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INTRODUCCIÓN 

 

Hablar actualmente sobre las brechas de género implica reconocer las desigualdades 

persistentes entre mujeres y hombres en el acceso a oportunidades, recursos y resultados, 

especialmente en el ámbito laboral, donde estas diferencias se hacen particularmente evidentes. 

Dado lo anterior en México, según el portal Numeraría Económica (2025), la participación 

laboral femenina se situó en 45.8%, mientras que la masculina fue de 54.2%, mostrando una 

brecha de 8.4 puntos porcentuales, se reportó una disminución de 282 mil mujeres en la fuerza 

laboral lo que implicó un retroceso a nivel económico en este contexto. 

 

En México, según el Instituto Nacional de Estadística y Geografía (INEGI, 2026), la 

participación femenina en la fuerza laboral es del 45.9%. Esta disparidad coloca a las mujeres en 

una posición vulnerable, ocupando frecuentemente empleos precarios, con salarios bajos y sin 

acceso a prestaciones sociales, lo que aumenta las brechas de género. La principal consecuencia 

de estas desigualdades es la rotación de personal, un fenómeno que ha aumentado 

significativamente en los últimos años. 

 

 

De acuerdo con la Encuesta Anual sobre la Autoevaluación Laboral realizada en el 2025 

por OCC Mundial el 46% de las trabajadoras mexicanas afirman que su situación laboral carece 

de mejoras en sus sueldos, además de una mayor carga de trabajo y limitadas oportunidades de 

crecimiento dentro de la organización. Frente a esta situación, es crucial adoptar medidas que 

aborden la rotación del personal femenino, promoviendo un entorno laboral más inclusivo y 

equitativo para las mujeres. 

 

Dado lo anterior las empresas deben crear un entorno que fomente la igualdad de 

oportunidades y elimine la discriminación, incluyendo políticas y prácticas que promuevan la 

diversidad, la equidad y la inclusión. De esta manera, no solo se reducirán las brechas de género, 

sino que también se contribuirá al desarrollo profesional de las mujeres, beneficiando tanto a las 

organizaciones como a la sociedad en general.  
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Por consiguiente, el objetivo de esta investigación es analizar las brechas que inciden en 

el aumento de la rotación de personal desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral 

de Nuevo León. Además, se pretende proponer estrategias que contribuyan a reducir este 

fenómeno laboral mediante la creación de entornos de trabajo más igualitarios. El estudio se 

llevó a cabo mediante un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, correlacional y explicativo 

con un diseño no experimental. En el cual, las encuestas se utilizaron como instrumento para 

recolectar datos del personal femenino empleado en organizaciones de diferentes municipios en 

el Área Metropolitana de Monterrey, que en total representan el 90% de la población femenina 

en Nuevo León, dentro del perfil de las participantes, prevalece el estar activas en el posgrado 

de una Universidad Pública de la zona Norte de México. Por lo que, los resultados tienen 

injerencia en todo el estado.  La muestra será seleccionada utilizando una fórmula de muestreo 

finito para asegurar la representatividad, y se aplicará una prueba piloto para validar el 

instrumento de recolección de datos. 

 

Para lograr el objetivo de investigación se desarrollan 4 capítulos: en el primer capítulo 

se presentan los antecedentes teóricos, en los que se define el problema de estudio, se plantea la 

pregunta de investigación, el objetivo y la hipótesis general. Se justifica la relevancia del estudio 

y se delimita su alcance. Dentro del segundo capítulo se expone el marco teórico que respalda 

la hipótesis de investigación. A través de teorías relevantes, definiciones operativas y estudios 

previos, se abordan las variables que explican la relación entre las brechas de género y la rotación 

del personal femenino en el contexto laboral. 

 

En el tercer capítulo se detalla el enfoque metodológico del estudio, especificando el tipo 

de investigación, el diseño de la muestra y el procedimiento para la elaboración del instrumento 

de recolección de datos. Dentro del cuarto capítulo se muestra la validación del instrumento por 

parte de expertos y la aplicación de la prueba piloto, con el fin de asegurar la fiabilidad y validez 

del estudio. Así como, los estadísticos descriptivos de la muestra, seguido de la estadística 

inferencial a partir de la regresión lineal múltiple, que permite reconocer la modelación entre la 

relación entre las variables. En conclusiones, se detallan los principales aportes, el cumplimiento 

de objetivos, además de la aportación a las teorías con el contraste de estudios empíricos que 

evidencian la comprobación de cada hipótesis operativa, asimismo se presentan futuras líneas 

de investigación y sugerencias de estrategias de mejora derivadas del presente estudio.
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CAPÍTULO 1. NATURALEZA Y DIMENSIÓN DEL ESTUDIO 

 
En el presente capítulo se desarrolla el planteamiento del problema, con la finalidad de 

conocer los antecedentes a partir de su fundamentación en la literatura, además se exponen los 

hechos actuales que buscan contextualizar el problema, de igual forma se describen las causas y 

consecuencias, así como la justificación teórica, metodológica y práctica, esto para reconocer 

científicamente las variables consideradas de estudio; dado lo anterior se señalan la pregunta de 

investigación, objetivos y la hipótesis para comprender cuál es el fenómeno de estudio. 

 

1.1 Antecedentes del problema a investigar 

 

A continuación, se describen los hechos que describen el contexto laboral femenino. Al 

inicio del siglo XXI comienzan las investigaciones referentes a la situación laboral de las mujeres 

en México como es el caso de Escamilla (2001), donde describió las diferencias entre las 

características laborales de las ciudades de Tijuana y Matamoros, esto a partir de la Encuesta 

Nacional del Empleo Urbano, en este mismo contexto Ramírez (2007), indica la inmersión de las 

mujeres en diferentes sectores industriales como lo son la maquiladora, así como en la industria 

automotriz. 

 

En el año 2016 la Organización Internacional del Trabajo, demostró en su informe que el 

49.6% de la población económicamente activa de América Latina eran del género femenino. Este 

mismo año a nivel nacional, la NOM-035, estableció medidas para fortalecer la seguridad y la salud 

de las trabajadoras, exigiendo un compromiso gubernamental por desarrollo de empleos dignos en 

entornos sanos, permitiendo reducir eventos como la rotación del personal.  

 

Respecto a los índices de rotación en México dentro de la Industrias para el año 2019 fue 

de 10.6% en empresas con hasta 10 personas, 16.3% en empresas con 11 a 50 personas, 24.9% en 

empresas con 51 a 250 personas y 30.9% en empresas con 251 y más personas, lo anterior sustenta 

esta investigación debido a que es trascendental el identificar a partir del género cuáles son esas 

limitantes que dan paso que las mujeres decidan retirarse de la organización. 
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Para el caso de México lo trabajado por (Deloitte, 2022) reflejó que cerca que el 6.7% de 

las organizaciones cuenta con una mujer ante un puesto de presidencia de consejo, lo cual refleja 

un aumento del 1.4% desde el 2019. A nivel estatal, la población ocupada dentro del sector de 

industrias manufactureras se concentró en estados como San Luis Potosí, Morelos, y Nuevo León, 

en este último el 6.49% de la población ocupada se concentra en actividades de coordinación y 

jefes de área en administración de los recursos humanos. 

 

1.1.1 Hechos que contextualizan el problema 

 

a) Papel de la mujer en el ámbito laboral 

 

Garantizar la participación total y activa de las mujeres, así como la equidad en las 

oportunidades de liderazgo en todos los niveles de toma de decisiones en el ámbito político, 

económico y social, constituye una de las metas fundamentales de los Objetivos de Desarrollo 

Sostenible (Organización de las Naciones Unidas, 2023). 

 

Además, es significativo reconocer el papel de la mujer en el entorno laboral mundialmente, 

por ello anualmente la revista The Economist investiga sobre los ítems que favorecen la 

participación femenina en la fuerza organizacional, en países miembros de la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económico. En el ranking del 2025 Suecia se posicionó como el mejor 

lugar para trabajar específicamente el género femenino, seguido de Islandia, Finlandia, Noruega y 

Portugal. Este mismo reporte evidenció el aumento de la fuerza laboral de las mujeres de un 66.6%, 

frente a 65.8% en el 2024, Y aunque Islandia y Suecia encabezan los países donde supera 80%, 

otros como Turquía e Italia se sitúan en las últimas posiciones, con 40,8% y 57,6% 

respectivamente, para el caso de México el reporte señala que nuestro país se encuentra por debajo 

del promedio en cuanto a la participación laboral de las mujeres, representado en un 45% donde el 

3% corresponden a puestos de direcciones generales y 14% en consejos de administración (La 

República, 2025).  
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Recientemente la empresa ManPower Group (2024), detectó que cerca de un tercio de las 

organizaciones a nivel internacional carecen de profesionistas mujeres en puestos directivos 

especialmente en las áreas de ciencia y tecnología. En dicho estudio se destacan los siguientes 

porcentajes de participación de la mujer a nivel mundial, mostrando un 36% para el caso de 

América del Norte, en un 49% para América del Sur, en América Central 48%, en Asia con el 44% 

y Europa con 39%. 

 

En el caso de México entre el 2005 y 2025, la tasa de participación económica de las 

mujeres aumentó ligeramente, al incrementar del 41% a 46% en las últimas dos décadas, la brecha 

entre ambos sexos alcanza 29 puntos porcentuales, este se redujo en 11 puntos durante este periodo, 

además prevalece la brecha salarial en 14%. A nivel estatal son seis las entidades que registran una 

tasa de participación económica de las mujeres superando el 50%, las cuales son Baja California 

Sur, Colima, Ciudad de México, Nayarit, Yucatán y Quintana Roo, mientras que las que cuentan 

con menor participación son Veracruz y Zacatecas con una tasa de 41%, así como Tabasco y 

Chiapas (30%) (Instituto Mexicano de Competitividad, 2025). 

 

En las últimas décadas, la participación femenina en la fuerza laboral de Nuevo León ha 

mostrado una tendencia creciente. Un análisis regional señala que en aproximadamente 18 años la 

participación de las mujeres aumentó alrededor del 40 % al 45 % del mercado laboral, aunque aún 

queda rezago frente a la participación masculina (Gobierno de México, 2024). Datos recientes 

indican que alrededor del 37.3 % de la fuerza laboral en Nuevo León está conformada por mujeres, 

evidenciando que la brecha de género en la fuerza de trabajo aún es significativa (Gobierno del 

Estado de Nuevo León, 2023). Al realizar un comparativo entre entidades, Baja California Sur se 

consolida como el líder general al ofrecer las mejores condiciones económicas para las mujeres, la 

Ciudad de México ocupa el 2do lugar a nivel nacional, liderando con la población femenina mejor 

preparada académicamente, lo que facilita su entrada al mercado laboral formal, en 3er lugar se 

consolida Nuevo León al registrar mejores condiciones de formalidad económica.  
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Por su parte, Jalisco ocupa el 7mo lugar quedando rezagado frente a los dos primeros debido 

a su persistencia en sectores comerciales y de servicios, mientras que Querétaro, 12vo lugar a nivel 

nacional, ofrece salarios de alta calidad sin embargo su participación femenina sigue estando por 

debajo de la media nacional debido a la falta de infraestructura que facilite la incorporación de más 

mujeres al trabajo  (IMCO, 2026).  

 

El Instituto Nacional de Estadística, Geografía e informática (INEGI), señala que en el 

2023, la brecha laboral se redujo en el estado de Nuevo León, alcanzando una participación 

femenina del 37.3%, evidenciando que cada vez más mujeres se integran a la fuerza laboral del 

estado, de igual forma el informe revelo que la brecha de género en el empleo varía según la 

actividad económica, como lo es en servicios privados no financieros con participación del 45.9%, 

el comercio con 43.5%, industria manufactureras 32.6% y otras actividades económicas 22.4% 

(INEGI, 2024). 

 

b) Desigualdades en el género femenino 

 

A nivel Mundial, según datos de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico, para el 2024, los cinco países con brecha salarial más alta mundialmente fueron Corea 

del Norte con 31.2%, Israel se ubica con 25.4%, Letonia con 24.9%, seguido de Japón con 21.3% 

de brecha y Estonia con 20.5%. México, ocupa el lugar 23 de 148 economías en el índice global 

de brecha de género, donde las mujeres ganan en promedio entre un 14% y 15% menos que los 

hombres (Moy, 2026). 

 

Es importante destacar que los cuatro estados en México con menor brecha salarial, son: 

Ciudad de México, con un salario promedio de $94.00, San Luis Potosí, con $93.50, Chiapas, con 

$91.50, y Veracruz, con $91.25. Esto refleja un avance relativo en términos de igualdad de 

remuneración.  
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En contraste, Nuevo León ocupa el lugar 18 a nivel nacional, con un salario promedio de 

$83.65. Este dato subraya que, a pesar de ser una de las entidades con una economía más dinámica 

y diversificada, la brecha salarial en este estado sigue siendo considerable, posicionándose por 

debajo de otros estados en materia de igualdad salarial (Gobierno de México, 2024). 

 

Un estudio realizado por World Economic Forum (2024), reveló que, durante el último 

trimestre de 2023, las mujeres ocuparon solo el 32.2 % de los cargos de alta dirección a nivel mundial 

(directora, vicepresidenta o posiciones en el nivel C-suite). Este dato refleja que las mujeres 

continúan estando subrepresentadas en roles de liderazgo, especialmente en sectores de la industria 

manufacturera (24.6 %), la cadena de suministro (23%) y la infraestructura (16.1 %). Aunado a lo 

anterior, uno de los ámbitos en los que la presencia femenina en México es significativamente baja 

son puestos directivos. De acuerdo con la investigación de Forbes (2024), en su estudio "Trabajo 

Decente en México 2005-2023", las mujeres ocupan solo el 38.6% de los puestos de alta o media 

dirección. Este crecimiento refleja un avance hacia una mayor equidad de género en el ámbito 

laboral, evidenciando que, aunque aún queda mucho por hacer. 

 

En Latinoamérica, México tiene el primer puesto como el país con el nivel más bajo en 

cuanto al balance de vida laboral- familiar, lo que se ha convertido en una prioridad critica en el 

país, dadas las jornadas excesivas, las dificultades que afectan la salud física y mental de las 

mujeres, también dentro de este ranking, se encuentran Brasil, Chile y El Salvador. En el índice 

global de equilibrio entre la vida y el trabajo, Chile y Brasil se ubican en las posiciones 24 y 28 a 

nivel mundial respectivamente, mientras que México ocupa el lugar 47, posicionándose como el 

país con el balance más rezagado de la región (Excélsior, 2025). 

 

A nivel estatal y de acuerdo con el IMCO (2025), la Ciudad de México (con 73.9 puntos de 

100), Colima (con 74.6 puntos) y Baja California Sur (con 71.8 puntos) se consolidan como las 

entidades con mejores condiciones laborales y mayor apertura para que las mujeres alcancen cargos 

de toma de decisiones en el sector privado, impulsadas por corporaciones multinacionales y 

sectores de servicios. En el extremo opuesto, estados como Hidalgo (con 12.5 puntos), Guerrero 

(con 19.1 puntos) y Tlaxcala (con 23.5 puntos) registran las brechas de género más severas, con el 

menor porcentaje de liderazgos femeninos en sus estructuras. 
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En cuanto a temas de seguridad personal, dos de cada diez empleadas manifiestan haber 

sido acosadas en el trabajo por un compañero. Esta problemática forma parte de un contexto de 

violencia laboral contra las mujeres en México. De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadística 

y Geografía (INEGI), la Encuesta Nacional sobre la Dinámica de las Relaciones en los Hogare 

(ENDIREH) recopila información sobre experiencias de violencia laboral de mujeres de 15 años y 

más, incluyendo agresiones y acoso por parte de compañeros y superiores. 

 

c) Trayectoria de la rotación a nivel mundial y México 

 

Investigar sobre la rotación de personal femenino en el ámbito global, implica explorar las 

razones de salida y permanencia de mujeres, especialmente en los diferentes sectores industriales. 

Según el informe sobre la brecha de género global (2023), elaborado por el World Economic 

Forum, sectores clave a partir del alojamiento y los servicios de alimentación, el comercio 

minorista y la atención sanitaria han sido testigos de una creciente incertidumbre en la 

representación femenina. Esta oscilación en la participación de las mujeres no solo refleja la 

disparidad de género en estos campos, sino que también puede influir directamente en las tasas de 

rotación de personal femenino dentro de estos sectores. 

 

En un estudio de Deloitte (2025), señalo que el 5% de las mujeres permanecen en su empleo 

actual durante más de 5 años. Además, cerca de cuatro de diez prevén quedarse entre uno o dos 

años, donde el 2% espera dejar su empleo en los próximos seis meses debido a la falta de 

oportunidades de desarrollo, el apoyo a la salud mental, el equilibrio vida trabajo y beneficios 

competitivos.  

 

En Norteamérica, los sectores de ocio, hotelería y restauración lideran la deserción global 

con tasas de rotación anualizada que oscilan entre el 56.4% y el 70% (Banco Mundial, 2025) 

seguidos de cerca por el sector de la salud y asistencia social, donde el agotamiento de primera 

línea impulsa una rotación de entre el 20% y el 35%.  
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Por su parte, América Latina y el Caribe registra pérdidas continuas en el comercio 

minorista y servicios con una tasa de rotación femenina de entre el 25% y el 30% anual, motivada 

principalmente por los altos costos del cuidado infantil y la falta de esquemas híbridos que empujan 

a las mujeres hacia la informalidad (ONU Mujeres, 2024). 

 

En el primer trimestre del 2024, en México más de 336 mil mujeres abandonaron su empleo, 

donde las principales causas fueron principalmente el matrimonio, embarazo o responsabilidades 

familiares (28.6%), por continuar sus estudios (13.1%) y por el deterioro de las condiciones 

laborales (12.6%), según datos del INEGI (2025). 

 

De acuerdo con la Encuesta Anual Sobre la Autoevaluación Laboral realizada por OCC 

(Osorio, 2025), indica que en el primer trimestre del 2026 en México 4 de 10 colaboradoras señala 

que su situación laboral mejoro en los últimos años, mientras que el 29% de las encuestadas 

confirmo que sus condiciones laborales empeoraron debido a la falta de mejoras de sueldo, sobre 

carga laboral sin remuneración y nulas posibilidades de crecimiento laboral (Wellhub, 2026).  

 

A nivel local, Nuevo León es el 3er estado a nivel nacional con alta rotación de 

colaboradoras, según la Confederación Nacional de la República Mexicana (COPARMEX, 2023), 

siendo para el 2023 una cifra de 27,276 mujeres, superado por Jalisco con 50,679 y el Estado de 

México con 89,162, este mismo estudio señala los principales motivos por los cuáles una mujer 

decide renunciar en México, destacando el matrimonio y embarazo con 10,070 mujeres y 8,937 

mujeres deciden renunciar por no tener una oportunidad de conciliar las responsabilidades 

familiares con las de su empleo. 

 

Las mujeres, a menudo, enfrentan múltiples desafíos en su entorno laboral, la brecha 

salarial, las limitaciones en el acceso a puestos de liderazgo y la falta de políticas de conciliación 

entre la vida personal y profesional, generan una alta rotación. La falta de un apoyo estructural 

adecuado, junto con las expectativas de trabajo poco flexibles, contribuye al fenómeno de la salida 

frecuente de mujeres de estos entornos profesionales (Sharma y Xu, 2022). 
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La figura 1 señala los principales hechos que, a través del tiempo, se han estudiado sobre 

las variables de estudio, considerando como punto de partida el año 2001 y mostrando las primeras 

investigaciones que se trabajaron en México en materia de rotación de personal, dicha línea del 

tiempo avanza al 2023, en el que a partir de informes internacionales, nacionales y locales se detalla 

el papel de la mujer en el entorno laboral. 

 

Figura 1. Línea del tiempo de los antecedentes de estudio 

 

Fuente: Elaboración de propia 

 

Tomando en cuenta los hechos previamente abordados, las cifras contribuyen a 

contextualizar las brechas de género existentes en el ámbito laboral y permiten comprender que 

estas diferencias no se presentan únicamente en aspectos como el acceso al empleo. 

1.1.2 Las causas y la consecuencia de los hechos 

 

 Causas: 

 

Dados los hechos, al igual que la contextualización sobre diversas brechas por el género en 

el entorno laboral, el presente estudio se centrará en identificar cómo la brecha salarial, los 

estereotipos de género en los roles, la falta de conciliación vida familiar-laboral, la inflexibilidad 

laboral y el hostigamiento sexual, son determinantes en el aumento de la rotación desde la 

percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo León. 
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estudió los motivos de 
la renuncia de las 
mujeres en México 

 

2001: primeros estudios 
sobre la situación 
laboral femenina en 
México 
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puestos directivos en 
México  
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Forbes Trabajo Decente 
en México 2005-2023. 
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La brecha salarial, se considera una responsabilidad gerencial, aborda las diferencias entre 

hombres y mujeres en términos de la proporción de ingresos, por sus actividades laborales, esta 

brecha limita las oportunidades económicas de las mujeres y representa una de las formas de 

desigualdad más visibles en el ámbito laboral (González et al., 2022). 

 

Los estereotipos de género en los roles hacen referencia a la construcción y comprensión 

social de lo que se espera de hombres y mujeres, en función de sus diferencias físicas, biológicas, 

sexuales y sociales. Estos estereotipos afectan de manera más significativa a las mujeres, 

especialmente en contextos organizacionales, debido a la asignación de funciones previamente 

establecidas (Giuzio, 2022). Por su parte, la falta de conciliación entre la vida familiar- laboral no 

se limita a la administración del tiempo, sino que también abarca la manera en que dicho tiempo 

se estructura y se reparte entre las obligaciones profesionales y domésticas (Lam et al., 2021). 

 

La inflexibilidad laboral, es la ausencia de habilidades por parte de la empresa para adaptar 

las condiciones del trabajo (como horarios y lugar) a las necesidades del empleado, lo que, dado 

que se busca una mejor conciliación entre la vida personal y profesional, repercute directamente 

en la productividad y el bienestar general del empleado (González., 2022). 

 

Desde un enfoque conductual, Österman y Boström (2022), sostienen que el hostigamiento 

sexual puede entenderse una forma de intimidación sistemática dentro del ámbito laboral, 

compuesta por comportamientos recurrentes y normativizados que perjudican a la persona 

victimizada. Estas acciones incluyen el acoso, la exclusión, la humillación y el uso del poder formal 

para establecer relaciones asimétricas, en las que, por ejemplo, un superior hostiga a un 

subordinado. 

 

Consecuencia: Knight et al. (2013), argumentaron que, debido a una mayor rotación, los 

empleados tienden a percibir relaciones laborales poco solidarias, lo que resulta en una menor 

colaboración entre pares y brechas en la comunicación.  
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De tal forma, la percepción que tiene el trabajador sobre sus compañeros se vincula con 

intención de abandonar su trabajo. Asimismo, la rotación es considerada un factor organizacional 

a partir de la salida voluntaria o involuntaria de un empleado (Garner et al., 2022). En este sentido, 

la percepción y las expectativas de los empleados respecto a sus actividades organizacionales puede 

desencadenar intenciones de rotación (Kuuyelleh, et al., 2025). 

 

1.1.3 Gráfica de causas y consecuencia del problema a investigar 

 

La figura 2 muestran las principales causas que dan paso a que las mujeres decidan 

renunciar a su empleo, dada la revisión de literatura descrita previamente, permitiendo una mayor 

comprensión de las variables a estudiar: 

 

Figura 2. Gráfico de planteamiento del problema 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 El gráfico demuestra la incidencia de las variables permitiendo identificar la forma en que 

cada una de ellas se relaciona con el fenómeno de estudio. Asimismo, La representación gráfica 

facilita la comparación entre las variables. 
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X2: Estereotipos de 
género en los roles   

X3: Falta de 
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familiar- laboral   

 
 X4: Inflexibilidad 
laboral   
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1.2 Antecedentes teóricos del planteamiento del problema 

 

Hablar de brechas de género, hace referencia a las obstrucciones que minimizan el progreso 

de las mujeres en sus funciones laborales, persistiendo ante la capacidad de formar espacios de 

trabajos con igualdad (Tabassum y Nayak, 2021). De esta forma la intersección de los estereotipos 

y normas de género son desafíos únicos que enfrentan las mujeres que limitan considerablemente 

su carrera profesional (Zarezadeh y Rastegar, 2023). 

 

Los objetivos del desarrollo sostenible, son metas mundiales estipuladas por la 

Organización de las Naciones Unidas (ONU, 2024), las cuales tienen como objetivo intervenir y 

tomar conciencia sobre las acciones a equilibrar la sostenibilidad social, económica y ambiental 

del mundo, uno de ellos corresponde a la igualdad de género que busca erradicar la división 

desigual del trabajo, para otorgar a la mujer derechos igualitarios en el acceso a recursos 

económicos, tomando como sustento lo anterior, surge la importancia de trabajar en las brechas de 

género, bajo la percepción de empleadas que actualmente están en la organización. 

 

En este apartado se describen las teorías, definiciones y estudios aplicados que conforman 

los antecedentes teóricos de cada variable, para reconocer las cualidades que lo conforman e 

identificar con que otras variables se están estudiando, esto permite contextualizar el estudio, 

además de identificar su importancia para formar parte de la investigación. 

 

1.2.1 Antecedentes teóricos de la variable dependiente (percepción de rotación de personal) 

 

Desde una perspectiva teórica, la teoría de la atribución causal, según Weiner (1986), los 

comportamientos desarrollados a partir de factores organizacionales son producto de la percepción 

individual, influyendo en el cumplimiento o incumplimiento de las expectativas, a través de un 

proceso cognitivo. De tal forma, que los resultados esperados pueden ser negativos, al tomarse la 

decisión de abandonar la organización, en este último caso, el individuo experimenta sentimientos 

de frustración, tristeza y fracaso (Manassero y Vázquez, 1998). 
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De acuerdo con Adriano y Callaghan (2022), las experiencias que los empleados adquieren 

en su entorno laboral pueden ser derivadas de experiencias que interpretan, de tal forma que las 

percepciones construidas son producto de la observación del entorno laboral y de los antecedentes 

de los compañeros de trabajo, que pueden influir en la forma en que las personas valoran la 

estabilidad de su empleo y las posibles consecuencias como la rotación, incertidumbre o 

inestabilidad (Pérez, 2022).  

 

Como parte de los estudios aplicados Usanova y Géraudel, (2024), realizaron su estudio 

cuantitativo en la industria aeroespacial, en la que participaron 56 empleados de Luxemburgo. La 

metodología implementada fue cuantitativa mediante encuesta, con un análisis de modelación de 

mediación. Los resultados por medio de la regresión lineal múltiple (b = 0,544, p < 0,001) 

demostraron que el compromiso organizacional percibido de los compañeros influyó 

indirectamente en las respuestas de salida mediante el compromiso del propio empleado. 

 

Por su parte Wiesche, et al. (2024), trabajaron su estudio cuantitativo de comparación 

social, donde las variables fueron la influencia social de los compañeros que han rotado con la 

percepción de los profesionales de tecnología que aún permanecen en la organización, participaron 

4,011 profesionales de India, a partir de la prueba de rangos con signo de Wilcoxon, que permite 

comparar los dos efectos, los resultados demostraron una diferencia significativa entre las 

influencias de las relaciones de colaboración cercana y las relaciones entre los rotados (W = 4570, 

p < 0,001). Lo anterior demuestra que la salida de otros actúa como señal social que modifica la 

evaluación de la propia carrera. 
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1.2.2 Antecedentes teóricos de la variable dependiente Y con respecto a las variables 

independientes 

 

Las barreras al progreso profesional de las mujeres ponen de manifiesto los diversos 

obstáculos que enfrentan a lo largo de su vida laboral (Treanor, et al. 2021). Aquellas empleadas 

que perciben limitaciones para acceder a puestos más altos o a mejores oportunidades debido a su 

identidad de género, tienen una mayor probabilidad de abandonar su empleo y buscar una 

organización en la que se sientan menos marginadas, que cuenten con mayores posibilidades de 

ascenso y encuentren un entorno que favorezca su desarrollo profesional (Qu et al. 2020). 

 

Existen diversas actividades laborales entre hombres y mujeres que generan una 

disconformidad a partir de las contribuciones o méritos hacia la organización, las cuales pueden 

ser a partir de diversas practicas organizacionales, la selección de personal, evaluación de 

desempeño, acoso sexual y la renuncia, estas prácticas son productos de la inequidad de género 

dentro de sesgos implícitos, implicando un trato diferencial basado en el estatus (Son et al., 2023). 

A continuación, se describen las brechas que son consideradas las variables independientes para 

este estudio. 

 

a) X1 Brecha Salarial  

 

Para explicar los cambios en la estructura de salarios, la teoría de la discriminación 

económica sustentada por Becker (1971), deriva una diferencia en materia de sueldos que reciben 

hombres y mujeres ante las mismas capacidades, exponiendo la discriminación que puede estar 

detrás de múltiples comportamientos. En cuanto a los conceptos Carrion et al. (2021), definen la 

brecha salarial como un elemento que se presenta a partir de una desproporción en materia 

económica. Conlleva una responsabilidad gerencial, se enmarcan las diferencias entre hombres y 

mujeres a partir de la proporción de los ingresos a tiempo completo (González et al., 2022). 
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Desde la perspectiva de Bangi y Mgeni (2022), investigaron la brecha salarial como factor 

que genera la rotación, se recopilaron datos de 800 empleados de una organización no 

gubernamental en Tanzania, a partir de la regresión lineal múltiple, por el software SPSS V.26 

detectaron la relación positiva entre ambas variables (β=0.298; sig.=0.033). Estos resultados 

sugieren que las diferencias salariales pueden relacionarse con una mayor intención de rotación 

entre los empleados. 

 

b) X2 Estereotipos de género en los roles  

 

Desde un enfoque sociocultural la teoría del aprendizaje social describe a la formación de 

estereotipos a partir de la forma en que la persona percibe la realidad, entre las diferencias reales, 

debido a que intervienen agentes sociales, la evaluación de grupos y discriminación, de esta forma 

los estereotipos de género en los roles son el producto de la distribución entre hombres y mujeres 

en la sociedad (Levine y Campbell, 1972). Los estereotipos de género en los roles hacen referencia 

a la construcción o comprensión de los hombres y las mujeres, debido a las diferencias entre sus 

funciones físicas, biológicas, sexuales y sociales. Dichos estereotipos, afectan más fuertemente a 

las mujeres que a los hombres (Giuzio, 2022). Canessa et al. (2023), identifican a los estereotipos 

como un producto de percepciones basadas en el género y las creencias personales. 

  

Para los autores Rajat y Abhilasha (2023), en su investigación cualitativa buscaron 

comprender los estereotipos de género en los roles y la forma en que inciden en la rotación, Para 

ello, realizaron entrevistas a 20 mujeres y analizaron la información obtenida mediante el software 

ATLAS.ti, con el objetivo de identificar y corroborar los principales estereotipos descritos. Entre 

los hallazgos, los hábitos y responsabilidades domésticas fueron identificados como uno de los 

aspectos más representativos, debido a que pueden generar dificultades para conciliar las 

responsabilidades laborales y familiares, repercutiendo en la permanencia de las mujeres dentro de 

la empresa. 
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c) X3 Falta de conciliación vida familiar laboral 

 

El crecimiento de una persona va encaminado a partir de los resultados que obtiene, por lo 

que la teoría de la motivación e higiene de Herzberg (1959), sostiene que el equilibrio entre ambos 

rumbos es un factor que determina su contribución hacia el desempeño que realiza, de tal manera 

que las organizaciones deben de contribuir al desarrollo de diversos factores para incrementar la 

satisfacción del colaborador (Guzmán et al. 2021). Razaki y Rozana (2022) enfatizan que conciliar 

estos rumbos, especialmente para las mujeres, es desafiante debido a los roles sociales predefinidos. 

Esta presión adicional dificulta el equilibrio entre las responsabilidades laborales y familiares, lo 

que a su vez puede afectar el rendimiento continuo en ambas áreas y aumentar la intención de 

abandonar la organización. 

 

La falta de conciliación de vida laboral familiar es considerada un tipo de conflicto de roles 

que surge cuando las demandas laborales y familiares entran en conflicto y generan discrepancias y 

tensiones para los empleados. Este conflicto puede provocar una disminución en el desempeño 

laboral y afectar negativamente tanto el bienestar de los empleados y la eficiencia general de la 

empresa (Ardiansyah y Nawangsih 2023). 

 

Dentro del sector salud, la rotación entre las enfermeras es un reto desafiante, de tal forma 

Ayudhia y Febrianti (2023), lograron determinar la relación entre la conciliación de vida laboral-

familiar como determinantes en la rotación, se trabajó con una muestra de 90 enfermeras de 

Bandung, Indonesia, para los resultados y comprobación de hipótesis se procesaron los datos 

mediante correlación con el SPSS V.26, se encontró que el conflicto trabajo-familia presentó una 

relación de 45.4% y significancia (p= .000). 

 

 

 

 

 

 



18 

 

 

d) X4 La inflexibilidad laboral 

 

Una de las teorías que busca explicar los factores que determinan el desinterés laboral es la 

teoría de la autodeterminación, desarrollada por Deci y Ryan en el año 2000. Esta teoría estudia la 

motivación humana y la personalidad en distintos contextos sociales, y se centra en la premisa de 

que la satisfacción de ciertas necesidades psicológicas básicas es fundamental para el bienestar y 

el rendimiento. Uno de los elementos clave que destaca es el horario laboral, el cual debe adaptarse 

a las necesidades del individuo, permitiéndole desarrollar sus capacidades, afrontar los desafíos del 

entorno y gestionar de manera autónoma su propio tiempo. 

 

La inflexibilidad laboral es clave para abordar las desigualdades de género al permitir que 

las mujeres cuenten con empleo y al reducir sus horas de trabajo (Chung y Van, 2018). Desde su 

perspectiva González (2022), indica que la inflexibilidad laboral es difícil de reconocer debido a 

que se tiene que estudiar las limitaciones que llevan al trabajador a gastar más energía física, 

psicológica, mental, social, cultural y relacional durante su trabajo, de esta forma la capacidad del 

trabajador para producir más trabajo en el mismo día laboral se intensifica. 

 

Por consiguiente, se ha incrementado pruebas que dan resultado entre el género y los 

acuerdos de trabajo inflexibles, de igual manera estudios demuestran que las mujeres buscan un 

empleo con mayores oportunidades a partir de su tiempo, con el propósito de maximizar sus horas 

de trabajo e ingresos en sus hogares (Antunes et al., 2023). Para su investigación Berber et al. 

(2022), indagaron la conexión entre la inflexibilidad laboral como un determinante para renunciar 

a la organización, con una muestra de 219 empleados pertenecientes a las generaciones Y y Z en la 

ciudad de Serbia, como principales aportes se encontró una relación estadísticamente significativa 

a partir de la ecuación (β = 0.198, p = 0,000). 
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e) X5 Hostigamiento sexual: 

 

La teoría del estatus y la jerarquía sostiene que el hostigamiento sexual constituye una 

manifestación de poder basada en la jerarquía de género en los espacios laborales. Según Gutek y 

Koss (1993), este tipo de violencia se emplea a partir de una estrategia para objetivar y degradar a 

las mujeres, con el propósito de reafirmar la posición dominante de los hombres dentro de las 

estructuras organizacionales. 

 

Este tipo de violencia organizacional impacta negativamente en la salud física y mental de 

las víctimas, generando consecuencias tales como el estrés crónico, la inestabilidad emocional y la 

disminución del bienestar general (Moleiro y Pinto, 2015). En las definiciones, el hostigamiento 

sexual comprende toda conducta de índole sexual no deseada, ya sea verbal, física o simbólica, que 

afecte el entorno laboral. De acuerdo con Malik y Sattar (2022), estas manifestaciones, tanto 

explícitas como implícitas, suelen originarse desde posiciones jerárquicamente superiores y 

condicionan el desarrollo profesional de las mujeres. 

 

En México, Rosas y Hernández (2023), evaluaron la relación entre el hostigamiento con la 

rotación de personal en las organizaciones de la ciudad de Tlaxcala, México, para recabar datos 

utilizaron el cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo, participaron 44 organizaciones, los 

resultado se trabajaron por medio del SPSS V.23 y destacan que el 77.3% de las empresas han 

experimentado un alto nivel de renuncia debido al hostigamiento que se recibe por superiores, 

además el 18.2% de ellas experimenta un nivel medio de renuncia, mientras que el 4.5% indica un 

nivel alto de renuncia, siendo el tema de hostigamiento la razón principal. 
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1.2.3 Gráfica de los antecedentes teóricos 

 

Dentro de la tabla 1, se identifican los autores que se citaron en este apartado, los cuáles 

demuestran con su investigación aplicada que existen diversas brechas que son factores decisivos 

para cambiar de empresa en las mujeres, permite comprender la perspectiva bibliográfica para 

comprender a detalle en que consiste cada variable a partir de sus definiciones, las cuáles marcan 

la particularidad de cada autor para comprender el fenómeno. 

Tabla 1. Antecedentes teóricos 

Brechas de género que inciden en el aumento de la rotación desde la percepción del personal 
femenino en el entorno laboral en Nuevo León. 

Variable dependiente: Y Rotación de personal  Weiner (1986). 

 Manassero y Vázquez, (1998).  

 Beccaria y Maurizio, (2020).  

 Pérez (2022). 

 Langle Flores et al. (2021).  

 Colin (2021). 

 Briceño (2022). 

 Mencía et al. (2023). 

 Manuati et al. (2023). 

 Manríquez (2022). 

 Briceño (2022). 

 Quiceno (2022).  

 Mencía et al. (2023)  

 Manuati et al. (2023). 

Variable independiente: X1 Brecha Salarial 

 

 Becker (1971). 

 Carrion et al. (2021). 

 González et al. (2022). 

 Roque et al. (2019) 

 Bangi y Mgeni (2022). 

Variable independiente: X2 Estereotipos de género en los roles 

 

 Levine y Campbel (1972). 

 Giuzio (2022). 

 Canessa et al. (2023) 

 Elci et al. (2021).  

 Rajar y Patak (2023) 

Variable independiente:X3 falta de conciliación vida familiar-

laboral 

 

 

 Herzberg (1959) 

 Guzmán, et al., (2021) 

 Razaki y Rozana (2022) 

 Ardiansyah y Nawangsih (2023) 

 Churchill et al. (2023) 

 Ayudhia y Febrianti (2023) 

Variable independiente:X4 Inflexibilidad Laboral 

 

 Deci y Ryan (2000) 

 Chung y Van, (2018) 

 González (2022) 

 Antunes et al. (2023) 

 Berber et al. (2022) 

Variable independiente: X5 hostigamiento Sexual: 

 

 Gutek y Boss (1993) 

 Pinto y Molerio (2015) 

 Malik y Sattar (2022) 

 Rosas y Hernández (2022) 

Fuente: elaboración propia.   
 

 

entorno laboral en el estado de Nuevo León 
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1.3 Pregunta central de investigación 

 

¿Cuáles son las brechas de género que inciden en el aumento de la rotación desde la 

percepción del personal femenino en el entorno laboral? 

 

1.4. Objetivo general de la investigación 

 

Determinar las brechas de género que inciden en el aumento de la rotación desde la 

percepción del personal femenino que trabaja en las empresas localizadas en el Estado de Nuevo 

León. 

1.4.1. Objetivos Metodológicos de la Investigación 

 

1- Analizar los antecedentes de la rotación de personal femenino 

2- Revisar el marco teórico, en conjunto con diversas teorías e investigaciones 

aplicadas que les dan sustento teórico a los elementos organizacionales del presente estudio. 

3- Elaborar un instrumento para la medición de las variables de rotación de personal, 

brecha salarial, estereotipos de género en los roles, conciliación de vida laboral/familiar, 

inflexibilidad laboral y hostigamiento sexual. 

4- Validar el instrumento y aplicarlo a la población de las empleadas que perciben la 

rotación de sus compañeras y aplicarlo a la población seleccionada a través de una muestra 

estadística. 

5- Analizar los resultados estadísticos que muestran la aceptación o rechazo de la 

hipótesis a partir del modelo de regresión lineal 

6- Redactar las conclusiones, recomendaciones o futuras líneas de investigación. 

 

 1.5 Hipótesis General de Investigación 

 

Las brechas de género que inciden en el en el aumento de la rotación desde la percepción del 

personal femenino en el entorno laboral son: la brecha salarial, los estereotipos de género en los roles, la 

falta de conciliación vida familiar-laboral, la inflexibilidad laboral y el hostigamiento sexual. 
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1.6. Metodología 

La presente investigación se lleva a cabo mediante el procedimiento que se describe a 

continuación: 

 

• Estudio cuantitativo. Los datos serán recolectados mediante un instrumento 

estructurado y serán analizados mediante técnicas estadísticas descriptivas y de correlación 

(Hernández et al., 2014), con el objetivo de probar las hipótesis propuestas en la investigación 

sobre las brechas de género y su incidencia en la rotación de personal femenino femenina desde la 

perspectiva de empleadas. 

 

• De carácter transaccional: se analizará la relación entre las variables en un único 

punto en el tiempo, permitiendo observar cómo las brechas de género influyen en la rotación del 

personal laboral femenina tomando como referencia perspectiva de empleadas que laboran en 

diversas empresas en Nuevo León. 

  

• Tipo de investigación: es exploratoria, descriptiva, correlacional y explicativa dado 

que se tiene como objetivo demostrar las brechas de género existentes en el entorno laboral, al igual 

que correlacionar cómo estas brechas afectan la rotación de personal femenino desde la perspectiva 

de empleadas que trabajan que pueden percibir la realidad que sucede con sus compañeras que 

rotan, y que al mismo tiempo estudian un posgrado, para que esta forma se logre explicar las 

posibles relaciones causales entre las variables independientes y la variable dependiente. 

 

• El diseño de investigación es no experimental debido a que el estudio se limita a la 

observación de las percepciones y conductas de las variables bajo estudio en su contexto natural, 

sin manipulación ni intervención directa en las mismas (Hernández et al. 2014). 

 

• Técnicas: documental bibliográfico y de campo, la elaboración del instrumento 

corresponde a un cuestionario que comprende 36 ítems con una escala tipo Likert, enumerada del 

1 al 5, que va desde un totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo, diseñado a partir de 

diferentes ítems previa su revisión bibliográfica, y validado por expertos en el área de investigación 

y nivel laboral. 
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• En cuanto a la población, está conformada por el personal femenino empleado en 

organizaciones de diferentes municipios en el Área Metropolitana de Monterrey. Debido a la 

imposibilidad de acceder a mujeres que ya rotaron, se decidió buscar a estudiantes del posgrado de 

diversas facultades de la UANL dada la facilidad de poder contactarlas dentro del perfil de las 

participantes. En el cuestionario, se les preguntó sobre su entorno laboral y las brechas existentes 

con relación a la rotación del personal femenino en sus empresas, de acuerdo a sus vivencias con 

compañeras que deciden renunciar a su organización. Se tomó una muestra representativa de 111 

estudiantes activas en el campo laboral, para analizar su percepción como empleadas respecto a las 

condiciones organizacionales asociadas con la rotación de personal femenino observadas en su 

entorno laboral.  

 

• Método de análisis estadístico. Se utilizarán técnicas estadísticas descriptivas y de 

correlación, a partir de la regresión lineal múltiple para examinar el grado de influencia que tienen 

las variables independientes sobre la variable dependiente. 

 

 1.7 Justificación de la investigación 

 

A continuación, se explican y se sustentan las razones por las cuáles es necesario realizar 

la investigación, a partir de tres elementos clave, la parte teórica que se conforma del acervo 

bibliográfico; la metodológica que conlleva la elaboración y aplicación de un instrumento propio 

para la recopilación de datos bajo la ruta cuantitativa y la práctica para observar el fenómeno desde 

una perspectiva aplicada. 

 

Justificación teórica: El presente estudio representa una valiosa contribución teórica al 

analizar brechas de género y su incidencia en la rotación de personal femenino, en el contexto 

actual, aún persisten diferencias significativas entre hombres y mujeres en el ámbito laboral, sobre 

todo en grandes corporaciones, dichas desigualdades pueden traducirse en prácticas 

discriminatorias que vulneran los derechos humanos fundamentales (ONU Mujeres, 2023).  
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El estudio aporta principalmente la teoría de la conservación de los recursos desarrollada por 

Hobfoll (2018), la organización plantea que los individuos tienden a permanecer en organizaciones 

cuyos valores, normas y prácticas son congruentes con los propios. Cuando existe alineación, se 

fortalecen variables como la satisfacción laboral, el compromiso organizacional y la intención de 

permanencia. Por otra parte, el modelo de decisión de permanencia sostiene que la rotación depende 

de dos factores clave: la deseabilidad de abandonar la organización y la facilidad para hacerlo. Por 

su parte la teoría de las características del puesto (Hackman y Oldham, 1976), aporta a la rotación 

de personal femenino señala que cuando los puestos carecen de flexibilidad, o imponen una 

sobrecarga a las mujeres o se limita su desarrollo se incrementa la tasa de rotación.  

 

La investigación contribuye a fortalecer la literatura sobre la rotación de personal desde una 

perspectiva de género como lo detallan los autores como por Hernández y Duran (2022), una de las 

causas de la salida de los empleados es a partir de las jornadas laborales excesivas y el salario, 

factores que coinciden con 2 de las 5 variables de este estudio. Además, Alves et al. (2024), 

comprueba que la rotación es a partir del abandonar un puesto, donde tiene la similitud en este 

estudio al generar evidencia que favorece la contextualización de los conceptos teóricos a partir de 

las brechas de género.  

 

La revisión bibliográfica sistemática que se desarrolla parte de este estudio no solo permite 

identificar las bases teóricas que sustentan las variables analizadas, sino que también aporta al 

desarrollo del conocimiento científico en el ámbito de la gestión organizacional con perspectiva de 

género. Aunque diversos estudios han analizado individualmente las variables de forma 

independiente, existe limitada evidencia empírica que explique la percepción de la rotación 

femenina en contextos organizacionales. 
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Justificación metodológica: Por el diseño cuantitativo, y por medio del alcance 

correlacional, se busca que la investigación obtenga resultados que muestren la incidencia de las 

brechas de género que inciden en la rotación de personal femenino, lo anterior a partir de la 

aplicación de un cuestionario digital que permita identificar la percepción de las alumnas, que este 

instrumento validado permita aplicarse en futuras investigaciones con el propósito de evaluar la 

equidad de género en contextos organizacionales, permitiendo así una comprensión más profunda 

y contextualizada de las dinámicas. 

 

La presente investigación evidencia la necesidad de contar con herramientas que permitan 

identificar y medir de manera sistemática las brechas de género presentes en el entorno laboral. Si 

bien las desigualdades entre mujeres y hombres han sido ampliamente abordadas desde 

perspectivas sociales, económicas y organizacionales, su medición requiere instrumentos que 

permitan transformar estas condiciones en variables observables y susceptibles de análisis 

estadístico. 

 

Justificación práctica: Desde una perspectiva aplicada, esta investigación busca beneficiar 

directamente a las organizaciones. Al documentar las experiencias y percepciones de mujeres 

respecto a su inserción laboral y las dinámicas organizacionales que enfrentan, se pretende 

proporcionar evidencia empírica que permita a las y los directivos, diseñar programas de 

intervención enfocados en la equidad de género dentro de sus organizaciones. 

 

Además, los resultados benefician directamente a las empleadas mujeres, este estudio da 

pauta a impulsar la creación de mejores condiciones de trabajo, como políticas más equitativas, 

ambientes laborales más inclusivos y estrategias de apoyo que favorezcan su desarrollo profesional 

y bienestar. Esto puede traducirse en mayores oportunidades de crecimiento, reconocimiento y 

estabilidad laboral. 
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Los resultados pueden ser útiles para que instancias gubernamentales, el Instituto Estatal de 

las Mujeres, Secretaría de Igualdad y la Secretaría del Trabajo del Estado de Nuevo León, formulen 

políticas públicas más efectivas para combatir la discriminación de género en el ámbito profesional. 

En este sentido, se busca incidir no solo en el ámbito académico y organizacional, sino también en 

el diseño de estrategias estructurales que aborden la equidad de género ante una condición necesaria 

para el desarrollo sostenible (UNESCO, 2020). 

 

1.8. Delimitaciones del estudio 

 

A continuación, se explican las delimitaciones establecidas para el desarrollo del presente 

estudio, considerando los aspectos temporales, espaciales y poblacionales que permiten definir el 

alcance de la investigación.  

 

a) Delimitación espacial 

 

El estudio se llevó a cabo en los diferentes municipios del Área Metropolitana de Monterrey 

del Estado de Nuevo León. La elección de este espacio responde tanto a la accesibilidad de las 

participantes que están estudiando un posgrado pero que también trabajan en empresas con 

relevancia del contexto laboral industrial. Se escogió esta zona que representa un 92% de la 

población del Estado. 

 

 b) Delimitación demográfica 

El sujeto de estudio, son las empleadas mujeres que se desempeñan en puestos 

administrativos, y que, al mismo tiempo, estudian un posgrado en la UANL en las siguientes 

facultades Facultad de Contaduría Pública y Administración (FACPYA), Facultad de Derecho y 

Criminología (FACDYC), Facultad de Ciencias Químicas (FCQ) y Facultad de Trabajo Social y 

Desarrollo Humano (FTSYDH).  
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La elección de estas facultades permite incorporar diversidad disciplinar en distintos 

contextos de formación profesional, lo cual resulta pertinente para analizar la percepción de las 

brechas de género desde mujeres con trayectorias académicas y profesionales diferentes. sta 

diversidad permite evitar que el fenómeno estudiado quede circunscrito a una sola disciplina o 

contexto académico y favorece la identificación de posibles diferencias en la percepción de las 

brechas de género entre mujeres con distintas experiencias formativas y profesionales. El objeto de 

estudio son las empresas del área metropolitana de Monterrey donde laboran. Esta estrategia 

metodológica no busca generalizar los resultados al total de estudiantes de maestría, sino 

comprender los fenómenos observados en un grupo representativo de mujeres que trabajan en 

empresas localizadas en Nuevo León. 

 

c) Delimitación temporal 

 

El enfoque temporal de esta investigación es de tipo transaccional, ya que los datos serán 

recolectados en un único momento o período específico del tiempo, sin realizar un seguimiento 

longitudinal de las participantes. Dadas las bondades de este tipo de estudio, este diseño permite 

capturar los datos a partir de una percepción actual de las estudiantes sobre las brechas de género 

respecto a su entorno laboral desde la experiencia de sus compañeras de trabajo. 

 

La elección de un diseño transaccional resulta pertinente para los objetivos planteados, ya 

que permite realizar una caracterización del fenómeno en un contexto y período determinados, 

facilitando la identificación de situaciones, percepciones y experiencias relacionadas con la 

desigualdad de género en el ámbito laboral. Asimismo, este enfoque posibilita recopilar 

información de manera simultánea entre las participantes, lo que permite establecer un panorama 

general sobre las condiciones y percepciones existentes durante el período de estudio.
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1.9 Matriz de Congruencia.  

La matriz de congruencia permite establecer la relación y coherencia entre los elementos que conforman el presente estudio, 

como el planteamiento del problema, los objetivos, las preguntas de investigación y las variables. En la tabla 2 se presenta la Matriz 

de Congruencia correspondiente a este estudio, en la cual se integran los principales componentes metodológicos que orientan el 

desarrollo de la investigación. 

 

Tabla 2. Matriz de Congruencia.     
PREGUNTA DE 

INVESTIGACIÓN 

OBJETIVO GENERAL FUNDAMENTO TÉORICO HIPÓTESIS VARIABLES 

¿Cuáles son las brechas de género que 

inciden en el aumento de la rotación 
desde la percepción del personal 

femenino en el entorno laboral? 

Determinar las brechas de género 

que tienen una incidencia en el 
aumento de la rotación desde la 

percepción del personal femenino 

que trabajan en las empresas 
localizadas en el Estado de Nuevo 

León. 

 

Y: Percepción de Rotación de personal femenino: 

• Langle Flores et al. (2021). 
• Mencía et al. (2023). 

• Manuati et al. (2023). 

• Quiceno (2022). 

Las brechas de género que inciden 

en el en el aumento de la rotación desde 
la percepción del personal femenino en el 

entorno laboral son:  

la brecha salarial, los estereotipos, 
de género en los roles, la falta de 

conciliación vida  

familiar-laboral, la inflexibilidad 
laboral y el hostigamiento sexual. 

 

Y Percepción de rotación de 
personal 

 

X1 Brecha salarial 
 

X2 Estereotipos de género en los 

roles  
 

X3 Falta de conciliación vida 

familiar- laboral 
 

X4 Inflexibilidad Laboral 

 
X5 Hostigamiento sexual 

X1 Brecha Salarial: 

• González et al. (2022). 

• Roque et al. (2019) 
• Bangi y Mgeni (2022). 

X2 Los estereotipos de género en 
los roles  

• Canessa et al. (2023) 

• Elci et al. (2021). 
• Rajar y Patak (2023) 

  

X3 Falta de conciliación vida familiar-laboral 

• Razaki y Rozana (2022) 
• Ardiansyah y Nawangsih (2023) 

• Churchill et al. (2023) 

• Ayudhia y Febrianti (2023) 

 

X4 La inflexibilidad laboral: 
• Deci y Ryan (2000) 

• Chung y Van, (2018) 

• González (2022) 

• Antunes et al.  (2023) 

• Berber et al. (2022) 

 

X5 Hostigamiento sexual: 

 Gutek y Koss (1993) 

 Pinto y Molerio (2015) 

 Malik y Sattar (2022) 

 

Fuente: elaboración propia
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Con base en lo anterior, se mencionaron los fundamentos esenciales que dan origen y 

sentido a la presente investigación. En primer lugar, se presentaron los antecedentes teóricos, 

permitiendo contextualizar el estudio dentro del marco de la literatura académica y evidenciar la 

relevancia del fenómeno abordado. Ello fue resultado de la identificación de los hechos, causas y 

consecuencias asociadas a la problemática, lo que permitió establecer una visión integral sobre 

cómo las variables involucradas se manifiestan en el entorno real, particularmente en las 

desigualdades de género en el ámbito laboral.  

 

En este primer capítulo se planteó con claridad el problema de investigación, el cual se 

deriva de la necesidad de comprender cómo las brechas de género inciden en la rotación de personal 

femenino. Se incluyó la pregunta, los objetivos e hipótesis general del estudio, así como la 

justificación del estudio, y las delimitaciones argumentando la importancia teórica, práctica y social 

del mismo, de su contribución potencial al ámbito académico, institucional y gubernamental, las 

delimitaciones del estudio que acotan el estudio y permiten su realización de manera viable y 

pertinente. Este capítulo constituye, por tanto, la base sobre la cual se desarrollarán los siguientes 

apartados del trabajo, orientados a profundizar en la estimación de los factores organizacionales y 

su relación con la equidad de género en entornos laborales. 
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CAPÍTULO 2 MARCO TEÓRICO 

 

El presente capítulo, tiene como propósito examinar los enfoques conceptuales y empíricos 

que explican la persistencia de las brechas de género, a partir de teorías definiciones y estudios. 

aplicados, que den sustento a la rotación de personal como variable dependiente, así como las 

brechas, tales como la brecha salarial, los estereotipos de género en los roles, la conciliación de 

vida laboral- familiar, inflexibilidad laboral y hostigamiento sexual como variables independientes. 

 

2.1 Marco teórico de la variable dependiente percepción de rotación de personal  

 

El propósito de este apartado es presentar los fundamentos teóricos que sustentan las 

variables abordadas en el estudio, así como las relaciones identificadas entre ellas a partir de la 

revisión de la literatura. Donde principalmente las percepciones que un empleado tiene sobre la 

equidad distributiva, o la distribución equitativa de los recursos dentro de una organización, pueden 

influir en la relación entre la innovación y las intenciones de rotación (Adriano y Callaghan, 2022). 

 

2.1.1 Teorías y definiciones 

 

a) Teorías  

 

 Modelo de accesibilidad selectiva 

 

El modelo de accesibilidad selectiva, desarrollado por Musswelier y Strack (2000), se 

describe como un modelo psicológico derivado de la información que el individuo observa de su 

entorno, desde este modelo la percepción de la rotación de personal, es atribuida a partir de las 

consecuencias afectivas, motivacionales y conductuales, que le permitieron a alguien más 

abandonar su puesto de trabajo, de tal forma que la salida de las empleadas se toma como punto de 

referencia para evaluar las realidades que suceden en el entorno laboral (Stark et al., 2016). de tal 

forma que la mente se vuelve accesible y disponible con la información relacionada con las 

similitudes que tienes con los demás (Mussweiler, 2019). 
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 Teoría de la Conducta Planeada 

 

Su premisa central es muy clara: la mejor manera de predecir la conducta de una persona 

es conociendo su intención de realizarla (Ajzen, 1991). Además, establece que la conducta se 

determina a partir de la observación de la conducta, donde uno de su elemento trascendental es la 

experiencia que refleja la evaluación del individuo (Neip, 2015), Además sostiene que los 

empleados actúan según sus percepciones (Ostia et al., 2023). Es uno de los modelos más utilizados 

en la psicología social para explicar el comportamiento humano.  

 

 Teoría de la atribución  

 

Heider (1958), destacó que las personas tienden a atribuir la conducta de alguien a partir de 

una serie de causas internas y la disposición de las personas o con las situaciones en las que se 

encuentran.  De tal manera que las creencias conductuales reflejan la percepción que tiene un 

empleado sobre los resultados, derivados de un comportamiento, además esta teoría subraya que, 

a mayores actitudes negativas, con un menor control percibido se relacionan con una mayor 

probabilidad de llevar a cabo una acción (Boslaugh, 2019).  Esta teoría explica como los individuos 

interpretan las causas de los comportamientos de los demás, a partir de atribuciones internas como 

lo son motivos personales o atribuciones externas debido a factores organizacionales (Hommelhoff 

et al., 2025).   

 

 Teoría de las características del puesto 

 

Se destaca por sus pioneros Hackman y Oldham, en 1976, por ser una teoría enfocada en el 

estudio del comportamiento laboral, dado que aporta conocimiento, para entender como existen 

condiciones organizacionales que inciden en el perseverar dentro de la organización o desistir de 

ella, además destaca que hay cinco factores clave en cada empresa para la permanecía o no del 

empleado, estas son diversidad de tareas, el sentido de pertenencia, la relevancia en las actividades 

y su contribución, independencia y retroalimentación. 
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Además, esta teoría es clave al estudiar la percepción de rotación de personal dado que 

marca la pauta para identificar los factores propios para la persistía y motivación de los empleados, 

además cimento las bases que hoy en día son trascendentales para el diseño de puestos, dado que 

si no se consideran las diferencias individuales los empleados optaran por renunciar (Zhu et 

al.,2023). 

 

 

b) Definiciones  

 

Desde una perspectiva más amplia, la experiencia del personal puede verse comprometida 

cuando los empleados perciben bajos niveles de equidad, afectando la relación de intercambio 

social entre el trabajador y la organización (Hom et al., 1984).  Asimismo, Knight et al. (2013) 

sostienen que una alta rotación favorece que los empleados perciban relaciones laborales poco 

solidarias, que disminuya la colaboración entre compañeros y se generen brechas en la 

comunicación organizacional.  

 

De manera complementaria, Rathakrishnan et al. (2016), identifican que las expectativas 

relacionadas con las recompensas, la capacitación, el ambiente de trabajo, las condiciones laborales 

y la percepción de la profesión constituyen elementos que influyen en la permanencia o renuncia 

de los empleados dentro de las organizaciones. La persistencia de elevados niveles de rotación 

provoca experiencias poco significativas en las personas, los procesos y la perspectiva 

organizacional, afectando negativamente el desempeño de la empresa (Brandt et al., 2016).  

 

La percepción que tienen los empleados sobre la estabilidad constituye un indicador 

relevante en la resiliencia de una organización, ya que influye en la manera en que interpretan su 

entorno laboral y valoran o desprestigian su permanencia dentro de la empresa (Stojanović et al., 

2022).  De manera similar, la apreciación de empleabilidad incrementa la rotación, al evidenciar la 

realidad que los empleados viven en su entorno laboral (Cuc et al., 2022).  
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Aggarwal et al. (2022), destaca que la observación de una realidad organizacional injusta 

produce resultados de insatisfacción e incrementa el interés por abandonar la organización. En el 

mismo sentido Kuuyelleh et al. (2025), indican que la percepción y expectativa de injusticia en las 

actividades organizacionales también puede desencadenar intenciones de rotación. 

 

En este sentido, las percepciones constituyen una unidad de análisis para comprender cómo 

las empleadas interpretan las brechas de género asociados con la rotación de personal. Esta 

perspectiva respalda el enfoque adoptado en la presente investigación, al analizar la percepción que 

tienen las mujeres empleadas sobre la rotación femenina dentro de sus organizaciones. 

 

Los estudios aplicados incluidos en esta investigación se centran en la rotación de personal, 

debido a que la literatura ha abordado este fenómeno principalmente desde la intención o la 

decisión de abandonar la organización. En consecuencia, estos antecedentes representan el 

referente empírico más adecuado para sustentar las relaciones planteadas en el presente estudio, el 

cual incorpora una perspectiva al analizar la percepción de la rotación del personal femenino como 

variable de investigación. 

 

2.1.2 Estudios Aplicados de la variable dependiente Percepción de Rotación de personal 

 

En su investigación Oh y Chhinzer, (2021), abordaron la relación entre el liderazgo 

transformacional y la predicción del comportamiento de rotación, realizada en el Área 

Metropolitana de Seúl, Corea del Sur, participaron 250 empleados de concesionarias automotrices. 

La metodología empleada fue cuantitativa. Los resultados a partir de la correlación que el liderazgo 

transformacional redujo la percepción (B= -0.436 p=<0.05). Se concluye en que la acumulación de 

salidas crea un entorno social que facilita nuevas renuncias. 
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En su estudio cualitativo Makhdoom y Jamali, (2025), estudiaron los efectos percibidos de 

la rotación de personal, realizada en Kotri, Sindh, Pakistán, con 342 participantes trabajadores no 

ejecutivos; a partir de la aplicación de entrevistas. Los resultados obtenidos a partir de la 

codificación de respuestas confirmaron que la percepción de la rotación puede medirse como 

experiencia y proporciona datos para justificar la mejora en programas de incorporación 

compromiso y retención del personal.  

 

Hom et al. (2025), indagaron la relación entre el arraigo laboral, el capital social y la 

percepción de rotación. Realizado en 3 ciudades Estados Unidos, Hong Kong y China, en la cual 

participaron cerca de 700 empleados en varias muestras. La metodología utilizada fue cuantitativa. 

Los resultados se trabajaron a partir del índice de ajuste comparado, donde su valor optimo superior 

a 0.90 indica un ajuste adecuado siendo para este estudio de 0,936. Se concluye que la percepción 

anticipada de rotación de compañeros constituye una señal colectiva con efectos conductuales. 

 

El estudiar la percepción de rotación de personal, es importante, dado que se describe como 

un fenómeno laboral, a partir de la descripción de cualidades y profundiza el concepto ante un 

escenario que engloba el terminar con el empleo, sobre todo que la investigación permita ser clave 

para formular estrategias donde por brechas de género sean causas para abandonar su empleo. 

 

 

2.2 Marco teórico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables 

independientes. 

 

El propósito de este estudio es analizar la incidencia de las brechas de género tales como la 

brecha salarial, los estereotipos de género en los roles, la falta de conciliación de vida familiar-

laboral, la inflexibilidad laboral y el hostigamiento sexual, de tal forma que el valor bibliográfico 

de la presente investigación se considera a partir de la descripción de su marco conceptual de cada 

una de las variables mencionadas, que a continuación se describe. 
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2.2.1 Marco teórico de la variable independiente X1 Brecha Salarial  

 

a) Teorías  

 

 Teoría del control de demanda 

 

Desde la teoría del control de demanda, desarrollada por Karasek y Theorell (1990), el 

trabajo es relacionado con el grado de control que los empleados tienen para la ejecución de tareas 

laborales, a medida que se identifica la tensión laboral. La teoría, señala que los factores como la 

segregación ocupacional, la discriminación, el sesgo en la valoración de trabajos y las 

desigualdades estructurales limitan la participación de las mujeres en el mercado laboral (Fix, 

2018). Dicha teoría explica el comportamiento del mercado laboral y los salarios, incluyendo cómo 

la oferta y la demanda de trabajadores influyen en la brecha salarial de género (Martínez y Morones, 

2021). 

 

Además, como lo predice la teoría de “demanda laboral-recursos” las condiciones de altas 

demandas laborales en relación con los recursos conducen al agotamiento (Schaufeli et al.2009). 

Explica que los factores del trabajo se dividen en demandas (aspectos que exigen esfuerzo y pueden 

agotar al trabajador, como sobrecarga de trabajo) y recursos (aspectos que ayudan a cumplir las 

demandas y promueven el crecimiento, como apoyo social o autonomía) (Bakker et al., 2023). 

 

 Teoría del desequilibrio esfuerzo recompensa 

 

La teoría del desequilibrio esfuerzo recompensa (Siegrist, 2016), fundamenta que un alto 

esfuerzo laboral, tiene relación con la recompensa que se recibe, y al mismo tiempo afecta su salud. 

Entre sus componentes destaca las compensaciones recibidas por el esfuerzo, incluyendo el dinero, 

el reconocimiento social, adicionalmente desarrollo profesional y la estabilidad laboral (Tirado et 

al., 2022).  
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Bajo este contexto la teoría del control de demanda es la óptima, para comprender las 

desigualdades salariales, los salarios se establecen por el equilibrio entre la demanda de mano de 

obra por parte de las empresas y la oferta de trabajadores. De tal forma que la brecha salarial surge 

cuando existen diferencias en la demanda de ciertos grupos de trabajadores y la oferta de estos, lo 

que genera desigualdades salariales. 

 

 

b) Definiciones 

 

Una de las primeras aproximaciones académicas sobre la brecha salarial proviene de 

estudios de economistas como Gary Becker, quien en el libro The Economics of Discrimination 

(1957), trató las diferencias salariales como resultado de prejuicios sociales y estructuras 

discriminatorias dentro del mercado laboral. En términos más prácticos, la brecha salarial suele 

expresarse como un porcentaje que compara el ingreso promedio de dos grupos. 

 

La brecha salarial se obtiene a partir de la métrica de los costos de oportunidad, a partir de 

la distribución de todo bien es justa cuando los individuos y la sociedad en conjunto pueden 

garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a los bienes (Urbano, 2014). Sin embargo, es 

importante considerar que la brecha de salario también hace referencia a la circunstancia donde 

gran parte de los datos económicos especialmente al sueldo se basan a partir de decisiones 

organizacionales sesgadas, mayormente los hombres son favorecidos (Criado, 2020).  

 

Cabe destacar que el problema de las brechas salariales se ve reflejadas en el mismo puesto 

donde es particularmente grave, sobre todo dentro del mismo rol y mismas funciones, donde las 

diferencias de compensación entre empleados pueden ser considerado un factor de renuncia (Haixia 

y Jingjing, 2023). De tal forma la brecha salarial, es un elemento laboral, que reside en la diferencia 

de sueldos y compensaciones económicos, es un énfasis en los sesgos femeninos que existe a nivel 

de recursos humanos (Brick et al. 2023).  
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Es considerada un elemento laboral (Passaretta y Triventi, 2023), que se establece a partir 

de la estructura de salarios (Oyenubi y Mosmi, 2024), donde el género es un efecto determinante en 

la gestión empresarial económicamente (Sperber et al., 2024). El impacto de la brecha salarial en 

el atractivo del talento se refleja principalmente en cómo las diferencias salariales afectan la 

retención de talento y la lealtad a la empresa bajo el mismo puesto.  Estas diferencias generan 

insatisfacción e incluso provocar la pérdida de talento destacado, aumentando la rotación de 

personal (Chen, 2025). 

 

Tomando como referencia definiciones, para esta variable se toma en cuenta lo descrito por 

Xia y Simiao (2024), donde es fundamental tener en cuenta que la diferencia salarial se relaciona 

también con la variación en la información dentro de la organización, especialmente en lo que 

respecta a los ingresos, debido a decisiones inclinadas, siendo los hombres quienes suelen recibir 

mayores beneficios.  

 

c) Estudios aplicados 

 

Saeed et al. (2023), analizaron la relación de las diferencias salariales en los empleados en 

el sector bancario. A través de un enfoque cuantitativo, se estudió una muestra de 343 

colaboradores en la ciudad de Lahore, Pakistán, mediante la correlación se identificó una relación 

negativa y significativamente inversa entre el salario y la rotación (r = -0.51, p =0.01), lo que indica 

que mejores niveles salariales se asocian con una menor intención de abandono. De esta forma los 

resultados muestran que este no es un factor por el cual el empleado no decida abandonar su 

empleo, a causa de ser competitivo como política de este sector. 

 

Por su parte Meshal et al. (2023), desarrollaron su estudio con el objetivo de investigar las 

diferencias salario con la rotación entre los profesores de enfermería de Yanbu, Arabia Saudita. El 

estudio se llevó a con una muestra de 320 enfermeras, para determinar la influencia se trabajó la 

correlación de Pearson donde el resultado marca una asociación negativa pero significativa (r = 

−0.145; p ≤ 0.01), esto permite inferir que el sueldo como prestación realmente es atractivo para 

que la persona permanezca en la organización. 
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En el sector escolar Hadush y Katheroyar (2023), exploraron las diferencias de en la 

rotación de docentes en Etiopia, donde participaron un total de 80 profesores, de los cuales 49 eran 

hombres y 31 eran mujeres, a partir de la prueba T se reveló una diferencia significativa en ambos 

géneros (t= 6.1, p=0.00), para el caso de correlación el coeficiente se obtuvo a partir de (r= 0,78, p 

= 00), esta evidencia demuestra como el ingreso establece una relación al momento de que el 

docente decide retirarse de la institución.  

 

Dentro del sector universitario, Sander y Yükselen (2024), se centraron en analizar la brecha 

salarial de género y la rotación de personal, en egresados a nivel posgrado en Alemania. A partir 

de la aplicación de su propio instrumento, recopilaron 5,000 datos. Dentro de sus resultados, 

destacan la relación mínima en un 8.3% p < 0.05, lo que evidencia la persistencia de diferencias 

salariales incluso en niveles educativos avanzados. 

 

Brunt et al. (2025), en un estudio longitudinal basado en 12,116 observaciones recopiladas 

durante el periodo 2022–2023, analizaron la relación entre los beneficios complementarios y la 

rotación de los empleados. Los resultados evidenciaron que un incremento en los beneficios 

complementarios se relaciona con una disminución de la rotación de entre 0.08 y 0.28 puntos 

porcentuales. Estos hallazgos permiten identificar que las prestaciones laborales constituyen un 

elemento relevante en la permanencia de los empleados, debido a que una mayor disponibilidad de 

beneficios puede contribuir a fortalecer las condiciones laborales y favorecer la retención del 

personal.  
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2.2.2 Marco teórico de la variable independiente X2 Estereotipos de género en los roles  

 

a) Teorías  

 

 Teoría de la autocategorización  

 

Es un marco psicológico que explora cómo las personas se identifican a sí mismas y a otros 

en grupos sociales, y cómo esta identidad grupal influye en su comportamiento. Según esta teoría, 

las personas tienden a categorizarse a sí mismas y a otros en función de características compartidas, 

como la pertenencia a una organización, un equipo de trabajo o un departamento específico dentro 

de una empresa (Turner et al., 1987). Se sugiere que la rotación requiere una comprensión profunda 

de cómo los empleados se perciben a sí mismos y a los demás en el contexto laboral. Este 

conocimiento puede ayudar a las organizaciones a desarrollar estrategias efectivas para fomentar el 

compromiso, retener talento y reducir la rotación de personal (Haslam et al., 1995). 

 

 

 Modelo de desvinculación psicológica 

 

Modelo propuesto por (Shah y Shah, 2004), se centra en cómo los empleados pueden 

experimentar una ruptura psicológica con la organización cuando sienten que no se cumplen las 

expectativas mutuas. La falta de alineación entre lo que los empleados esperan de la organización 

y lo que realmente reciben puede llevar a una mayor rotación. 

 

Por consecuencia la rotación de personal bajo esta teoría se da a partir de la desconexión 

emocional, que se refleja en la disminución de compromiso, lo que es útil para comprender cómo 

las percepciones y experiencias de los empleados en el lugar de trabajo pueden influir en su 

decisión de permanecer en la organización o buscar oportunidades en otros lugares (Conway y 

Briner, 2005). 
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La teoría de la autocategorización es particularmente relevante para comprender cómo los 

estereotipos de género en los roles influyen en la rotación, básicamente al momento en que la 

persona organiza su percepción del entorno organizacional a partir de diferentes categorizaciones 

(Turner et al. 1987), esto puede hacer que las empleadas identifiquen el género como incompatible 

ante una cultura organizacional dominante por lo que aumentan las posibilidades de rotar (Ely y 

Padavic, 2007). 

 

 Teoría de Roles Sociales 

 

La Teoría de Roles Sociales, desarrollada por Alice Eagly, plantea que los estereotipos de 

género surgen a partir de la asignación histórica de hombres y mujeres en diferentes roles dentro 

de la sociedad, lo que ha generado expectativas diferenciadas sobre su comportamiento (Eagly y 

Wood, 2020). Estas creencias no solo describen conductas, sino que también establecen normas 

sociales que influyen en la evaluación de las personas en distintos contextos, especialmente en el 

ámbito laboral. 

 

En este sentido, cuando las mujeres buscan acceder a posiciones tradicionalmente asociadas 

con características agenticas, como los puestos de liderazgo, pueden enfrentar sesgos derivados de 

la incongruencia entre los estereotipos de género y las expectativas del rol (Koenig y Zaben, 2021). 

Desde esta perspectiva, los estereotipos de género se dividen en roles comunales, asociados a las 

mujeres (como cuidado, empatía y cooperación), y roles agenticos, vinculados a los hombres (como 

liderazgo, autonomía y competitividad) (Eagly & Wood, 2020). 

 

b) Definiciones  

 

El termino de estereotipos de género en los roles se introdujo formalmente en la década de 

los 70, según Bem (1974), los estereotipos de género en los roles son las creencias y expectativas 

construidas a base de las características, roles y comportamientos adecuados para hombres y 

mujeres, estos estereotipos son elementos de influencia, a partir de como el individuo, percibe y 

actúa en su función de género, reforzando las desigualdades estructurales como lo es lo laboral e 

interpersonal. 
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En el ámbito organizacional, los estereotipos de género implican la atribución de 

habilidades o limitaciones a individuos basadas en su sexo, lo que puede afectar procesos de 

selección, promoción y evaluación laboral (Castaño et al., 2019). Además, se consideran el 

principal obstáculo para el avance profesional de las mujeres, (Kezar y Acuña, 2020). 

 

 Estas actitudes según Elci et al. (2021), tienden a subestimar las cualidades del género 

femenino dentro de sus roles laborales, además tienen una connotación que busca limitar el 

progreso, perpetuando la idea de que ciertas tareas son inapropiadas o están más allá de su 

capacidad, lo que lleva a muchas mujeres a considerar abandonar sus puestos debido a la presencia 

de una cultura de dominación masculina (Sheridan y Newsome, 2021). 

 

García et al. (2023), indican que los estereotipos van encaminados a una serie de normas 

sociales que dictaminan los comportamientos, cualidades y roles considerados “adecuados” tanto 

para los hombres como las mujeres, lo que tiene implicaciones significativas en las expectativas y 

oportunidades de desarrollo profesional, perpetuando así la desigualdad de género. De tal forma 

que, en el entorno laboral, los estereotipos son creencias socialmente compartidas sobre las 

características, habilidades y comportamientos que se consideran apropiados para hombres y 

mujeres, influyendo en las oportunidades y evaluaciones laborales (Heilman et al., 2024).  

 

Además, constituyen representaciones sociales que establecen roles diferenciados para 

hombres y mujeres, influyendo en la división del trabajo y en las percepciones de liderazgo y 

competencia (Shu, 2024). Para esta variable se considerarán lo definido por Castaño (2024), estas 

percepciones habitualmente desvalorizan las capacidades del sexo femenino en sus funciones 

laborales, además de implicar un significado que busca restringir el avance. Son factores que 

anteceden al resultado de una cultura organizacional desigual, tienen un enfoque más acentuado en 

el ámbito laboral, centrándose en cómo se estigmatiza psicológicamente. 
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c) Investigaciones Aplicadas 

 

Con respecto a la variable de estereotipos de género en los roles y rotación de personal, 

Dwivedi et al. (2023), trabajaron con una muestra de 365 ejecutivos de grandes empresas públicas 

estadounidenses, para obtener resultados se usó un modelo de regresión lineal donde se destaca a 

partir de la ecuación (β=0.112; sig=0.056), lo que marca una relación entre la presencia de 

estereotipos de género en los roles y la rotación de personal, producto de una cultura organizacional 

débil que permea estas creencias como parte de las funciones de cada género. 

 

Agatha et al. (2023), con una muestra de 76 profesores en India, analizaron mediante el 

modelo 4 de Hayes un modelo de mediación que evalúa si una variable intermedia explica la 

relación entre una variable independiente y una dependiente el papel de los estereotipos en la 

relación entre discriminación laboral e intención de abandono. Los resultados evidencian que los 

estereotipos median inversamente esta relación (β = -0,1527; IC = -0,31, P=-0,04), sugiriendo que 

la percepción de discriminación no influye indirectamente en la rotación a través de su 

internalización. 

 

Los autores Imam y Manimekalai (2026), exploraron las percepciones sobre la 

discriminación de género que reciben las mujeres en puestos de abogacía, participaron 268 

empleadas en Pakistán, por medio de la regresión lineal se demostró la relación de ambas variables 

en un 28.2% (p= 0.03), lo que demuestra que las empresas pueden reducir los prejuicios de género 

brindando igualdad de oportunidades a sus colaboradoras. 

 

Los estereotipos son determinantes clave en la rotación de personal, es significativo 

estudiarlos debido a que existen brechas en las investigaciones aplicadas, que se desarrollan 

específicamente en el sector femenino, debido a la percepción y expectativas sociales, que influyen 

en su experiencia laboral, es trascendental su visión ante un estudio debido a su asignación de roles 

de cuidado y conciliación familiar, lo que las coloca en desventaja en términos de oportunidades 

de promoción y desarrollo profesional (Eagly y Karau, 2024). 
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2.2.3 Marco teórico de la variable independiente X3: Falta de conciliación de vida familiar- 

laboral. 

 

a) Teorías  

 

 Teoría del intercambio social 

Es desarrollada en el ámbito de la sociología y la psicología social, se centra en las 

relaciones sociales y cómo las personas evalúan y responden a las interacciones interpersonales 

basadas en el principio de reciprocidad, además aborda la importancia de la calidad de las 

relaciones laborales en la retención de empleados (Blau, 1964). 

 

De esta forma esta teoría ofrece una perspectiva útil para comprender cómo las 

percepciones de equidad, la calidad de las relaciones laborales y la evaluación de costos y 

beneficios influyen en la decisión de los empleados de permanecer en una organización o renunciar 

(Mitchell, 2005). 

 

 Teoría de la privación relativa 

 

Además, la teoría de la privación relativa (Crosby, 1976), se refiere a los sentimientos 

negativos causados por resultados relacionados con el trabajo que son desiguales o peores en 

comparación con un grupo de referencia o un estándar, sugiere que la insatisfacción ocurre en 

presencia de tal discrepancia. Este proceso consiste en juicios subjetivos del empleado, más que en 

circunstancias objetivas (Ren et al., 2013). 

 

Como parte de las propuestas la teoría del intercambio social es relevante para comprender 

como la falta de conciliación de vida laboral y familiar dependerá de los recursos que el empleado 

recibe en sus actividades laborales, las decisiones vinculadas con este equilibrio se consideran 

constantemente en los beneficios organizacionales, de tal media que si la organización no fomenta 

un intercambio equitativo entre estos dominios aumenta la rotación (Frone, 1997). 
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b) Definiciones 

 

La primera definición formal de falta de conciliación de vida familiar-laboral proviene de 

Greenhaus y Beutell (1985), quienes lo establecen como el grado en que la presión derivada de los 

roles familiares y laborales interfieren con el desempeño del otro. Es relevante reconocer que el 

conflicto entre el trabajo y la familia surge de la carga excesiva de responsabilidades laborales y 

familiares lo que limita la capacidad del individuo de gestionar ambos rubros (Li, et al, 2022). 

 

Para Ardiansyah y Nawangsih (2023), se trata de un tipo de conflicto entre roles que surge 

entre la discrepancia y las demandas opuestas de las actividades laborales -familiares. Ante ello se 

presentar una disminución en el desempeño laboral de los empleados incidiendo negativamente en 

su bienestar, al igual que en la eficiencia de la empresa. 

 

En contraste a ello Kakar et al. (2024), indican que el mantener un desequilibrio entre la 

vida personal y laboral conlleva una mayor insatisfacción ante las demandas del individuo, 

generando un entorno dinámico en la interconexión de la vida del empleado. De esta forma un 

empleado que sabe gestionar su éxito en ambos apartados muestra un poco el interés por abandonar 

su trabajo. 

 

Lo conceptualizado por Kakar et al. (2024), es una definición que enfatiza cuales son las 

acciones que dan paso al no poder lograr un equilibrio entre sus responsabilidades laborales, y 

actividades personales, además de marcar las consecuencias sobre todo al mencionar el bienestar 

del empleado, factor importante por lo que puede considerarse para rotar. 
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c) Investigaciones aplicadas 

 

Dentro del sector salud, Wen et al. (2023), analizaron la relación existente entre la rotación 

del personal médico y la conciliación trabajo familia de 2259 doctores de China, los resultados se 

trabajaron por medio de regresión múltiple, que se explicó en una varianza total del 31.3% (p= 

0.01), lo que evidencia una relación estadísticamente significativa entre las variables estudiadas. 

 

En este mismo sector, Evelin y Rosana (2024), determinaron el efecto entre ambas variables 

con 86 médicos de la ciudad de Bandung, Indonesia, la estimación de datos a través de la regresión 

múltiple demostró que la conciliación mantuvo un efecto significativo en la rotación con un 

porcentaje del 30.3% (p= 0.00), lo que sugiere que las condiciones que favorecen el equilibrio entre 

las responsabilidades laborales y familiares influyen de manera importante en la decisión de los 

profesionales de la salud de permanecer o abandonar su organización. 

 

Con el propósito de examinar el efecto entre la falta de conciliación vida familiar-laboral y 

la rotación de personal, Sabella y Fazlurrahman (2024), realizaron un estudio con 135 empleados 

del área de negocios en Indonesia. Para su evaluación de los datos se utilizó el modelo de 

ecuaciones estructurales, a partir del cual se obtuvo un coeficiente de relación de 0.163, lo que 

indica una asociación positiva entre la falta de conciliación y la rotación de personal, sugiriendo 

que las dificultades para equilibrar las responsabilidades laborales y familiares pueden incidir en 

la decisión de los empleados de abandonar la organización. 

 

Estudiar la conciliación de vida laboral familiar, conlleva la percepción de inequidad en el 

trato o en las oportunidades sobre todo en el contexto mexicano, llevando a muchas mujeres a 

abandonar sus empleos en busca de un entorno más inclusivo. Por tanto, abordar los estereotipos 

de género en los roles es fundamental para reducir la rotación de personal y promover una fuerza 

laboral más equitativa y diversa. 
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2.2.4 Marco teórico de la variable independiente X4: La inflexibilidad laboral 

 

a) Teorías 

 

 Teoría de la justicia organizacional 

 

Esta teoría sugiere que las percepciones de justicia en el lugar de trabajo, incluida la 

asignación de recursos, como la inflexibilidad laboral, pueden influir en el compromiso y la 

satisfacción laboral de los empleados. Cuando los empleados perciben que su organización ofrece 

inflexibilidad laboral de manera justa y equitativa, es más probable que estén satisfechos y menos 

probable que abandonen la organización (Greenberg, 1987). 

 

De tal forma es trascendental para esta variable de inflexibilidad laboral, debido a que 

examina cómo las percepciones de desigualdad en las relaciones sociales afectan el 

comportamiento y la actitud de las personas, incluida la consideración de los superiores y 

compañeros (Thibaut y Walker, 2017). 

 

 Teoría de los límites 

 

Hace referencia a un concepto psicológico que explora cómo las personas carecen de 

oportunidades para establecer límites personales para proteger su bienestar emocional, mental y 

físico. En el contexto laboral, esta teoría puede aplicarse para comprender cómo los empleados 

establecen límites con respecto a su carga de trabajo, nivel de estrés y equilibrio entre el trabajo y 

la vida personal (Clark, 2000). Cuando estos límites son constantemente violados en el trabajo, los 

empleados pueden experimentar una mayor rotación y buscar nuevas oportunidades laborales que 

les permitan establecer límites más saludables y satisfactorios (Kossek y Lautsch, 2018). 
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Considerando lo anterior la teoría de los límites, es la que cuenta con una explicación 

mayormente relacionada a la flexibilidad laboral, fomenta la negociación activa del cómo se debe 

de gestionar los roles dentro del hogar, así como el trabajo, de tal manera que la autonomía permite 

balancear las necesidades de cada persona, que se observa dentro de los ajustes de horarios, y 

diversos lugares de trabajo como lo es vía remota (Allen et al., 2013). 

 

b) Definiciones 

 

Uno de los primeros enfoques teóricos para comprender la inflexibilidad laboral, lo atribuye 

Handy (1984), quien lo establece como una demanda laboral, que busca la falta de adaptación hacia 

nuevas demandas en el entorno laboral, y a su vez está relacionada con las modalidades del trabajo 

para mejorar el bienestar y productividad, de esta forma se crea una vinculación dinámica ante lo 

que la empresa requiere, y los derechos del empleado. 

 

Dentro de la inflexibilidad se describen estructuras organizacionales en las que las políticas 

de trabajo restringen la autonomía del empleado para ajustar su jornada, tareas o lugar de trabajo, 

generando conflictos entre responsabilidades laborales y familiares (Zieldelis et al., 2023). Se 

conceptualiza como condiciones de trabajo rígidas en términos de tiempo, lugar o intensidad 

laboral, que limitan la capacidad de los empleados para equilibrar sus responsabilidades laborales 

y personales (Anton et al., 2023). 

 

Además, puede entenderse como la ausencia de políticas de flexibilidad organizacional que 

permitan adaptar el trabajo a las necesidades individuales, lo que repercute en la satisfacción 

laboral y la salud psicológica (Romo et al. (2024) et al., 2024). Para Wang et al. (2025), la 

inflexibilidad laboral se refiere a la limitada capacidad de los trabajadores para modificar horarios, 

condiciones o ubicación del trabajo, lo que dificulta la conciliación entre la vida laboral y personal 

y puede afectar el bienestar del empleado. 

 

 

 

 



48 

 

Después de hacer una revisión de literatura y analizar las dimensiones de las definiciones 

de los distintos autores se elaboró la siguiente definición para la elaboración de ítems: La 

inflexibilidad laboral consiste en la capacidad de modificar las condiciones y horarios laborales 

para satisfacer las necesidades del empleado. Esto implica la posibilidad de adaptar el tiempo, el 

lugar y la modalidad de trabajo, lo que brinda mayor autonomía y facilita la armonización entre la 

vida laboral y personal, tomando como referencia lo escrito por (Wang et al., 2025). 

 

c) Estudios aplicados 

 

Aziz et al. (2023), analizan el efecto de los acuerdos inflexibles sobre la rotación con 100 

empleados de la generación millenial en Yakarta, Indonesia, donde el valor beta se presenta a partir 

de la ecuación (β =0.255, p = 0,027), lo que marca que mayores niveles de inflexibilidad en los 

acuerdos laborales se asocian con una mayor tendencia de los empleados a abandonar la 

organización. 

 

En un rubro hospitalario Bravo et al. (2023), trabajaron la rotación de personal y la 

inflexibilidad en 150 sucursales de autoservicios en la Ciudad de México, a partir de la correlación 

por el software SPSS V.26, se mostró la relación positiva en un 26.8%, p= 0.03, lo que sugiere que 

los niveles de inflexibilidad laboral se encuentran asociados con la dinámica de rotación del 

personal dentro de las organizaciones estudiadas. 

 

Dentro del sector de servicios, Berber y Gásic (2024), estudiaron la relación entre ambas 

variables, para ello se trabajó con una muestra de 514 empleados en la República de Serbia, las 

relaciones propuestas se aprobaron en el software SmartPLS lo que demostró la relación inversa a 

partir de la ecuación (β = –0,197 p=0,000), donde se observa que mayores niveles de inflexibilidad 

laboral se asocian con una menor intención de rotación en los empleados. 
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En su investigación George y Vihari (2025), estudiaron la relación entre ambas variables, 

con participación de 250 empleados en una empresa de energía en los Emiratos Árabes Unidos, a 

partir de la regresión lineal se demostró que la inflexibilidad es clave en la rotación de personal 

con una relación en 30% (p=0.02) lo que confirma la relevancia de las condiciones laborales 

flexibles para favorecer la permanencia de los empleados dentro de las organizaciones. 

 

A partir de los estudios aplicados, se demuestra que es importante considerar la 

inflexibilidad en la investigación, se ha convertido en un desafío derivado de las jornadas laborales, 

lo que conlleva a un desarrollar políticas que permitan a las mujeres disponer de su tiempo para 

diversos asuntos (Milman y Dicksonm 2024). 

 

2.2.5 Marco teórico de la variable independiente X5: hostigamiento sexual (HS) 

 

a) Teorías 

 

 Teoría de la autoeficacia 

Esta teoría postula que el comportamiento de hostigamiento sexual puede ser aprendido a 

través de la observación y la imitación de modelos, y reforzado por las reacciones de los demás en 

el entorno laboral. Desde la teoría de la autoeficacia el hostigamiento puede afectar la autoeficacia 

de las víctimas, es decir, su creencia en su capacidad para enfrentar y manejar situaciones difíciles. 

Si las víctimas perciben que no tienen control sobre la situación o que no recibirán apoyo adecuado, 

pueden tener una mayor rotación, ya que pueden sentir que no pueden cambiar su situación y buscar 

un entorno laboral donde se sientan más empoderadas (Bandura, 1976). 

 

De esta manera la autoeficiencia se refiere a la creencia de una persona en su capacidad 

para lograr metas y enfrentar desafíos. En el contexto del hostigamiento sexual, la autoeficacia 

puede influir en cómo las personas perciben y responden a las situaciones de importunación, 

cuando las personas tienen una alta autoeficacia, es más probable que perciban el hostigamiento 

sexual como algo que pueden manejar y enfrentar de manera efectiva (Riger, et al. 1998). 
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 Teoría del estatus y la jerarquía 

 

Esta teoría sugiere que el hostigamiento sexual puede ser una forma de mantener la jerarquía 

de género en el lugar de trabajo, donde las mujeres son objetivadas y degradadas para reafirmar la 

posición de los hombres en la organización (Gutek y Koss, 1993). Lo anterior sugiere que las 

normas y la cultura organizacional pueden contribuir a la tolerancia o incluso al fomento del 

hostigamiento sexual en entornos donde existen desigualdades de poder y estatus, afectando la 

percepción de estatus y poder de las víctimas, disminuyendo su autoestima y autoeficacia, y 

reforzando su posición de menor estatus en la jerarquía organizacional (Willness, et al., 2007). 

 

La teoría del estatus y la jerarquía es clave para comprender como funcional las estructuras 

de poder dentro de un grupo o institución, ante el enfoque de hostigamiento se centra en las 

diferencias en estatus afectan la interacción y el comportamiento organizacional, además explica 

cómo los individuos son clasificados dentro de un sistema social a partir de su prestigio poder y 

recursos, es decir hace distinciones lo que crea un orden social. 

 

b) Definiciones 

 

El hostigamiento sexual, según MacKinnon (1979), se define como cualquier 

comportamiento no deseado de naturaleza sexual que crea un ambiente intimidante, hostil o 

humillante, afectando negativamente las condiciones laborales o sociales de la víctima. Además, 

el hostigamiento sexual se considera una forma de discriminación basada en el sexo, dado que 

involucra el abuso de poder y el establecimiento de una dinámica desigual entre los géneros. 

 

Para Vara et al. (2023), el hostigamiento es considerado un fenómeno, que trae consigo un 

ambiente hostil donde predomina la intimidación y ofensas, lo que interfiere con el desempeño 

laboral, por consecuente las mujeres que presentan una situación de hostigamiento pocas veces lo 

denuncian, pero tienden a abandonar su trabajo con una mayor frecuencia. 
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El hostigamiento sexual se describe como interacciones sexuales no deseadas dentro del 

entorno laboral que derivan de relaciones de poder o desigualdad de género (Duan, 2023). Además, 

incluye comportamientos de naturaleza sexual no solicitados que afecten negativamente la salud, 

el bienestar y el desempeño laboral de los trabajadores (Mesah et al. 2023). 

 

Asimismo, este fenómeno puede entenderse como una forma de violencia de género en el 

trabajo que se manifiesta mediante conductas sexuales no deseadas que generan daño psicológico 

o profesional en las víctimas (Perales et al. 2025). De tal forma que constituye una forma de 

violencia de género en el entorno laboral caracterizada por comportamientos sexuales no deseados 

que generan daño psicológico o profesional en las víctimas (Fitzgerald y Cortina, 2025). 

 

c)Investigaciones aplicadas 

 

En el sector de salud, Subbiah et al. (2023), indagaron el impacto del hostigamiento sexual 

como razón de abandonar el lugar de trabajo en 271 oncólogos pertenecientes a la American Society 

of Clinical Oncology, para ello se trabajó con el estadístico SPSS a partir de la regresión lineal 

múltiple la cual mostró que la rotación se asocia significativamente con el hostigamiento (β = 0,93 

P < 0,01), lo que sugiere que la presencia de este tipo de conductas en el entorno laboral puede 

influir de forma importante en la decisión de los profesionales de abandonar la organización. 

 

El hostigamiento sexual tiene un impacto significativo en la rotación, a esta conclusión 

llegaron Molero et al. (2024), debido a que trabajaron con una muestra de 416 mujeres que laboran 

en el sector bancario en Lahore, Pakistán, sus resultados mostraron significancia a partir del modelo 

de ecuaciones estructurales que demostró el impacto positivo ante la rotación (β = 0,215, p= 0,000), 

lo que pone de manifiesto que la presencia de conductas de hostigamiento en el entorno laboral 

puede convertirse en un factor determinante en la decisión de las trabajadoras de abandonar su 

empleo. 
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En el sector restaurantero Meira et al. (2024), estudiaron la relación de ambas variables con 

500 empleadas de restaurantes de tiempo completo en Estados Unidos, donde se encontró la 

incidencia del hostigamiento sexual en un 35.5% (P=0.01), donde se determina como un es un 

factor organizacional que incrementa la rotación de personal, ya que deteriora el bienestar 

emocional de las trabajadoras.  

 

Es necesario estudiar la relación entre el hostigamiento sexual y la rotación de personal 

porque permite comprender las experiencias de las víctimas y desarrollar estrategias efectivas para 

su prevención, al entender el problema a fondo, se pueden crear políticas públicas y protocolos de 

conducta que protejan la dignidad e integridad de las personas y erradiquen esta forma de violencia 

(Reyna, 2022). 

 

2.3 Gráfica de Hipótesis  

 

En la figura 3 se presentan las variables que han sido definidas y fundamentadas 

teóricamente en el presente capítulo, cada una de las cuales constituye un constructo relevante para 

el análisis del fenómeno en estudio. 

Figura 3. Gráfico de hipótesis 

Fuente: elaboración propia. 
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2.3.1 Hipótesis Operativas 

 

H1=La brecha salarial es una brecha de género que incide en el aumento de la rotación 

desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo León. 

 

H2=Los estereotipos de género en los roles son una brecha de género que incide en el 

aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo 

León. 

H3= La falta de conciliación vida familiar- laboral es una brecha de género que incide en 

el aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo 

León. 

H4=La inflexibilidad laboral es una brecha de género que incide en el aumento de la 

rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo León. 

H5=El hostigamiento sexual es una brecha de género que incide en el aumento de la 

rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo León. 

 

 

2.3.3 Modelo de Relaciones teóricas con las Hipótesis 

La tabla 3 presenta de manera gráfica la relación entre la literatura científica revisada y la 

variable dependiente del estudio, con el propósito de identificar a los principales autores que han 

abordado dicha variable, así como los años en los que se han desarrollado dichas investigaciones. 

Esta representación permite visualizar la evolución temporal del conocimiento. 
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Tabla 3. Tabla de Relación Estructural Hipótesis - Marco Teórico.  

 
Referencia X1 X2 X3 X4 X5 Y 

Vroom (1964)   

* 

   * 

(Mitchell y Lee, 2001).   *   * 

(Zhu et al.,2023).      * 

Hobfoll et al. (2018) *     * 

Hall (1978)      * 

Márquez et al. (2021)  *    * 

(Hernández y Duran, 2022).   *   * 

Sinha et al. (2024)      * 

Yan et al. (2024),  *    * 

Charles et al., (2024),  *    * 

Wu et al., (2024).     * * 

Saeed et al., (2023), *     * 

Meshal et al. (2023), *     * 

Hadush y Katheroyar (2023) *     * 

Sandner y Yükselen (2024) *     * 

Brunt et al. (2025) *     * 

Dwivedi et al. (2023),  *    * 

Agatha et al., (2023),  *    * 

Imam y Manimekalai (2026),  *    * 

Wen et al. (2023),   *   * 

Evelin y Rosana (2024),   *   * 

Sabella y Fazlurrahman (2024),   *   * 

Aziz et al., (2023)    *  * 

Bravo et al. (2023),    *  * 

Berber y Gásic (2024),    *  * 

George y Vihari (2025)    *  * 

Subbiah et al. (2023)     * * 

Meira et al. (2024),     * * 

Molero et al. (2024),     * * 

Fuente: elaboración propia 

 

Como conclusión del capítulo es fundamental el desarrollar bibliográficamente cada brecha 

de género debido a que permite identificar, como se conforman a partir de una serie de cualidades, 

que se transforman en acciones, y además comprender desde diversas perspectivas como las 

brechas siguen siendo un factor de obstrucción hacia el crecimiento personal y profesional de las 

mujeres especiales. Además, es esencial analizar las diversas cualidades y factores que contribuyen 

a la formación de las brechas de género. Cada uno de estos factores se examinaron a través de 

estudios aplicados, estadísticas y teorías, lo que permite entender cómo se interrelacionan y 

refuerzan las variables independientes entre sí.  
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CAPÍTULO 3. ESTRATEGIA METODOLÓGICA 

 

Dentro de este capítulo se puntualizan el tipo y diseño del estudio realizado, así como la 

elaboración del instrumento de medición con la validación de contenido de cada ítem de las 

variables. Se describe el universo de estudio, la unidad de análisis y el cálculo para la obtención de 

la muestra y finalmente se presentan los métodos estadísticos a utilizar 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

 

A continuación, se detalla el enfoque, tipo y diseño de la investigación, considerados a 

partir de los objetivos e hipótesis del estudio. 

 

3.1.1 Tipos de investigación 

 

El tipo de una investigación implica la definición de la estrategia general que guiará todo 

el proceso de estudio, determinando cómo se recogerán, analizarán e interpretarán los datos 

necesarios para responder a las preguntas de investigación (Gough et al., 2012). 

 

La presente investigación se clasifica como cuantitativa, debido a que el investigador utiliza 

una encuesta para obtener información y medir la incidencia de la variable dependiente (rotación 

de personal femenino), con las variables independientes (brecha salarial, estereotipos de género en 

los roles, falta de conciliación de vida familiar- laboral, inflexibilidad laboral y hostigamiento 

sexual). Este enfoque permite utiliza datos numéricos y herramientas estadísticas para medir la 

realidad con el propósito de probar hipótesis y generalizar resultados (Gaur et al., 2020). 

 

El estudio es de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. Es exploratorio 

se justifica a partir de la existencia de vacíos en la literatura académica sobre cómo las brechas de 

género se relacionan con la rotación de personal femenino en el ámbito universitario especialmente 

a nivel posgrado. Lo anterior con el propósito de generar conocimiento inicial que sirva como base 

para futuras investigaciones orientadas a desarrollar marcos teóricos o modelos explicativos más 

sólidos (Díaz y Calzadillo, 2016). 
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El estudio es descriptivo, ya que su propósito consiste en describir las propiedades 

fundamentales del fenómeno a estudiar a través de procedimientos sistemáticos que faciliten su 

análisis, este enfoque genera información organizada, consistente y susceptible de estudiarse 

(Martínez, 2018). 

 

El estudio tiene un alcance correlacional, porque midió la relación entre las variables 

independientes (brecha salarial, estereotipos de género en los roles, la falta de conciliación de la 

vida familiar – laboral, inflexibilidad laboral y hostigamiento sexual) y la variable dependiente 

(percepción de rotación de personal femenino). Determinado en qué medida las variables 

independientes inciden en la percepción de rotación de personal femenino de las empleadas en su 

entorno laboral (Díaz y Calzadillo, 2016). 

 

Es de tipo explicativo ya que busca responder el por qué las brechas de género inciden en 

la percepción de la rotación de personal femenino, a partir de las razones y condiciones que a través 

de la prueba de hipótesis así con la comprobación de relaciones (Díaz y Calzadillo, 2016). Estas 

hipótesis fueron probadas con estimación de regresión lineal, pruebas de correlación, con el fin de 

confirmar las relaciones causa-efecto y su significancia  

 

3.1.2 Diseño de la Investigación 

 

El estudio se clasifica en diseño no experimental, ya que no existe una manipulación 

deliberada de las variables independientes; en lugar de intervenir en los fenómenos, se observa su 

comportamiento tal y como ocurre en su entorno natural (Hamaker et al., 2020). Este enfoque 

permite describir relaciones entre variables sin alterar la realidad estudiada. 

 

Se trata de una investigación transaccional, debido a que los datos se recolectan en un solo 

momento temporal, se considera a las empleadas en la situación de interés en un periodo en 

específico. Además, esta metodología facilita hacer inferencias o pronósticos a partir de lo 

observado, sin realizar un seguimiento longitudinal (Shmueli, 2010). 
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Para llevar a cabo esta investigación, se recurrió al uso de técnicas documentales, 

bibliográficas y de campo, buscando así complementar y fortalecer la validez de los datos 

obtenidos. En cuanto a las técnicas documental y bibliográfica, la estrategia se centró en la 

recopilación, e interpretación de información existente en diversas bases de datos, tales como 

libros, artículos científicos, tesis y reportes de investigación, siguiendo las recomendaciones 

metodológicas de Arias (2016). Esta etapa fue fundamental para construir el marco teórico y 

contextualizar el fenómeno estudiado. 

 

3.2 Métodos de recolección de datos 

 

Se aplicó la técnica de investigación de campo para la obtención de datos primarios 

directamente de los sujetos de estudio. Esto se realizó mediante la aplicación de un cuestionario 

estructurado, compuesto por afirmaciones relacionadas con las variables de interés definidas en el 

marco conceptual. Los instrumentos diseñados permitieron medir de forma sistemática la 

percepción, actitudes o comportamientos de los participantes, siguiendo los lineamientos 

metodológicos propuestos por López y Sandoval (2016), de esta manera, la combinación de fuentes 

secundarias y primarias aseguró una visión más integral del fenómeno investigado. 

 

La elaboración del instrumento de recolección de datos inicia con el diseño de la encuesta, 

a partir de la construcción de los ítems correspondientes a cada una de las variables contempladas 

en el estudio. Para ello, se parte del proceso de operacionalización de las variables, mediante el 

cual se establecen sus dimensiones e indicadores, así como la identificación de los estudios 

aplicados que sustentan la formulación de cada ítem. En los casos en que los indicadores no se 

encuentran previamente establecidos en la literatura revisada, se procede a su elaboración propia, 

tomando como fundamento los referentes teóricos y conceptuales que sustentan la investigación. 
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Una vez definidos y estructurados los ítems, se lleva a cabo la validación de contenido 

mediante el juicio de expertos, con el propósito de determinar la pertinencia, claridad, congruencia 

y relevancia de los reactivos respecto de las variables que se pretenden medir. Para este estudio, 

los expertos seleccionados pertenecen al área de las ciencias sociales y cuentan con experiencia en 

investigación y en el sector de consultoría, características que permiten aportar una valoración 

especializada sobre la correspondencia entre los elementos que integran el instrumento y los 

objetivos de la investigación. Este proceso contribuye a fortalecer la validez de contenido del 

instrumento antes de su aplicación a la población objeto de estudio. 

 

Los datos se recopilaron a partir de la aplicación de un cuestionario digital, por medio de la 

plataforma Google forms, se acude de manera presencial al área de posgrado de cada facultad a 

adquirir la información y solicitar el apoyo, para iniciar a contestar la encuesta, identificando 

aquellas estudiantes que actualmente se encuentren inscritas en cualquier programa de posgrado de 

dichas facultades, esto para evitar que el instrumento se responda por alumnas de nivel de 

licenciatura. 

 

3.2.1 Elaboración de la encuesta o entrevista estructurada 

 

Para elaborar el instrumento se hizo una revisión exhaustiva del marco teórico que permitió 

definir cada una de las variables y sus dimensiones. Con base en estos estudios se diseñó un 

instrumento integrado por 3 secciones y 46 ítems, la cantidad de ítems obedeció a la 

operacionalización de las dimensiones propuestas en la literatura distribuidos en seis variables. 

 

 En la primera sección se conformó el perfil de la participante a través de 6 preguntas 

demográficas: escolaridad, estado civil, número de hijos, posición en la empresa, esta 

pregunta maneja como pregunta abierta, y años trabajando en la empresa.  

 La segunda sección describe el perfil de la empresa, consiste en 5 preguntas que permiten 

identificar, el año de creación de la organización, número de empleados de la empresa, total 

de personas a su cargo, años de experiencia laboral y el producto o servicio que la empresa 

vende al mercado.  
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 La tercera sección son los ítems que conforman cada variable, constando de 35 ítems, la 

cual se dividió en 6 apartados correspondientes a cada una de las variables propuestas como 

se indica en la tabla 4 (para una mayor comprensión el instrumento se encuentra en el anexo 

1). 

 

Tabla 4. Distribución de ítems 

Tipo de variable Variable # de ítems 

Perfil de la participante  6 preguntas (1-6) 

Perfil de la empresa  5 preguntas (7-11) 

Percepción de Rotación de personal      Dependiente                                 6 preguntas (12-17) 

Brecha salarial                               Independiente 6 preguntas (18-23) 

Estereotipos de género en los roles                          Independiente 6 preguntas (24-29) 

Falta de conciliación de vida 

familiar- laboral 

Independiente 5 preguntas (30-34) 

Inflexibilidad laboral Independiente 6 preguntas (35-40) 

Hostigamiento sexual Independiente 6 preguntas (41-46) 

Fuente: elaboración propia 

 

De acuerdo con los estudios realizados por Lam et al. (2022), para la tercera sección se 

seleccionó como opción de respuesta la frecuencia a partir de los valores de Likert, en una escala 

de 5 puntos, lo rangos de respuesta son 1- totalmente en desacuerdo, 2- poco en desacuerdo, 3- 

neutral, 4 poco de acuerdo, 5- totalmente de acuerdo. 

 

3.2.2 Operacionalización de las variables de la hipótesis 

 

De acuerdo con Moran y Alvarado (2010), la operacionalización de las variables se basa en 

un conjunto de métodos y técnicas, las cuales permiten medir las variables a partir del proceso de 

separación y estimación de estas, en sus componentes que permitan su medición, además de asignar 

categorías en sus cualidades de estudio.  
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Como se observa en la tabla 5, se presentan las definiciones conceptuales correspondientes 

a cada una de las variables consideradas en la investigación. Estas definiciones fueron retomadas 

y sistematizadas a partir de los principales planteamientos teóricos desarrollados en el marco 

teórico, con el propósito de establecer una base conceptual clara que permitiera delimitar el 

significado y alcance de cada variable dentro del estudio. La definición conceptual constituye un 

elemento fundamental en el proceso de operacionalización, debido a que permite establecer con 

precisión qué se entiende por cada constructo y cuáles son los aspectos que serán considerados para 

su posterior medición. 

 

A partir de estas definiciones se establecieron las dimensiones e indicadores asociados a 

cada variable, los cuales permitieron traducir los conceptos teóricos en elementos susceptibles de 

ser observados y medidos mediante el instrumento de recolección de datos. En este sentido, la 

construcción del instrumento siguió una lógica de correspondencia entre el sustento teórico y los 

elementos empíricos que se pretendían identificar en las participantes. Esta articulación permitió 

evitar que los ítems fueran formulados de manera aislada, procurando que cada uno respondiera 

directamente a los aspectos conceptuales previamente definidos. 

 

Una parte importante de los reactivos que integran el instrumento fue identificada 

en estudios empíricos previamente desarrollados y aplicados, cuyos instrumentos o escalas 

abordaron variables relacionadas con el objeto de estudio. Por esta razón, en la tabla se incorporan 

los autores, el año y las investigaciones de procedencia de los reactivos utilizados, con el propósito 

de reconocer su origen y proporcionar el sustento académico correspondiente. La recuperación de 

ítems provenientes de investigaciones anteriores permite aprovechar instrumentos que ya han sido 

utilizados en contextos empíricos y que, de acuerdo con las investigaciones de procedencia, fueron 

diseñados para aproximarse a los constructos analizados. 
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Tabla 5. Operacionalización de las variables  

Variable Definición Autores Unidad 

X1 Brecha 

Salarial 

Se relaciona con la variación en la 

información económica, especialmente en 

lo que respecta a los ingresos, debido a 

decisiones inclinadas, siendo los hombres 

quienes suelen recibir mayores beneficios. 

(Criado, 2020).  

Los ítems 17,18 y 19 fueron 

probados por Davey, et al., 

(1999). El ítem 20 se 

desarrolló por Tekleab, et 

al., (2005). El ítem 21 se 

desarrolló por Judge 

(1993). El ítem 22 los 
autores Lam et al. (2022).  

Los ítems 17,18 se validaron con 300 estudiantes universitarios de Estados 

Unidos con una escala tipo Likert enumerada del 1 al 5. Alpha de 0.85, 

0.77 y 0.92 respectivamente. En la validación participaron 400 empleados 

del sector industrial en Francia, escala tipo Likert enumerada del 1 al 7. 

Alpha de 0.80 Con una escala tipo Likert enumerada del 1 al 7 el 

instrumento se validó con 250 estudiantes de la Facultad de Derecho en 

Michigan, Alpha de 0.900Se trabajó con 500 empleados del sector salud 
en Jordiana, con una escala tipo Likert, del 1 al 5 este ítem marcó un Alpha 

de 0.89  

X2 

Estereotipos de 

género en los 

roles  

Representan el principal impedimento 

para el desarrollo profesional de las 

mujeres, (Kezar yAcuña,2020). Estas 

percepciones habitualmente desvalorizan 

las capacidades del sexo femenino en sus 

funciones laborales, además de implicar 

un significado que busca restringir el 
avance (Elci et al., 2021). 

Para todos los ítems de esta 

variable, se tomó como 

referencia la investigación 

realizada por De Gioannis 

et al (2024). 

Todos los ítems de esta variable se validaron con 325 estudiantes en las 

universidades en Italia, especialmente en el área de humanidades escala 

tipo Likert enumerada del 1 al 5 con un Alpha de 0.81, 0.88, 0.85, 0.77 y 

0.85 respectivamente. 

X3 Falta de 
conciliación 

vida familiar- 

laboral 

Para Ardiansyah y Nawangsih (2023), se 
refiere a un conflicto de funciones que 

emerge de la diferencia y las exigencias 

contrarias de las tareas laborales y 

familiares. Como resultado, se observa 

una reducción en la productividad de los 

trabajadores, afectando de manera 

desfavorable su bienestar y, a su vez, la 
efectividad de la organización. 

Los ítems 29 y 30, se 
trabajaron por los autores 

(Alves et al., 2024). 

Para los ítems 31 y 32 los 

investigadores Xiaoyu et al. 

(2022). 

El ítem 33 se desarrolló por 

Carlson et al., (2000). 

Para esta variable se encuestaron a 301 auditores del sector tecnológico 
en Inglaterra, con escala tipo Likert enumerada del 1 al 7, con un Alpha 

de 0.93. 

X4 

Inflexibilidad 

laboral  

La inflexibilidad laboral consiste en la 

capacidad de no modificar las condiciones 

y horarios laborales para satisfacer las 

necesidades del empleado. Esto implica la 

posibilidad de adaptar el tiempo, el lugar 

y la modalidad de trabajo, lo que brinda 

mayor desinterés, tomando como 

referencia lo escrito por 
(Berber et al. 2022). 

El ítem 34 y 35, se 

desarrollaron a partir de 

Jiaqui, et., al (2023). 

Por su parte los ítems 

36,37,38 y 39 se trabajaron 

por los autores Hartner et 

al., (2023). 

Con una escala enumerada del 1 al 7, se aplicó 600 docentes de 

educación primaria en Japón, a partir de un alpha de 0. 842.Participaron 

200 estudiantes universitarios en India, escala tipo Likert enumeradas 

del 1 al 5, con un Alpha de .818 

 

X5 

Hostigamiento 

Sexual  

Desde su perspectiva Osterman y Boström 

(2022), indican que el hostigamiento 

sexual surge debido a la intimidación en el 

entorno laboral, originándose de acciones, 

procesos y continuas 

desfavorablemente a una persona 

afectada. Esto se manifiesta a través de 
comportamientos tales como la 

persecución, el acoso, los insultos 

o la exclusión sistemática de un individuo, 

donde hay una superioridad de poder 

evidente entre las partes, evidenciado por 

el hecho de que un empleado sea 

hostigado por un jefe. 

El ítem 40 se trabajó por 

Moleiro et al., (2023). 

Los ítems 41 y 42 se 

desarrollaron por 

Fitzgerald et al., (2009). 

Los ítems 43,44 y 45 fue 

diseñado por Hardies 
(2023) 

Se contó con la participación de 300 empleadas del sector industrial 

manufacturero, en Colombia, escala del 1 al 5, con Alpha de 0.955 

Los ítems se validaron con 448 mujeres del ejercito militar, de Estados 

Unidos, los Alpha se mostraron en un .781 y .851 respectivamente, escala 

enumerada 

del 1 al 7. Se recopilaron datos de 321 empleados belgas del área de 

contabilidad, con 
escala tipo Likert del 1 al 7, Alpha de 0.79 y 0.82 

Y Rotación de 

personal 

Se conceptualiza a partir de las labores 

propias, donde el empleado manifiesta su 

necesidad de culminar su relación con la 

organización, sin 
embargo, la particularidad de estos es 

autores es que dentro de su decisión de 

abandonar el empleado aún se encuentra 

inmerso en la empresa, además de que 

para ellos (Nguyen et 

al., 2023). 

Los ítems 11 y 12 se 

desarrollaron por Omar 

et al., (2024), 

Los ítems 13 y 14 fueron 
probados por Li 

et al., (2022). 

El ítem 15 fue probado por 

Mittal et al., (2022). 

El ítem 16 fue elaboración 

propia.  

Participaron 200 empleadas del sector de salud en Bangladesh, con una 

escala tipo Likert enumerada del 1 al 5, Alpha de Cronbach de 0.94.Se 

recopilaron 505 de docentes de primaria y secundaria en Chima, con una 

escala Likert del 1 al 5, Alpha de 0.78y 0.87. Se encuestó a 350 

empleados del sector manufacturero en España, escala tipo Likert 
enumerada del 1 al 7, Alpha de Cronbach de 0.80 

 

Fuente: elaboración propia 
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3.2.3 Métodos de evaluación de expertos. 

 

Para el estudio, la validez de contenido fue evaluada mediante el método de juicio de 

expertos. Para ello, se contó con la participación de cuatro especialistas, quienes valoraron en qué 

medida los ítems propuestos lograban medir de forma adecuada conforme a las variables definidas 

en la investigación. Para Balderas et al. (2022), este proceso permitió emitir juicios críticos 

orientados a mejorar el instrumento de medición, proponiendo ajustes necesarios conformes a 

criterios de pertinencia, claridad, coherencia, así como considerar la posible eliminación de ítems 

no relevantes (anexo 2).   

 

Para la validación cada ítem fue calificado según su nivel de relevancia utilizando una escala 

de cuatro puntos, 1 corresponde a irrelevante, 2 poco relevante, 3 relevante, 4 muy relevante, se 

adoptó como criterio de aceptación una puntuación superior a 2, lo que implicaba conservar 

únicamente los ítems considerados relevantes o muy relevantes. 

 

El panel de expertos estuvo conformado por cuatro investigadores especializados en 

tendencias de capital humano,  dos de ellos son catedráticos de nivel licenciatura en FACPYA, uno 

de ellos es consultor independiente con experiencia en auditoria en recursos humanos y diseño 

organizacional, otro de ellos es experto en psicología laboral con trayectoria en relaciones 

laborales, y bienestar laboral, participaron 2 mujeres expertas una de ellas con amplia experiencia 

en formación de empresas y la cuarta experta en diversidad generacional en las organizaciones, 

para mayor detalle sobre el perfil de los expertos, se puede consultar el anexo 3, que muestra el 

resultado de la evaluación, a partir del desglose y ponderación en relevancia de cada ítem. 

 

Los principales hallazgos y recomendaciones derivadas de la evaluación experta fueron los 

siguientes: Se sugirió redactar todos los ítems en primera persona, con el fin de facilitar que el 

encuestado se identifique con las afirmaciones y las perciba como propias, y no como suposiciones 

sobre otros.  
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En el caso de la variable rotación de personal, se recomendó adecuar la redacción al 

contexto local y usar expresiones como: “Consideras que hay empleadas en la organización que…” 

o “Hay empleadas en mi empresa que…”, con un lenguaje más natural y cercano. Decisión tomada 

a partir de las tutorías llevadas a cabo con la directora de tesis, estas modificaciones permitieron 

que los reactivos fueran consistentes con la unidad de estimación definida para la investigación, 

centrada en la percepción de las participantes sobre la rotación observada dentro de sus 

organizaciones. 

 

Para la variable inflexibilidad laboral, se propuso no limitarse a la modalidad en línea, sino 

incluir otros elementos como el salario emocional, reajustes de horarios y otras formas de 

conciliación laboral a partir de lo descrito por Berber et al. 2022. Respecto a las variables 

independientes X1 brecha salarial, X3 falta de conciliación de vida familiar- laboral, X5 

hostigamiento sexual, se planteó revisar y modificar ciertos verbos que podrían resultar sensibles 

o causar incomodidad a los participantes, donde solo para esta variable se eliminó 1 ítem de cada 

variable.  

 

3.3 Población, marco muestral y muestra 

 

En este apartado se determina la población de empleadas a quienes se les aplicará el 

instrumento de medición y que están al mismo tiempo estudiando una maestría, dentro de la UANL. 

Por lo que la población son las estudiantes de una maestría en Ciudad Universitaria en las 4 

facultades seleccionadas según la tabla 6. El total de la población en este nivel de estudios es de 

534 mujeres a partir de los registros oficiales proporcionados por las facultades. La población 

objeto de estudio se define bajo un criterio finito, porque el marco muestral está delimitado por un 

registro institucional de (N = 534) estudiantes de maestría pertenecientes a las cuatro facultades 

seleccionadas de la UANL (Cochran, 1977; Rositas Martínez, 2014). Al conocerse con exactitud 

el tamaño del universo para la estratificación, se justifica la aplicación de la fórmula de muestreo 

para poblaciones finitas, garantizando el control del error de estimación y la representatividad 

estadística de la muestra real obtenida. 
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Tabla 6. Distribución de la población por cada dependencia  

  Facultad                             Estudiantes de una maestría que están 

trabajando en Nuevo León 

Fac. De Ciencias Químicas 72 

Fac De Contaduría Pública y Administración 195 

Fac. De Derecho y Criminología 247 

Fac. De Trabajo Social y Desarrollo Humano 20 

Total 534 

                                       Fuente: Elaboración propia 

3.3.1 Tamaño de la muestra 

 

La población de estudio, está conformada por mujeres que están laborando en diversas 

empresas localizadas en el área metropolitana de Monterrey, en el estado de Nuevo León. De 

acuerdo al contexto, se observó dificultad para contactar a las mujeres que han rotado en las 

empresas, por lo anterior se decidió dirigirse con mujeres, que ejecuten el doble rol: como 

trabajadoras y estudiantes para responder la encuesta en base a su percepción y medir las brechas 

de género que inciden en el aumento de la rotación y así tener una perspectiva más clara del 

fenómeno de estudio. 

 

Debido a la alta movilidad y las barreras de accesibilidad el diseño de esta investigación se 

fundamenta en un muestreo intencional basado en la selección de informantes clave bajo el rol de 

participantes-observadoras (Spradley, 1980). Se recurre a sujetos que están inmersos de forma 

directa en el entorno objeto de estudio (Jorgensen, 1989). Esta estrategia metodológica permite 

recolectar datos fiables y contextualizados sobre las brechas de género en el entorno laboral, toda 

vez que las empleadas poseen un acceso vivencial y de primera mano a las dinámicas 

organizacionales que inciden en la rotación del talento femenino debido a experiencias 

presenciadas por sus compañeras, que tomaron la decisión de rotar. 

 

 

 

 

 

 



65 

 

De acuerdo al perfil de la muestra se consideraron estudiantes a nivel de posgrado, debido 

a que tienen una mayor trayectoria laboral que las alumnas de licenciatura. Se seleccionaron cuatro 

facultades (FACDYC, FACPYA, FTSYDH, FCQ), que representan distintas áreas de 

conocimiento, manteniendo la diversidad académica necesaria para la estimación comparativa, sin 

comprometer la viabilidad operativa del estudio. En términos de muestreo, esta delimitación 

constituye un muestreo de conveniencia proporcional, lo cual es aceptado como técnica válida en 

estudios sociales (ONU Mujeres, 2023). 

 

La selección de las participantes se fundamentó en criterios metodológicos y contextuales 

Se eligieron a empleadas que cursan estudios de maestría en distintas facultades de la Universidad 

Autónoma de Nuevo León debido a que combinan su experiencia como trabajadoras con una 

formación académica que favorece la reflexión crítica y el análisis de las dinámicas 

organizacionales, lo que enriquece su percepción sobre las brechas de género en el ámbito laboral 

(Moros, 2018). Asimismo, las facultades seleccionadas concentran un alta matricula femenina y 

representan diversas áreas de conocimiento, lo que permite contar con una población heterogénea, 

pero proporcionalmente estratificada, incorporando perspectivas de diferentes contextos 

disciplinarios (Gibson et al., 2011).  

 

La selección de la muestra respondió a criterios de accesibilidad y representatividad, 

garantizando la posibilidad de realizar la estratificación, se consideraron mujeres con experiencia 

laboral, debido a que su permanencia en organizaciones les proporciona elementos suficientes para 

describir y analizar desde su percepción, las experiencias vinculadas con la rotación de personal 

observadas en su entorno de trabajo. 

 

Para el cálculo del tamaño de la muestra se utilizó la fórmula estadística para poblaciones 

finitas con variables categóricas, fundamentado en los teoremas de muestreo probabilístico de 

Cochran (1977). Asimismo, la aplicación y pertinencia de esta ecuación en el contexto de las 

investigaciones organizacionales y de encuestas sociales se encuentran sustentada y descrita por 

Rositas (2014) en los criterios metodológicos institucionales, tomando como referencia que dentro 

de las 4 facultades la población de mujeres asciende a 534 estudiantes, de esta forma la fórmula 

desglosa a continuación.   



66 

 

Ecuación 1. Fórmula para el tamaño de muestra 

Nz2(pq) 
𝑛 = 

(N − 1) 𝑒2 + 𝑧2 𝑝𝑞 
 

N= 534 alumnas 

Z= 1.96 con un 5% de confiabilidad p= 0.50 

q=0.50 e= 0.1 

 

Donde 

n= Tamaño muestral 

N: Tamaño de la población 

p: Probabilidad de ocurrencia del evento (50%) 

q: Probabilidad de no ocurrencia del evento (50%) 

z: Nivel de confianza (1.96 con un 5% de confiabilidad)  

e: Nivel del error 

 

De tal forma que la sustitución de los datos corresponde a 

534 1.96(2) (0.50)(0.50) 
𝑛 = 

(534) 0.1(2) + (1.96)2(0.50)(0.50) 
= 81 

 

Se desarrolla el procedimiento de la estratificación, dado a que asegura que todas las 

subpoblaciones importantes estén representadas adecuadamente, incluso aquellas difíciles de 

observar y garantiza la representación de subgrupos que podrían ser pequeños o difíciles de captar 

en un muestreo aleatorio simple (Lohr et al., 2010).  

 

La tabla 7 determinó la proporción de cada estrato dividiendo el número de mujeres en cada 

facultad, entre el total de mujeres consideradas en el universo (N=534). posteriormente, cada 

proporción se multiplicó por el tamaño de la muestra total (n=81) para obtener el número de 

encuestas que correspondía aplicar en cada facultad. Sin embargo, se obtuvieron un total de 111 

encuestas, lo que contribuye a incrementar la confiabilidad del estudio y a reducir el margen de 

error, lo que favorece la generalización de los hallazgos.  
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En este sentido, el contar con un número mayor de encuestas permitirá disponer de un 

panorama más representativo de la población de interés (Hernández et al., 2024). Las 111 

encuestadas se distribuyeron de la siguiente forma, 50 pertenecientes a FACPYA (45.05%), 40 

correspondientes a FACDYC (36.04%), 15 correspondientes a FCQ (13.51%) y 6 a FTSYDH 

(5.41%).  

 

Tabla 7. Estratificado 

 

Fuente: elaboración propia 

 

3.3.2 Sujetos de Estudio 

 

El objeto de estudio son las diferentes empresas en Nuevo León en donde hay empleadas 

estudiantes de una maestría de la UANL y que se espera hayan tenido un contacto con mujeres que 

han sufrido posibles rotaciones por brechas de género. Al no poder contactar personalmente a las 

mujeres que ya rotaron, se les pregunta a las otras empleadas que conocen la situación de manera 

general sobre esta problemática. Por lo tanto, el sujeto de estudio, son las empleadas mujeres que 

se desempeñan en puestos administrativos de empresas en Nuevo León y que, al mismo tiempo, 

estudian un posgrado en la UANL.  

 

 

Facultad de  No. De 

estudiantes   

mujeres* 

Calculo del estratificado 
(No. Estudiantes mujeres por 

facultad/total de la población * 100) 

No. De estudiantes a  

encuestar 
(estratificado * n) 

Derecho y  Criminología 247 (247/534)*100 = 0.4627 (46%) 0.4627 * 81 = 37 

Contaduría Pública y 

Administración 

195 (195/534)*100 = 0.3652 (37%) 0.3652 * 81 = 30 

Ciencias Químicas 72 (72/534)*100 = 0.1348 (13%) 0.1348 * 81 = 11 

Trabajo Social y Desarrollo 

Humano 

20 (20/534)*100 = 0.0375 (4%) 0.0375 * 81 = 3 

Total 534 100% 81 
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Cabe señalar que el estudio se realiza con empleadas que estudian en cuatro facultades de 

la UANL: como FACDYC, FACPYA, FTSDH y FCQ. La presente estrategia metodológica no 

pretende generalizar los resultados al total de estudiantes de maestría, sino comprender los 

fenómenos observados en un grupo representativo de mujeres que trabajan en empresas localizadas 

en Nuevo León. 

 

La experiencia laboral les permite percibir las brechas persistentes en el entorno 

organizacional de las que enfrentan estas mujeres, en un contexto organizacional como brechas que 

podrían influir en renunciar.  

 

Para la recolección de datos, se llevará a cabo un proceso de contacto directo en las 

facultades mencionadas. Acudiendo de forma presencial para obtener las respuestas al cuestionario 

permite obtener un contacto directo sobre la población de mujeres en posgrado, asegurando que la 

muestra seleccionada esté alineada con los criterios de estudio establecidos. 

 

3.4 Métodos de análisis  

 

Con el propósito de facilitar la visualización de las principales características de la muestra 

(Hernández et al., 2021), se utilizó la estadística descriptiva. Esta técnica permitió obtener 

información precisa sobre el perfil sociodemográfico de las empleadas encuestadas y de la empresa, 

tales como edad, municipio de residencia, total de personas a su cargo, antigüedad laboral, entre 

otros. Los resultados se presentan mediante gráficas de barras, pastel y tablas de frecuencias, que 

facilitan la interpretación de los promedios, porcentajes y distribuciones de los datos recopilados. 
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Adicionalmente, se calculó el coeficiente Alfa de Cronbach para obtener la confiabilidad 

del instrumento de medición, con el objetivo de verificar la consistencia interna de los ítems que 

conforman cada una de las variables del estudio (Roco et al., 2024) .Los resultados se trabajarán, a 

partir de la estadística inferencial por medio de la regresión lineal múltiple, con el software 

estadístico SPSS V.21, se optó por este software ya que simplifica los cálculos complejos, además 

de automatizar la verificación de supuestos estadísticos y genera resultados detallados en tablas, lo 

que facilita la interpretación y el diagnóstico del modelo (Véla, 2016). Donde se presentará la 

ecuación de regresión lineal múltiple, al ser un modelo estadístico que busca explicar o predecir el 

comportamiento de una variable dependiente a partir de dos o más variables independientes 

(Carrasquilla et al., 2016). 

 

Finalmente, dentro de este capítulo se desarrolló la estrategia metodológica a partir del tipo 

y diseño de investigación, donde también se presenta la elaboración del instrumento y la validación 

de expertos, asimismo se muestra la población haciendo énfasis en la muestra a partir de la 

aplicación de una fórmula para obtener el dato total de participantes, además se precisa el método 

de análisis que se define con precisión a continuación. 
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CAPÍTULO 4. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

 
En este capítulo se presentan los resultados estadísticos descriptivos y los obtenidos 

mediante la aplicación del modelo de regresión lineal múltiple, basado en las 111 encuestas 

realizadas a las empleadas que estudian un posgrado en la UANL y que pueden percibir las brechas 

de género que inciden en la rotación del personal femenino en las empresas de Nuevo León. 

Inicialmente, se exponen los estadísticos descriptivos correspondientes al perfil demográfico del 

entrevistado y de la empresa. Posteriormente, se muestran los supuestos estadísticos para utilizar el 

método de regresión múltiple, y se introduce el modelo de regresión dentro de la estadística 

inferencial. Finalmente, se presenta la comprobación de las hipótesis planteadas en esta 

investigación. 

 

4.1 Prueba piloto  

 

Se aplicó la prueba piloto a 30 empleadas que estudian un posgrado en FACPYA con la 

finalidad de validar el cuestionario con la prueba de Alpha de Cronbach, la cual es considerada un 

procedimiento que mide la consistencia interna de los constructos de una escala con una fiabilidad 

que es óptima si se encuentran puntuaciones entre un rango de 0.70 a 0.90 (Gómez, 2021).  

 

Como se muestra en la tabla 8, las 6 variables están dentro del rango de confiabilidad del 

instrumento. Es importante señalar que se eliminaron 3 ítems del instrumento original (35 ítems), 

correspondientes a las variables de hostigamiento sexual (1), brecha salarial (1), conciliación de 

vida laboral (1), conformando el instrumento final 32 ítems para considerar aplicar a la muestra del 

estudio. Dado lo anterior se confirma la confiabilidad para la aplicación del instrumento a la 

muestra.  
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Tabla 8. Alpha de Cronbach de la prueba piloto 

 

Fuente: Elaboración propia 
 

La eliminación de estos ítems responde a los resultados obtenidos durante el proceso de 

evaluación del instrumento, en el cual se determinó que dichos elementos no cumplían con los 

criterios establecidos para su aplicación.  

 

4.2 Resultados finales 

 

La estadística descriptiva constituye un aspecto relevante para la interpretación de los 

resultados, debido a que cuantifica características propias del sujeto de estudio, además de su etapa 

laboral. 

 

4.2.1 Estadística descriptiva del perfil del encuestado 

 

El análisis estadístico descriptivo se emplea para revisar los datos recolectados de las 

encuestadas y obtener una visión clara de las características fundamentales de estas. A 

continuación, se muestran los datos sociodemográficos, así como los datos laborales de la muestra 

de estudio. En total se obtuvieron 111 encuestas 

 

En el gráfico 1, se analiza que la distribución por edad refleja una concentración en el rango 

de 18 a 26 años, que representa el 70% del total de la muestra. Este dato sugiere que la mayoría de 

las participantes que contestaron pertenecen a un grupo etario joven, caracterizado por estar en una 

etapa inicial de su desarrollo profesional y académico.  

 

Variable Ítems 

Originales 

Alfa inicial Ítems eliminados Alfa final 

Y: Rotación de Personal 6 .781 0 .781 

X1: Brecha Salarial 6 .866 1 .875 

X2: Estereotipos de género en los roles 5 .830 0 .830 

X3: f a l t a  d e  Conciliación de Vida 

Familiar- laboral 
6 .780 1 .800 

X4: Inflexibilidad Laboral 6 .909 0 .909 

X5: Hostigamiento Sexual 6 .928 1 .915 

Total de ítems 35  3  
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Gráfico 1. Rangos de edad 
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                   Fuente: Elaboración propia 

 

 

Considerando las edades se observó que el 96% de las encuestadas están en un rango de 18 

a 37 años. Este resultado indica que la muestra está conformada predominantemente por mujeres 

jóvenes y adultas jóvenes, lo que permite identificar una mayor representación dentro de la 

población estudiada. 

 

En cuanto al lugar donde habitan las encuestadas, el gráfico 2, muestra la distribución por 

municipios, en donde más de 77% habitan en los 3 principales Municipios del AMM (Apodaca 

30%, San Nicolás de los Garza 26% y Monterrey 21%). 

 

Gráfico 2. Municipio 

 

 
Fuente: Elaboración propia 
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La incorporación de la distribución de las encuestadas por municipio permite contextualizar 

territorialmente la información obtenida en el estudio, permitiendo reconocer el contexto 

geográfico en el que se presentan las percepciones y experiencias relacionadas con las variables de 

estudio.  

 

Respecto al número de hijos de las encuestadas en el gráfico 3, el 80% indicó no tener hijos, 

ya que muchas de ellas tienen entre 18 y 26 años de edad y sobre todo están estudiando un posgrado, 

por lo que muchas veces a esa edad su prioridad es la preparación. 

 

Gráfico 3. No. de Hijos 

 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La consideración del número de hijos de las participantes resulta relevante para el estudio, 

debido a su relación con la variable X3 falta de conciliación vida laboral-familiar. 

 

El 83% de las empleadas manifestó que su estado civil es soltera, como se identifica en el 

gráfico 4, lo que podría incidir en una nueva dinámica familiar en la sociedad, aunque un 13% de 

las colaboradoras indicaron estar casadas.   
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Gráfico 4. Estado civil 

 

 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

El estado civil constituye una característica sociodemográfica relevante para la 

caracterización de las participantes, debido a que permite identificar las diferentes condiciones 

familiares presentes en la población estudiada.  

 

4.2.2 Estadística descriptiva del perfil de la empresa 

 

A continuación, se presentan los estadísticos descriptivos correspondientes a la empresa 

en donde trabajan las empleadas que estudian en la UANL. En el grafico 5, se observa el tamaño 

de las organizaciones donde trabajan, obteniendo los siguientes datos: 42% son empresas  

grandes con más de 200 empleados, 32% corresponden a pequeñas y medianas empresas. 
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Gráfico 5. No. de empleados en la empresa 

Fuente: Elaboración propia 

 

El número de empleados en la empresa constituye una característica relevante para 

contextualizar el entorno laboral de las participantes. Esta variable permite identificar el tamaño de 

las organizaciones en las que se desempeñan y proporciona información sobre las características 

de los espacios de trabajo. 

 

Respecto al total de personas que trabajan a cargo de las encuestadas, en el gráfico 6, se 

muestra que  el 35% no tienen a nadie a su cargo, mientras que más de la mitad 58% tienen hasta 

15 empleados y 7% más de 16 empleados. Lo que refleja una responsabilidad considerable de la 

gestión y dirección de equipos de trabajo.  

 

Gráfico 6. Total, de personas a su cargo 

 

Fuente: Elaboración propia 
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El total de personas a cargo permite identificar el nivel de responsabilidad y supervisión 

que desempeñan las participantes dentro de sus organizaciones. 

 

En la tabla 9 se presentan los estadísticos descriptivos correspondientes a las variables de 

estudio, considerando un total de 111 observaciones válidas. El análisis descriptivo, realizado con 

111 observaciones válidas, muestra un comportamiento diferenciado entre las variables estudiadas. 

Las medias oscilaron entre 2.3865 y 2.9809, siendo X1 brecha salarial como la variable con mayor 

media (M = 2.9809) y X5 hostigamiento sexual la de menor valor (M = 2.3865), mientras que la 

variable dependiente, percepción de rotación de personal, presentó una media de 2.8789.  

 

 Tabla 9. Estadísticos descriptivos de las variables de estudio 

 
Y X1 X2 X3 X4 X5 

N 
Válidos 111 111 111 111 111 111 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 

Media 2.8789 2.9809 2.5200 2.7575 2.6306 2.3865 

Mediana 2.8300 3.0800 2.4200 2.8000 2.6700 2.1950 

Moda 1.50a 1.00a 1.00 1.00 1.00 1.00 

Varianza 1.022 1.632 1.093 1.404 1.440 1.505 

 

Fuente: SPSS V.21 

En cuanto a la dispersión, la brecha salarial registró la mayor varianza (1.632), lo que 

evidencia mayor heterogeneidad en las respuestas, mientras que Y presentó la menor (1.022), 

indicando una mayor concentración de las observaciones alrededor de su media. En conjunto, los 

resultados sugieren que las dimensiones analizadas presentan distintos niveles de percepción dentro 

de la muestra; sin embargo, estas diferencias son únicamente descriptivas y no permiten establecer 

relaciones de asociación o efectos entre las variables, por lo que deberán complementarse con 

análisis inferenciales, particularmente correlaciones y regresión, para determinar la capacidad 

explicativa de las variables independientes sobre la rotación de personal. 
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4.3. Estadística Inferencial  

 

La estadística inferencial permite determinar si los resultados observados pueden 

considerarse estadísticamente significativos y si existe relación entre las variables analizadas, tal 

como se describen a continuación. 

4.3.1 Supuestos estadísticos 

 

1. Supuesto de linealidad. 

 

La linealidad implica que la relación entre las variables sea lineal, de esta forma el cambio en la 

variable dependiente se debe a un cambio lineal en las variables independientes (Vilá y Torrado, 

2019), el supuesto de linealidad puede evaluarse con un gráfico de dispersión entre los valores 

predichos y los residuos estandarizados a partir de una tendencia recta sin curvas (Kunter et al., 

2005). Para el caso de este estudio, este supuesto se identifica en la figura 4. 

 

Figura 4. Supuesto de linealidad 
 

 

 

Fuente: SPSS V.21 
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Como se observa en la figura 4 los valores predichos estandarizados se distribuyen de 

manera aleatoria alrededor de la línea diagonal, sin mostrar patrones de curvatura o tendencias 

sistemáticas. Lo cual indica que se cumple el supuesto de linealidad para el modelo de regresión 

múltiple. 

 

 

2. Supuesto de independencia de los errores 

 

La independencia conlleva que los errores en la medición de las variables explicativas 

tiendan a ser independientes entre sí, esto significa que no deben de influir, este supuesto se verifica 

por medio del estadístico Durbin Watson, donde el valor debe de ser cercano a 1.5 a 2.5 (Mur et al., 

2017). Para esta investigación el resultado fue de 1.729, lo que indica que no hay evidencia fuerte 

de autocorrelación positiva en los datos tal como se observa en la tabla 9 que se encuentra en la 

página 83.  

 

3. Supuesto de homocedasticidad 

 

El supuesto de homocedasticidad establece que la varianza de los errores o residuos del 

modelo deben mantenerse constantes en todos los niveles de las variables independientes, de tal 

forma que garantiza la eficiencia de los estimadores, y evita los errores en las pruebas de hipótesis, 

como se identifica en la figura 5.  

 

 

Figura 5. Supuesto de homocedasticidad 
 

Fuente: SPSS V.21 
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Los resultados de este estudio muestran un gráfico de dispersión, con una distribución 

aleatoria de los puntos, sin patrones de curvatura en la varianza, lo que permite concluir que el 

supuesto de homocedasticidad se cumple adecuadamente (Gujarati, 2010). A continuación, se 

muestra la tabla 10 que permite explicar los valores e identificar la existencia o no de este supuesto 

a partir de lo descrito por Hair et al. (2019). 

 

Tabla 10. Valores de Homocedasticidad 

 
Condición del p-valor (Sig.) Decisión Estadística ¿Existe Homocedasticidad? 

p > 0.05 No se rechaza la Hipótesis 

Nula 

SÍ (Varianzas Iguales) 

p < 0.05 Se rechaza la Hipótesis Nula NO (Heterocedasticidad) 

 
Fuente: elaboración propia 

 

 

El cumplimiento de este supuesto exige que los puntos se distribuyan de manera aleatoria 

y homogénea, sin exhibir patrones sistemáticos en forma de embudo. Como se observa en la figura 

5, los residuos se encuentran dispersos de forma aleatoria alrededor de la línea de origen, 

manteniendo una amplitud constante a lo largo de todo el recorrido de la variable. 

 

4. Supuesto de normalidad 

 

La normalidad es una propiedad fundamental de una distribución de datos en los modelos 

estadísticos, su propósito principal es garantizar la validez de inferencias y estimaciones, en la 

regresión lineal, es esencial para los residuos del modelo (Montgomery et al., 2012). Existen 

diferentes maneras de comprobar este supuesto, para este estudio se presenta el histograma en la 

figura 6 y la prueba de Kolmogorov-Smirnov en la tabla 11.  
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En la figura 6, el histograma identifica la normalidad de las variables del estudio a partir de la 

campana, lo que expone que el histograma muestra una distribución aproximadamente normal, 

especialmente en el rango medio de los datos, de tal forma que la variable dependiente sigue una 

distribución aproximadamente normal. 

 

Figura 6. Histograma 

 

 
Fuente: SPSS V.21 

 

Correspondiente a la tabla 10, con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y de acuerdo con 

Alvarado (2024), el valor de significancia asintótica debe de ser igual o mayor a 0.200, de esta 

forma los datos no presentan desviaciones significativas respecto a la distribución normal.  Para 

esta investigación el valor obtenido en el presente estudio fue de .200, lo que indica que no existe 

evidencia estadística suficiente para rechazar la hipótesis nula de normalidad.  
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Tabla 11. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
Unstandardized Residual 

N 110 

Parámetros normalesa,b  Media .0000000  
Desv. Desviación .51787608 

Máximas diferencias extremas Absoluto .062 

Positivo 
Negativo 

.062  
-.047 

Estadístico de prueba .062 

Sig. asintótica(bilateral) .200c,d 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

d. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

Fuente: SPSS V.21 

 

 

Por lo tanto, se puede afirmar que los datos analizados no se alejan significativamente de 

una distribución normal, lo cual permite considerar que el supuesto de normalidad se cumple 

adecuadamente.  Con base en estos resultados, se puede concluir que el modelo cumple con el supuesto 

de normalidad, permitiendo continuar con el análisis de regresión lineal múltiple. 

 

3- Supuesto de No Colinealidad 

 

La colinealidad ocurre cuando las variables independientes están altamente 

correlacionadas, dificultando distinguir su efecto individual. Para detectarla se emplea el factor de 

inflación de la varianza (VIF), que debe mantenerse cercano a 1 para indicar ausencia de 

multicolinealidad significativa (Gujarati, 2010). La literatura establece que valores de VIF 

inferiores a 10 no representan multicolinealidad severa (Gujarati y Porter, 2009), tal como se 

demuestra en la tabla 12.   

 

Tabla 12. Supuesto de No Colinealidad 
 Tolerancia VIF 

 Brecha Salarial .388 2.580 

Estereotipos de género en los roles .270 3.704 

Falta de conciliación vida laboral- 

familiar 

.306 3.264 

Inflexibilidad laboral .210 4.761 

Hostigamiento sexual .406 2.460 

Fuente: SPSS V.21 
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En esta investigación, los VIF obtenidos entre 2.460 y 4.761 se encuentran por debajo de 

este umbral, lo que confirma que no existe evidencia sustantiva de multicolinealidad severa entre 

las variables explicativas (Alvarado, 2024). Confirmados los 5 supuestos, se puede continuar con 

el análisis estadístico inferencial y específicamente mediante la aplicación de técnicas paramétricas 

como la Regresión Lineal Múltiple. 

 

4.3.2 Regresión lineal múltiple 

 

Se presenta el análisis de regresión lineal múltiple a partir del método de pasos sucesivos, 

siendo este un procedimiento de selección de variables en el que los predictores se incorporan o 

eliminan del modelo en función de sus contribuciones parciales a la explicación de la variable 

respuesta (Kutner et al., 2004). El trabajar con la regresión conlleva el estudiar la relación entre las 

variables, con la finalidad de predecir diversos fenómenos (Vilá, 2019), donde el modelo es 

resultado al llevar a cabo el procedimiento para comprobar las hipótesis. Se trabajó con el software 

SPSS V.21 a partir de los promedios ponderados de cada una de las variables de estudio donde la 

variable dependiente es la percepción de la rotación de personal, incluyendo diversas pruebas 

estadísticas el ANOVA, además el coeficiente de determinación R2 para medir la capacidad del 

modelo desarrollado. 

 

La interpretación de los valores de R² en un modelo de regresión no se basa en umbrales 

universales, sino en criterios dependientes del contexto y del área de investigación. En el área de las 

ciencias sociales, Cohen (1988) propone criterios orientativos para interpretar la magnitud del 

efecto en regresión múltiple, a partir de los valores por debajo de 0.5 se interpreta con un ajuste a 

mejorar, si el valor esta alrededor de 0.5 a 0.7 es un valor con ajuste aceptable, pero con margen 

de mejora, valores superiores a .07 suelen indicar un ajuste adecuado, como se muestra en la tabla 

13.  
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Tabla 13. Resumen del modelo 

 

Modelo R R2 R2 cuadrado 

corregida 

Error tip. De la 

estimación 

Durbin 

Watson 

1 .767a 0.588 0.584 0.65238  

2 .829b 0.688 0.682 0.57034  

3 .853c 0.728 0.721 0.5344 1.729 

a.  Variables predictoras: (Constante), Hostigamiento Sexual 

b. Variables predictoras: (Constante) Hostigamiento Sexual, Brecha Salarial, Falta de Conciliación Vida 

Familiar- Laboral 

c. Variables predictoras: (Constante) Hostigamiento Sexual, Brecha Salarial, Falta de Conciliación Vida 

Familiar -Laboral 

d. Variable dependiente: percepción de rotación de personal.  

Fuente: SPSS V.21 

 

Dado lo anterior, para este estudio, se generaron 3 modelos, como se muestra en la tabla 

12, tomándose el tercer modelo que representa una R2 ajustada con un valor de .728, lo cual significa 

que el modelo se explica en un 72.8% con la incidencia der las variables: X1 Brecha salarial, X3 

falta de conciliación de vida laboral familiar y X5 Hostigamiento sexual en la rotación del personal. 

En seguida se presentan los elementos estadísticos como el ANOVA y los coeficientes utilizados 

para evaluar e interpretar la egresión lineal. 

 

 

a) ANOVA 

 

El análisis ANOVA (Analysis of Variance) se emplea para comparar medias entre las 

variables y de esta manera identificar que existe independencia, esto por medio de la significancia 

del modelo. Por lo que Gujarati y Porter (2009) destacan que si es el valor p < 0.05, el modelo es 

significativo. Por lo que en la tabla 12 se observa que el valor de p valor de este trabajo se encuentra 

en el rango establecido, siendo de 0.000 cumpliendo con los criterios establecidos para considerar 

el modelo, reforzando la validez a partir de su representación adecuada de los datos, esto es 

importante dado que representa la independencia. Como se observa en la tabla 14.  
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Tabla 14. ANOVA 
 

Modelo  Suma de 

cuadrados 

gl Media 

cuadrática 

F Sig. 

3 Regresión 81.167 3 27.056 94.738 .000d 

Residuo 30.272 106 0.286   

Total 111.439 109    

Fuente: SPSS V.21 

 

El estadístico F representa la razón entre la varianza explicada por el modelo (debido al 

efecto de las brechas de género) y la varianza residual o no explicada. Para este análisis, se obtuvo 

un valor F = 94.738 asociado a un nivel de significancia p < 0.05 (Sig. = .000). Debido a que el p-

valor es inferior se rechaza la hipótesis nula de que todos los coeficientes de regresión son iguales 

a cero. 

 

 

 

b) Coeficientes  

 

Respecto al análisis de los coeficientes de las cuatro variables generadas por medio de la 

regresión lineal múltiple, la beta β señala cuales son los mejores predictores, es decir, los que 

explican más varianza hacia la variable dependiente. Tomando como referencia a Rositas (2014), 

un coeficiente que está dentro de un rango de 0.20 a 0.29 su impacto es considerable, de 0.30 a 

0.50 su impacto es moderado, y si el valor es mayor a 0.50 es un impacto fuerte, tal como se 

representan en la tabla 15. 

 

Tabla 15. Coeficientes 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

 

Beta 

 

 

 

t 

 

 

 

Sig. 
Modelo  B Desv. 

Error 

3 (Constante) 0.722 0.142  5.083 0.000 

HS 0.328 0.059 0.398 5.571 0.000 

BS 0.248 0.059 0.313 4.231 0.000 

FCVLF 0.230 0.058 0.270 3.984 0.000 

a. Variable dependiente: percepción de rotación de personal 
  Fuente: elaboración propia a partir del SPSS V.21 
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Los resultados mostrados en la tabla 15 muestran que la variable X1 brecha salarial (𝛽 = 

0.313) y X3 Conciliación de vida laboral familiar (𝛽 = 0.270) con coeficiente considerable, y X5 

Hostigamiento sexual (𝛽 = 0.398) presenta un coeficiente moderado, esto se sustenta con el nivel 

de significancia el cual es menor a 0.05. 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽𝑋1 + 𝛽𝑋3 + 𝛽𝑋5+ 


la conversión de las betas seria: 𝑌 = .728 + .313 X1 + .270 𝑋3 + .398 𝑋5 + 

4.3 Comprobación de hipótesis  

 

Tomando como referencia los resultados de la ecuación del modelo de regresión lineal 

ajustado con el valor de betas estandarizados de los coeficientes, se presenta en la tabla 15 que 

dos de las cinco hipótesis de investigación son rechazadas ya que no fueron significativas de 

acuerdo a sus resultados. 

 

Tabla 16. Resultados de las Hipótesis 

 

HIPOTESIS VALOR 

DE BETA 

SIG RESULTADOS 

H1= La brecha salarial es una brecha de género que inciden en el aumento de 

la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en 

Nuevo León. 

0.313 0.000 APROBADA 

H2=Los estereotipos de género en los roles son una brecha de género que  

inciden en el aumento de la rotación desde la percepción del personal 

femenino en el entorno laboral en Nuevo León. 

0.297 0.780 RECHAZADA 

H3= La falta de conciliación vida familiar-laboral es una brecha de género 

que inciden en el aumento de la rotación desde la percepción del personal 

femenino en el entorno laboral en Nuevo León. 

0.270 0.000 APROBADA 

H4= La inflexibilidad laboral es una brecha de género que inciden en el 

aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno 

laboral en Nuevo León. 

0.231 0.220 RECHAZADA 

H5= El hostigamiento sexual es una brecha de género que inciden en el aumento 

de la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en 

Nuevo León. 

0.398 0.000 APROBADA 

Fuente: Elaboración Propia 
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Los resultados obtenidos de forma estadística permiten identificar la aprobación de las 

hipótesis correspondientes a las variables X1 (brecha salarial), X3 (falta de conciliación de la vida 

familiar- laboral) y X5 (hostigamiento sexual), al presentar valores de significancia estadística 

menores a 0.005. Esta evidencia empírica respalda la existencia de una influencia directa y 

significativa de dichas variables en la rotación de personal. 

 

Estos hallazgos comprueban la importancia de establecer, fortalecer y aplicar políticas 

institucionales orientadas a garantizar la equidad de género, no solo en el ámbito académico, sino 

en todos los niveles del entorno organizacional (Bangi y Mgeni, 2022). En contraste, las variables 

X2 (estereotipos de género en los roles) y X4 (inflexibilidad laboral) no alcanzaron niveles de 

significancia, lo que impide su validación dentro del presente modelo.  

 

De esta forma, el presente capítulo demostró la aplicación de diversos métodos estadísticos 

orientados a respaldar la validez y confiabilidad de los datos obtenidos. En primer lugar, se recurrió 

al uso de estadística descriptiva para revelar aspectos fundamentales del perfil de las participantes 

del estudio, considerando variables sociodemográficas como la edad, el municipio de residencia, y 

el número de hijos. Se abordaron factores organizacionales relevantes como los años de experiencia 

laboral y el número de personas a su cargo, lo que permitió establecer un panorama integral de las 

condiciones personales y laborales de las estudiantes analizadas. 

 

 

Posteriormente, se incorporó la estadística inferencial mediante la técnica de regresión 

lineal múltiple, aplicada bajo los supuestos clásicos del modelo lineal. Esta técnica permitió 

explorar y modelar la relación entre las variables independientes y la variable dependiente, 

aportando evidencia empírica sobre los factores que inciden en el fenómeno de estudio. En 

particular, los resultados del ANOVA evidenciaron la significancia global del modelo, mientras 

que el estadístico Durbin-Watson indicó la presencia de autocorrelación entre los residuos. Por su 

parte, los coeficientes estandarizados (beta) ofrecieron una perspectiva clara sobre el peso relativo 

de cada variable independiente en la explicación de la variable dependiente, fortaleciendo así la 

interpretación de los resultados y la identificación de patrones relevantes en los datos.  
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CONCLUSIONES 

 

En este apartado se sintetizan los principales hallazgos de la investigación, se discuten sus 

implicaciones teóricas y prácticas, así como se exponen las limitaciones del estudio y se plantea 

líneas de investigación futuras.  

 

a. Cumplimiento de objetivos 

 

A partir de la aceptación del modelo donde figuran 3 de las 5 variables independiente, se 

cumplió con el objetivo general referente a determinar las brechas de género que inciden en el 

aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino del entorno laboral en Nuevo 

León, siendo las variables de la brecha salarial, los estereotipos de género en los roles y el 

hostigamiento sexual las aceptadas, mientras que la falta de conciliación de vida familiar- laboral 

y la inflexibilidad no fueron consideradas como brechas que inciden en la percepción del aumento 

de la rotación de personal, debido a su nivel de significancia superior de lo estipulado.  

 

En base a estos resultados se inician estas conclusiones con la presentación y efectuación 

de cada uno de los objetivos metodológicos de la investigación a partir de lo establecido tal como 

se menciona a continuación.  

 

En el objetivo metodológico  que consistió en analizar los antecedentes de la percepción de 

rotación de personal femenino, se describió bibliográficamente los antecedentes de cada una de las 

variables así como el papel de la mujer líder, en un contexto mundial, nacional y local, presentando 

estadísticas de diversos estudios e informes organizacionales, que avalan la persistencia de las 

brechas de género, asimismo la revisión bibliográfica permitió argumentar en primera instancia el 

panorama de la literatura encontrada a partir de las teorías definiciones y estudios aplicados. 
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Conforme al segundo objetivo metodológico que consistió en revisar el marco teórico, se 

analizaron en conjunto diversas teorías e investigaciones aplicadas que permitieron dar sustento 

bibliográfico a las variables del presente estudio.  En referencia al tercer objetivo metodológico, se 

elaboró un instrumento para la medición de las variables de estudio: rotación de personal femenino, 

brecha salarial, estereotipos de género en los roles, falta de conciliación de vida laboral/familiar, 

inflexibilidad laboral y hostigamiento sexual, este se construyó a partir de la operacionalización de 

las variables, tomando como referencia la aplicación de instrumentos de investigación aplicada con 

cada una de las variables, además de la validación por parte de expertos. 

 

Con respecto al cuarto objetivo metodológico, se analizaron los resultados estadísticos que 

muestran la aceptación o rechazo de la hipótesis a partir del modelo de regresión lineal múltiple. 

Llevándose a cabo previamente la validez del instrumento y posteriormente su aplicación en la 

población seleccionada.  Como parte del proceso de validación, se aplicó la prueba piloto a una 

muestra de 30 empleadas que al mismo tiempo estudian un posgrado, permitiendo adecuar los ítems 

tomando como referencia la percepción de las mismas en su contexto laboral, cumpliendo con el 

rigor científico. En el análisis de la muestra seleccionada se trabajó con la estadística descriptiva y 

la regresión lineal múltiple con el SPSS, de esta forma se aprobaron 3 de las 5 hipótesis inicialmente 

planteadas, lo anterior, se explica a detalle en el capítulo 4.  

 

Finalmente, como parte del cierre se muestran las conclusiones, implicaciones y 

recomendaciones para investigaciones futuras. Respondiendo de esta forma a la pregunta de 

investigación ¿Cuáles son las brechas de género que inciden en el aumento de la rotación desde la 

percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo León?  

 

Con lo anterior, la regresión lineal permitió comprobar que las brechas que si tienen 

incidencia en la rotación son: la brecha salarial (X1), la falta de conciliación vida familiar laboral 

(X3), y el hostigamiento sexual (X5).  
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b.  

 Síntesis y discusión de resultados e implicaciones teóricas  

 

A continuación, se muestra la comprobación de hipótesis de investigación, de las cuales 

tres de las cinco hipótesis que se propusieron inicialmente fueron aceptadas estadísticamente, 

donde se comprueba que el modelo cumple con el rigor científico debido a que es explicado en un 

72.1%. A continuación, se analizan las aportaciones o implicaciones teóricas de las tres hipótesis 

aceptadas.  

 

 En base a las 3 variables que fueron significativas  

 

La hipótesis operativa H1: La brecha salarial es una brecha de género que inciden en el 

aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo 

León. El resultado (𝛽= .313, p= 0.000), demuestra que las empleadas perciben diferencias salariales 

vinculadas con el género, identificando una mayor tendencia a abandonar la organización, 

confirmando que, la brecha salarial es una brecha de género que contribuye a explicar la percepción 

de la rotación. De acuerdo con la comparación dentro de la literatura aplicada se destacan la 

investigación desarrollada por Hadush y Katheroyar (2023), con una población de 80 profesores 

en Etiopia, donde la correlación demostró la incidencia entre ambas variables (β=0.78; sig.=0.00) 

marcando un precedente en la investigación.  

 

Lo anterior se sustenta en la teoría del desequilibrio esfuerzo- recompensa, la cual marca 

que las relaciones laborales se sustentan en un principio de reciprocidad, donde los esfuerzos se 

compensan adecuadamente a partir de las recompensas económicas (Siegrist et al., 2004), de tal 

forma que la percepción de las empleadas respecto a la salida de sus compañeras se vincula con un 

desajuste entre los sueldos y salarios (Guzmán, 2021).  
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Para la hipótesis operativa H3: La falta de conciliación vida familiar laboral es una brecha 

de género que incide en el aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino en 

el entorno laboral en Nuevo León., los valores arrojaron una incidencia significativa (𝛽= 0.270 p= 

0.00), en la percepción de rotación de personal femenino. Para corroborar lo anterior, se 

encontraron dos investigaciones aplicadas, como lo trabajado por Evelin y Rosana (2023), donde 

determinaron la incidencia de ambas variables a partir de la regresión lineal múltiple (B= 0.303 

p=0.00), en personal médico de Indonesia. En este mismo país, Indonesia, los autores Sabella y 

Fazlurrahaman (2023), conformaron una muestra de 135 empleados en el área de negocios, donde 

la beta se mostró en un 0.163 con p= 0.000. Ambas investigaciones demuestran que es un obstáculo 

para las mujeres el poder equilibrar ambos roles.  

 

Este hallazgo se interpreta desde la teoría de la privación relativa al explicar las 

desigualdades estructurales que enfrentan las mujeres en el mercado laboral. La menor estabilidad 

en el empleo y la persistencia de la segregación ocupacional limitan su acceso a prestaciones, las 

mujeres presentan una mayor probabilidad de abandonar un empleo formal para asumir 

responsabilidades domésticas y de cuidado, lo que contribuye a trayectorias laborales más 

discontinuas (Wahrendorf et al., 2017). La influencia significativa de la conciliación entre la vida 

laboral y familiar confirma que las actividades de hogar continúan representando un desafío para 

muchas mujeres trabajadoras, situación que puede favorecer la decisión de abandonar una 

organización cuando no existen condiciones laborales flexibles. 

 

En el caso de la H5: El hostigamiento sexual es una brecha de género que incide en el 

aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en Nuevo 

León, presentó el mayor coeficiente de regresión entre las brechas analizadas, lo que evidencia que 

las experiencias relacionadas con este tipo de violencia constituye el factor con mayor influencia 

sobre la percepción de la rotación femenina. Esto se sustenta por lo estudiado por Subbiah et al. 

(2023), con 271 oncólogos de Estados Unidos a partir de la regresión lineal múltiple la cual mostró 

que la rotación se asocia significativamente con el hostigamiento (β = 0,93 P < 0,0001).  
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 Además, Molero et al. (2024), con 416 empleadas en Pakistán donde dentro de la ecuación 

de regresión muestra una R2 del (β =0.215, P= 0.000). Los estudios respaldan lo encontrado en 

Nuevo León permitiendo contextualizar que esta variable afecta tanto en sectores de América y 

Asia. 

 

Para esta variable, el sustento teórico que lo respalda es la teoría del estatus y jerarquía, la 

cual sostiene que las organizaciones encuentran mediante sistemas de diferenciación y asignación 

de distintos niveles de prestigio, poder y reconocimiento a sus empleados, a partir del acceso a 

oportunidades, recompensas o posiciones de autoridad, percibiendo limitadas posibilidades de 

desarrollo (Vera, 2020). El hecho de que el hostigamiento sexual haya presentado el mayor efecto 

dentro del modelo evidencia que la percepción de ambientes laborales inseguros constituye un 

elemento determinante para explicar la rotación femenina. 

 

Para las variables que obtuvieron una significancia por encima del p valor como lo fueron 

los estereotipos de género (x2) en la percepción de la rotación de personal femenino (Y), se 

contribuye a la transformación social de las organizaciones al promover entornos laborales más 

inclusivos. Bajo este esquema, las empresas optan por incorporar practicas orientadas a la igualdad 

de oportunidades y la valoración del desempeño a base de criterios meritocraticos, reduciendo la 

influencia de los roles tradicionales de genero de los empleados. Una cultura organizacional 

caracterizada por el respeto por ambos géneros contribuye al desarrollo profesional aunado a 

mejores condiciones de trabajo en las decisiones de permanencia que los estereotipos de género 

(Song, 2022).  

 

Para esta variable se cuenta con una investigación que demuestra la nula incidencia entre 

estas variables, a partir de lo estudiado por Agatha et al. (2023), con 76 profesores de educación 

superior en India, los hallazgos mostraron que no fue negativamente significativo (β= -0.152 

p<0.04).  Tomando como referencia la teoría de la autocategorización la cual subyace la 

importancia de que los estereotipos de género disminuyen en medida que las y los empleados como 

grupo social generan una conciencia colectiva sobre los roles de cada individuo. 
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  De tal forma que se favorece a la adopción de comportamientos alineados con las normas, 

valores y objetivos compartidos por el grupo, fortaleciendo el sentido de pertenencia y facilitando 

la influencia social entre los miembros sin estigmatizar o excluir (Levine y Hogg, 2010). 

 

La hipótesis operativa X4, la inflexibilidad laboral es una brecha de género que incide en 

el aumento de la rotación desde la percepción del personal femenino en el entorno laboral en 

Nuevo León, se rechaza siendo esta no significativa (𝛽 = .221 p=0.220). De esta forma dentro de 

los estudios aplicados Gásic y Berber (2023), demostraron que no existe relación entre ambas 

variables, para ello trabajaron con 514 empleados en la República de Serbia donde su modelo 

explicó la relación inversa a partir de la ecuación (β = –0,197 p=0,000).  

 

Esta relación se sustenta con la teoría de los limites, al momento en que las empleadas 

carecen de dificultades para compatibilizar sus demandas laborales y responsabilidades a partir de 

la rigidez en sus horarios además de la promulgación de políticas que permitan nuevas modalidades 

dentro de sus lugares de trabajo (Tsen et al., 2021). La incorporación de las mujeres al mercado 

laboral ha contribuido a que ciertos roles ocupacionales sean percibidos como socialmente 

aceptados para ambos géneros, disminuyendo el efecto de los estereotipos sobre las decisiones 

laborales. En un contexto donde la equidad de género constituye un valor ampliamente legitimado, 

las organizaciones pueden implementar mecanismos formales e informales que limitan la 

influencia de los estereotipos de género sobre las decisiones laborales de las trabajadoras (Griffet 

et al., 2000). 

 

Aunque los estereotipos de género y la inflexibilidad laboral no mostraron una influencia 

estadísticamente significativa en esta muestra, ello no implica que carezcan de importancia dentro 

de las organizaciones, sino que, bajo las condiciones analizadas, no explicaron de manera 

significativa la percepción de la rotación femenina. Estos resultados abren la posibilidad de 

explorar dichas variables en otros contextos o mediante diferentes diseños metodológicos. 
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Desde la perspectiva teórica, los hallazgos respaldan la idea que la percepción de la rotación 

del personal femenino debe comprenderse como un fenómeno multidimensional, resultado de la 

interacción de factores organizacionales relacionados con la igualdad de género, más allá de 

variables tradicionales. Metodológicamente, el estudio aporta un instrumento estructurado que 

presento adecuados niveles de confiabilidad que puede ser utilizado en futuras investigaciones para 

medir las brechas de género en distintos sectores económicos. 

 

La principal aportación científica de esta investigación consiste en integrar cinco brechas 

de género dentro de un modelo explicativo de la percepción del personal femenino en el contexto 

organizacional mexicano. Aunque investigaciones previas habían analizado estas variables de 

manera independiente, este estudio demuestra empíricamente cuales presentan mayor capacidad 

explicativa cuando son analizadas simultáneamente 

 

c. Interpretaciones y recomendaciones 

 

Es útil considerar, desarrollar y llevar a cabo estrategias que permitan hacer que estas 

brechas reduzcan, principalmente en materia de brecha salarial es considerable implementar 

políticas de igualdad salarial que aseguren remuneraciones equitativas entre hombres y mujeres, 

además de llevar a cabo auditorias salariales periódicas, para transparentar criterios de 

compensación y fortalecer oportunidades de crecimiento profesional. 

 

En cuanto a los estereotipos de género en los roles, contribuir significativamente a partir de 

la formación en programas de sensibilización y capacitaciones en perspectiva de género dirigidos 

a directivos, mandos medios y colaboradores, con el objetivo de reducir sesgos inconscientes, 

además de que se considere como factor de evaluación ante encuestas de desempeño y de 

desenvolvimiento de los colaboradores. 

 

Se recomienda gestionar e impulsar políticas de conciliación laboral y corresponsabilidad 

familiar que permitan disminuir la carga social tradicionalmente a las mujeres respecto al cuidado 

del hogar y la familia, favoreciendo a una distribución más equitativa de responsabilidades y 

reduciendo barreras para el crecimiento profesional femenino. 
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Garantizar esquemas laborales flexibles que favorezcan la conciliación, a partir de la 

gestión de modalidades hibridas, horarios flexibles, permisos y programas de bienestar que pueden 

contribuir a disminuir el desgaste laboral y fortalecer la permanencia del talento femenino dentro 

de las empresas. 

 

 

 Es fundamental fortalecer, y reafirmar la aplicación de protocolos de denuncia y sanción 

de hostigamiento sexual, al promover ambientes seguros no solo a partir de la capacitación sino la 

sensibilización sobre la violencia laboral, Además, resulta necesario fomentar culturas 

organizacionales basadas en el respeto, la inclusión y la tolerancia cero hacia conductas de acoso 

o discriminación. 

 

Esta investigación resulta de gran utilidad ya que permite comprender con mayor 

profundidad cuales son las principales brechas que inciden en las mujeres al momento de decidir 

rotar. Al identificar las percepciones de las mujeres que continúan en la empresa sobre la salida de 

sus compañeras, se genera información valiosa para detectar áreas de oportunidad en el clima 

laboral, las condiciones y prácticas organizacionales.  

 

Los hallazgos pueden contribuir al diseño de estrategias más eficientes enfocadas en atender 

necesidades reales de las mujeres, y fortalecer el compromiso organizacional, esto incide en la 

estabilidad del género femenino en las empresas, sino también en la productividad y en la 

construcción de entornos más equitativos e inclusivos. Además, este estudio beneficia directamente 

a las mujeres empleadas al visibilizar sus experiencias, percepciones y necesidades dentro del 

entorno laboral, especialmente en relación con la permanencia y la salida de sus demás compañeras, 

dar voz a estas vivencias, se contribuye a que sus realidades sean tomadas en cuenta en la toma de 

decisiones organizacionales.  
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De tal forma que el identificar las brechas que inciden en la rotación permite ayudar a 

prevenir situaciones que afecten negativamente a las mujeres dentro de las organizaciones, 

promoviendo espacios igualitarios, justos y alineados con expectativas y aspiraciones 

profesionales. Finalmente, la investigación ofrece evidencia para la toma de decisiones basadas en 

datos, lo que permite a las organizaciones implementar políticas más sensibles en el contexto de 

sus colaboradoras, mejorar su retención y avanzar hacia una gestión del talento más sostenible. 

 

 d. Limitaciones 

 

Una de las limitaciones del estudio fue la imposibilidad de encuestar a las mujeres 

empleadas que han experimentado rotación laboral ya que no laboran en las empresas actualmente. 

Otra de las dificultades fue el permiso de ir a encuestar a mas estudiantes de otras facultades, por 

eso se decidió solo encuestar a las que están estudiando en 4 Facultades de la UANL.  

 

 e. Futuras líneas de investigación  

 

Una de las principales recomendaciones para dar continuidad a esta línea de estudio es 

ampliar el estudio en más empleadas de diferentes edades para medir la percepción que tiene la 

población estudiada que pertenece a la generación Z, Milleniales, Generación X, a fin de identificar 

similitudes y diferencias entre la percepción de brechas sobre la percepción de rotación de personal 

femenino. Este enfoque permitirá comprender cómo influyen las características generacionales en 

la relación con el trabajo y la capacidad para rotar. Se recomienda desarrollar investigaciones 

longitudinales que permitan evaluar la evolución de la percepción de la rotación femenina a través 

del tiempo. 

 

Asimismo, se recomienda replicar el estudio en diversas empresas a nivel regional y 

nacional lo que permitirá ampliar el alcance de los hallazgos y contextualizar los resultados a nivel 

nacional. Esta ampliación facilitara la identificación de cómo se está trabajando para reducir las 

brechas de género en las regiones estudiadas contribuyendo a una comprensión más integral del 

fenómeno y a la generación de estrategias más contextualizadas. 
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Anexos 

Anexo 1. Encuesta 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE NUEVO LEÓN 

FACULTAD DE CONTADURÍA PÚBLICA Y ADMINISTRACIÓN 
 

La presente encuesta forma parte del proyecto de investigación doctoral titulado “Brechas de género que inciden en la rotación 

de personal femenino en el entorno laboral en Nuevo León”. Agradecemos la participación de las empleadas administrativas de 

mandos medios para el llenado de esta encuesta. La información es de carácter estrictamente confidencial; su uso será única y 

exclusivamente con propósitos de investigación científica. Su participación es completamente anónima.  

 

I. PERFIL DE LA ENCUESTADA 
1.- Edad:  

(    ) 18-26 

(    ) 27-37 

(    ) 38-48 

(    ) 49-59 

(    ) Mas de 60 

2.- Escolaridad: 

(    ) Preparatoria 

(    ) Técnico superior 

(    ) Licenciatura 

(    ) Maestría 

(    ) Doctorado 

3. Estado Civil 

(    ) Soltera 

(    ) Casada 

(    ) Divorciada 

(    ) Viuda 

(    ) Unión Libre 

4. No. de hijos 

(   ) 0 hijos 

(   ) 1 hijo 

(   ) 2 hijos 

(   ) 3 hijos 

(   ) Más de 3 hijos 

5.- Posición en la empresa: 

6- Años trabajando en la empresa: 

(    ) Menos de 5 años 

(    ) Entre 6  a 15 años 

(    ) De 16 a 30 años 

(    ) Más de 30 años 

 

II PERFIL DE LA EMPRESA 

 

7.- Año de creación: __________ 

8.- No. de empleados de a empresa:  

(     ) 50 a 75 

(     ) 101 a 150 

(     ) 150 a 200 

(      ) 101 a 200 

9. Total de personas a su cargo 

(    ) Menos de 5 empleados 
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(    ) Entre 6  a 15 empleados 

(    ) De 16 a 30 empleados 

(    ) Más de 30 empleados 

  (    ) No superviso 

 

10. Principal producto o servicio que venden______________________________ 

 

III. VARIABLES  
 

Indicaciones: Por favor lea las siguientes afirmaciones y a partir de su experiencia y opinión indique el grado de 

acuerdo o desacuerdo que Usted tiene respecto a cada una. No hay respuestas buenas ni malas, sólo queremos saber 

su opinión. Marque con una X el número que representa su opinión o respuesta. Considere lo siguiente: 

  

1=Totalmente en 

desacuerdo 

2=Poco En 

desacuerdo 

3= Neutral 4= Poco De 

acuerdo 

 5= Totalmente 

de acuerdo 

 

 

Y.  Rotación de Personal 1 2 3 4 5 

 11. Considero que hay empleadas en la organización que salen de la empresa por la falta de oportunidades 

para su desarrollo profesional. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 12. Hay empleadas de mi empresa que perciben que las condiciones salariales no son equitativas para 

desempeñar sus funciones por lo que deciden cambiar de organización.   

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 13.Hay empleadas que se siente abrumada por conciliar su vida laboral/familiar y se salen de esta empresa.  (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 14.Considero que hay empleadas que se han sentido discriminadas por su género y han dejado esta empresa.                                                   (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 15. Considero que hay empleada que se han salido de esta empresa porque sienten que no han tenido una 

flexibilidad laboral. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 16.Considero que hay empleadas que han sentido que existe discriminación de género lo que las obliga a 

cambiar de trabajo.  

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

X1. Brecha Salarial 1 2 3 4 5 

  17. Percibo que las empleadas salen de esta empresa debido a que el salario difiere de sus responsabilidades 

laborales. 

(   ) (   ) (   ) (  ) (   ) 

 18. Las empleadas cambian de trabajo debido a que son limitadas las oportunidades de acceder a un ascenso. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 19. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido a las limitadas gratificaciones 

económicas equitativas ante un rendimiento óptimo. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 20. Las mujeres deciden renunciar a esta empresa debido a que la retribución económica que reciben es 

inferior a la de sus compañeros de la misma área. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 21. Las mujeres renuncian a esta empresa debido a que el rendimiento laboral contrasta con la remuneración 

que reciben.  

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 22. He presenciado casos en esta organización donde las mujeres renuncian debido a la remuneración es 

inferior en correspondencia con el trabajo que realizan. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

X2. Estereotipos de género en los roles 1 2 3 4 5 

  23. Considero que en mi empresa las mujeres renuncian debido a la poca participación que tenemos en 

diferentes puestos directivos. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 24. Existe la posibilidad de que las empleadas no continúen en esta empresa debido a la falta de claridad 

entre los roles laborales que debemos asumir. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 25. Las mujeres deciden cambiar de organización a causa de que la selección de personal se basa en el 

género del candidato y no en nuestros méritos. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 26. Las empleadas salen de la empresa debido a que no tenemos permitido reducir nuestras horas de trabajo 

según sus circunstancias familiares y personales. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 27. Considero que un factor de salida en esta organización es debido a que las mujeres requerimos 

desarrollar ciertas habilidades técnicas que dependen del género del emplead@. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 28. Considero que en este tipo de sector todas las mujeres renuncian debido a la falta de capacidad de lidiar 

con cuestiones administrativas. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

X3. Conciliación de vida laboral/ familiar 1 2 3 4 5 

 29. Las mujeres de esta empresa deciden renunciar debido a que sus actividades laborales interfieren con 

nuestra rutina personal. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 30. La empresa no me permite administrar mi tiempo por lo que decido cambiar de organización.  (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 31. La empresa no permite a las mujeres ausentarse en caso de imprevistos relacionados con nuestras 

responsabilidades personales 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 
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 32.Considero que una causa de renuncia en las mujeres es debido a que nuestro horario laboral no es óptimo 

para cumplir con nuestras actividades planeadas durante el día. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 33.El horario de trabajo es inflexible y no me permite dedicar tiempo a mis actividades personales. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

X4. Inflexibilidad laboral  1 2 3 4 5 

 34. He pensado cambiar de empresa debido a que son limitadas las oportunidades que tengo para organizar 

mi horario laboral de manera flexible según mis necesidades. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 35.Las empleadas de esta empresa renuncian debido a la falta de oportunidades de cambiar o cubrir turnos 

según situaciones particulares. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 36. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la empresa no nos proporciona la oportunidad 

de trabajar desde un lugar distinto a la oficina. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 37. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que el horario de trabajo es inflexible de tal manera 

que no tenemos la oportunidad de planificar de manera adecuada nuestros descansos. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 38. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la empresa desconfía en la capacidad para 

realizar el trabajo en forma remota en lugar de la oficina. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 39. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que son limitadas las oportunidades para manejar 

nuestro tiempo para atender diferentes actividades personales. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

X5. Hostigamiento sexual  1 2 3 4 5 

 40. Hay empleadas que se sienten intimidadas en su lugar de trabajo por eso deciden renunciar de esta 

organización. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 41. Como empleada he sentido que la discriminación de género está presente en gran medida por lo que 

estoy considerando renunciar. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 42. Hay empleadas que renuncian a la organización debido a que nos hemos sentido amenazadas por aceptar 

invitaciones o encuentros sexuales. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 43.Las empleadas de esta organización renuncian debido a que no se reprenden a quienes hacen comentarios 

ofensivos sobre una empleada. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 44. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido a que constantemente se 

comentan chistes o historias de contenido sexual. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

 45. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido a la constante presión en 

cuanto al género. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Fuente: Elaboración propia  
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Anexo 2: Validez de instrumentos por juicio de expertos 

Universidad Autónoma de Nuevo León Facultad de Contaduría Pública y Administración 

 

Estimado experto, agradezco su valiosa participación, en la investigación "Brechas de 

género, que inciden en la rotación laboral femenino, en el entorno laboral de Nuevo León, a 

continuación, se presentan los ítems que conformaran el instrumento del estudio, favor de contestar 

a partir del nivel de relevancia de cada ítem donde: 

 1-Irrelevante 

 2- Poco Relevante 

 3- Relevante 

 4-Muy Relevante. 

 

El cuestionario se conforma de 35 ítems y tarda aproximadamente 15 minutos en 

responder. 

 
Y. Rotación de Personal Relevancia Definición 

1. Considero que hay empleadas en mi organización que salen de la 
empresa por la falta de oportunidades para su desarrollo profesional 
(Omar et al. 2024). 

 Desde la perspectiva de (Nguyen et al. 2023) 

la rotación de personal se engloba como un 

conjunto de acciones individuales, donde el 

empleado proyecta su deseo de terminar su 

relación con la empresa, a pesar de seguir 

cumpliendo con las demandas laborales y 

manteniendo su pertenencia a la organización. 

2. Hay empleadas de mi empresa que perciben que las condiciones 
salariales no son equitativas para desempeñar sus funciones por lo 
que deciden cambiar de organización (Omar et al. 2024). 

 

3.Hay empleadas que se siente abrumada por conciliar su vida 
laboral/familiar y se salen de esta empresa (Nguyen et al. 2023). 

 

4.Considero que hay empleadas que se han sentido discriminadas 
por su género y han dejado esta empresa (Xiaoyu et al. 2022). 

 

5. Considero que hay empleada que se han salido de esta empresa 

porque sienten que no han tenido una flexibilidad laboral (Xiaoyu 

et al. 2022). 

 

6.Considero que hay empleadas que han sentido que existe 
discriminación de género lo que las obliga a cambiar de trabajo 
(elaboración propia). 

 

X1. Brecha Salarial Relevancia Definición 

7. Percibo que las empleadas salen de la empresa debido a que el 
salario difiere de las responsabilidades laborales (Davey, et al. 
1999). 

 La brecha salarial, hace referencia a la 

circunstancia económica especialmente a la 

distribución de sueldos y salarios, que se 

consideran, a partir de decisiones 

organizacionales sesgadas, y estereotipadas, 

donde mayormente el género masculino es el 

más beneficiado (Criado, 2020). 

8. Las empleadas cambian de trabajo debido a que son 
limitadas las oportunidades de acceder a un ascenso (Davey, et al. 
1999). 

 

9. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa 

es debido a son limitadas las gratificaciones económicas ante el 

rendimiento óptimo (Davey, et al. 1999). 

 

10. Las mujeres deciden renunciar a esta empresa debido a que la 

retribución económica que reciben es inferior a la de sus 
compañeros de la misma área (Jugde 1993). 

 

11. Las mujeres renuncian a esta empresa debido a que el 
rendimiento laboral contrasta con la remuneración que reciben 
(Criado, 2020). 
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12. He presenciado casos en esta organización donde las mujeres 

renuncian debido a la remuneración es inferior en correspondencia 

con el trabajo que realizan (Criado, 2020). 

 

X2. Estereotipos de género en los roles Relevancia Definición 

13. Considero que en mi empresa las mujeres renuncian debido 
a la poca participación que tenemos en diferentes puestos directivos 
(Elci et al., 2021). 

  

Estas actitudes según Elci, et al. (2021), 

tienden a subestimar las cualidades del género 

femenino dentro de sus roles laborales, 

además tienen una connotación que busca 

limitar el progreso, perpetuando la idea de que 

ciertas tareas son inapropiadas o están más 

allá de su capacidad, lo que lleva a muchas 

mujeres a considerar abandonar sus puestos 

debido a la presencia de una cultura de 

dominación masculina. 

14. Existe la posibilidad de que las empleadas no continúen en esta 

empresa debido a la falta de claridad entre los roles laborales que 

debemos asumir (Elci et al., 2021). 

 

15. Las mujeres deciden cambiar de organización a causa de que la 

selección de personal se basa en el género del candidato y no en 

nuestros méritos (Elci et al., 2021). 

 

16. Las empleadas salen de la empresa debido a que no tenemos 

permitido reducir nuestras horas de trabajo según sus 

circunstancias familiares y 

personales (Elci et al., 2021). 

 

17. Considero que un factor de salida en esta organización es debido 

a que las mujeres requerimos desarrollar ciertas habilidades 

técnicas que dependen del género del emplead@ (Elci et al., 2021). 

 

X4. Inflexibilidad laboral Relevancia Definición 

24. He pensado cambiar de empresa debido a que son 
limitadas las oportunidades que tengo para organizar mi horario 
laboral de manera flexible según mis necesidades (Tsen et al. 2021). 

 Según Tsen et al. (2021), la inflexibilidad 

laboral se desarrolla a partir de la falta de 

formas novedosas por parte de la gestión de 

recursos humanos que conllevan la 

reestructuración inaccesible ante los empleos 

y puestos de trabajo, con la falta de propósito 

de que las personas aumenten sus 

posibilidades de mantener un equilibrio entre 

la vida personal y laboral. 

25.Las empleadas de esta empresa renuncian debido a la falta de 
oportunidades de cambiar o cubrir turnos según situaciones 
particulares (Tsen et al. 2021). 

 

26. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la 
empresa no nos proporciona la oportunidad de trabajar desde un 
lugar distinto a la oficina (Tsen et al. 2021). 

 

27. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que el 
horario de trabajo es inflexible de tal manera que no tenemos la 
oportunidad de planificar de manera adecuada nuestros descansos 
(Tsen et al. 2021). 

 

28. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la 
empresa desconfía en la capacidad para realizar el trabajo en forma 
remota en lugar de la oficina (Tsen et al. 2021). 

 

X5. Hostigamiento sexual Relevancia Definición 

30. Hay empleadas que se sienten intimidadas en su lugar de 
trabajo por eso deciden renunciar de esta organización. 

 Desde su perspectiva Osterman y Boström 

(2022), indican que el hostigamiento sexual 

es producto de la intimidación en el lugar de 

trabajo, a partir de actividades, procesos y 

comportamientos repetidos y regulados que 

afectan negativamente a una persona 

victimizada, esto a partir de acciones como 

hostigar, acosar, ofender o excluir a un 

individuo de forma constante, incluyendo una 

superioridad de poder formal entre las partes, 

viéndose reflejado en que un compañero de 

trabajo es intimidado por un superior. 

31. Como empleada he sentido que la discriminación de género está 
presente en gran medida por lo que estoy considerando renunciar. 

 

32. Hay empleadas que renuncian a la organización debido a que 
nos hemos sentido amenazadas por aceptar invitaciones o 
encuentros sexuales. 

 

33.Las empleadas de esta organización renuncian debido a que no 
se reprenden a quienes hacen comentarios ofensivos sobre una 
empleada. 

 

34. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta 
empresa es debido a que constantemente se comentan chistes o 
historias de contenido sexual. 

 

35. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta 
empresa es debido a la constante presión en cuanto al género. 
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Anexo 3: Promedio De Las Preguntas Con Validación De Expertos 

 
Variable dependiente: Rotación de personal 1 2 3 4 5 Total Prom. 

1. Considero que hay empleadas en mi organización que salen de la empresa 
por la falta de oportunidades para su desarrollo profesional (Omar et al. 2024). 

4 4 3 3 4 18 3.6 

2. Hay empleadas de mi empresa que perciben que las condiciones salariales 
no son equitativas para desempeñar sus funciones por lo que deciden cambiar 
de organización (Omar et al. 2024). 

4 3 3 4 4 18 3.6 

3.Hay empleadas que se siente abrumada por conciliar su vida laboral/familiar 
y se salen de esta empresa (Nguyen et al., 2023). 

4 4 4 4 4 20 4 

4.Considero que hay empleadas que se han sentido discriminadas por su género 
y han dejado esta empresa (Xiaoyu et al., 2022). 

3 4 3 4 3 17 3.4 

5. Considero que hay empleada que se han salido de esta empresa porque sienten 
que no han tenido una flexibilidad laboral (Xiaoyu et al. 2022). 

4 4 4 4 3 19 3.8 

6.Considero que hay empleadas que han sentido que existe discriminación de 
género lo que las obliga a cambiar de trabajo (elaboración propia). 

3 3 4 4 3 17 3.4 

Variable independiente X1: Brecha salarial 1 2 3 4 5 Total Prom. 

7. Percibo que las empleadas salen de la empresa debido a que el salario difiere 
de las responsabilidades laborales (Davey, et al. 1999). 

4 3 4 4 3 18 3.6 

8. Las empleadas cambian de trabajo debido a que son limitadas las 
oportunidades de acceder a un ascenso (Davey, et al. 1999). 

4 4 3 3 4 18 3.6 

9. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido 
a son limitadas las gratificaciones económicas ante el rendimiento óptimo 
(Davey, et al. 1999). 

4 3 4 4 4 19 3.8 

10. Las mujeres deciden renunciar a esta empresa debido a que la retribución 
económica que reciben es inferior a la de sus compañeros de la misma área 
(Jugde 1993). 

3 3 4 4 3 17 3.4 

11. Las mujeres renuncian a esta empresa debido a que el rendimiento laboral 
contrasta con la remuneración que reciben (Criado, 2020). 

4 4 3 4 3 18 3.6 

12. He presenciado casos en esta organización donde las mujeres renuncian 
debido a la remuneración es inferior en correspondencia con el trabajo que 
realizan (Criado, 2020). 

4 3 4 4 4 19 3.8 

Variable independiente X2: Estereotipos de género en los roles 1 2 3 4 5 Total Prom. 

13. Considero que en mi empresa las mujeres renuncian debido a la poca 
participación que tenemos en diferentes puestos directivos (Elci et al. 2021). 

3 4 3 3 3 16 3.2 

14. Existe la posibilidad de que las empleadas no continúen en esta empresa 
debido a la falta de claridad entre los roles laborales que debemos asumir (Elci 
et al. 2021). 

4 4 3 3 4 18 3.6 

15. Las mujeres deciden cambiar de organización a causa de que la selección 
de personal se basa en el género del candidato y no en nuestros méritos (Elci 
et al. 2021). 

4 3 4 4 3 18 3.6 

16. Las empleadas salen de la empresa debido a que no tenemos permitido 
reducir nuestras horas de trabajo según sus circunstancias familiares y 
personales (Elci et al. 2021). 

4 4 3 4 4 19 3.8 

17. Considero que un factor de salida en esta organización es debido a que las 
mujeres requerimos desarrollar ciertas habilidades técnicas que dependen del 
género del emplead@ (Elci et al. 2021). 

4 4 4 4 4 20 4 

18. Considero que en este tipo de sector todas las mujeres renuncian debido a 

la falta de capacidad de lidiar con cuestiones administrativas (Elci et al. 2021). 

3 4 4 4 3 18 3.6 

Variable independiente X3: Falta de conciliación de vida familiar-laboral 1 2 3 4 5 Total Prom. 

19. Las mujeres de esta empresa deciden renunciar debido a que sus 
actividades laborales interfieren con su rutina personal (Ardiansyah y 
Nawangsih, 2023). 

3 4 4 4 3 18 3.6 

20. La empresa no me permite administrar mi tiempo por lo que decido 
cambiar de organización (De Gioannis, et al. 2024). 

4 4 4 4 4 20 4 
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21. La empresa no permite a las mujeres ausentarse en caso de imprevistos 
relacionados con nuestras responsabilidades personales (De Gioannis, et al. 
2024). 

4 4 3 4 3 18 3.6 

22.Considero que una causa de renuncia en las mujeres es debido a que nuestro 
horario laboral no es óptimo para cumplir con nuestras actividades planeadas 
durante el día (De Gioannis et al. 2024). 

4 4 4 4 4 20 4 

23.El horario de trabajo es inflexible y no me permite dedicar tiempo a mis 
actividades personales (De Gioannis, et al. 2024). 

4 4 3 4 3 18 3.6 

Variable independiente X4 Inflexibilidad laboral 1 2 3 4 5 Total Prom. 

24. He pensado cambiar de empresa debido a que son limitadas las 
oportunidades que tengo para organizar mi horario laboral de manera flexible 
según mis necesidades (Tsen et al. 2021). 

4 4 3 4 3 18 3.6 

25.Las empleadas de esta empresa renuncian debido a la falta de oportunidades 
de cambiar o cubrir turnos según situaciones particulares (Tsen et al. 2021). 

4 4 4 4 4 20 4 

26. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la empresa no nos 
proporciona la oportunidad de trabajar desde un lugar distinto a la oficina (Tsen 
et al. 2021). 

4 4 3 4 3 18 3.6 

27. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que el horario de trabajo 
es inflexible de tal manera que no tenemos la oportunidad de planificar de 
manera adecuada nuestros descansos (Tsen et al. 2021). 

4 4 4 4 4 20 4 

28. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la empresa 
desconfía en la capacidad para realizar el trabajo en forma remota en lugar de 
la oficina (Tsen et al. 2021). 

4 4 3 4 3 18 3.6 

29. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que son limitadas las 
oportunidades para manejar nuestro tiempo para atender diferentes actividades 
personales (Tsen et al. 2021). 

4 4 4 4 4 20 4 

Variable independiente X5 hostigamiento sexual 1 2 3 4 5 Total Prom. 

30. Hay empleadas que se sienten intimidadas en su lugar de trabajo por eso 
deciden renunciar de esta organización. 

4 3 3 4 3 17 3.4 

31. Como empleada he sentido que la discriminación de género está presente 
en gran medida por lo que estoy considerando renunciar. 

3 3 4 4 4 18 3.6 

32. Hay empleadas que renuncian a la organización debido a que nos hemos 
sentido amenazadas por aceptar invitaciones o encuentros sexuales. 

4 4 4 4 4 20 4 

33.Las empleadas de esta organización renuncian debido a que no se reprenden 
a quienes hacen comentarios ofensivos sobre una empleada. 

4 4 4 4 4 20 4 

34. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido 
a que constantemente se comentan chistes o historias de contenido sexual. 

4 4 3 3 4 18 3.6 

35. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta 
empresa es debido a la constante presión en cuanto al 
género. 

3 4 3 4 4 18 3.6 
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Anexo 4: Encuesta Final 

 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE NUEVO LEÓN 

FACULTAD DE CONTADURÍA PÚBLICA Y ADMINISTRACIÓN 
 

La presente encuesta forma parte del proyecto de investigación doctoral titulado “Brechas de género que inciden en la rotación 

de personal femenino en el entorno laboral en Nuevo León”. Agradecemos la participación de las empleadas administrativas de 

mandos medios para el llenado de esta encuesta. La información es de carácter estrictamente confidencial; su uso será única y 

exclusivamente con propósitos de investigación científica. Su participación es completamente anónima.  

 

I. PERFIL DE LA ENCUESTADA 
1.- Edad:  

(    ) 18-26 

(    ) 27-37 

(    ) 38-48 

(    ) 49-59 

(    ) Mas de 60 

2.- Escolaridad: 

(    ) Preparatoria 

(    ) Técnico superior 

(    ) Licenciatura 

(    ) Maestría 

(    ) Doctorado 

3. Estado Civil 

(    ) Soltera 

(    ) Casada 

(    ) Divorciada 

(    ) Viuda 

(    ) Unión Libre 

4. No. de hijos 

(   ) 0 hijos 

(   ) 1 hijo 

(   ) 2 hijos 

(   ) 3 hijos 

(   ) Más de 3 hijos 

5.- Posición en la empresa: 

6- Años trabajando en la empresa: 

(    ) Menos de 5 años 

(    ) Entre 6  a 15 años 

(    ) De 16 a 30 años 

(    ) Más de 30 años 

 

II PERFIL DE LA EMPRESA 

 

7.- Año de creación: __________ 

8.- No. de empleados de a empresa:  

(     ) 50 a 75 

(     ) 101 a 150 

(     ) 150 a 200 

(      ) 101 a 200 

9. Total de personas a su cargo 

(    ) Menos de 5 empleados 

(    ) Entre 6  a 15 empleados 

(    ) De 16 a 30 empleados 
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(    ) Más de 30 empleados 

  (    ) No superviso 

10. Principal producto o servicio que venden______________________________ 

 

III. VARIABLES  
 

Indicaciones: Por favor lea las siguientes afirmaciones y a partir de su experiencia y opinión indique el grado de 

acuerdo o desacuerdo que Usted tiene respecto a cada una. No hay respuestas buenas ni malas, sólo queremos saber 

su opinión. Marque con una X el número que representa su opinión o respuesta. Considere lo siguiente: 

  

1=Totalmente en 

desacuerdo 

2=Poco En 

desacuerdo 

3= Neutral 4= Poco De 

acuerdo 

 5= Totalmente 

de acuerdo 

 

 
Y. Rotación de Personal En base a las empleadas que han salido de su empresa usted considera que? 1 2 3 4 5 

11. Considero que hay empleadas en mi organización que salen de la empresa por la falta de 
oportunidades para su desarrollo profesional. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

12. Hay empleadas de mi empresa que perciben que las condiciones salariales no son 
equitativas para desempeñar sus funciones por lo que deciden cambiar de organización. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

13.Hay empleadas que se siente abrumada por conciliar su vida laboral/familiar y se salen de esta 

empresa. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

14.Considero que hay empleadas que se han sentido discriminadas por su género y han dejado esta 
empresa. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

15. Considero que hay empleada que se han salido de esta empresa porque sienten que no 
han tenido una flexibilidad laboral. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

16.Considero que hay empleadas que han sentido que existe discriminación de género lo que 
las obliga a cambiar de trabajo. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

X1. Brecha Salarial En base a las empleadas que han salido de su empresa usted considera que? 1 2 3 4 5 

17. Percibo que las empleadas salen de la empresa debido a que el salario difiere de las 
responsabilidades laborales. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

18. Las empleadas cambian de trabajo debido a que son limitadas las oportunidades de acceder a un 
ascenso. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

19. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido a son limitadas 
las gratificaciones económicas ante el rendimiento óptimo. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

20. Las mujeres deciden renunciar a esta empresa debido a que la retribución económica que 
reciben es inferior a la de sus compañeros de la misma área. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

21. Las mujeres renuncian a esta empresa debido a que el rendimiento laboral contrasta con la 
remuneración que reciben. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

22. He presenciado casos en esta organización donde las mujeres renuncian debido a la 
remuneración es inferior en correspondencia con el trabajo que realizan. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

X2. Estereotipos de género en los roles En base a las empleadas de su empresa usted opina que? 1 2 3 4 5 

23. Considero que en mi empresa las mujeres renuncian debido a la poca participación que 
tenemos en diferentes puestos directivos. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

24. Existe la posibilidad de que las empleadas no continúen en esta empresa debido a la falta de 
claridad entre los roles laborales que debemos asumir. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

25. Las mujeres deciden cambiar de organización a causa de que la selección de personal se basa 
en el género del candidato y no en nuestros méritos. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

26. Las empleadas salen de la empresa debido a que no tenemos permitido reducir nuestras horas de 
trabajo según sus circunstancias familiares y personales. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

27. Considero que un factor de salida en esta organización es debido a que las mujeres requerimos 
desarrollar ciertas habilidades técnicas que dependen del género del emplead@. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

28. Considero que en este tipo de sector todas las mujeres renuncian debido a la falta de capacidad 
de lidiar con cuestiones administrativas. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 
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X3. Falta de Conciliación de vida laboral/ familiar En base a las empleadas que han salido de su 
empresa usted considera que? 

1 2 3 4 5 

29. Las mujeres de esta empresa deciden renunciar debido a que sus actividades laborales 
interfieren con nuestra rutina personal. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

30. La empresa no me permite administrar mi tiempo por lo que decido cambiar de organización. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

31. La empresa no permite a las mujeres ausentarse en caso de imprevistos relacionados con 
nuestras responsabilidades personales 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

32.Considero que una causa de renuncia en las mujeres es debido a que nuestro horario laboral 
no es óptimo para cumplir con nuestras actividades planeadas durante el día. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

33.El horario de trabajo es inflexible y no me permite dedicar tiempo a mis actividades 
personales. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

X4. Inflexibilidad laboral En base a las empleadas que han salido de su empresa usted considera que? 1 2 3 4 5 

34. He pensado cambiar de empresa debido a que son limitadas las oportunidades que tengo para 
organizar mi horario laboral de manera flexible según mis necesidades. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

35.Las empleadas de esta empresa renuncian debido a la falta de oportunidades de cambiar o 
cubrir turnos según situaciones particulares. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

36. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la empresa no nos proporciona la 
oportunidad de trabajar desde un lugar distinto a la oficina. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

37. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que el horario de trabajo es inflexible de 
tal manera que no tenemos la oportunidad de planificar de manera adecuada nuestros descansos. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

38. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que la empresa desconfía en la capacidad para 
realizar el trabajo en forma remota en lugar de la oficina. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

39. Las empleadas de esta empresa renuncian debido a que son limitadas las oportunidades para manejar 
nuestro tiempo para atender diferentes actividades personales. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

X5. Hostigamiento sexual En base a las empleadas que han salido de su empresa usted considera 
que? 

1 2 3 4 5 

40. Hay empleadas que se sienten intimidadas en su lugar de trabajo por eso deciden renunciar 
de esta organización. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

41. Como empleada he sentido que la discriminación de género está presente en gran medida por 
lo que estoy considerando renunciar. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

42. Hay empleadas que renuncian a la organización debido a que nos hemos sentido amenazadas 
por aceptar invitaciones o encuentros sexuales. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

43.Las empleadas de esta organización renuncian debido a que no se reprenden a quienes hacen 
comentarios ofensivos sobre una empleada. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

44. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido a que 
constantemente se comentan chistes o historias de contenido sexual. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

45. Considero que un factor de salida en las mujeres de esta empresa es debido a la constante 
presión en cuanto al género. 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

Fuente: Elaboración propia 
 

     

 


