracasos a saber: el hambre y la epidemia del sida, desigualdad de género. 

Ha estudiado estos fenómenos en los Estados Unidos, concluyendo que actualmente el país 

está experimentando una creciente desigualdad.  

En segundo lugar, el estudio de Piasna y Plagnol (2017) indagaba en cómo las 

condiciones laborales afectan a las mujeres. Han analizado en su artículo científico, cómo las 

etapas de la vida familiar están relacionadas con determinados aspectos de la calidad del 

trabajo de las mujeres en 27 países europeos. Los resultados han demostrado que las madres 

con niños pequeños tienen más probabilidades de ocupar puestos de responsabilidad que las 

mujeres en otras etapas de la vida.  

Mientras tanto, Blau y Kahn (2017) realizaron un estudio utilizando micro datos del 

Panel Study of Income Dinamycs (PSID), el cual recolecta datos desde 1968 de 18 000 

personas pertenecientes a 5000 familias de los Estados Unidos acerca de los aspectos 

generales de su vida como sus trabajos, ingresos, salud, vida familiar, etc., para el período 

1980-2010, con ello proporcionaron nuevos conocimientos empíricos, evidencia de la escala y 

las tendencias de la brecha salarial de género. Mostraron que disminuyó significativamente 

durante el período de estudio. Además, que existen desigualdades de género en ocupaciones e 

industrias, así como diferencias en los roles de género y la división del trabajo por género. 

Por su parte, Santos y Sao (2018) han desarrollado un método mejorado para medir la 

brecha salarial de género basada en un extenso análisis de datos y el Índice de Malmquist 

(Martínez et al., 2013). Dicho índice evalúa cada unidad referente al grupo en dos puntos del 

tiempo, generando una medida de eficiencia de la unidad bajo análisis. Asimismo, representa 

el crecimiento de la productividad total de los factores de una unidad productiva. Han usado 

este método para comparar la brecha salarial de género en 20 países europeos. Como 



 
 
 

35 
 

resultado, se ha revelado una diferencia significativa en los salarios en todos los países 

estudiados, lo que indica que las mujeres reciben salarios insuficientes.  

Asimismo, Collins et al. (2020) en su estudio identificaron la manera en que la Covid- 

19 ha afectado el empleo de padres en hogares donde ambos tienen ingresos. Los resultados 

evidenciaron que, en general, las madres han reducido su jornada laboral mucho más que los 

padres. Por otro lado, los hallazgos de la investigación de Hyland, Djankov y Goldberg (2020) 

indican que las mujeres aún enfrentan discriminación de género en diversos ámbitos. El nivel 

de discriminación legal es particularmente alto en algunos países densamente poblados, lo que 

limita las oportunidades económicas para un gran número de mujeres. 

2.1.2 Principales hallazgos 

Para el presente trabajo nos hemos basado en investigaciones que han aportado al 

género importantes descubrimientos para el avance de la participación en la fuerza laboral de 

la mujer.  

Un estudio de Barkat et al. (2021) determina la relación entre la participación de las 

mujeres y la pobreza. Se basan en los datos de panel de 29 países durante el período 2004-

2016 de la base de datos del Banco Mundial. Toman como referencia otras investigaciones 

que demuestran que el aumento de mujeres en la participación del trabajo en la fuerza laboral 

total tiene un impacto positivo y significativo en el crecimiento económico (Kabeer & Natali, 

2013). Mientras tanto, las variables “género” y “pobreza” tienen como hipótesis que la mayor 

participación de las trabajadoras en el mercado laboral tiene un efecto negativo en relación 

con la pobreza, pues el empoderamiento y la igualdad de las mujeres puede fortalecer aún más 

el desarrollo económico (Woetzel et al., 2018) y así la reducción de la pobreza sería posible 

mediante el crecimiento económico y la igualdad de género en el trabajo.  

https://translate.googleusercontent.com/translate_f#17
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Por otro lado, la participación de la fuerza laboral tiene un impacto positivo en el 

crecimiento del PIB (Foro Económico Mundial, 2019). Se determinó que la amplia brecha de 

género también amplía la tasa de pobreza, es decir la integración de las mujeres en el sector 

del empleo informal podría reducir la pobreza. Además, se considera que, en comparación 

con los países desarrollados, la participación de la mujer en la fuerza laboral en países en 

desarrollo es menor, y tal fenómeno es una de las razones detrás de la pobreza prevaleciente 

en los países en desarrollo.  

Un estudio de Altuzarra et al. (2021) se planteó como objetivo proporcionar evidencia 

empírica acerca de la desigualdad de género en la representación institucional de las mujeres, 

en la educación y en el mercado laboral; y cuál es el impacto en el crecimiento de la renta per 

cápita, así como la inversión. Está basado en una regresión simple entre países utilizando 

modelos de mínimos cuadrados ordinarios (MCO), luego se aplican datos de panel y modelos 

dinámicos, método generalizado de Momentos (GMM), para ello se realizó un estudio a 105 

países como data general y se enfocaron en la submuestra de países de África Subsahariana 

(ASS), pues encuentran mayor desigualdad de género debido a que están en pleno desarrollo y 

crecimiento económico; los datos utilizados son los de la base de indicadores de desarrollo del 

Banco Mundial durante el período 1990-2017. 

Los principales resultados de los países del ASS fueron totalmente consistentes con 

los de la muestra entera. Los resultados confirmaron la hipótesis. La tasa de inversión fue 

positiva y estadísticamente significativa en todas las especificaciones, lo que significa que es 

de gran importancia para el crecimiento económico.  

Cuando tomamos en cuenta la variable desigualdad de género en educación con 

respecto a la variable mercado laboral, observamos que el coeficiente fue negativo, esto 

sugirió que reducir las diferencias que persisten en educación puede tener un gran impacto en 

https://translate.googleusercontent.com/translate_f#17
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el crecimiento económico. En los últimos 30 años se ha evidenciado una creciente 

preocupación por el papel de la mujer en diferentes esferas de la sociedad. En ese período, 

hubo algunos avances hacia la igualdad de género incluida la igualdad de acceso a la 

educación primaria, igualdad de condiciones en el lugar de trabajo y la introducción de cuotas 

de género en los parlamentos. A pesar de este progreso, las desigualdades de género siguen 

siendo significativas en muchas dimensiones de la vida en todo el mundo. Sin embargo, si 

bien existen disparidades en todo el mundo, son más notorias en los países en desarrollo.  

Además, las instituciones internacionales reconocen que es necesario garantizar que el 

poder y el talento de las mujeres se utilicen de forma más amplia y eficaz. De este modo, los 

resultados mostraron que las brechas de género en la educación obstaculizan el crecimiento 

económico con un resultado concluyente en ambas muestras; es decir, aquellos países que no 

invierten en igualdad en la educación, tienen un menor crecimiento. Por lo que resulta 

indispensable realizar una acción política decisiva sobre la igualdad de la mujer para poner fin 

a la discriminación de género existente en muchos países del mundo, especialmente en países 

en desarrollo. En conclusión, si bien aquí se evidencia la brecha de género en el sector 

educativo, esto nos llama a reflexión sobre la posibilidad de encontrar indicios de la presencia 

de esta brecha en otros sectores como, en nuestro caso, el bancario. 

Acercándonos más a nuestro caso, Adams y Ferreira (2009) indican que la proporción 

de hombres y mujeres en los puestos laborales tienen efectos significativos en la junta de 

directivos de las compañías. Se estima que el porcentaje de directoras en Australia, Canadá, 

Japón y Europa es del 8.7%, 10.6%, 0.4% y 8% (Equal Opportunity for Women in the 

Workplace Agency, 2006). Por otro lado, compañías más pequeñas consideran solo tener una 

directora mujer como evidencia de un simbolismo (Bourez, 2005; Corporate Women 

Directors International, 2007). En el Reino Unido, el Review of the Role and Effectiveness of 
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Non-Executive Directors (Higgs, 2003) argumentó que “la diversidad podría mejorar la 

eficacia de las juntas sobre temas de reclutamiento, resultados netos de la compañía y el 

desarrollo de ejecutivos adjuntos” (p. 291).  

Asimismo, dicho documento muestra que las mujeres parecen comportarse de manera 

diferente a los hombres con respecto a la medida de comportamiento de asistencia a la junta. 

Específicamente, las mujeres tienen menos probabilidades de tener problemas de asistencia 

que los hombres. Además, cuanto mayor sea la fracción de mujeres en la junta, mejor es el 

comportamiento de asistencia de los directores hombres. De igual forma, tienen más 

remuneración por desempeño y resultados positivos respecto a las metas esperadas de la 

compañía y su relación con la aversión al riesgo. 

La promoción más extrema de la diversidad de género se produce en Noruega, donde 

desde 2006, todas las empresas que cotizan en bolsa deben respetar una cuota de género del 

40% para las directoras o pueden ser excluidas de la lista. En conclusión, este estudio sugiere 

que las mujeres tienen un impacto positivo en la gobernanza de la junta. No obstante, los 

resultados sugieren que imponer cuotas de género en la sala de juntas no aumenta la 

efectividad de la misma en promedio, pero puede reducirla para empresas donde el 

seguimiento adicional es contraproducente. 

Otro problema asociado es abordado por la investigación de Bukina et al. (2021), un 

estudio que evidenció, según las tendencias de la plataforma Likendin, que los ocho 

principales sectores visualizados en la figura 1 tienen perspectivas de crecimiento del empleo 

en 20 economías líderes.  Sin embargo, los salarios de las mujeres difieren en menor medida 

de los salarios de los hombres en casi todos los sectores de la economía. Además, los 

estereotipos han desarrollado la idea de industrias tradicionalmente "masculinas", como 

producción, refinación de gas y petróleo, diseño y construcción.  
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Figura 1 

Principales sectores en las 20 economías líderes del mundo 

 

Nota: El gráfico muestra 8 principales sectores en 20 economías líderes. Tomada de Bukina, 2021, p.324. 

Asimismo, cabe resaltar que dentro de los ocho sectores mencionados no está incluido 

el sector bancario. Es increíblemente difícil para las mujeres ingresar a posiciones en tales 

áreas, y es aún más difícil alcanzar posiciones de liderazgo. También es importante enfatizar 

que, para un mismo trabajo, cargo, las mujeres, según estadísticas, perciben salarios más 

bajos. 

En el estudio de Gul et al. (2011) se aborda el potencial papel de las directoras en el 

aumento de la divulgación de información específica de las empresas y en la mejora de los 

incentivos para la recopilación de información privada. Además, el estudio es importante y 

oportuno ya que la evidencia reciente sugiere que, durante los últimos diez años, las empresas 

estadounidenses han aumentado el número de directoras en sus juntas corporativas (Rose, 

2007) y, actualmente, la mayoría de las empresas de las industrias indican que tener ejecutiva 

y ejecutiva adjunta suma valor en la compañía por el aporte y transparencia que brindan 

respecto al status de la compañía. El estudio encontró que existe una asociación positiva entre 
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diversidad de género y la información de precios de las acciones. La inclusión de la mujer 

mejora la transparencia en las grandes empresas fomentando más divulgaciones públicas 

específicas en los canales adecuados, pero en las pequeñas empresas ellas facilitan una 

recopilación de información más privada.  

Por último, en el estudio de Hillman et al. (2007) las juntas directivas con 

participación femenina mejoran la calidad de la divulgación pública a través de canales 

directos y segmentados. El aumento de precio cuando hay divulgación pública especialmente 

en empresas del rubro minero y bancario, protegen a los inversores desinformados y generan 

un probable aumento de la confianza por parte de estos.  

Mientras tanto, el documento de Palvia et al. (2015) examina si los índices del capital 

bancario y el riesgo de incumplimiento están asociados con el género del director ejecutivo 

(CEO) y el presidente del directorio del banco. Dadas las diferencias documentadas basadas 

en el género en el conservadurismo y la tolerancia al riesgo, postularon que las directoras 

ejecutivas y presidentas de las juntas deben evaluar los riesgos de manera más conservadora, 

y, por lo tanto, mantener niveles más altos de capital social y reducir la probabilidad de 

quiebres bancarios durante periodos de tensión en el mercado.  

Su método consistió en utilizar un panel de bancos comerciales de EE. UU, realizando 

así un análisis empírico con pruebas T para las diferencias en los niveles medios de capital 

social entre los bancos dirigidos por mujeres y los dirigidos por hombres. Dado que las 

directoras ejecutivas y presidentas son más comunes en las financieras y, además que los 

bancos más pequeños generalmente tienen niveles más conservadores de capital social y 

participan en operaciones menos riesgosas. La prueba se tomó por separado con una muestra 

de 22, 978 observaciones en el periodo del 2007 al 2010. De acuerdo con la hipótesis de 

investigación, los bancos pequeños con directoras ejecutivas femeninas tienen un promedio de 
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0,6 puntos porcentuales más altos de capital y coeficientes de capital social que los bancos 

con directores ejecutivos hombres, mientras que en la submuestra de las financieras la 

diferencia es aún mayor, de aproximadamente 0,8 puntos porcentuales. Asimismo, se 

documentó que los bancos con directoras ejecutivas femeninas tienen niveles de capital más 

conservadores después de controlar el riesgo de los activos del banco y otros atributos. Por 

otro lado, si bien “ni el género del CEO ni del presidente están relacionados con la quiebra 

bancaria, encontraron pruebas sólidas de que los bancos más pequeños con directoras 

ejecutivas y presidentas de la junta tenían menos probabilidades de quebrar durante una crisis 

financiera” (Farrell y Hersch, 2005, p. 304).  

Mientras tanto, en el contexto de la banca, encontramos dos estudios que han 

investigado el vínculo entre el género de los ejecutivos y la asunción de riesgos bancarios. 

Berger y Col (2014) documentan un vínculo positivo entre mujeres que representan en los 

directorios de los bancos alemanes y riesgo de cartera.  

Asimismo, el estudio de Skala et al. (2018) se propuso como objetivo aportar nueva 

evidencia sobre la relación entre género del CEO y riesgo bancario. Utilizaron un conjunto de 

datos únicos de bancos polacos durante el período 2008-2012, para el cual tuvieron acceso de 

información al balance y gobierno corporativo. El conjunto de datos presenta tres ventajas 

claves para la investigación del vínculo entre el género del CEO y riesgo bancario. 

En primer lugar, la presencia de mujeres como directoras ejecutivas es muy frecuente 

en esta muestra de bancos. Es decir, el 42% de los directores ejecutivos son mujeres, lo que es 

excepcional para la industria bancaria. En comparación, sólo alrededor del 3% de los 

directores ejecutivos son mujeres en los bancos alemanes y checos. 

En segundo lugar, la muestra es amplia y homogénea. Consideraron 365 bancos, todos 

con actividades similares, dentro del mismo entorno regulatorio y bajo la misma supervisión. 
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Son pequeños bancos involucrados en actividades de banca minorista y PYME y con 

posibilidades de financiación similares. 

En tercer lugar, el estudio considera a los bancos que tienen una estructura de gestión 

mediana y sencilla y muestra que las instituciones financieras tienen un consejo de 

administración de tres a cinco miembros, incluido el director general.  

En conclusión, el estudio muestra que los bancos administrados por mujeres CEO 

muestran un nivel consistentemente más alto del capital, medido por la adecuación del capital 

y la relación entre patrimonio y activos. El nivel no proviene de una menor calidad de los 

activos, ya que no se observa diferencia para el riesgo de crédito entre bancos liderados por 

hombres y mujeres. 

Enfocándose en otra realidad, un artículo de Othmani (2021) se realizó una 

investigación empírica a los 10 principales bancos africanos, los cuales representan el 90% 

del sector financiero. Dicha investigación buscaba mostrar la influencia de la diversidad de 

género de la junta directiva en el desempeño y riesgo de los bancos para el caso de países en 

desarrollo como Túnez. Para ello se basa en estudios en los Estados Unidos y otros países 

desarrollados que muestran que la presencia de mujeres en el directorio puede actuar como 

mecanismo de monitoreo para mejorar la toma de decisiones, lo que lleva a un desempeño 

superior de la empresa, por lo que asocian de forma positiva la diversidad de género y el 

desempeño empresarial. Este estudio consideró el desempeño como financiero tomando en 

cuenta ratios como el ROE y ROA. Concluyó que las mujeres miembros de los consejos de 

administración promueven la rentabilidad de los bancos tunecinos y, además, que aumentar la 

proporción de mujeres directoras ofrece habilidades, experiencias y diversidad cognitiva.  

Estos estudios ponen en evidencia que existe un avance de las mujeres en las 

empresas, considerando su mayor presencia y una participación más activa en la toma de 
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decisiones, las cuales provienen directamente de sus posiciones en altos cargos, algo que nos 

indica que están generando un crecimiento y reconocimiento por la labor que vienen 

realizando y aportando en las compañías que trabajan, sin disminuir el aporte que brindan los 

hombres. 

Mientras tanto, el trabajo de Ugarte (2017) muestra cómo interactúan los sistemas de 

pago y los arreglos institucionales con la dinámica del mercado laboral interno y externo, 

además de la manera en la que influyen en los procesos de remuneración por género y el 

avance profesional de los graduados en los sectores bancarios de Argentina y Chile. La 

investigación utiliza métodos cualitativos para el sector bancario. Los resultados muestran que 

el sistema argentino de relaciones laborales más inclusivo ha restringido la movilidad entre 

empresas y ha generado un efecto de distribución salarial más neutral con respecto al género 

para los graduados.  

Por el contrario, el sistema de fijación de salarios chileno, más descentralizado e 

impulsado individualmente, incentiva a los graduados chilenos a ser más activos ante las 

oportunidades para mejorar sus salarios. No obstante, esto tiende a beneficiar más a los 

hombres que a las mujeres. También encuentran debilitada su posición de negociación salarial 

como resultado de los estereotipos de género que reflejan los prejuicios de los empleadores 

ocasionados como reacción a las políticas de apoyo familiar que son más generosas que las de 

Argentina.  

Por último, la investigación afirma que el sistema de relaciones laborales argentino 

más inclusivo limita el sesgo de género en la remuneración al proporcionar más 

formalización, centralización y transparencia en las decisiones salariales en comparación con 

las decisiones más discrecionales del sistema chileno de gestión de recursos humanos, lo que 

refleja prejuicios construidos. En conclusión, existe menor brecha salarial debido a una mayor 
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formalidad empresarial y transparencia, lo cual genera que las mujeres tengan mayores 

oportunidades salariales. 

En Finlandia, la brecha salarial de género agregada se ha mantenido bastante constante 

en aproximadamente el 20 % (actualmente de 17%) desde la década de 1980 (Estadísticas 

Oficiales de Finlandia, 2015). La subvaloración del trabajo de las mujeres ha sido identificada 

como una de las principales causas de la brecha salarial de género. Además, el ingreso medio 

de las mujeres es el 83% del ingreso promedio de los hombres (Estadísticas Oficiales de 

Finlandia, 2015).  

La brecha salarial de género demostró ser persistente. Con respecto a los resultados, 

muestran que los salarios determinados con los sistemas de pago reflejan valoraciones 

culturales de puestos de trabajo y ocupaciones. Uno de los hallazgos más llamativos de la 

investigación empírica realizada en el proyecto fue que las organizaciones estudiadas no 

utilizaron sus sistemas de pago con cuidado y, a menudo, no siguieron sus procedimientos 

formales de pago. En general, los sistemas de pago no se utilizaron de acuerdo con las reglas 

formales y los salarios se basaron en una variedad de otros factores.  

A pesar de la drástica reducción de la brecha de ingresos de género en las últimas 

décadas, el estudio de Green et al. (2009) manifiesta que: 

Las mujeres siguen estando infrarrepresentadas en muchas carreras de alto perfil, ¿La 

baja representación de mujeres en muchos trabajos bien remunerados refleja una “tasa 

natural” más baja debido a las preferencias, o es indicativa de discriminación? Debido 

al énfasis en la acción afirmativa, ¿Los empleadores revierten la discriminación para 

atraer a más mujeres para el trabajo? (p. 65).  
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Dicho estudio examina la composición de género de los analistas de acciones de venta 

en bancos de inversión y casas de bolsa, e investiga si los empleadores discriminan 

sistemáticamente por motivos de género o, en general, intentan promover el equilibrio de 

género.  

2.2 Desempeño laboral 

2.2.1 Resumen histórico 

Con el fin de analizar la variable desempeño laboral, se mostrará una revisión 

realizada por el autor Young Lee (2008) en la que muestra diferentes conceptos de la variable. 

Para el propósito de esta revisión, estas diversas conceptualizaciones de desempeño 

fueron categorizadas utilizando el trabajo de Rotundo y Sackett (2002). Basándose en una 

revisión de los últimos 20 años de la investigación sobre desempeño laboral, estos autores 

argumentaron que el desempeño laboral tiene tres componentes: tarea, ciudadanía y 

desempeño contraproducente. El desempeño de la tarea, también llamado desempeño en el rol 

se refiere a la meta organizacional, resultados o productos relacionados (Holton, citado en 

Rotundo y Sackett, 2002). Cumplir con estándares de cantidad y calidad y el cumplimiento de 

las obligaciones o la gestión de responsabilidades son criterios importantes de la tarea.  

El desempeño organizacional se refiere a los resultados de los comportamientos 

creativos que son beneficiosos para una organización (Becker & Kernan, 2003; Riketta, 

2002). A diferencia del desempeño de tareas, no se refiere a la producción relacionada con la 

tarea, sino a la producción que contribuye a la creación de un entorno laboral psicológico 

(Rotundo & Sackett, 2002). Por último, el desempeño contraproducente significa acciones 

adversas que dañan a las organizaciones y las personas en estas organizaciones.  
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Cabe indicar que, para la revisión realizada, el desempeño se midió utilizando datos 

auto informados en la mayoría de los estudios, pero en algunas investigaciones se utilizaron 

calificaciones de supervisores (Bizzi, 2017; Demerouti et al., 2015; McClelland et al.,2014; 

Vogel, Rodell & Lynch, 2016) o los empleados fueron evaluados por un colega (Bakker et al., 

2012; Tims et al., 2012).  

Por su lado, Lee, Pradhan y Jena (2016) indican que el desempeño laboral está 

estrechamente relacionado con el desempeño y el éxito de la organización. En el contexto del 

entorno empresarial que cambia rápidamente, el desempeño laboral no es solo un concepto 

que busca eficiencia, sino también un requisito de implementación. Investigaciones como las 

de Aguinis y O’Boyle (2014) se enfocan en el desempeño de los empleados se basan en 

evaluaciones de los comentarios de los gerentes, las opiniones de los colegas o fuentes más 

objetivas y evaluaciones desde las perspectivas de los encuestados. El desempeño laboral son 

los criterios de predicción o estándares clave especificados en un marco que actúa como una 

herramienta para evaluar el desempeño de cada individuo y cada grupo de trabajo dentro de 

una organización. Es el resultado de un proceso caracterizado por el cumplimiento de la carga 

de trabajo de acuerdo con algunas normas aceptadas. 

Además, Sonnentag y Frese (2002) manifiestan que los empleados son un activo 

importante de cualquier organización y la mejora en el desempeño laboral de los empleados 

es un factor crucial para el futuro de la empresa. El desempeño de los empleados es el logro 

de metas o estándares basados en las expectativas establecidas por la organización. En otras 

palabras, es el cumplimiento de la tarea asignada contra varios estándares de trabajo como 

precisión, integridad, costo, duración, iniciativas propuestas, creatividad en la resolución de 

problemas y capacidad para administrar recursos limitados. Según Whetten y Cameron 

(2020), el desempeño de los empleados es el resultado de la competencia personal que 
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resuena con la motivación. Drucker (2006) afirma que la eficiencia se logra cuando los 

empleados pueden hacer el trabajo de la mejor manera posible con un tiempo y recursos 

mínimos.  

2.2.2 Principales Hallazgos 

Realizado en el contexto del brote pandémico y al borde de la crisis económica 

mundial, el estudio de Bambang et al. (2020) señala que muchas empresas están en peligro, 

mientras que otras empresas aún mantienen su posición en el mercado. El factor más 

importante para una empresa en este contexto moderno, cada vez más probatorio, es el 

recurso humano. Sin embargo, existen ciertas dificultades en la gestión de recursos humanos 

entre las empresas vietnamitas, como el bajo rendimiento laboral, las altas tasas de absentismo 

y rotación, y la feroz competencia entre las empresas para atraer mano de obra calificada. 

Aunque las empresas han ofrecido varios paquetes de compensación para mejorar el 

desempeño laboral y la retención del personal, parece que no es suficiente para superar estas 

dificultades. 

Para ello, según el estudio de Vuong et al. (2021), existe una investigación que busca 

identificar los principales factores del clima psicológico que influyen en el desempeño de los 

empleados bancarios en Vietnam. Además, esta investigación también toma en consideración 

las diferencias de género, edad, nivel educativo e ingresos en el desempeño laboral. Se obtuvo 

una encuesta de 207 empleados que trabajaban en bancos comerciales y el análisis se manejó 

con los soportes del software SPSS 2.0. Los resultados de la investigación muestran que los 

factores del clima psicológico imponen fuertes efectos sobre el desempeño de los empleados. 

Los resultados del análisis de regresión demuestran que hay cuatro factores mentales que 

están relacionados positivamente con el desempeño de los empleados en diferentes niveles de 

influencia. Al respecto, los autores manifiestan que: 
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El factor de amabilidad tiene el impacto más fuerte (β1 = 0.402), seguido del factor de 

desarrollo personal y oportunidades de aprendizaje (β4 = 0.221), el factor de 

comunicación directa y abierta (β3 = 0.216) y el apoyo de la alta gerencia (β6 = 

0.166). Estos han creado un clima psicológico saludable en los bancos, donde los 

empleados se sentirán cómodos y felices de mejorar el desempeño laboral. Además, 

esta investigación ha encontrado que cuanto mayor sea el ingreso, más eficientemente 

trabajarán los empleados. Al mismo tiempo, esta investigación también propone 

algunas recomendaciones para que los gerentes organizacionales construyan un 

ambiente de trabajo razonable que pueda inspirar una sensación de comodidad mental 

para que los empleados trabajen a su máxima capacidad y logren el mayor desempeño 

(p. 1021). 

Según Amos y Natamba (2015), el sector bancario de Uganda está creciendo con el 

ingreso de más instituciones financieras que entran en juego, y que se han esforzado por 

absorber un número significativo de empleados, la mayoría de los cuales son recién graduados 

y jóvenes. Estos bancos llegan en un momento en que la competencia es significativamente 

alta y el personal sigue siendo el recurso clave de las instituciones para manejar dicha 

competencia a través de la formación y el desarrollo estratégico de los empleados. A pesar de 

la importancia de la formación y desarrollo de personal, los esfuerzos de las instituciones 

bancarias por enfatizar estos puntos siguen siendo significativamente bajos. 

En Uganda, la formación de los empleados en la mayoría de las organizaciones se 

percibe en gran medida como un aspecto lujoso más que un tema central para mejorar el 

desempeño laboral de los empleados. A lo largo de los años, Bank of Uganda (BOU) ha 

desarrollado políticas de formación y desarrollo profesional que son emuladas por otros 

bancos que han ayudado a ver a muchos empleados capacitados en diversas disciplinas. 



 
 
 

49 
 

Según, la Política de Formación de BOU (2001), esto se ha hecho para facilitar, entre otros, la 

promoción de carrera y desarrollo profesional, preparación del personal para 

responsabilidades superiores y asegurarse de que cuenten con los conocimientos y habilidades 

necesarios para un desempeño laboral eficaz. Después de la capacitación, estos empleados 

deben ser promovidos para que avancen en sus carreras. Sin embargo, este no parece ser el 

caso en la mayoría de los bancos que imitaron esto e incluso muy pocas personas son 

consideradas para tales capacitaciones y otras oportunidades de desarrollo en los bancos. 

 Por ello, sostienen Amos y Natamba (2015), la finalidad de su artículo es examinar el 

impacto de la capacitación y el desarrollo profesional en el desempeño laboral en el sector 

bancario en Uganda entre los cuatro bancos seleccionados: Equity Bank, Bank of Africa, 

Barclays Bank Uganda y Centenary Bank. Específicamente, buscaban estudiar la relación 

entre la identificación de las necesidades de capacitación y los métodos de capacitación, 

seguimiento, evaluación de la formación y el desempeño laboral en el sector bancario.  

Su estudio utilizó un diseño de investigación de correlación para abordar la relación 

entre variables e involucró a gerentes, jefes de departamento de cada banco y empleados. Los 

datos se recopilaron mediante cuestionarios para facilitar los enfoques cuantitativos en el 

estudio. Los hallazgos del estudio a nivel bivariable revelaron una relación positiva y 

significativa entre las variables independientes (identificar las necesidades de capacitación, 

identificar los objetivos de la capacitación, el contenido de la capacitación, la técnica de 

capacitación en el trabajo, la técnica de capacitación fuera del trabajo, la aplicación de 

habilidades y la aplicación del conocimiento) y la variable dependiente (desempeño laboral).  

A nivel multivariable, se reveló que todas las variables independientes excepto la 

aplicación del conocimiento en el proceso de capacitación y evaluación explican el 69% del 

desempeño laboral en el modelo. Se concluyó que la identificación de los objetivos de 
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capacitación y la aplicación de habilidades tienen un efecto positivo significativo en el 

desempeño laboral en el sector bancario en Uganda. Por lo tanto, se recomendó que es 

necesario simplificar el proceso de evaluación de necesidades antes del proceso de formación, 

definir claramente los objetivos de formación y tener un estricto proceso de seguimiento y 

evaluación de los alumnos. Por tanto, Amos y Natamba concluyen que: 

Identificar las necesidades de formación, tener objetivos definidos y alineados, 

contenidos formativos articulados y aplicar técnicas de formación fuera del puesto de 

trabajo influyen significativamente en el desempeño laboral en el sector bancario. Por 

lo tanto, la existencia de estos factores determina significativamente cómo es probable 

que los empleados se desempeñen en sus respectivas tareas en el trabajo. Entre los 

factores probados que identifican los objetivos de capacitación y las necesidades de 

capacitación, se demostró que tienen una importancia más significativa para predecir 

el desempeño laboral en el sector bancario en Uganda (2015, p. 1025). 

Capítulo 3: Metodología 

3.1 Diseño de la investigación 

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo de tipo no experimental, pues 

se observarán situaciones y variables ya existentes (Hernández et al., 2014), como lo es el 

género y los temas abordados, como los roles de género, participación femenina, desigualdad 

de género, discriminación de género, brecha salarial, etc., y el desempeño laboral. En este 

enfoque la variable independiente (género) ya existe, pues actualmente las investigaciones la 

abordan y no es posible manipularla, no se tiene control directo sobre ella, pues ya se dio, al 

igual que sus efectos, por lo que no existe manipulación de la variable independiente de forma 

intencional (Hernández et al., 2014). El presente trabajo utilizará como herramienta la 

encuesta de opinión, que es usada para las investigaciones no experimentales. 
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Por otro lado, en una investigación experimental sí se manipulan las variables, en otras 

palabras, cuando se realiza un experimento, el investigador genera una situación a la que 

expone los casos a investigar o hasta un individuo, es decir reciben un tratamiento, condición 

o estímulo y después se evalúan los efectos, debido a la exposición o aplicación realizada; en 

otras palabras, en un experimento se “construye” una realidad (Hernández et al., 2014). 

Asimismo, la presente investigación es transeccional de tipo correlacional-causal; 

transeccional, porque recolecta datos en un solo momento y en un tiempo único (Liu, 2008; 

Tucker, 2004), ya que su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 

interrelación en un momento dado. Para nuestro caso en particular, el estudio se basará en el 

año 2020 y será de tipo correlacional-casual, pues se busca describir la relación entre la 

variable género y la variable dependiente desempeño laboral. 

3.2 Población 

La población puede definirse como un conjunto de todos los casos que concuerdan con 

una serie de especificaciones (Lepkowski, 2008). Además, deben situarse claramente por sus 

características de contenido, lugar y tiempo (Hernández et al., 2014). El cálculo de la 

población fue obtenido de la Superintendencia de Banca y Seguro (SBS). Para ello, se ha 

considerado al universo de los 16 bancos que pertenecen al sistema bancario peruano. Se 

obtuvo el detalle completo de los trabajadores que laboraron hasta noviembre del 2020, 

desagregados en gerentes, funcionarios y empleados. La población total asciende a 56,712 

colaboradores (ver Apéndice E). 

3.3 Muestra 

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la población es un subconjunto de 

elementos que pertenecen a ese conjunto definido al que llamamos población. Nuestra 

investigación utilizará el muestreo no probabilístico (Hernández et al., 2014). Las encuestas se 

distribuyen por conveniencia, pues se aplican al azar a personas pertenecientes a los bancos 
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peruanos. Asimismo, al escoger el rubro al que va dirigida la encuesta, seleccionamos un 

propósito que va acorde con las características de la investigación. Para el cálculo, se utilizó la 

fórmula para estimación de % de una población finita. 

Figura 2 

Fórmula para el cálculo del tamaño de la muestra: 

Nota: Se ha indicado el cálculo del tamaño de la muestra, tanto para una población finita como infinita.  

Fuente: De la Puente, 2018, p.177. 

Las variables están definidas primero por “e”, error estándar máximo aceptable, el 

cual se refiere a un porcentaje de error potencial, que se acepta como tolerancia en caso 

nuestra muestra no sea representativa de la población. Los más comunes son 1% y 5% (uno 

implica tolerar muy poco error, mientras que 5% es aceptar en 100 cinco posibilidades de 

equivocarnos). La segunda variable sería “p”, porcentaje estimado de la muestra.  Es la 

probabilidad de ocurrencia del fenómeno (representatividad de la muestra o no 

representatividad).  

La certeza total siempre es igual a uno, las posibilidades a partir de esto son “p” de 

que sí ocurra y “q” de que no ocurra (p + q = 1). Cuando no tenemos marcos de muestreo 

previos, usamos un porcentaje estimado de 50% (es decir, asumimos que “p” y “q” serán de 
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50% cada uno, y que es lo más usual, comúnmente cuando seleccionamos por vez primera 

una muestra en una población). La tercera variable “Z”, es el nivel deseado de confianza, 

complemento del error máximo aceptable (porcentaje de “acertar en la representatividad de la 

muestra”). Si el error elegido fue de 5%, el nivel deseado de confianza será de 95%. Por 

último, “N” es el tamaño del universo o población. Después de realizado el cálculo se obtuvo 

que el tamaño de la muestra corresponde a 382 colaboradores. 

3.4 Instrumento 

Sánchez y Reyes (2015) sostienen que los instrumentos de recogida de datos son 

herramientas específicas que se utilizan en el proceso de recolección de información, se 

seleccionan a partir de la técnica previamente elegida. Para esta investigación se utilizará una 

técnica indirecta, pues no habrá comunicación cara a cara con el sujeto de investigación. 

Dentro de todos los tipos de técnicas indirectas, la elegida fueron los cuestionarios, los cuales 

constituyen un formato o documento escrito de preguntas relacionadas con los objetivos de 

estudio. Consideramos que es la herramienta adecuada, pues nos encontramos en una época 

donde existe una enfermedad muy riesgosa y el internet nos permite realizar un cuestionario 

virtual y compartirlo con la muestra seleccionada. Asimismo, esta herramienta nos permite 

realizar preguntas abiertas y cerradas, con alternativas múltiples, entre otros tipos, que son de 

gran utilidad para poder validar nuestra hipótesis.  

Además, nuestra investigación tomó cuarenta y uno preguntas divididas en dos 

secciones. El fin fue conocer al encuestado y relacionar su perfil con los objetivos específicos 

que planteamos en nuestro trabajo. Para ello, se realizaron preguntas generales como edad, 

sexo, estado civil, remuneración, grado de instrucción y cargo, que responden al perfil del 

encuestado y preguntas con respecto a la empresa en la que labora y departamento donde se 

encuentra su sede, las opciones fueron plasmadas de acuerdo con estadísticas tomadas del 

INEI, como los principales bancos del Perú y los departamentos con mayor población. 
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Asimismo, las preguntas relacionadas con los objetivos específicos fueron orientadas a 

responder el género (variable independiente) y desempeño laboral (variable dependiente) en el 

banco en el que trabajan.  

Además, buscamos conocer si la variable independiente “género” tiene alguna relación 

con los objetivos específicos. Para la realización de las preguntas de género se utilizó de 

referencia el índice de género de la fuerza laboral (Smith & Koehoorn, 2016) dividido en 

cuatro dimensiones y los antecedentes encontrados que ayudaron a establecer la relación de 

las tres áreas estudiadas (brecha salarial, participación por género y demanda familiar), con 

respecto a la variable desempeño laboral; para el área de brecha salarial las preguntas tuvieron 

relación con los sistemas de remuneración y bonificaciones mencionadas en el estudio del 

autor Heywood (2017), para el caso del área de participación se construyeron preguntas 

basadas en información de los antecedentes mencionados en el capítulo 1 y para el área de 

demanda familiar por género se utilizó como referencia el cuestionario realizado por Reid 

(2005).  Para las preguntas de desempeño laboral, se utilizó el cuestionario de Volkan et al. 

(2020) mencionado en capítulos anteriores, el cual consta de veinte preguntas de escala del 0 

al 5 y está dividido en cinco dimensiones. 

Luego de terminada la encuesta, esta fue evaluada por un validador externo, el cual 

nos sugirió que utilizáramos la misma escala de Likert para todas las preguntas que serían 

ingresadas al programa SPSS para calcular el coeficiente de Cronbach, así como realizar la 

encuesta con un lenguaje abierto y dividir la encuesta de acuerdo a los tres objetivos 

específicos planteados con el fin de poder realizar las correlaciones de forma eficiente. Por lo 

que las preguntas que responden a grado de satisfacción fueron modificadas a una escala del 1 

al 5, se puede visualizar la encuesta en el Apéndice H. 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Smith%20PM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=27233478
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Koehoorn%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=27233478
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3.5 Recopilación de la información 

Para la presente investigación se utilizó como instrumento la encuesta, ya que los 

objetivos planteados requieren de una cantidad de información que es adecuadamente 

canalizada a través de preguntas con alternativas múltiples, escalas y cerradas; y no es 

necesario que sean respondidas cara a cara. Esta encuesta fue plasmada en la aplicación de 

Google Formularios y se dividió en dos secciones. La primera sección está comprendida por 

veinte y uno preguntas, entre preguntas de tipo filtro y generales para conocer al encuestado y 

preguntas referentes al género con el objetivo de saber el conocimiento y opinión acerca del 

tema, además de las áreas mencionadas anteriormente.  

Estas preguntas buscan responder explícitamente los objetivos específicos de este 

estudio, así como, la correlación de las preguntas correspondientes a las tres áreas de género 

estudiada y las de desempeño laboral subjetivo. La segunda sección está dividida por cinco 

bloques que constan de veinte preguntas y corresponden a la variable desempeño laboral y 

están separados de acuerdo a las preguntas que hizo el autor del estudio. Para recabar toda 

esta información esta encuesta fue compartida a través de las redes sociales como Facebook, 

LinkedIn, Instagram y WhatsApp, con personas cercanas que trabajan en bancos y con gente 

en las redes mencionadas que accedieron a contestar la encuesta.  

3.6 Análisis de la información 

Para analizar la información de este trabajo se utilizarán tablas y gráficos para cada 

pregunta y así facilitar la visibilidad de los resultados. Además, aplicaremos el análisis 

factorial que según IBM (2018) nos dice que: 

El análisis factorial intenta identificar variables subyacentes, o factores, que expliquen 

la configuración de las correlaciones dentro de un conjunto de variables observadas. 

Se suele utilizar en la reducción de los datos para identificar un pequeño número de 
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factores que explique la mayoría de la varianza observada en un número mayor de 

variables manifiestas. También puede utilizarse para generar hipótesis relacionadas 

con los mecanismos causales (p. 3). 

El análisis factorial se realizará en el sistema de software SPSS y se debe tener en 

cuenta que para dicho análisis las variables tienen que ser cuantitativas a nivel de intervalo o 

razón. Además, los datos utilizados deben tener una distribución normal bivariada para cada 

pareja de variables y las observaciones deben ser independientes. El modelo de análisis 

factorial especifica que las variables vienen determinadas por los factores comunes (los 

factores estimados por el modelo) y por factores exclusivos (los cuales no se superponen entre 

las distintas variables observadas); las estimaciones se basan en el supuesto de que ningún 

factor único está correlacionado con los demás, ni con los factores comunes (López y 

Gutiérrez, 2018). 

Por último, existen dos tipos de análisis factorial, uno de ellos es el exploratorio que 

según López y Gutiérrez (2018) tiene como finalidad descubrir la estructura subyacente del 

conjunto de datos cuantitativos definiendo un pequeño número de dimensiones latentes 

comunes que explican la mayor parte de la varianza observada en un conjunto más amplio de 

variables. Por otro lado, según Lopa (2019), en el análisis factorial confirmatorio los factores 

son conocidos a primera instancia, y tiene como finalidad comprobar si dicha estructura 

teórica previa se ajusta a los datos a través de contrastes de hipótesis. Teniendo en cuenta los 

dos conceptos, en esta investigación se aplicará ambos análisis, siendo primero el exploratorio 

y segundo el confirmatorio. 

3.7 Confiabilidad del instrumento 

Para el cálculo de la confiabilidad del instrumento se utilizó el índice de Alpha de 

Cronbach. Este coeficiente es un modelo de consistencia interna, basado en el promedio de las 
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correlaciones entre los ítems. La finalidad de este instrumento es mostrar en cuánto mejoraría 

(o empeoraría) la confianza de la prueba si se excluye uno o varios de los ítems.  

Para ello se realizó el análisis de la muestra piloto para evaluar la correlación de las 

preguntas de la encuesta correspondiente solo a las preguntas de Likert, como resultado se 

obtuvo que el coeficiente Alpha de Cronbach fue de 0.804. 

Figura 3 

Resumen de procesamiento de casos de acuerdo a la muestra piloto de 32 respuestas 

 

Nota: Ejecutado en SPSS para evaluar el Alpha de Cronbach.  

El resultado del análisis de fiabilidad nos muestra que llegamos al mínimo aceptable 

que es 0.7 y nuestra encuesta es fiable. Sin embargo, también nos indica que excluyendo 

algunas preguntas con correlación negativa podríamos mejorar la fiabilidad. En este caso, no 

encontramos preguntas que consideramos pertinente excluir.  

Figura 4 

Análisis de estadísticas del elemento 
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Nota: Se observa el análisis de las correlaciones  

Capítulo 4: Metodología 

4.1 Hallazgos 

En esta sección mostraremos los resultados en base a estadística descriptiva. Se 

presentan en la Tabla 42 la lista de preguntas filtro.  

Pregunta 1 

Tabla 1 

Respuesta a la pregunta 1 del cuestionario 

Sexo Cantidad 

Hombre 173 
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Mujer 209 

Total  382 

 

Figura 5 

Respuesta de la pregunta 1 del cuestionario  

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 1.  

Comentario: 

Los resultados obtenidos en la muestra nos indican que el 54.71% son mujeres y el 

45.29% hombres. Es decir, han sido las mujeres quienes han dado mayor respuesta de la 

encuesta formulad. 

Pregunta 2 

Tabla 2 

Respuesta a la pregunta 2 del cuestionario 

Edad Cantidad 

18 años - 25 años 156 

26 años - 35 años 123 
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36 años - 45 años 17 

46 años a más 86 

Total  382 

 

Nota: Se observa las respuestas en la tabla 2.  

Figura 6 

Respuesta de la pregunta 2 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 2. 

Comentario: 

En los resultados obtenidos de la encuesta, se observa que un 40.84% están en el rango 

de edad de 18 años a 25 años. El grupo más pequeño son los empleados que van desde 36 

años hasta los 45 años con un 4.45%. Es decir, se podría indicar que existe en los bancos 

mayor cantidad de colaboradores adultos-jóvenes que van desde los 18 a 25 años y 26 a 35 

años, estos dos grupos abarcan el 73.04% del total de la muestra. 

Pregunta 3 

Tabla 3 

Respuesta a la pregunta 3 del cuestionario 

Estado Civil Cantidad 
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Casado/a 123 

Conviviente 87 

Divorciado/a 17 

Soltero/a 138 

Viudo/a 17 

Total  382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 3.  

Figura 7 

Respuesta de la pregunta 3 del cuestionario  

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 3.  

Comentario: 

Los resultados obtenidos indican que el 36.13% son solteros, siendo el grupo de mayor 

respuesta de la muestra. Los grupos de divorciados y viudos son el grupo más pequeño de la 

encuesta con un 4.45%. 
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Pregunta 4 

Tabla 4 

Respuesta a la pregunta 4 del cuestionario 

Grado de Instrucción Cantidad 

Bachiller / Titulado 123 

Maestría / Doctorado / PhD 34 

Técnico completo 103 

Técnico en curso o incompleto 52 

Universidad en curso o 

incompleta 70 

Total  382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 4.  

Figura 8 

Respuesta de la pregunta 4 del cuestionario  
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 4 del cuestionario.  

Comentario: 

Los resultados obtenidos de esta pregunta nos indican que, del total de nuestros 

encuestados, el 32.30% son bachilleres/titulados. Por otro lado, del total de nuestros 

encuestados, en su minoría son el 8.9% quienes tienen maestría/doctorado/PhD. Cabe 

recalcar, que estas últimas, son las máximas escalas que se pueden obtener en los estudios en 

el Perú. 

Pregunta 5 

Tabla 5 

Respuesta a la pregunta 5 del cuestionario 

Remuneración Mensual Cantidad 

S/ 8,501 a más 34 
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S/. 6,001 - S/8,000 34 

S/4,501 - S/. 6,000 17 

S/. 3,001 - S/.4,500 89 

S/.1,501 - S/.3000 86 

S/. 930 - S/.1,500 122 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 5.  

Figura 9 

Respuesta de la pregunta 5 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 5.  

Comentario: 
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De la muestra se ha obtenido que el 31.94% de los empleados que trabajan en bancos 

gana un sueldo que va en el rango de S/. 930 - S/. 1,500 soles. Las personas que ganan un 

sueldo que va desde los S/ 8,501 a más representan el 8.9% de los encuestados, siendo el 

grupo más pequeño. 

Pregunta 6 

Tabla 6 

Detalle de respuestas a la pregunta 6 del cuestionario 

Horas Trabajadas Cantidad 

0-4 horas 69 

12 horas a más 34 

5-8 horas 208 

9-12 horas 71 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla6.  

Figura 10 

Respuesta de la pregunta 6 del cuestionario 
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Nota: Se observa el gráfico con las respuestas de la pregunta 6 del cuestionario.  

Comentario: 

Los resultados obtenidos de la encuesta nos arrojan que el 54.45% de los trabajadores 

laboran en un rango de horas entre 5 -8 horas. Por otro lado, solo el 8.8% de los empleados 

laboran de 12 horas a más. 

Pregunta 7 

Tabla 7 

Detalle de respuestas a la pregunta 7 del cuestionario 

Puesto Laboral Cantidad 

Cajero 122 

Funcionario 69 

Gerente 34 

Personal Administrativo 54 
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Plataforma 103 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 7.  

Figura 11 

Respuesta de la pregunta 7 del cuestionario 

 

Nota: Se observa el gráfico con los resultados obtenidos de la pregunta 7 del cuestionario.  

Comentario: 

Los resultados muestran que el 33.94% de la muestra tiene el cargo de cajero en los 

bancos. El grupo más pequeño son los gerentes con el 8.9%. Cabe recalcar que el 58.9% de 

los encuestados pertenecen a los cargos de cajero y plataforma, siendo dos de los grupos que 

en los bancos tienen contacto más directo con los clientes. Se podría deducir que, del total de 

los trabajadores de los bancos, la mayoría se encuentra en los puestos de cajero, plataforma y 

funcionario, llegando a un total de 76.96%. 

Pregunta 8 
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Tabla 8 

Detalle de respuestas a la pregunta 8 del cuestionario 

Centro de Trabajo Cantidad 

Banco Continental - BBVAA 71 

Banco del Crédito del Perú - BCP 155 

Banco Interamericano de Finanzas - 

Banbif 17 

Banco Interbank 69 

Banco Scotiabank Perú 35 

Mi Banco 35 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 8.  

Figura 12 

Respuesta de la pregunta 8 del cuestionario 
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Nota: Se observan los resultados en el gráfico de barras que pertenece a la pregunta 8 del cuestionario. 

Comentario: 

Se ha obtenido de resultados que el total de los encuestados el 40.58% trabajan en el 

Banco de Crédito del Perú - BCP, en segundo lugar, el BBVA con 18.59%, en tercer lugar, el 

Banco Interbank, en cuarto lugar, el Banco Scotiabank y mi Banco con el 9.16% y, por 

último, el Banbif con 4.45%. En este mismo orden, es la información que presenta la SBS en 

sus reportes para mostrar la data de los bancos según la cantidad de empleados que tienen. Es 

decir, según las encuentras se ha obtenido más personas que trabajan en el BCP, y es el primer 

banco en tener la mayor cantidad de empleados a nivel nacional. 

Pregunta 9 

Tabla 9 

Detalle de respuestas a la pregunta 9 del cuestionario 

Lugar de trabajo Cantidad 

Arequipa 17 

Cusco 52 

La Libertad 52 

Lima 175 

Piura 86 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 9.  
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Figura 13 

Respuesta de la pregunta 9 del cuestionario. 

 

Nota: Se muestran las respuestas del cuestionario, pregunta 9. 

Comentario: 

Los resultados obtenidos indican que la mayor cantidad de encuestados trabaja en la 

ciudad de Lima, representando un 45.81%. Mientras tanto, solo se ha obtenido que el 4.45% 

de los encuestados tiene su lugar de trabajo en Arequipa. 

Preguntas de la variable Género 

En esta sección se presentan todas las preguntas correspondientes a la percepción 

acerca de las tres áreas estudiadas: brecha salarial, participación de género en un puesto 

laboral y demanda familiar. Las preguntas se visualizan en la Tabla 43, Tabla 44 y Tabla 45.  

Pregunta 10 

Tabla 10 

Detalle de respuestas a la pregunta 10 
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Clasificación Cantidad 

De acuerdo 279 

Totalmente de acuerdo 86 

Totalmente en desacuerdo 17 

Total 382 

Nota: Se muestran los resultados de la tabla 10.  

Figura 14 

Respuesta de la pregunta 10 del cuestionario. 

 

Nota: Se muestran los resultados de la pregunta 10.  

Comentario: 

Los resultados indican que el 73.04% está de acuerdo con la afirmación de que en la 

práctica hombres y mujeres no acceden a beneficios de incentivos y/o bonos de manera 
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igualitaria por el desempeño de sus labores. Por otro lado, un 4.45%. se muestra totalmente en 

desacuerdo con esta afirmación, Es decir, se podría indicar que los empleados consideran que 

existe una desigualdad al momento de acceder a los beneficios por género. 

Pregunta 11 

Tabla 11 

Detalle de respuestas a la pregunta 11 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 157 

En desacuerdo 70 

Neutral 137 

Totalmente de acuerdo 18 

Total 382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 11.  

Figura 15 

Respuesta de la pregunta 11 del cuestionario. 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 11.  

Comentario: 

El 41.1% de los encuestados se muestra de acuerdo con la afirmación “el sueldo que 

tienes no es el adecuado según tu desempeño laboral”, y el grupo con el 4.71% manifiesta 

estar totalmente de acuerdo con la afirmación en mención. Por otro lado, el 35.86% de los 

encuestados tiene una posición neutral, es decir no está en desacuerdo ni está de acuerdo. Se 

podría deducir que prefieren les es indiferente responder sobre esta afirmación.  

Pregunta 12 

Tabla 12 

Detalle de respuestas a la pregunta 12 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 225 

En desacuerdo 87 
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Neutral 18 

Totalmente de acuerdo 18 

Totalmente en desacuerdo 34 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 12.  

Figura 16 

Respuesta de la pregunta 12 del cuestionario. 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 12 del cuestionario.  

Comentario: 

Se deduce que el 58.9% de los encuestados está de acuerdo con la afirmación 

“Contratar a una mujer es más limitante y más costoso que un hombre”. Mientras que el grupo 

más pequeño es neutral y totalmente de acuerdo con un 4.71%. Esta pregunta podría significar 

esta afirmación está marcada en la sociedad, pues, recordemos que el mayor número de 



 
 
 

75 
 

personas que han respondido esta encuesta son mujeres; sin embargo, al ser una frase muy 

usada, las propias mujeres la asumirían, pues varias de ellas manifestaron estar de acuerdo 

con lo afirmación en mención. También podría ser que las mujeres y hombres reconocen que, 

al contratar a una mujer, ella puede pasar por diferentes cambios que impactarán en su trabajo, 

tales como quedar embarazada, permisos por temas escolares, permisos por lactancia, 

permisos por problemas con sus hijos, entre otros. 

Pregunta 13 

Tabla 13 

Detalle de respuestas a la pregunta 13 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 53 

Neutral 35 

Totalmente de acuerdo 294 

Total  382 

Nota: Se observa los resultados de la tabla 13.  

Figura 17 

Respuesta de la pregunta 13 del cuestionario. 
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Nota: Se observan las respuestas a la pregunta 13 del cuestionario.  

Comentario: 

Según vemos, el 76.96% de los encuestados está totalmente de acuerdo con la 

afirmación “En tu lugar de trabajo existe brecha salarial e impacta en tu desempeño laboral”. 

Es decir, se podría afirmar que los empleados manifiestan que existe brecha salarial en los 

bancos. En esta pregunta, no se ha obtenido ni una sola respuesta que están totalmente en 

desacuerdo o en desacuerdo. Al contrario, solo 9.16% ha preferido no manifestarse o ser 

indiferente ante dicha afirmación. 

Pregunta 14 

Tabla 14 

Detalle de respuestas a la pregunta 14 

Clasificación Cantidad 
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De acuerdo 44 

En desacuerdo 83 

Neutral 157 

Totalmente de acuerdo 96 

Totalmente en desacuerdo 2 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 14.  

Figura 18 

Respuesta de la pregunta 14 del cuestionario. 

 

Nota: Se muestran las respuestas de la pregunta 14 del cuestionario.  

Comentario: 

Los resultados obtenidos de la encuesta manifiestan tener una posición neutral para 

considerar si es que algún puesto del banco tiene una participación mayoritaria del género 

femenino con el 41.1%. Por otro lado, solo el 0.52% está totalmente en desacuerdo con dicha 



 
 
 

78 
 

información. Por tanto, se podría decir que, si bien la mayoría prefiere no verter ninguna 

opinión, el 36.65% indica estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con la afirmación, siendo 

en el acumulado el segundo grupo que cree haber algún área donde la participación de 

mujeres sería mayor al de los hombres. 

Pregunta 15 

Tabla 15 

Detalle de respuestas de la pregunta 15 del cuestionario. 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 28 

En desacuerdo 87 

Neutral 188 

Totalmente de acuerdo 79 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la Tabla 15.  

Figura 19 

Respuesta de la pregunta 15 del cuestionario. 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 15 del cuestionario.  

Para esta pregunta se ha obtenido que el 49.21% prefiere tener una posición neutral 

ante la afirmación, “Que si se considera que en tu área no es adecuada la composición 

(Hombres/mujeres) del equipo de personas que trabajan”. Por otro lado, solo el 28.01% 

manifiesta estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con esta información. Por último, el 

22.77% manifestó estar en desacuerdo. Según lo que han respondido y sin considerar neutral 

hay una leve inclinación para indicar que los empleados no consideran tener una adecuada 

composición en su área de trabajo. 

Pregunta 16 

Tabla 16 

Detalle de respuestas de la pregunta 16 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 32 
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En desacuerdo 12 

Neutral 251 

Totalmente de acuerdo 83 

Totalmente en desacuerdo 4 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 16.  

Figura 20 

Respuesta de la pregunta 16 del cuestionario. 

 

Nota: Se muestran los resultados de la pregunta 16 del cuestionario.  

Comentario: 

Se ha obtenido de respuesta que el 65.71% de los encuestados tiene una posición 

neutral ante la afirmación “Los hombres suelen tener mayores oportunidades para acceder a 
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puestos claves en los bancos peruanos”. Por otro lado, solo el 1.05% está totalmente en 

desacuerdo con esta afirmación. 

Pregunta 17 

Tabla 17 

Detalle de respuestas de la pregunta 17 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 156 

En desacuerdo 70 

Neutral 138 

Totalmente de acuerdo 18 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 17. 

Figura 21 

Respuesta de la pregunta 17 del cuestionario 
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Nota: Se muestran los resultados de la pregunta 17 del cuestionario. Elaboración propia. 

Comentario: 

Los resultados muestran que el 40.84% de los encuestados manifiestan estar de 

acuerdo con la afirmación “las mujeres y los hombres se desempeñan de la misma forma” y el 

4.71% está totalmente de acuerdo con la afirmación. Por ende, del total de la muestra el 

45.55% está de acuerdo con dicha información, pero no se podría dar indicios que los 

empleados manifiestan que hombres y mujeres se desempeñan de la misma forma, ya que un 

36.13% prefiere mantener neutral y no dar una opinión. 

Pregunta 18 

Tabla 18 

Detalle de respuestas de la pregunta 18  

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 265 

Totalmente de acuerdo 92 
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Totalmente en desacuerdo 25 

Total 382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 18.  

Figura 22 

Respuesta de la pregunta 18 del cuestionario 

 

Nota: Se muestran los resultados de la pregunta 18 del cuestionario.  

Comentario: 

La encuesta nos muestra que el 73.04% está de acuerdo con la afirmación “Si usted 

labora o ha laborado de 0 a 4 horas por día o tiempo parcial, se debe a responsabilidades del 

hogar o con sus hijos”, mientras que el 4.45% manifiesta estar totalmente de acuerdo. Este 

último, podrían ser jóvenes y adultos que no tienen responsabilidades directas como un hijo o 

tener una familia. Sin embargo, podrían ser jóvenes que han trabajo solo ese rango de horas y 

han solicitado permiso quizá por estudios, o emergencias familiares puntuales, entre otros 

motivos. 
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Pregunta 19 

Tabla 19 

Detalle de respuestas de la pregunta 19 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 157 

En desacuerdo 70 

Neutral 137 

Totalmente de acuerdo 18 

Total 382 

Nota: Se observa los resultados de la tabla 19.  

Figura 23 

Respuesta de la pregunta 19 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 19 del cuestionario.  
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Comentario: 

Según se muestra se ha obtenido que el 41.10% está de acuerdo en el último mes, si ha 

tenido ausencia en el trabajo se debió a responsabilidades domésticas, y el 4.71% también 

manifiesta estar totalmente de acuerdo. Es decir, se tiene un 45.81% de empleados que 

tendrían responsabilidades domésticas.  Sin embargo, el 35.86% tiene una posición neutral, es 

decir existe una probabilidad que se hayan ausentado, pero por otros motivos.  

Pregunta 20 

Tabla 20 

Detalle de respuestas de la pregunta 20 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 226 

En desacuerdo 89 

Neutral 19 

Totalmente de acuerdo 18 

Totalmente en desacuerdo 30 

Total general 382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 20. 

Figura 24 

Respuesta de la pregunta 20 del cuestionario 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 20 del cuestionario. 

Comentario: 

Los resultados obtenidos de la encuesta indican que el 59.16% está de acuerdo que en 

el tiempo que lleva trabajando ha tenido que pedir permiso más de una vez debido a 

responsabilidades con hijos y/o hogar. Por otro lado, el 23.30% manifestó estar en 

desacuerdo, se podría afirmar que es por otros motivos o que ellos no se han ausentado ni una 

sola vez en su trabajo. 

Pregunta 21 

Tabla 21 

Detalle de respuestas de la pregunta 21 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 53 

Neutral 35 
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Totalmente de acuerdo 294 

Total 382 

Nota: Se muestra los resultados de la tabla 21.  

Figura 25 

Respuesta de la pregunta 21 del cuestionario. 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 21 del cuestionario.  

Comentario: 

Según los resultados obtenidos, el 76.96% indica haber realizado ajustes laborales por 

tener hijos menores de 18 años. Es decir, se podría deducir que los empleados del banco, en la 

misma proporción (76.96) ya tienen hijos, guardando relación con la pregunta 18 y 20, que 

hablan de responsabilidades con hijos.  

Preguntas de la variable Desempeño Laboral  
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Todas las preguntas se encuentran en escala Likert del 1 al 5, donde totalmente de 

acuerdo = 5 y totalmente desacuerdo = 1. La lista de preguntas está especificada en la Tabla 

46. 

Pregunta 22 

Tabla 22 

Detalle de respuestas de la pregunta 22 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 141 

En desacuerdo 37 

Neutral 90 

Totalmente de acuerdo 101 

Totalmente en desacuerdo 13 

Total 382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 22.  

Figura 26 

Respuesta de la pregunta 22 del cuestionario 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 22 del cuestionario.  

Comentario: 

Se ha obtenido que el 36.91% considera estar haciendo un trabajo único. En el 

acumulado el 63.3% de los empleados considera estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con 

la afirmación de hacer un trabajo único. Con las respuestas obtenidas, se podría afirmar que, 

al hacer un trabajo único, es realizar un trabajo diferenciado y dar valor agregado a la 

compañía. 

Pregunta 23 

Tabla 23 

Detalle de respuestas de la pregunta 23. 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 26 

En desacuerdo 170 

Neutral 100 
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Totalmente de acuerdo 22 

Totalmente en desacuerdo 64 

Total 382 

Nota: Se observa los resultados de la tabla 23.  

Figura 27 

Respuesta a la pregunta 23 del cuestionario. 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 22 del cuestionario. 

Comentario: 

Se ha obtenido que el 44.50% está en desacuerdo con la afirmación “Estoy haciendo 

un buen plan y organización de mi trabajo”. Por otro lado, recordemos que el mayor número 

de encuestados son cajeros y plataforma; en su puesto están en atención al cliente resolviendo 

las dudas de los mismos y recibiendo las distintas transacciones, sin quizá llevar un esquema 

o pauta que podría guiar la jornada laboral o llevar un proceso por agencia. Por ende, esto 

podría ser un factor que dificulta la organización y planeamiento de los trabajadores. 



 
 
 

91 
 

Pregunta 24 

Tabla 24  

Detalle de respuestas de la pregunta 24 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 27 

En desacuerdo 12 

Neutral 252 

Totalmente de acuerdo 84 

Totalmente en desacuerdo 7 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 24.  

Figura 28 

Respuesta a la pregunta 24 del cuestionario. 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 24.  

Comentario: 

Según los resultados, el 29.06% está “totalmente de acuerdo” o “de acuerdo” ante la 

afirmación de “en mi trabajo estoy orientado(a) a resultados”. Por otro lado, el 65.97% tiene 

una posición neutral, cabe recalcar que esto podría deberse a que hoy en día, en las compañías 

no solo importa el “qué” que está enfocado a los resultados, sino el “cómo”; es decir, el 

proceso para llegar a los resultados que hoy se considera de gran importancia. En la banca, el 

“cómo” sería el trato al cliente, generar una post-venta de los servicios ya brindados, entre 

otros, que harán que el cliente genere un vínculo con el banco y el asesor. 

 Pregunta 25 

Tabla 25 

Detalle de respuestas de la pregunta 25 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 279 

Totalmente de acuerdo 86 

En desacuerdo 17 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 25.  

Figura 29 

Respuesta a la pregunta 25 del cuestionario. 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 25 del cuestionario.  

Comentario: 

Los resultados indican que el 73.04% está de acuerdo al indicar que el trabajo es una 

prioridad. Solo el 4.45%. En el acumulado 95.55% está totalmente de acuerdo y de acuerdo 

que la prioridad es su trabajo.  

Pregunta 26 

Tabla 26 

Detalle de respuestas de la pregunta 26 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 157 

En desacuerdo 70 

Neutral 137 
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Totalmente de acuerdo 18 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 26.  

Figura 30 

Respuesta a la pregunta 26 del cuestionario. 

 

Nota: Se muestran los resultados de la pregunta 25 del cuestionario.  

Comentario: 

Se puede observar que en esta pregunta 157 personas están de acuerdo acerca de 

realizar su trabajo de forma eficiente, es decir el 41% de las personas considera que realiza un 

trabajo de forma eficiente, además 137 personas indicaron tener una opinión neutral del tema, 

las cuales representan el 35%, por otro lado, ninguna persona marcó estar en total desacuerdo 

con esta pregunta. Se podría afirmar que casi la mitad de las personas considera que hace un 

trabajo de forma adecuada y la otra mitad en su mayoría no está segura.  
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Pregunta 27 

Tabla 27 

Detalle de respuestas de la pregunta 27 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 220 

Totalmente de acuerdo 146 

Totalmente en desacuerdo 16 

Total  382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 27.  

Figura 31 

Respuesta a la pregunta 27 del cuestionario. 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 27 del cuestionario.  
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Comentario: 

Para esta pregunta los resultados indicaron que el 73% de las personas considera que 

acepta los comentarios del trabajo realizado y aprende de ello. El otro grupo de personas está 

totalmente de acuerdo, por lo que se podría indicar que el 94% de personas aproximadamente 

considera que sí acepta que le hagan retroalimentación sobre su trabajo y toma en cuenta los 

comentarios con el fin de mejorarlo. 

Pregunta 28 

Tabla 28 

Detalle de respuestas de la pregunta 28 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 177 

En desacuerdo 30 

Neutral 87 

Totalmente de acuerdo 88 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 28.  

Figura 32 

Respuesta a la pregunta 28 del cuestionario 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 28 del cuestionario.  

Comentario: 

Para esta pregunta se ha obtenido que casi el 70% de encuestados considera que 

colabora con sus gerentes y con sus colegas. Por otro lado, existen 87 personas que tienen una 

opinión neutral del tema y solo 30 indicaron estar en desacuerdo. Según lo respondido, más de 

la mitad de personas se considera colaborativa.  

Pregunta 29 

Tabla 29 

Detalle de respuestas de la pregunta 29. 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 225 

En desacuerdo 87 
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Neutral 18 

Totalmente de acuerdo 18 

Totalmente en desacuerdo 34 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 29.  

Figura 33 

Respuesta a la pregunta 29 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 29 del cuestionario.  

Comentario: 

En esta pregunta se observa que más de la mitad de encuestados piensa que sí 

establece una buena comunicación con su gerente, estos representan el 64% de las personas. 
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No obstante, existe una minoría que considera que no establece una comunicación efectiva, 

por lo que podría existir alguna situación de mejora.  

Pregunta 30 

Tabla 30 

Detalle de respuestas de la pregunta 30 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 63 

Neutral 32 

Totalmente de acuerdo 287 

Total  382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 30.  

Figura 34 

Respuesta a la pregunta 30 del cuestionario 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 30 del cuestionario.  

Pregunta 31 

Tabla 31 

Detalle de respuestas de la pregunta 31 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 33 

En desacuerdo 84 

Neutral 155 

Totalmente de acuerdo 96 

Totalmente en desacuerdo 14 
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Total  382 

Nota: Se observa los resultados de la tabla 31.  

Figura 35 

Respuesta a la pregunta 31 del cuestionario. 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 31.  

Comentario: 

La encuesta nos muestra que 155 personas tienen una opinión neutral acerca de estar 

orientado al cliente e incluso 94 personas consideran estar en desacuerdo a pesar de que la 

mayoría de puestos están ocupados por plataformas y cajeros. Sin embargo, 126 personas sí 

están de acuerdo con que en su trabajo están orientados al trabajo.  

Pregunta 32 

Tabla 32 

Detalle de respuestas de la pregunta 32 
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Clasificación Cantidad 

De acuerdo 10 

En desacuerdo 91 

Neutral 188 

Totalmente de acuerdo 81 

Totalmente en desacuerdo 12 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 32.  

Figura 36 

Respuesta a la pregunta 32 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 32 del cuestionario. 

Comentario: 

Para esta pregunta los resultados indicaron que el 49% de las personas tiene una 

opinión neutral acerca de considerarse creativos. Por otro lado, casi el mismo porcentaje de 
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personas indica no estar de acuerdo (103 personas) y estar de acuerdo (91 personas); sin 

embargo, existe una ligera inclinación al no auto dominarse creativos y podría explicarse por 

el tiempo de trabajo que tienen y las funciones que cumplen.  

Pregunta 33 

Tabla 33 

Detalle de respuestas de la pregunta 33 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 155 

En desacuerdo 71 

Neutral 136 

Totalmente de acuerdo 20 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 33.  

Figura 37 

Respuesta a la pregunta 33 del cuestionario 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 33.  

Comentario: 

Las respuestas nos indican que 155 personas están de acuerdo con respecto a aceptar 

tareas difíciles, 136 personas tienen una opinión neutral y 71 personas no están de acuerdo. 

Pregunta 34 

Tabla 34 

Detalle de respuestas de la pregunta 34 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 210 

En desacuerdo 87 

Neutral 33 

Totalmente de acuerdo 18 
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Totalmente en desacuerdo 34 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 34.  

Figura 38 

Respuesta a la pregunta 34 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 34.  

Comentario: 

Se observa en esta pregunta que la mayoría de encuestados, el 60%, estuvo de acuerdo 

con respecto a encontrar una solución creativa para problemas difíciles. Un porcentaje menor 

de los encuestados, el 34%, no coincidía con esta opinión. 

Pregunta 35 

Tabla 35 

Detalle de respuestas de la pregunta 35 
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Clasificación Cantidad 

De acuerdo 87 

Neutral 40 

Totalmente de acuerdo 255 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 35.  

Figura 39 

Respuesta a la pregunta 35 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 35 del cuestionario. 

Comentario: 

Para esta pregunta los resultados indicaron que el 77% de las personas está de acuerdo 

con respecto a mantener actualizada la información en su trabajo. Por otro lado, se puede 

resaltar que ninguna persona indicó no estar de acuerdo o totalmente en desacuerdo con 

respecto a esto. 
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Pregunta 36 

Tabla 36 

Detalle de respuestas de la pregunta 36 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 83 

En desacuerdo 84 

Neutral 105 

Totalmente de acuerdo 95 

Totalmente en desacuerdo 15 

Total 382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 36.  

Figura 40 

Respuesta a la pregunta 36 del cuestionario 
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Nota: Se observan los resultados de la pregunta 36 del cuestionario.  

Comentario: 

En esta pregunta se observa que 105 personas tienen una opinión neutral acerca de 

encontrar una solución creativa para problemas nuevos y difíciles. Sin embargo, casi el 50% 

de los encuestados considera que si puede encontrar una solución creativa cuando se le 

presentan problemas difíciles.  

Pregunta 37 

Tabla 37 

Detalle de respuestas de la pregunta 37 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 10 

En desacuerdo 91 

Neutral 188 

Totalmente de acuerdo 81 

Totalmente en desacuerdo 12 

Total  382 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 37.  
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Figura 41 

Respuesta a la pregunta 37 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 37 del cuestionario. Elaboración propia. 

Comentario: 

En esta pregunta, 188 personas tienen una opinión neutral acerca de ajustar sus 

objetivos laborales cuando sea necesario. Sin embargo, 91 personas consideraron que estaban 

en desacuerdo y 12 totalmente en desacuerdo, podría indicarse que se debe por otro tipo de 

responsabilidades, pues de este grupo el 88% de las personas indicó que ha tenido que dejar 

de trabajar horas extras o hacer ajustes laborales por cuidar a sus hijos.  

Pregunta 38 

Tabla 38 

Detalle de respuestas de la pregunta 38  

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 225 
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En desacuerdo 87 

Neutral 18 

Totalmente de acuerdo 52 

Total  382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 38. 

Figura 42 

Respuesta a la pregunta 38 del cuestionario 

 

Nota: Se observan todos los resultados de la pregunta 38.  

Comentario: 

Los resultados muestran que 225 personas indicaron estar de acuerdo con respecto a 

no mostrar comportamientos negativos referente a quejarse en horas laborales o exagerar sus 

problemas, sin embargo, una minoría, el 22% de encuestados, consideró que sí lo hace.  

Pregunta 39 

Tabla 39 
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Detalle de respuestas de la pregunta 39 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 74 

Neutral 35 

Totalmente de acuerdo 273 

Total 382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 39 

Figura 43 

Respuesta a la pregunta 39 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 39.  
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Comentario: 

En esta pregunta se observa que la mayoría de encuestados está totalmente de acuerdo 

en que no participa en comportamientos que puedan dañar su lugar de trabajo como 

desobedecer reglas o revelar información entre otros. Por otro lado, 35 personas indicaron no 

tener una opinión específica del tema.  

Pregunta 40 

Tabla 40 

Detalle de respuestas de la pregunta 40 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 33 

En desacuerdo 84 

Neutral 84 

Totalmente de acuerdo 155 

Totalmente en desacuerdo 14 

Total  382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 40.  
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Figura 44 

Respuesta a la pregunta 40 del cuestionario 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 40.  

Comentario: 

En esta pregunta 155 encuestados consideraron que no hacen nada para perjudicar o 

hacerle daño a sus compañeros o directivos; sin embargo, 98 personas indicaron estar de 

acuerdo con esta afirmación.  

Pregunta 41 

Tabla 41 

Detalle de respuestas de la pregunta 41 

Clasificación Cantidad 

De acuerdo 66 

En desacuerdo 18 
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Neutral 188 

Totalmente de acuerdo 108 

Totalmente en desacuerdo 2 

Total  382 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 41.  

 Figura 45 

Se detalla los resultados de la pregunta 42 

 

Nota: Se observan los resultados de la pregunta 41.  

Comentario: 

En esta última pregunta, 188 personas consideraron que no tenían una opinión 

específica con respecto a cometer errores de forma intencional. El 46% de las personas indicó 

estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con respecto al tema; sin embargo, una cantidad 

muy pequeña de personas marcó estar en desacuerdo y totalmente desacuerdo. 
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A continuación, se presentan las preguntas utilizadas para aplicar la encuesta: 

Tabla 42 

Cuadro detallado con las preguntas filtro de la encuesta. 

Grupo Detalle de preguntas 

  

  

  

  

Preguntas Filtro 

1.     Sexo 

2.  Edad 

3.  Estado Civil 

4.  Grado de instrucción 

5.  Remuneración mensual 

6.  Horas laborales al día 

7.  Indique cargo que desempeña 

8.  Centro de trabajo 

9.  Lugar de trabajo 

Nota: Se observa el cuadro ordenado por preguntas filtro de la encuesta.  
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Tabla 43 

Cuadro detallado con las preguntas del bloque de brecha salarial. 

Grupo Detalle de preguntas 

  

  

  

  

  

   

Brecha Salarial 

10. Qué tan de acuerdo estás con la 

siguiente afirmación: "En la práctica 

hombres y mujeres no acceden a 

beneficios de incentivos y/o bonos de 

manera igualitaria por el desempeño de 

sus labores". 

11.  Qué tan de acuerdo estás con la 

siguiente afirmación: “El sueldo que 

tienes no es el adecuado según tu 

desempeño laboral”. 

12.  Estás de acuerdo con la siguiente 

afirmación: “Consideras que contratar a 

una mujer es más limitante y más 

costoso que un hombre”. 

13.  Qué tan de acuerdo estás con la 

siguiente afirmación: "Consideras que 

en tu lugar de trabajo, existe brecha 

salarial e impacta en tu desempeño 

laboral". 

Nota: Se comparte el detalle ordenado de las preguntas de brecha salarial.  

Tabla 44 

Cuadro detallado con el bloque de preguntas de participación del género. 

Grupo Detalle de preguntas 

  

  

14.  ¿Consideras que algún puesto del 

banco tiene una participación 

mayoritaria del género femenino? 
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Participación del género en un puesto 

laboral 

15. Qué tan de acuerdo estás con la 

siguiente afirmación: “Consideras que en tu 

área no es adecuada la composición 

(hombres/mujeres) del equipo de personas 

que trabajan”. 

16.  Qué tan de acuerdo estás con la 

siguiente afirmación: "Los hombres 

suelen tener mayores oportunidades 

para acceder a puestos claves en los 

bancos peruanos". 

17.   Basado en tu puesto laboral, que tan 

de acuerdo estás con la siguiente 

afirmación: “Consideras que las mujeres 

y los hombres se desempeñan de la 

misma forma”. 

Nota: Se comparte el cuadro en orden con las preguntas de participación de género. 

Tabla 45 

Cuadro detallado de demanda familiar. 

Grupo Detalle de preguntas 

  

  

18.  Si usted labora o ha laborado de 0 a 

4 horas por día o tiempo parcial, ¿podría 

afirmar que la razón se debe a 
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Demanda familiar 

responsabilidades del hogar o con sus 

hijos? 

19.  Si en el último mes ha tenido 

ausencia en el trabajo, ¿podría afirmar 

que se debió a responsabilidades 

domésticas? 

20.  Qué tan de acuerdo está con la 

siguiente afirmación: "En el tiempo que 

llevo trabajando he tenido que pedir 

permiso más de una vez debido a 

responsabilidades con mis hijos y/o mi 

hogar" 

21.  Si usted tiene hijos menores de 18 

años, ¿podría afirmar que ha tenido que 

realizar ajustes laborales (dejar de 

trabajar horas extras, no poder acceder a 

puestos en el extranjero, etc.) por cuidar 

a sus hijos? 

 

Nota: Se observa el detalle por orden de las preguntas de demanda familiar. 

Tabla 46 

Cuadro detallado de las preguntas de desempeño laboral. 

Grupo Detalle de preguntas 

  

  

  

  

  

22.  Estoy haciendo un trabajo único. 

23.  Estoy haciendo un buen plan y 

organización de mi trabajo. 

24. En mi trabajo estoy orientado(a) a 

resultados. 
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Desempeño laboral 

25. Mi trabajo es una prioridad para mí. 

26. Realizo mi trabajo de manera eficiente. 

27. Acepto los comentarios sobre el trabajo 

que he realizado y aprendo de ellos. 

28. Colaboro con mis gerentes y colegas. 

29. Establezco una comunicación efectiva con 

mis gerentes. 

30. Asumo la responsabilidad del trabajo que 

hago. 

31.  Estoy orientado(a) al cliente en mi trabajo. 

32.  Soy creativo(a) en mi trabajo. 

33.  Acepto tareas difíciles en mi trabajo. 

34.  Encuentro una solución creativa para 

problemas nuevos y difíciles. 

35.  Mantengo actualizada mi información 

relacionada con el trabajo. 

36.  Puedo hacer frente a situaciones laborales 

desconocidas e impredecibles. 

37.  Puedo ajustar mis objetivos laborales 

cuando sea necesario. 

38.  No muestro un comportamiento negativo 

en mi trabajo (quejándose, exagerando mis 

problemas, etc.). 
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39.  No participo en comportamientos que 

puedan dañar mi lugar de trabajo (desobedecer 

las reglas, revelar información secreta, etc.)] 

40.  No hago nada que pueda perjudicar a mis 

compañeros y directivos. 

41.  No cometo errores intencionalmente en mi 

trabajo. 

 

Nota: Se observa el cuadro de preguntas de desempeño laboral.  

4.2 Resumen 

En esta sección se presentará el detalle de los resultados obtenidos de la herramienta 

SPSS. Los análisis se basaron en los datos registrados de las 382 encuestas. Para el desarrollo 

de las pruebas se dividieron las preguntas en cuatro áreas: brecha salarial, participación de 

género en un puesto laboral, demanda familiar y desempeño laboral. El detalle de las 

preguntas se muestra en la Tabla 43, Tabla 44, Tabla 45 y Tabla 46.  

Se aplicaron tres tipos de análisis: Factorial, Correlación Rho de Spearman y Prueba 

de hipótesis Chi-Cuadrado, con el objetivo de responder las hipótesis establecidas.  

4.2.1 Análisis Factorial 

En esta sección se realizará el análisis factorial aplicado a las tres áreas de la variable 

género. El objetivo de esta prueba es reducir la variable para que algunos factores la 

expliquen (Milton, 2001). La primera área analizada es la brecha salarial. El desarrollo del 

análisis factorial se inicia realizando el análisis de la prueba KMO y Barlett para verificar que 

se pueda realizar la matriz de componentes correspondiente a esa área.  

Tabla 47 

Análisis de la prueba KMO y Barlett en SPSS para la brecha salarial 
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Prueba de KMO y Barlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,639 

Prueba de esferecidad de Barlett Aprox. 

Chi-

cuadrad

o 

377, 

178 

gl 6 

 
Sig ,000 

 

Nota: Se observa el análisis de la prueba KMO  

Como se puede observar en la Tabla 47, el KMO tiene el valor de 0.639, lo que indica 

que es apropiado aplicar el análisis factorial, pues está entre los valores 0.5 y 1 (Everitt y 

Wykes, 2001).  

A continuación, se escoge el método de extracción, que es el análisis de componentes 

principales. 

Tabla 48 

Análisis de la matriz de componente del área Brecha Salarial en SPSS 

   

Matriz de componente 

 Componente 

 1 2 
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INCENTIVOS ,812 -322 

SALARIO_MENOR ,809 -82 

LIMITACIÓN ,248 ,953 

BRECHA_SALARIAL ,872 ,105 

Método de extracción: análisis de componentes principales 

a. 2 componentes extraídos  

Nota: Se observa como resultado dos componentes principales 

Podemos observar en la Tabla 48, que existen dos componentes significativos. El 

primero nos indica que la mayoría de encuestados considera que en su lugar de trabajo existe 

brecha salarial e impacta en su desempeño laboral y el segundo, que contratar a una mujer es 

más limitante y más costoso que a un hombre. Se concluye que los dos componentes 

significativos explican el área de brecha salarial.  

Tabla 49 

Análisis de la matriz de componente del área Participación de género 

Prueba de KMO y Barlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,614 

Prueba de esfericidad de Barlett Aprox. 

Chi-

cuadrado 

388, 

689 

Gl 6 

 
Sig ,000 
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Nota: Se observa el análisis de la prueba KMO y Barlett 

Como se puede observar en la Tabla 49, el KMO tiene el valor de 0.614, lo que indica 

que la muestra tomada para el estudio es apropiada porque está entre los rangos mayor a 0,5 y 

menor a 1. A continuación se realiza el análisis de componentes principales. 

Tabla 50 

Análisis de la matriz de componentes del área participación de género 

 

Matriz de componente 

 Componente 

 
1 

DESEMP_GÉNERO ,812 

COMPOSICIÓN ,809 

PARTIC_MAYORITARIA ,248 

HOM_OPORTUNIDAD ,872 

Método de extracción: análisis de componentes 

principales 

a. 1 componentes extraídos 
 

Nota: Se observa como resultado un componente principal 
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En la Tabla 50 el resultado nos muestra un componente principal. El componente con 

mayor significancia corresponde a la pregunta si se considera que las mujeres y hombres se 

desempeñan de la misma forma, es decir, los encuestados manifestaron estar de acuerdo con 

la afirmación. Se concluye que el componente mencionado líneas arriba explica el área de 

participación de género. 

La tercera área analizada fue la demanda familiar. Al igual que en las otras dos áreas 

se realiza la prueba de esfericidad de Barlett y KMO para verificar que se puede realizar el 

análisis factorial. 

Tabla 51 

Análisis de la prueba KMO y Barlett 

Prueba de KMO y Barlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo ,644 

Prueba de esfericidad de Barlett Aprox. 

Chi-

cuadra

do 

377, 

666 

gl 6 

 
Sig ,000 

 

Nota: Se observa el KMO y Barlett en 0.644 

Como se puede observar en la Tabla 51, el KMO tiene el valor de 0.644, teniendo un 

valor apropiado que es mayor a 0,5 y menor a 1 (Everitt y Wykes, 2001), lo que indica que se 

puede continuar con el análisis factorial. 
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Tabla 52 

Análisis de la matriz de componente del área de demanda familiar 

Matriz de componente 

 Componente 

 1 2 

HORA_TRABAJADA ,809 -322 

AJUSTE_LABORAL ,808 -93 

AUSENCIA_TRABAJO ,280 ,944 

PERMISO_LABORAL ,872 ,090 

Método de extracción: análisis de componentes 

principales 

a. 2 componentes extraídos  

Nota: Se observa como resultado dos componentes principales 

Podemos observar en la Tabla 52, que el resultado nos muestra dos componentes 

principales. La pregunta con mayor significancia en el primer componente corresponde a la de 

permisos laborales. La mayoría de encuestados respondió que aparentemente en el tiempo que 

llevan trabajando más de una vez han tenido que pedir permiso. En el segundo componente, la 

segunda pregunta con más significancia es la correspondiente a las ausencias laborales, los 

resultados muestran que los encuestados indicaron que tuvieron que ausentarse del trabajo por 

responsabilidades domésticas. Se concluye que ambos componentes mencionados explican el 

área de demanda familiar. 

4.2.2 Correlación de Spearman  
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La correlación Rho de Spearman es una prueba no paramétrica que muestra la relación 

de dos variables. Esta relación está descrita por una dirección, es positiva cuando los valores 

son cercanos a 1 y negativa, cuando son cercanos a -1. Además, está dividida por los 

siguientes rangos según la intensidad de la correlación:  

Tabla 53 

Tabla de interpretación de los valores de la 

correlación. 

   

 Valor "r" Interpretación  

Rangos 0,5 Mala 

[0,5 - 0,8] Regular 

[0,8 - 0,9] Buena 

[0,9 - 1] Excelente 

[1] Perfecta 

 

Nota: Martinez Ortega, Tuya Pendás, Martínez Ortega, Pérez Abreu y Cánovas (2009, p. 6) 

En esta prueba se observa los resultados de la correlación de las tres áreas de género 

mencionadas y el desempeño laboral. El primer resultado involucra las variables de brecha 

salarial y el desempeño laboral. 

Tabla 54 

Análisis de correlación de la dimensión brecha salarial y desempeño laboral 
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Correlaciones 

      BRE DESEM 

Rho de Spearman BRE Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,650 

  
Sig. (bilateral) . ,000 

 
  N 382 382 

 
DESEM Coeficiente de 

correlación 

,650 1,000 

  
Sig. (bilateral) ,000 . 

  
N 382 382 

 

Nota: Se observa como resultado que existe correlación 

Se observa en la Tabla 54 el resultado de la correlación, el área brecha salarial y el 

desempeño laboral están correlacionados de acuerdo a la prueba Rho de Spearman. Se 

concluye que la percepción de los encuestados sobre el tema de brecha salarial podría tener 

una relación en un 65% con el desempeño laboral subjetivo.  

En el segundo análisis se muestran los resultados de la correlación de participación de 

género (la proporción de hombres y mujeres que existen en un puesto laboral) y el desempeño 

laboral. 

Tabla 55 

Análisis de correlación de la dimensión participación y desempeño laboral 
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Correlaciones 

      PART DESEM 

Rho de Spearman PART Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,297 

  
Sig. (bilateral) . ,000 

 
  N 382 382 

 
DESEM Coeficiente de 

correlación 

,297 1,000 

  
Sig. (bilateral) ,000 . 

  
N 382 382 

 

Nota: Se observa como resultado que no existe una correlación significativa 

En la Tabla 55, se encontró que el área de participación de género en un puesto laboral 

y el desempeño laboral están débilmente correlacionadas, pues la correlación es de asociación 

no lineal al no tener un valor cercano a 1 ni a -1 (Milton, 2001). Mencionando lo anterior, se 

podría deducir que la variable participación de género y desempeño laboral no tienen una 

correlación significativa. 

En el tercer análisis se muestran los resultados de la correlación de demanda familiar y 

el desempeño laboral. 

Tabla 56 

Análisis de correlación del área demanda familiar y desempeño laboral 
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Correlaciones 

      DEM DESEM 

Rho de Spearman DEM Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,629 

  
Sig. (bilateral) . ,000 

 
  N 382 382 

 
DESEM Coeficiente de 

correlación 

,629 1,000 

  
Sig. (bilateral) ,000 . 

  
N 382 382 

 

Nota: Se observa los resultados de la prueba Rho de Spearman y existe correlación. 

La Tabla 56 muestra que el coeficiente de correlación Rho de Spearman para el área 

de demanda familiar y desempeño laboral, es de 0, 629, lo que indica que están 

correlacionadas, es decir que la demanda familiar podría tener una relación en un 62.9% con 

el desempeño laboral. 

4.2.3 Prueba Chi-Cuadrado 

La prueba Chi-Cuadrado es una prueba no paramétrica de comparación de 

proporciones para dos y más de dos muestras independientes. Antes de realizar esta prueba, se 

hizo el proceso de baremación (Hernández et al.,2014), para agrupar las preguntas en 3 

intervalos correspondientes a las áreas de la variable género (no existe, neutral y sí existe) y 

las preguntas de desempeño laboral (bueno, regular y malo). Luego de ello, se realiza el 

análisis de los datos agrupados, el cual nos arrojará dos resultados, la matriz de la tabla 
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cruzada y el resultado de la prueba Chi-Cuadrado. Se utilizó este análisis para la sustentación 

de las tres hipótesis específicas y la hipótesis principal.  

El primer análisis se realiza para la hipótesis principal. Se inicia con el proceso de 

baremación a la variable desempeño laboral que consta de 20 ítems:  

Máximo puntaje = (valor de la escala x total de ítems)  

Máximo puntaje = (5 x 20) = 100 

Mínimo puntaje = (valor de la escala x total de ítems)  

Mínimo puntaje = (1 x 20) = 20 

Rango (R) = 100 - 20 = 80  

Amplitud (A) = (80 / 3) = 27 

Primer Intervalo [Mínimo puntaje; Mínimo puntaje + Amplitud>  

                    Primer Intervalo       [ 20; 47> 

                    Segundo Intervalo    [47; 74> 

                    Tercer intervalo        [74; 100] 

En segundo lugar, se categorizan las sumas del desempeño de cada encuestado y se le 

asigna un intervalo, para fines prácticos. El primer intervalo, [ 20; 47>, será “Malo”; el 

segundo, [47; 74>, “Medio”; el tercero, [74; 100], “Bueno”.  

Tabla 57 

Cantidad de personas encuestadas según su desempeño laboral 
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Nota. Se observan los resultados de la tabla 57.  

En la Tabla 57, se puede observar que el 53% de encuestados considera que tiene un 

desempeño laboral regular, por otro lado, el 47% de ellos piensa que están realizando un buen 

desempeño laboral. Para obtener el resultado de la hipótesis principal, la cual evalúa además 

del desempeño, la variable género; se realizará la prueba chi-cuadrado considerando estas tres 

categorías, por lo que se plantea la hipótesis y la hipótesis nula.  

Ho: El género no tiene relación en el desempeño laboral en los bancos peruanos en el 

2021 

H1: El género tiene relación en el desempeño laboral en los bancos peruanos en el 

2021 

Tabla 58 

Prueba Chi-cuadrado de género y desempeño laboral 

Tabla cruzada Género*Desempeño_Laboral 

Recuento      

Desempeño 

laboral 

Número de 

encuestados 

% 

Malo 1 0.00 

Regular 203 0.53 

Bueno 178 0.47 

Total 382 1 



 
 
 

132 
 

Desempeño_Laboral 

    BUENO MALO REGULAR Total 

Género Hombre 85 0 88 173 

 Mujer 93 1 115 209 

Total   178 1 203 382 

 

Nota. Se observan los resultados de la tabla cruzada de género y desempeño laboral. 

La Tabla 58 muestra el desempeño laboral de acuerdo al género, se observa que el 

44% de las mujeres considera que tiene un desempeño laboral bueno, el 56% opina que su 

desempeño es regular y solo una persona considera que tiene un mal desempeño. En el caso 

de los hombres, el 48% considera que su desempeño es bueno y el 52%, que su desempeño 

laboral es regular. La diferencia de percepción entre hombres y mujeres no resulta 

significativa. 

Tabla 59 

Prueba Chi-cuadrado de género y desempeño laboral 

Pruebas de chi-cuadrado 

  Valor Df 

Significación 

asióntica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 
1,572 2 ,456 

Razón de verosimilitud 1,950 2 ,377 
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N de casos válidos 382     

a. 0 casillas (0%) han esperado un recuento menor que 0. El recuento mínimo esperado es 0 

Nota. Se observan los resultados de la prueba chi-cuadrado. 

La Tabla 59 indica el resultado de la prueba chi-cuadrado considerando la variable 

sexo y el desempeño laboral. Como se observa el valor del Sig>0,00, por ende, se rechaza la 

hipótesis H1 y se acepta la hipótesis nula H0; es decir, el género y el desempeño laboral no 

están relacionados.  

Para responder las hipótesis específicas se realizan los mismos procedimientos. En el 

área de Brecha Salarial, como primer paso, se elaboró el proceso de baremación (Hernández 

et al.,2014) referente a la variable que consta de 4 ítems:  

Máximo puntaje = (valor de la escala x total de ítems)  

Máximo puntaje = (5 x 4) = 20 

Mínimo puntaje = (valor de la escala x total de ítems)  

Mínimo puntaje = (1 x 4) = 4 

Rango (R) = 20 - 4 = 16 

Amplitud (A) = (16 / 3) = 5 

Primer Intervalo [Mínimo puntaje; Mínimo puntaje + Amplitud>  

                    Primer Intervalo       [ 4; 9> 

                    Segundo Intervalo    [9; 14> 

                    Tercer intervalo        [14; 20] 
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Como segundo paso, se categorizan las sumas de la percepción de brecha salarial de 

cada encuestado y se le asignó un intervalo, para fines prácticos se etiquetaron los tres 

intervalos. El primer intervalo, [ 4; 9>, será “Malo”; el segundo, [9; 14>, “Medio”; el tercero, 

[14; 20], “Bueno”.  

Tabla 60 

Cantidad de personas encuestadas según su percepción de brecha salarial 

Percepción de 

Brecha 

Salarial 

Número de 

encuestados 

% 

No existe 17 0.04 

Neutral 70 0.18 

Sí existe 295 0.75 

Total 382 1 

 

Nota. Se observan los resultados de la tabla 60.  

En la Tabla 60, se puede observar que el 75% de encuestados tiene la percepción de 

que existe una brecha salarial; el 18% de ellos tiene una opinión neutral y el 4% tiene la 

percepción que no existe. Para obtener el resultado de la hipótesis, la cual evalúa además del 

desempeño, el área de brecha salarial, se realizará la prueba chi-cuadrado. 

H0: La brecha salarial no tiene relación en el desempeño laboral en los bancos 

peruanos en el 2021 
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H1: La brecha salarial tiene relación en el desempeño laboral en los bancos peruanos 

en el 2021  

Tabla 61 

Prueba Chi-cuadrado de la brecha salarial y desempeño laboral 

Tabla cruzada Brecha_Salarial*Desempeño_Laboral 

Recuento      

Desempeño_Laboral 

    BUENO MALO REGULAR Total 

Brecha_Salarial Neutral 13 0 57 70 

 No_existe 0 1 16 17 

 Sí_existe 165 0 130 295 

Total   178 1 203 382 

 

Nota: Se observa el recuento de las respuestas cruzadas.  

En la Tabla 61, se muestra la percepción de brecha salarial y el desempeño laboral. 

Del total de los encuestados, el 77.23% opina que sí existe una brecha salarial y el 4,5% 

considera que no existe. Los resultados indican que existe un mayor porcentaje de 

encuestados que percibe una brecha salarial en su área de trabajo, pues del total de los 

empleados que tiene buen desempeño laboral (q= 178), el 92% tiene la percepción de que sí 

existe brecha salarial.  

Tabla 62 
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Prueba Chi-cuadrado de brecha salarial y desempeño laboral 

Pruebas de chi-cuadrado 

  Valor Df 

Significación 

asióntica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 

67,190 4 ,000 

Razón de verosimilitud 60,831 4 ,000 

N de casos válidos 382     

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 

,04 

Nota: Se observa Sig=0,00 

La Tabla 62 nos muestra el resultado del análisis de la prueba Chi-Cuadrado. Para la 

validación, el Sig < Alpha (0,05); se puede observar que el Sig tiene un valor de 0,00, por lo 

que se podría indicar que la percepción de la brecha salarial y el desempeño laboral subjetivo 

guardan relación. Se puede afirmar que, si aumentaría la percepción sobre la existencia de una 

brecha salarial, también se incrementaría el desempeño laboral subjetivo de los empleados de 

los bancos peruanos en el 2021. 

En el área de Participación de género en un puesto laboral, como primer paso, se 

elabora el mismo proceso de baremación (Hernández et al.,2014) referente a la variable que 

consta de 4 ítems, el cálculo de puntajes, rango y amplitud es el mismo, pues se tiene la 

misma cantidad de ítems, por lo que no se replicará en esta sección ni en la siguiente.  
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Como segundo paso, se categorizan las sumas de la percepción de participación de 

género en un puesto laboral de cada encuestado y se le asigna un intervalo. El primer 

intervalo, [ 4; 9>, será “Malo”; el segundo, [9; 14>, “Medio”; el tercero, [14; 20], “Bueno”.  

Tabla 63 

Cantidad de personas encuestadas según su percepción de participación de género en un 

puesto laboral 

Percepción de 

Participación de 

género 

Número de 

encuestados 

% 

No existe 183 0.48 

Neutral 130 0.34 

Sí existe 69 0.18 

Total 382 1 

 

Nota: Se observan los resultados de la tabla 63.  

En la Tabla 63 se puede observar que el 48% de encuestados tiene la percepción de 

que no existe una participación de género preponderante en determinado puesto laboral; el 

18% de ellos considera que sí existe y el 34% tiene una opinión neutral. A continuación, se 

realizará la prueba chi-cuadrado. 

H0: La participación de género en los puestos laborales no tiene relación en el 

desempeño laboral en los bancos peruanos en el 2021 
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H1:  La participación de género en los puestos laborales tiene relación en el 

desempeño laboral en los bancos peruanos en el 2021  

Tabla 64 

Tabla cruzada de la participación de género en un puesto laboral y desempeño laboral 

 

Tabla cruzada Participación_género*Desempeño_Laboral 

Recuento      

Desempeño_Laboral 

    BUENO MALO REGULAR Total 

Participación_gén

ero Neutral 50 0 80 130 

 No_existe 65 1 117 183 

 Sí_existe 63 0 6 69 

Total   178 1 203 382 

Nota: Se observa el recuento de las respuestas cruzadas.  

En la Tabla 64 se muestra la tabla cruzada del área de participación por género. Se 

puede observar el 47.9% de las personas encuestadas considera que no existe participación de 

género en un puesto laboral y el 18% opina que sí existe. Además, de las personas que 

consideran que tienen un buen desempeño laboral, 37% de las personas perciben que no hay 

una participación en un puesto laboral de género. A continuación, se plantea la hipótesis y la 

hipótesis nula. 
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H0: La participación de género en los puestos laborales no tiene relación con el 

desempeño laboral en los bancos peruanos en el 2021 

H1: La participación de género en los puestos laborales tiene relación con el 

desempeño laboral en los bancos peruanos en el 2021 

Tabla 65 

Prueba Chi-cuadrado de la participación de género y desempeño laboral 

Pruebas de chi-cuadrado 

  Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 
68,736 4 ,000 

Razón de verosimilitud 76,769 4 ,000 

N de casos válidos 382     

a. 0 casillas (0%) han esperado un recuento menor que 0. El recuento mínimo esperado es 0 

Nota: Se observa el resultado de la prueba chi-cuadrado 

La Tabla 65 nos muestra el resultado del análisis de la prueba Chi-Cuadrado. Para que 

esta tenga validez, el Sig < Alpha (0,05); se puede observar que el Sig tiene un valor de 0,00, 

por lo que se podría indicar que la percepción de la participación y el desempeño laboral 

guardan relación. Se observa que del grupo de los encuestados que consideran que no existe 

una participación de género en un puesto laboral la opinión que tienen de su desempeño 

porcentualmente es regular. 
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En la tercera área, como primer paso, se elabora el mismo proceso de baremación 

(Hernández et al., 2014) referente a la variable que consta de 4 ítems, el cálculo de puntajes, 

rango y amplitud es el mismo, pues se tiene la misma cantidad de ítems. 

Como segundo paso, se categorizan las sumas de la percepción de demanda familiar 

de cada encuestado y se le asigna un intervalo. Para fines prácticos se etiquetaron los tres 

intervalos. El primer intervalo, [ 4; 9>, será “Malo”; el segundo, [9; 14>, “Medio”; el tercero, 

[14; 20], “Bueno”.  

Tabla 66 

Cantidad de personas encuestadas según su percepción de demanda familiar  

Percepción de 
demanda 
familiar  

Número de 
encuestados 

% 

No existe 9 0.02 

Neutral 87 0.23 

Sí existe 286 0.75 

Total 382 1 

 

Nota. Se observan los resultados en la tabla 66.  

En la Tabla 66 se observa que el 75% de encuestados considera que sí existe una 

demanda familiar, se muestra un grupo más reducido, del 23% que posee una opinión neutral 

acerca de la percepción de demanda familiar.  

Tabla 67 

Tabla cruzada de la demanda familiar y desempeño laboral 
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Tabla cruzada demanda_familiar*Desempeño_Laboral 

Recuento      

Desempeño_Laboral 

    BUENO MALO REGULAR Total 

demanda_familiar Neutral 15 0 79 95 

 No_existe 0 1 1 1 

 Sí_existe 163 0 123 286 

Total   178 1 203 382 

Nota: Se observa el recuento de las respuestas cruzadas.  

En la Tabla 67 se muestra la tabla cruzada del área de demanda familiar. Se observa 

que del total de personas encuestadas el 74.8% considera que, si existe demanda familiar, y el 

24,8% es indiferente con respecto a si existe o no existe demanda familiar.  

H0: La demanda familiar no tiene relación con el desempeño laboral en los bancos peruanos 

en el 2021 

H1: La demanda familiar tiene relación con el desempeño laboral en los bancos peruanos en 

el 2021 

Tabla 68 

Prueba Chi-cuadrado de la demanda familiar por género y desempeño laboral 
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Pruebas de chi-cuadrado 

  Valor df 

Significación 

asióntica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 
51,518 4 ,000 

Razón de verosimilitud 55,935 4 ,000 

N de casos válidos 382     

a. 0 casillas (0%) han esperado un recuento menor que 0. El recuento mínimo esperado es 0 

Nota: Se observa el Sig=0,00 

La Tabla 68 nos muestra el resultado del análisis de la prueba Chi-Cuadrado, para que 

esta tenga validez, el Sig < Alpha (0,05); se puede observar que el Sig tiene un valor de 0,00, 

por lo que se podría indicar que la demanda familiar y el desempeño laboral están 

relacionados. Se puede deducir que, si hay más cantidad de personas que perciben que existe 

demanda familiar, habría más personas con buen desempeño laboral.  

Capítulo 5: Conclusiones y recomendaciones 

5.1 Conclusiones 

● Conclusión de la hipótesis general 

El análisis estadístico aplicado a la hipótesis general es la prueba chi-cuadrado, que 

indica que el género no muestra relación con el desempeño laboral. Esto quiere decir que la 

construcción social del género (hombre o mujer) no está relacionado con el desempeño 

subjetivo del empleado (). Asimismo, la prueba de correlación de Rho Spearman apoya la 

hipótesis general mostrando que el área de brecha salarial, tiene una correlación del 65% con 
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el desempeño laboral; es decir, tienen una correlación positiva, pero regular; el área de 

participación de género, tiene una correlación de 29%, lo cual indica una correlación positiva, 

pero mala y el área de demanda familiar tiene una correlación de 69%, positiva, pero regular.  

● Conclusión de la hipótesis específica 1  

De acuerdo al análisis estadístico realizado en la hipótesis específica 1 de la prueba 

chi-cuadrado, la brecha salarial tiene relación con el desempeño laboral; es decir, la 

percepción que tienen los empleados de los bancos con respecto a la brecha salarial tiene 

relación directa con el desempeño laboral subjetivo. Cabe recalcar que esta relación tiene una 

intensidad regular, es decir, no es fuerte. 

● Conclusión de la Hipótesis específica 2  

De acuerdo al análisis estadístico realizado en la hipótesis específica 2 de la prueba 

chi-cuadrado, la participación de género en un puesto laboral tiene relación con el desempeño 

laboral subjetivo. Se visualiza que, si más empleados perciben que existe una inadecuada 

participación de género en un puesto laboral, la cantidad de empleados que tiene un buen 

desempeño es mayor. Cabe recalcar que la correlación de Rho Spearman tiene una intensidad 

mala casi nula. 

● Conclusión de la Hipótesis específica 3  

De acuerdo al análisis estadístico realizado en la hipótesis específica 3 de la prueba 

chi-cuadrado, la demanda familiar tiene relación con el desempeño laboral. Esto significa que 

la percepción de los empleados bancarios acerca de las responsabilidades domésticas está 

relacionada con el desempeño laboral subjetivo; es decir, si los encuestados perciben que 

existe mayor demanda familiar, el desempeño laboral subjetivo es mayor. Cabe recalcar, que 

la prueba Rho Spearman tiene una intensidad regular, es decir, no es fuerte. 
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5.2 Recomendaciones 

● Se sugiere ahondar en la evaluación de desempeño laboral con el fin de tener 

información desde varias perspectivas como en una evaluación 360° como una 

herramienta diseñada para obtener resultados del desempeño anual de los trabajadores, 

según sus pares, jefe directo, autoevaluación y reportes, pues esto dará un resultado 

más completo del desempeño laboral.  

● Se recomienda diversificar los mecanismos de aproximación a este tipo de problemas, 

ya que como hemos visto en nuestra revisión de literatura la complejidad de los casos 

excede a la de las variables tradicionales (sueldo, posición de poder, etc.), esto nos 

habla de que existen variables que podrían aflorar en un abordaje metodológico 

distinto. 

● Se recomienda la ejecución de un estudio comparativo por género que evidencie la 

evolución de los salarios de los empleados de los bancos peruanos. Dicho índice 

podría ser de gran provecho en el seguimiento a largo plazo de las metas que buscan 

reducir la brecha salarial por género. 

● Se recomienda apostar por un estudio comparativo en otros rubros en el Perú, pues 

podría ayudar a tener una idea más clara de la problemática, por ejemplo, en el sector 

construcción, donde los estereotipos masculinos tienen más aceptación. Este tipo de 

investigación da visibilidad a las compañías para conocer qué piensa el trabajador y 

tomar las medidas, correcciones o actividades que ayuden o sumen con el fin de que el 

colaborador siempre busque dar su valor agregado y tenga un buen desempeño laboral.  
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Apéndice 

 

Apéndice A. Estimación del modelo de participación laboral por sexo según principales 

características, 2017. 

 

  Mujer Hombre Total 

Características del 

individuo       

Edad del individuo + + + 

Años de educación del 

individuo + + + 

Si el hogar se ubica en área 

urbana - - - 

Características del 

hogar       

Hogares con miembros 

menores de 6 años - + + 

Hogares con miembros de 7 a 

18 años + + + 

Hogares monoparentales + - + 
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Nota. Encuesta Nacional de Hogares, 2010-2017. Tomado de la defensoría del pueblo. 

 

 

 

 

 

Apéndice B: Población femenina y masculina ocupada, según tamaño de empresa. 
 

 

Nota. Tomado del Instituto Nacional de Estadística e Informática - Encuesta Nacional de 

Hogares. Trimestre: Julio-Agosto-Setiembre 2019 y 2020, en porcentaje. 
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Apéndice C. Población femenina y masculina ocupada según actividad 
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Apéndice D. Modelos alternativos de la brecha de ingresos por sexo 
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Apéndice E. Personal de los bancos 
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Apéndice F. Carta al validador 
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Apéndice G. Definición conceptual de las variables y dimensiones 

Variable 1 

Género: Acker (2004) son distinciones sociales entre lo femenino y masculino. 

Variable 2 

Desempeño laboral: Chiavenato (2002) está definido por las acciones o comportamientos 

observados en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organización. 
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Apéndice H. Certificado de validez del contenido del instrumento 
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Apéndice I. Encuesta 

 El género y la relación con el desempeño laboral en los bancos peruanos en el 2021 

*Obligatorio 

Sexo * 

Hombre 

      Mujer 

Edad * 

 18 años - 25 años 

 26 años - 35 años 

 36 años - 45 años 

 46 años a más 

Estado Civil * 

Soltero/a 

Casado/a 

Viudo/a 

Divorciado/a 

Conviviente 

Nivel de Educación * 

Técnico en curso o incompleto 
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Técnico completo 

Universidad en curso o incompleta 

Bachiller / Titulado 

Maestría / Doctorado / PhD 

Remuneración mensual * 

S/.930 - S/.1,500 

S/.1,501 - S/.3,000 

S/.3,001 - S/4,500 

S/.4,501 - S/.6,000 

S/.6,000 - S/.8,500 

S/8,501 a más 

¿Cuántas horas labora usted al día? * 

0-4 horas 

5-8 horas 

9-12 horas 

12 horas a más  

Indique el cargo que desempeña en la empresa * 

Cajero 

Plataforma 
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Funcionario 

Personal administrativo 

Gerente 

Indique la empresa donde labora. * 

Banco de Crédito del Perú - BCP 

Banco Continental del Perú - BBVA 

Banco Scotiabank Perú  

Banco Interbank  

Banco Interamericano de Finanzas - Banbif 

Mi Banco 

Otro 

Indique el departamento donde labora * 

Lima 

Piura 

La Libertad 

Arequipa 

Cusco 

Otro 
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Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: "En la práctica hombres y mujeres no 

acceden a beneficios de incentivos y/o bonos de manera igualitaria por el desempeño de sus 

labores" * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

Totalmente desacuerdo  

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: “El sueldo que tienes no es el adecuado 

según tu desempeño laboral” * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

Totalmente desacuerdo  

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: “Consideras que contratar a una mujer es 

más limitante y más costoso que un hombre” * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 
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            En desacuerdo 

Totalmente desacuerdo  

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: "Consideras que, en tu lugar de trabajo, 

existe brecha salarial e impacta en tu desempeño laboral" * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

Totalmente desacuerdo  

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: “¿Consideras que algún puesto del banco 

tiene una participación mayoritaria del género femenino?” * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo  

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: “Consideras que en tu área no es adecuada 

la composición (Hombres/mujeres) del equipo de personas que trabajan” * 

Totalmente de acuerdo 
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            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo  

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: "Los hombres suelen tener mayores 

oportunidades para acceder a puestos claves en los bancos peruanos" * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo  

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: "Consideras que las mujeres y los hombres 

se desempeñan de la misma forma" * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo  
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Basado en tu puesto laboral, qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: "Consideras 

que las mujeres y los hombres se desempeñan de la misma forma" * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo 

Si usted labora o ha laborado de 0 a 4 horas por día o tiempo parcial, ¿podría afirmar que la 

razón se debe a responsabilidades del hogar o con sus hijos? * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo 

Si usted tiene hijos menores de 18 años, ¿podría afirmar que ha tenido que realizar ajustes 

labores (dejar de trabajar horas extras, no poder acceder a puestos en el exranjero, etc) por 

cuidar a sus hijos? *  

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 
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            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo 

Si en el último mes ha tenido ausencia en el trabajo, ¿podría afirmar que se debió a 

responsabilidades domésticas? * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

           Totalmente desacuerdo 

Qué tan de acuerdo está con la siguiente afirmación: "En el tiempo que llevo trabajando he 

tenido que pedir permiso más de una vez debido a responsabilidades con mis hijos y/o mi 

hogar" * 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

Totalmente desacuerdo  

 

En una escala del 1 al 5, donde 1 es "totalmente en desacuerdo" y 5 es "totalmente de acuerdo", 

por favor valore su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones: * 
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    1 2 3 4 5 

Estoy haciendo un trabajo 

único 

     

Estoy haciendo un buen plan y 

organización de mi trabajo 

     

En mi trabajo estoy 

orientado(a) a resultados 

     

Mi trabajo es una prioridad 

para mí 

     

 

Realizo mi trabajo de manera 

eficiente 

     

 

En una escala del 1 al 5, donde 1 es "nunca" y 5 es "siempre". En el banco donde trabajas, ¿qué 

tan frecuente tienes estas actitudes? * 

 1 2 3 4 5 

Acepto los comentarios 

sobre el trabajo que he 
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realizado y aprendo de 

ellos. 

Colaboro con mis gerentes 

y colegas. 

     

Establezco una 

comunicación efectiva con 

mis gerentes  

     

      

 

En una escala del 1 al 5, donde 1 es "totalmente en desacuerdo" y 5 es "totalmente de acuerdo", 

por favor valore su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones: * 

 1 2 3 4 5 

Asumo la responsabilidad 

del trabajo que hago 

     

Estoy orientado(a) al 

cliente en mi trabajo 

     

Soy creativo(a) en mi 

trabajo 

     

< 

< 
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Acepto tareas difíciles en 

mi trabajo 

     

En una escala del 1 al 5, donde 1 es "totalmente en desacuerdo" y 5 es "totalmente de acuerdo", 

por favor valore su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones: * 

 1 2 3 4 5 

Encuentro una solución 

creativa para problemas 

nuevos y difíciles 

     

Mantengo actualizada mi 

información relacionada 

con el trabajo 

     

Puedo hacer frente a 

situaciones laborales 

desconocidas e 

impredecibles 

     

Puedo ajustar mis objetivos 

laborales cuando sea 

necesario 

     

En una escala del 1 al 5, donde 1 es "totalmente en desacuerdo" y 5 es "totalmente de acuerdo", 

por favor valore su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones: * 

< 
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 1 2 3 4 5 

No muestro un 

comportamiento negativo 

en mi trabajo (quejándose, 

exagerando mis problemas, 

etc) 

     

No participo en 

comportamientos que 

puedan dañar mi lugar de 

trabajo (desobedecer las 

reglas, revelar información 

secreta, etc.) 

     

No hago nada que pueda 

perjudicar a mis 

compañeros y directivos 

     

No cometo errores 

intencionalmente en mi 

trabajo 

     

¿Consideras que algún puesto del banco tiene una participación mayoritaria del género 

femenino? * 

Sí 

            No 

< 
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Si tu respuesta fue SI, ¿podrías indicarnos en que puesto consideras que hay mayor 

participación del género femenino? * 

Banco de Crédito del Perú - BCP 

Banco Continental del Perú - BBVA 

Banco Scotiabank Perú  

Banco Interbank  

Banco Interamericano de Finanzas - Banbif 

Mi Banco 

Otro 

Teniendo en cuenta el concepto de género y desempeño. Qué tan de acuerdo estás con la 

siguiente afirmación: "los roles de género que impone la sociedad impactan negativamente en 

el desempeño laboral en los bancos peruanos"* 

Totalmente de acuerdo 

            De acuerdo 

Neutral 

            En desacuerdo 

Totalmente desacuerdo       
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