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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo, determinar la relación entre la promoción 

laboral y la empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, San Martín – 2023. La investigación fue tipo básica, diseño 

no experimental, enfoque cuantitativo, de corte transversal, nivel descriptivo 

correlacional, cuya población y muestra fue de 55 usuarias. La técnica de 

recolección fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados 

determinaron que nivel de promoción laboral tiene un nivel medio en 45 %, bajo en 

35 % y alto en 20 %; y el nivel de empleabilidad femenina tiene un nivel medio en 

49 %, bajo en 31 % y alto en 20 %, existe relación positiva, muy alta y significativa 

entre las dimensiones de la promoción laboral y la empleabilidad femenina 

Concluyendo que, existe relación positiva muy alta y significativa entre la 

promoción laboral y la empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo 

y Promoción del Empleo, San Martín – 2023, con un Rho Spearman de 0.967 y un 

p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, solo el 93.50 % de dependencia

entre variables. 

Palabras clave: Proceso, mercado, empleado. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to, determine the relationship between job 

promotion and female employability in the Regional Directorate of Labor and 

Employment Promotion, San Martín - 2023. The research was basic type, non-

experimental design, quantitative approach, cross-sectional, level descriptive 

correlational, whose population and sample was 55 users. The collection technique 

was the survey and the instrument was the questionnaire. The results determined 

that the level of job promotion has a medium level at 45 %, low at 35 % and high at 

20 %; and the level of female employability has a medium level of 49 %, low of 31 

% and high of 20 %, there is a positive, very high and significant relationship 

between the dimensions of job promotion and female employability. Concluding that, 

there is a very positive relationship. high and significant between job promotion and 

female employability in the Regional Directorate of Labor and Employment 

Promotion, San Martín – 2023, with a Rho Spearman of 0.967 and a p-value equal 

to 0.000 (p-value ≤ 0.01); Furthermore, only 93.50 % dependence between 

variables. 

Keywords: Process, market, employee.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel mundial, las actividades laborales presentó diferentes limitantes que 

se relacionan con factores económicos, de formación académica, 

geográficos, sin embargo, el que más llama la atención es la limitación por 

género, donde las mujeres son las más perjudicadas, no solo en el ámbito 

de las remuneraciones, sino también en la posibilidad para acceder a un 

puesto competitivo, teniendo en cuenta que según la Organización 

Internacional de Trabajo (2022), demostró que gran parte de las  mujeres, 

no han encontrado empleo durante los últimos tiempos, lo cual concierne los 

23,6 millones de casos que se han dado durante el paso de la pandemia; sin 

embargo, los hombres han obtenido empleabilidad durante estos periodo,  la 

cual es una muestra clara que existe favoritismo. Además, de acuerdo al 

Diario el País (2022), el 78 % de las mujeres se siente capaz de enfrentarse 

a desarrollos tecnológicos complejos, pero casi el 50 % ha renunciado 

alguna vez a un puesto técnico por no haber recibido apoyo. 

 

Por otra parte, en América Latina, fue evidenciado en  2,7 %, en lo que 

respecta el bajo índice de empleo para aquellas mujeres, lo cual genera gran 

preocupación, dado a que la mayor parte busca mejorar su situación 

económica a través del trabajo; mientras que el 43 %, se ha visto reflejada 

por la alta demanda laboral que existe para los hombres, y una de las 

razones de este hecho se debe, a los riesgos que se dan dentro del 

desarrollo de sus funciones, ya que se toma en cuenta las fuerzas laborales, 

a fin de poder efectuar un desempeño eficiente, que beneficie a las 

organizaciones (Morrison, 2021). 

 

Asimismo, en el Perú, el problema fue similar debido a que las autoridades 

de las entidades estatales pertinentes, no realizan sus actividades de forma 

responsable para promocionar de forma adecuada el empleo de manera 

transparente, con un enfoque de igualdad para todos, en la cual, las mujeres 

son las más afectadas, a las mismas que les cuesta encontrar un puesto 

adecuado y cuando hay situaciones complicadas son las primeras en 
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perderlo, según COMEX PERÚ (2022), durante el paso de la pandemia de 

acuerdo al INEI, se vio contemplada  en 17.1 %, la poca empleabilidad hacia 

las féminas, lo cual ha sido un problema que ha generado preocupación en 

todos los sentidos; por otro lado, el 9.8 %, concierne a la disminución laboral 

en los hombres, logrando obtener como resultado que existen posibilidades 

de poder encontrar un puesto laboral, a diferencia de las mujeres el resultado 

no es nada satisfactorio.  

 

De igual manera otra muestra de ello es la información proporcionada por la 

Defensoría del Pueblo (2020), el 94.5% de las mujeres se dedican a ser 

amas de casa; sin embargo, muchos de ellas buscan progresar y generar un 

sustento económico, para respaldar a sus gastos dentro de sus hogares; 

asimismo, el 84.9%, no tiene la participación laboral activa, ya que muchas 

de las organizaciones que desarrollan sus actividades dentro del mercado, 

tienden a la contratación de personal masculino, dado que mediante ellos 

obtienen mejor desempeño laboral y por ende las  mujeres tienen menos 

oportunidades laborales.  

 

Por otra parte, en cuanto a la región San Martín, uno de los problemas que 

ha generado mayor preocupación, se debió a la falta de empleo de mujeres, 

en 65 %, lo que indica el rango de probabilidad de encontrar un puesto 

laboral; mientras tanto, el 81%, fue inclinado hacia los varones ya que se 

requieren mayor desempeño, debido a las cargas laborales otorgadas por 

las organizaciones. En tanto, el empleo ha bajado considerablemente en 

muchos sectores, por el cual esta problemática no es ajena en la región, y 

una de las causas se debe a la pandemia dejando pérdidas económicas, 

para muchas empresas; es por ello que, muchas de las personas no cuentan 

con un trabajo estable, para poder obtener un medio económico, debido a la 

crisis que viven actualmente diversas regiones (Alcázar y Huerta, 2023). 

 

Asimismo, en  la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San 

Martín no desarrolló de forma pertinente las actividades que permitan, la 

promoción del empleo de las mujeres, la cual está provocada mayormente 
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por la falta de conocimiento de las normativas técnicas, asimismo también 

está provocado por el presupuesto, para la promoción de manera idónea; 

asimismo se detectó que existe un bajo nivel de procesos o convocatorias, 

donde se solicite personal mujer, para desempeñar en el campo laboral, por 

otro lado, tienden a la contratación de personal masculino, dado que hay más 

concurrencia de ellos  a las convocatorias hechas.  

 

Además, fue planteado como problema general: ¿Cuál es la relación entre 

la promoción laboral y la empleabilidad femenina en la Dirección Regional 

de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín - 2023?, y como problemas 

específicos: i) ¿Cuál es el nivel de promoción laboral en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín - 2023? ii) ¿Cuál 

es el nivel de empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, San Martín - 2023?  iii) ¿Cuál es la relación entre las 

dimensiones de la promoción laboral y la empleabilidad femenina en la 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín - 2023? 

 

Asimismo, se justificó por conveniencia, ya que posibilitó la identificación 

de los valores de correlación entre variables, con la cual fue posible la 

determinación de las estrategias funcionales, aplicables al contexto que 

ayudó a resolver el problema, en cuanto a la relevancia social, se pretendió 

implementar un enfoque de desarrollo positivo bajo la inclusión de la 

población femenina, dentro del mercado laboral de forma igualitaria dentro 

del ámbito distrital, en el valor teórico, porque se utilizó información teórica 

relevante y actualizada sobre el tema para brindar un alcance específico, 

sobre las características y el comportamiento de estas variables, tuvo 

implicancias prácticas, ya que los resultados pudo ser utilizados como un 

diagnóstico para que la institución desarrolle los procedimientos adecuados 

de mejora, que ayudó a solucionar el problema identificado en el menor 

tiempo posible, en la utilidad metodológica, debido a que realizó una 

contribución a la comunidad investigadora a través de la presentación de un 

estudio eficiente que pudo ser utilizado en otras investigaciones posteriores, 
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además que la técnicas  e instrumentos utilizados pueden  ser aplicados 

posteriormente.  

Asimismo, se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre 

la promoción laboral y la empleabilidad femenina en la Dirección Regional 

de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín – 2023 y como objetivos 

específicos: i) Identificar el nivel de promoción laboral en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín – 2023  ii) 

Establecer el nivel de empleabilidad femenina en la Dirección Regional de 

Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín – 2023 iii) Definir la relación 

entre las dimensiones de la promoción laboral y la empleabilidad femenina 

en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín – 

2023. 

 

De igual forma, se planteó, como hipótesis general: Hi: Existe relación 

significativa entre la promoción laboral y la empleabilidad femenina en la 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín – 2023 

y como Hipótesis especifica: El nivel de promoción laboral en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín- 2023, es alto. El 

nivel de empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, San Martín – 2023, es alto. Existe relación 

significativa entre las dimensiones de la promoción laboral y la empleabilidad 

femenina en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San 

Martín – 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En este segundo capítulo se incorporó investigaciones dentro de los 

contextos, de igual modo, se da a conocer teorías y fundamentos teóricos, 

de las variables seleccionadas.  En ese acontecer, se citaron a Torres et al. 

(2022), Besoain et al. (2022) y Vieyra y Ortega (2021) quienes concluyeron 

que, uno de los elementos que permite la empleabilidad en las féminas, es 

la incorporación en los cargos directivos, debido a que estas permiten 

incentivar la integración laboral, para la realización de trabajos ya sean 

administrativos u operativos; el cual influye sobre el nivel de empleabilidad 

debido a que éstas no presentan los conocimientos, que las organizaciones 

y empresas requieren para la realización de las actividades laborales, que 

generalmente están ocupadas por personas del sexo masculino, la cual es 

una clara muestra de disparidad, respecto a las oportunidades de trabajo 

para todos. 

 

Adicionalmente, fueron citados a Igartua (2022), Fairuz et al. (2022) y 

Rahaman y Uddin (2022) concluyeron que, los avances que surgen respecto 

a la conciliación remunerativa y a la promoción laboral aún se enfrentan a un 

sesgo de género, ya que las investigaciones efectuadas dentro del campo 

latinoamericano así lo corroboran. Las medidas laborales por lo general han 

registrado mayor afectación para las féminas, ya que estas tienden a 

encargarse de las labores propias del hogar; lo anterior deja entrever que, 

pese a los ajustes de trabajo, aún no, se ha podido establecer medidas que 

promuevan una fórmula flexible entre ambos géneros, donde se obtenga un 

equilibrio entre lo laboral con el hogar.  

  

Por otro lado, se citarón además a Anigstein (2020), Mihailescu y Rinaldi 

(2021) y Agarwala et al. (2022) quienes concluyeron que, las mujeres que 

cuentan con carga familiar tienen menor probabilidad de acceder a las 

oportunidades laborales que se presentan en el medio, tanto del gobierno 

como privado, esto dado a que no cuentan con el tiempo completo, para 

acceder a la responsabilidades laborales como las del hogar, lo anterior ha 

generado que las prestaciones remunerativas, sean inferiores y no se 
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encuentren acorde con la competitividad que manda el mercado y la 

normativa legal; de esta forma se establece que los roles de género, influyen 

de forma significativa sobre el nivel de empleo femenino, la cual debe ser 

modulada de manera estratégica, para hacer posible que todas las mujeres 

sin ningún tipo de discriminaciones tengan oportunidad de salir adelante, a 

través de la ocupación de un cargo laboral que le permite obtener los 

ingresos necesarios. 

 

 Asimismo, fueron citados Chikazhe y Nyakunuwa (2022), Yansen et al. 

(2021) y Van et al. (2021) concluyeron que, los hallazgos registrados a través 

de la implantación de la encuesta arrojaron, que el ambiente de trabajo 

influye significativamente en la satisfacción que poseen los colaboradores en 

su puesto de trabajo, en tanto, la promoción laboral se encuentra vinculada 

de manera directa, pero no significativa con la comunicación ascendente. De 

igual forma, los estudios evidenciaron que la promoción laboral constituye 

una herramienta de fidelización, para los colaboradores ya que es el 

resultado del trabajo continuo, esfuerzo y compromiso que desarrollan; por 

lo tanto, es imprescindible que exista una política estratégica de promoción, 

para impulsar a los colaboradores hacia la mejora continua y retenerlos. 

 

Finalmente, Alcázar y Huerta (2023) y Morrison (2021), concluyeron que, el 

poco empleo en diversos sectores ha provocado problemas, debido a la falta 

de recursos económicos, al que se sujetan muchos ciudadanos; es por ello 

que, el estado ha efectuado gestiones, para poder contribuir con las 

necesidades de la población, por medio de programas sociales que busca 

estabilizar la economía en gran sentido; de tal manera se ve establecido una 

mayor demanda, en las políticas internas de la sociedad.  

 

En cuanto a la variable promoción del Empleo, se citó al Ministerio de Trabajo 

y Promoción del Empleo (2021), “corresponde a las diversas actividades que 

conforman el proceso desarrollado por parte de la institución encargada con 

la finalidad de incentivar y entregar una remuneración igualitaria, para todos 
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sin distinciones de acuerdo a las capacidades que presentan las personas, 

dentro de su espacio de trabajo. 

En correspondencia a las teorías que fundamentan a la variable promoción 

del empleo se tuvo a la: Teoría clásica de la administración. Se basó en 

sintetizar, estudiar y analizar el rol que desempeña la administración dentro 

de las organizaciones enfocándose particularmente en la concepción 

anatómica y estructural; fue desarrollada en el año 1900 por Henry Fayo 

(Nery, et al., 2019). Teoría económica neoclásica. Puso atención a las praxis 

que se desarrollan a nivel administrativo, considerando los principios que 

rigen la actividad laboral y los propósitos que se pretenden alcanzar (Nadal, 

2019). Por otro lado, se destacó la Teoría X y Teoría Y de McGregor. Destacó 

dos estilos de trabajo totalmente contrapuestas, la X establece que son 

colaboradores que tienden a evadir responsabilidades, mientras que, la Y 

son personas que se esfuerzan por llevar a cabo su trabajo de mejor forma 

(Recuenco, et al., 2022).   

Según Igartua (2022), la empleabilidad de las personas dentro del país fue 

un tema de debate por mucho tiempo, debido a que muchas veces las 

instituciones encargadas no han fomentado la empleabilidad de forma 

equitativa, la cual ha conllevado a los problemas de cantidad reducida o 

selecta de personas, las cuales van en contra de las normativas laborales 

establecidas, asimismo, muchas empresas han aprovechado los vacíos 

legales y la falta de fiscalización, para no brindar una remuneración 

adecuada y brindar los seguros respectivos que les corresponde a los 

colaboradores. 

Para Akmaludin et al. (2022) la generación del empleo constituyó uno de los 

pilares principales en el ámbito social y económico, por consiguiente, fue 

necesario que su abordaje, se realice en función al surgimiento, desigualdad, 

pobreza y desempleo. Cuando se habla de pobreza se extiende que esta 

variable depende de diversos factores como son el marco normativo, legal, 

político y ético. Ante esto, Lang et al. (2022) manifiestan que la promoción 

del empleo va más allá del simple hecho de mejorar la posición del 
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colaborador dentro de la estructura jerárquica, ya que conlleva a incrementar 

el nivel de motivación, por tanto, se establece que dicha variable no tiene 

que ver únicamente con el aumento de cargo o la tasa remunerativa, sino 

que, involucra un mayor nivel de responsabilidad, respecto al cargo que 

desempeñaba anteriormente.  

Asimismo, Fairuz et al. (2022) refirió que al momento de promover a un 

colaborador dentro de la estructura organizacional fue necesario considerar 

los siguientes pasos: 1. Analizar si el perfil del trabajador seleccionado 

guarda correspondencia con el puesto de trabajo. Es importante que en esta 

etapa se resuelva con certidumbre los siguientes cuestionamientos ¿por qué 

destacar a este colaborador? ¿Cuáles son las habilidades o competencias 

que lo hacen diferente? ¿cumple con las habilidades técnicas que requiere 

el cargo? 2. Definir al colaborador que ocupará el puesto de trabajo. En este 

punto es necesario considerar si el colaborador es productivo y si posee las 

habilidades blandas que se requieren para el ascenso. 3. Evaluar las 

reacciones y comportamientos de los demás miembros. La promoción se 

considera un premio dado al trabajo y compromiso que asume el colaborador 

para con el ejercicio de sus funciones. 4. Diseñar un plan de formación 

individual. El nuevo cargo requiere del desempeño de competencias 

adicionales y nuevos conocimientos, por consiguiente, es imprescindible que 

la entidad dote de los recursos y herramientas que favorezcan el buen 

desempeño. 

También, Smith et al. (2023) opinaron que el gobierno confirió diversos 

derechos a los colaboradores cuando estos prestan sus servicios, a una 

entidad particular o gubernamental dentro de los que se destacan los 

siguientes: la fuerza de trabajo tiene derecho a recibir una formación 

profesional continua, la misma que le permita adaptarse rápidamente, a las 

modificaciones que surgen en el cargo laboral y con ello evitar despidos 

arbitrarios o futuros. El recurso humano tiene derecho a aspirar, a ocupar un 

puesto elevado dentro de su área de trabajo. El talento organizacional tiene 

derecho a cumplir con su jornada laboral y exigir un pago remunerativo por 

ello. El colaborador tiene derecho a recibir vacaciones remuneradas 
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conforme a la disposición legal, de igual forma, tiene derecho a desarrollar 

sus funciones dentro de un ambiente cómodo e higiénico. 

Por su parte, Rahaman y Uddin (2022) enfatizó que al momento de estudiar 

la política del empleo es considerar su efecto en la dinámica social, pues el 

trabajo se constituye como un instrumento imprescindible que permite a los 

seres humanos trascender y al mismo tiempo constituye una vía directa de 

desarrollo colectivo, sin esta las personas tendrían muchas más dificultades 

para relacionarse con los demás miembros de la sociedad. Bajo este 

enfoque, Bode et al. (2022) manifestó que existe una notoria conexión entre 

el trabajo y la sociedad, ya que esta última constituye el medio donde se 

ubican las oportunidades de tipo económicas y profesionistas que se 

encuentran ligadas bajo cualquier nominación remunerativa. 

Asimismo, López et al. (2021) indicaron que un elemento imprescindible 

dentro del estudio del tema es aquella que se encuentra vinculada con la 

adaptación de los sistemas de profesión y educación conforme a las 

exigencias del mercado, puesto que actualmente la sociedad se encuentra 

en una etapa de transición económica, política y tecnológica donde las 

necesidades de los seres humanos se encuentran constantemente 

cambiando lo cual exige que la fuerza laboral y los gerentes desarrollen 

esfuerzos adicionales, para contrarrestar a las fluctuaciones. En tanto, 

Rodrigues y Rebelo (2023) establecieron que actualmente los puestos 

laborales requieren de la ocupación de profesionistas altamente calificados 

con habilidades blandas y no de individuos cuya formación corresponda al 

nivel básico o cuya cualificación sea baja, lo anterior significa que la 

profesionalización representa un factor elemental, para la empleabilidad y 

con ello se aumenta las probabilidades de lograr una inserción laboral 

satisfactoria. 

Adicional a ello, Van et al. (2021) enfatizaron que la política de empleabilidad 

se sitúa en un ambiente donde es evidente el efecto causado por la 

economía industrial y el conocimiento mismos que afectan a los 

profesionistas, en específico, aquellos que poseen mayor dificultad para 

insertarse al ámbito laboral. Dicho escenario ha generado un nuevo enfoque 
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de desenvolvimiento laboral conocido bajo el posfordista que establece que 

el trabajo es un bien escaso donde los individuos deben estar siempre 

dispuestos a aprender y tener la capacidad, para adaptarse a los diversos 

escenarios que se presentan dentro de la estructura organizacional. En 

consonancia con la anterior Christensen et al. (2020) dictaminan que la 

nueva estructura laboral se caracteriza por ser flexible donde se resaltó la 

inestabilidad y volatilidad cuyos efectos repercuten, en la transformación 

laboral, de allí garanticen el cumplimiento de los resultados trazados por 

parte del empleador. 

Por otro lado, Yansen et al. (2021) aludieron que las disposiciones legales y 

normativas que se devienen de los poderes gubernamentales deben estar 

orientadas a equilibrar la empleabilidad y evitar situaciones de desempleo 

masivo, ya que corresponde a una facultad conferida que se encuentra 

regulada por el derecho internacional de trabajo y la seguridad social mismas 

que determinan que, los seres humanos deben tener el respaldo debido 

frente a un hecho arbitrario. Según Hutahaean et al. (2022) el ordenamiento 

laboral constituyó una herramienta fundamental dentro de la empleabilidad 

ya está orientada a mejorar la estabilidad social y económica, por 

consiguiente, es deber del Estado disponer de prácticas y reglamentos que 

permitan dinamizar el empleo, generar estabilidad, procurar una oferta que 

atienda la alta demanda a nivel cuantitativo y cualitativo y reducir las 

situaciones que provoquen desempleo o inciten a la no consideración de los 

derechos fundamentales. 

Según Igartua (2022), lamentablemente la falta de una adecuada promoción 

del empleo en las instituciones viene afectando significativamente la 

satisfacción y con ello el rendimiento de los colaboradores para efectuar sus 

responsabilidades, lo mismo que desencadenó en un panorama de 

insatisfacción, debido a que la prestación de los servicios no se aborda con 

total responsabilidad; es por ello que se deben aplicar los lineamientos 

estratégicos adecuados para garantizar una adecuada promoción que 

permita no solo la incorporación de personal capacitado sino también el 

ascenso de aquellos que cuenten con el perfil, es decir, se debe priorizar la 
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visualización de los talentos internos para ser colocados encargó superiores, 

lo cual generará mayor satisfacción y al mismo tiempo motivación para la 

búsqueda constante de un desempeño excepcional, que desencadene el 

perfil de empleabilidad. 

Por su parte, Lang et al. (2022), sostuvieron que los directivos muchas veces 

no toman en cuenta la incorporación de estrategias para la identificación de 

talentos a nivel interno organizacional, lo cual no solamente genera costos 

innecesarios a través de la contratación externa, sino que también perjudica 

el clima laboral debido a que los colaboradores siente que no tienen la 

oportunidad de crecer respecto a sus condiciones técnicas y profesionales. 

Todo este panorama puede resultar contraproducente debido a que los 

colaboradores generalmente tienen expectativas de crecimiento, no 

solamente dentro del ámbito financiero sino también en el fortalecimiento de 

su hoja de vida para lograr mejores oportunidades que estén alineadas con 

sus objetivos personales, es decir, mientras mayores sean las posibilidades 

internas para el crecimiento, existiera mayores probabilidades de éxito 

organizacional sostenido en un buen rendimiento a nivel colectivo y personal 

debido a que existiera una influencia positiva de la motivación. 

Asimismo, Smith et al. (2023), determinaron que, a pesar que dentro del 

ámbito estatal existen lineamientos específicos para la promoción laboral, 

las autoridades hacen caso omiso a las disposiciones, lo cual se debe 

precisamente en la que se desempeñen bajo un panorama y visión de 

favoritismo, lo cual conlleva al cumplimiento de favores políticos, lo cual no 

permite la asignación de cargos o responsabilidades mayores para aquellas 

personas que realmente cumpla con el perfil, sino que se basa precisamente 

en optar por aquellos talentos más allegados. Dentro de ello, se destaca que 

la corrupción es otro factor que provoca la disminución de la promoción 

laboral en las instituciones, por lo que se debe abordar las medidas 

estratégicas pertinentes para la fiscalización, de modo que se pueda 

sustentar la asignación de personal en los diferentes cargos, de modo que 

cada uno de ellos pasen por el proceso adecuado dictaminada por la 

normativa con la finalidad de garantizar los resultados competitivos. 
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De acuerdo con Rahaman y Uddin (2022), las organizaciones tomaron en 

cuenta los objetivos estratégicos personales, los cuales no solamente están 

enfocados en generar beneficios financieros, sino que muchas veces los 

colaboradores buscan crecer a través de la capacitación y la acreditación de 

nuevos conocimientos que generen mayor empleabilidad, la cual también se 

convierte en una responsabilidad de la organización por medio de la 

impartición de capacitaciones y otros métodos que ayuden a mantener 

actualizados los conocimientos laborales para afrontar las responsabilidades 

asignadas, dentro de ello también se debe tomar en cuenta la incorporación 

de líderes que tenga la capacidad de comunicarse asertivamente con los 

demás, lo cual generará la posibilidad de demostrar nuevos conocimientos 

que generarán un mejor perfil al momento de que los directivos realicen un 

análisis interno para promocionar puestos de trabajo. 

Según Rodrigues y Rebelo (2023), la línea de carrera, fue un factor 

fundamental que se encontró vinculado con la promoción laboral, esto 

precisamente debido a que facilita la creación de una planeación detallada 

respecto a las posibilidades de crecimiento laboral, de modo que cada uno 

de ellos puedan realizar una revisión respectiva para cotejar con sus 

intereses, de modo que su esfuerzo este sustentado en la obtención de un 

objetivo concordante con la promoción de un puesto competitivo. A medida 

que se mejoran las posibilidades para el crecimiento laboral en los 

colaboradores, de forma paralela también se deben incrementar aquellas 

capacitaciones para generar una adaptación competitiva, no solamente 

dentro del ámbito del clima interno, sino también para cumplir con aquellas 

responsabilidades que generalmente son mucho más elevadas a medida 

que las personas van ascendiendo dentro de la estructura de la organización. 

Asimismo, Yansen et al. (2021), sostuvieron que la revisión competitiva de 

los resultados mediante las pruebas de desempeño, permitirá identificar 

aquellos talentos que tienen las cualidades para recibir un ascenso dentro 

de las instituciones, sin embargo, es preciso destacar que dentro del ámbito 

estatal, la corrupción muchas veces impide el cumplimiento de estos 

lineamientos, debido a que no se cumplen adecuadamente las bases 
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técnicas para la contratación, por lo que muchas veces las autoridades optan 

por incorporar talentos externos antes que realizar la e integración de 

aquellos que se encuentren debidamente capacitados internamente. Es por 

ello que muchos autores convergen en la idea de que se debe implementar 

una plataforma donde las personas puedan realizar su denuncia respecto a 

la realización de procedimientos fraudulentos durante la contratación 

pública, lo cual ayudará a abrir los expedientes respectivos para la 

investigación concordante que conllevará hacia la terminación de esta 

problemática que va creciendo a medida que la corrupción se incrementa en 

las diversas esferas de gobierno. 

De acuerdo con Rahaman y Uddin (2022), la creación de un ambiente 

adecuado para que los colaboradores pueden estar motivados y al mismo 

tiempo comprometidos con el cumplimiento de los objetivos internos, parte 

de la determinación de procedimientos adecuados para la promoción laboral, 

de modo que cada uno de sus resultados puedan ser tomados en cuenta 

para la incorporación de ascensos, los cuales ayudarán no solamente 

mejorar su perfil profesional, sino que también incrementará sus 

capacidades técnicas para cumplir con nuevas responsabilidades, 

generando un mayor campo de empleabilidad y posibilidades para cubrir sus 

necesidades. Es necesario comprender la importancia de aplicar una visión 

compartida dentro de la gestión de las personas, lo cual permitirá que se 

desarrolle un planeamiento adecuado donde se integre la promoción laboral 

como una estrategia para generar motivación y al mismo tiempo satisfacción 

en el personal. 

En correspondencia a lo anterior, Zhang et al. (2020) plantearon que la 

política del empleo debe diseñarse en base a dos ópticas: la primera en 

relación al aumento masivo de los puestos laborales y la segunda en relación 

a las situaciones del desempleo, considerando en cada una de ellas los 

factores políticos y económicos expuestos tácitamente en los textos legales. 

En atención a lo anterior, Gellert et al. (2022) fundamentaron que la 

promoción de la empleabilidad se encuentra vinculada con la política de 

empleo ya que esta última sirve como instrumento para administrar y 
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gestionar las situaciones de escasez. Para insertarse en el mercado laboral 

todo individuo debe estar predispuesto a trabajar conforme a la filosofía 

expuesta por la entidad que lo emplea, de tal manera que los intereses de 

ambas partes se vean cubiertas y se abastezca la oferta laboral. 

Por lo tanto, según Chikazhe y Nyakunuwa (2022) los principios que orientó 

la promoción del empleo son: equidad, se buscó incorporar políticas que 

garanticen un mayor respeto a las facultades humanas. Oportunidad, se 

busca extender diversas ventanas que suplan la alta demanda externa. 

Protección, el estado mediante la disposición normativa asume la iniciativa 

de velar por la equidad e integridad de los colaboradores remunerados. 

Transversalidad, se busca obtener resultados satisfactorios en todas las 

instituciones a modo independiente si persiguen fines lucrativos o 

pertenecen al seno gubernamental. 

Las dimensiones, según el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 

(2021), fueron las siguientes: Dimensión 1. Articulación entre la oferta y 

demanda laboral: consiste en las oportunidades de trabajo que se 

encuentran dentro del mercado laboral y las posibilidades reales de 

empleabilidad por parte de las organizaciones y empresas; además, según 

Chikazhe y Nyakunuwa (2022), permiten equilibrar la entrega de 

oportunidades y el manejo de estrategias para que las personas necesitadas 

tengan la oportunidad de acceder a un trabajo digno que le permita obtener 

los recursos para costear sus necesidades; también para Gellert et al. 

(2022), se trata de un equilibrio necesario que debe ser contemplado 

adecuadamente por parte de los gestores estatales para desplegar las 

oportunidades laborales necesarias. 

Respecto a la dimensión 2. Fortalecimiento de las condiciones laborales, 

según el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2021), es tomado 

como un factor muy importante que permite no solamente la satisfacción de 

los trabajadores dentro de su trabajo, sino que también permite garantizar 

las condiciones de salud; asimismo, según Zhang et al. (2020), su 

mejoramiento debe ser continuo bajo el cumplimiento de las normativas 

laborales estipuladas; además, según Yansen et al. (2021), compete a las 
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organizaciones el desarrollo de mejores condiciones donde las personas 

puedan desempeñarse eficientemente contando con las herramientas y el 

ambiente necesario. Cuyos indicadores son: seguridad y salud en el trabajo, 

busca desarrollar las condiciones adecuadas para preservar la integridad y 

la salud de los trabajadores; inspección laboral, se desarrolla por medio del 

seguimiento al desempeño de las tareas; buenas prácticas laborales, son 

actividades para salvaguardar la seguridad laboral; respeto, permite respetar 

los derechos de los demás, así como las normas internas para el 

desempeño. 

Concerniente a la dimensión 3. Promoción de la empleabilidad, según el 

Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2021), son las actividades 

estratégicas que permiten fomentar la empleabilidad de las personas a 

través de procedimientos estratégicos para incrementar su nivel de 

conocimientos respecto a una actividad específica; asimismo, según 

Rahaman y Uddin (2022), existen entidades y personas encargadas de 

difundir las oportunidades laborales necesarias para que las personas 

interesadas puedan estar informadas para presentar su documentación que 

permita la empleabilidad de sus servicios; asimismo, según Smith et al. 

(2023), este mecanismo permite que las entidades puedan captar una mayor 

cantidad de prospectos para el proceso de selección adecuado que ayude a 

integrar al personal idóneo. Cuyos indicadores son: capacitación laboral, 

facilita la integración de nuevos conocimientos y destrezas para un mejor 

rendimiento; formación profesional, es la entrega de oportunidades y el 

acompañamiento para el crecimiento del perfil profesional de los 

colaboradores. 

Además, la Dimensión 4, mejora de la productividad, según el Ministerio de 

Trabajo y Promoción del Empleo (2021), fue la aplicación de actividades de 

tipo de estratégicas que permitió conocer el desempeño de los 

colaboradores, de modo que estos obtener mejores resultados que ayuden 

a incrementar el nivel de productividad de forma individual y colectiva; por su 

parte, Lang et al. (2022), consideraron que para la mejora del rendimiento se 

puede partir de la identificación de las necesidades en los colaboradores 
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para poder abordar la solución de los impases que estén provocando 

limitaciones; asimismo, según Igartua (2022), compete al área de recursos 

humanos para hacer posible que las condiciones internas sean las 

adecuadas para fomentar un ambiente competitivo y de seguridad para un 

buen rendimiento. Cuyos indicadores son: normalización de competencias, 

permite adaptar las competencias en base a las exigencias del puesto; 

certificación de competencias, es la acreditación de que un colaborador 

posee determinadas competencias; formación continua, es la aplicación de 

estrategias para garantizar las capacitaciones permanentes. 

 

En lo que respecta a la segunda variable empleabilidad femenina, 

correspondió la posibilidad que fue entregada a la población femenina para 

que estas puedan ocupar puestos laborales dentro de las instituciones 

públicas y las empresas sin ningún tipo de discriminaciones, por lo tanto, se 

constituye en una oportunidad para la equidad e igualdad de género dentro 

del campo laboral permitiendo que todas personas tengan las mismas 

oportunidades de generar ingresos necesarios para enfrentar sus 

necesidades personales y familiares (Ministerio de trabajo y promoción del 

empleo, 2008). 

 

Por otro lado, las teorías que sustentó a la segunda variable empleabilidad 

femenina son: Teoría de la segmentación del mercado de trabajo. Se 

encontró constituida por un conglomerado de enfoques meramente teóricos 

que intentan explicar los fenómenos asociados con la desigualdad 

remunerativa, el desempleo y la discriminación (Becker, 2022). Teoría de los 

tres factores de MacClelland. Descansa en el análisis de los impulsos que 

premeditan la motivación las cuales son: Logro, nace como respuesta del 

establecimiento de metas individuales importantes. Poder, se encuentra 

asociada con la necesidad de influir en los demás y lograr un mayor nivel de 

reconocimiento. (Bohórquez, et al., 2020). Teoría de los dos 

factores de Herzberg. La productividad de los colaboradores en su puesto 

de trabajo se encuentra sujeto al grado de satisfacción que experimentan. 

Se entiende por factores motivacionales aquellos que se encuentran 
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vinculados con los sentimientos positivos como el desarrollo profesional, 

reconocimiento y autorrealización (Madero, 2020). 

 

Según Besoain et al. (2022), muchas veces la población femenina fue 

discriminada dentro del ámbito laboral debido a que las empresas e 

instituciones consideran que no poseen las mismas capacidades para 

desempeñar las actividades que generalmente han sido ocupadas por 

varones, la cual es una percepción equivocada que viene desde 

generaciones anteriores, un debido a que existen antecedentes donde las 

mujeres han tenido mayor nivel de desempeño en cargos similares que han 

sido ocupados por los varones, por lo tanto, no se trata de una cuestión de 

capacidades sino de oportunidades, para la cual es importante la integración 

de normativas acompañadas de una fiscalización transparente y exhaustiva 

que permita la integración de las mujeres dentro del campo laboral como 

parte de una estrategia para fomentar el desarrollo, debido a que estas 

también podrán aportar con recursos financieros para el sustento de su 

hogar. 

 

Asimismo, Sabastizagal et al. (2020), la integración de las mujeres dentro de 

las actividades laborales empresariales e institucionales, no solamente 

permitió la entrega de oportunidades para que las mujeres puedan salir 

adelante, sino que también permite fomentar la inclusión social bajo el 

cumplimiento de las normativas laborales estipuladas dentro del país, 

asimismo, contribuye a la disminución de la pobreza debido a que mientras 

mayores sean las oportunidades para que las mujeres puedan generar 

ingresos financieros. Por otro lado, las empresas tienen un alto grado de 

participación en este proceso de mejoramiento de la empleabilidad 

femenina, debido a que tienen la facultad de realizar la contratación de 

personas sin mayores papeleos en comparación a las entidades estatales, 

por lo que tienen la posibilidad de mejorar estas brechas sociales. 

 

Para Vieyra y Ortega (2021) las féminas desempeñaron un rol importante 

dentro de cualquier institución o área de trabajo, son un elemento 
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imprescindible y un activo estratégico que propicia el aumento de la 

productividad, por tanto, es importante que se brinde el mismo trato y 

condiciones laborales. Con una mirada similar Castillo et al. (2020) atañen 

que el mercado actualmente se encuentra retraído por la concepción de que 

el trabajador debe estar capacitado para el desarrollo cualificado de su 

profesión esto a raíz de ser considerados como un instrumento táctico que 

premedita la competitividad y rendimiento empresarial, por este motivo es 

necesario que se integre de manera equitativa y homogénea a la mujer 

dentro del ámbito profesional y laboral. 

 

El autor, O'Leary (2021) puntualizó que la formación profesional de los 

individuos fue una carta de presentación ya que compila las competencias 

duras y blandas que son imprescindibles en el área de trabajo y en el 

mercado laboral. En ese marco la formación profesional de los colaboradores 

debe estar orientada a mejorar la participación social de las mujeres dando 

pie a la igualdad de género, disminuir el nivel de discriminación y con ello las 

brechas que se generan entre el sexo femenino y masculino tanto en 

términos salariales como en condiciones de puesto y, por último, incidir en 

los factores de surgimiento social como son la salud, educación y 

participación ciudadana. 

 

Por otro lado, Mihailescu y Rinaldi (2021) enfatizarón que actualmente la 

inserción laboral en todo el mundo va mucho más allá que la obtención de 

un puesto de trabajo o empleo ya que es necesario seguir diversos pasos o 

metodologías, uno de ellos es formar a los individuos en conformidad a sus 

competencias individuales y en base la oferta de trabajo que actualmente 

requiere el mercado. De igual modo, Gruspe et al. (2021) indicaron que las 

féminas a lo largo de la historia han ocupado cargos propios de su sexo como 

son secretarias, maestras, trabajadoras del hogar, meseras, entre otras 

ocupaciones; no obstante, la segregación ocupacional dentro de la actividad 

productiva, ha cambiado significativamente en los últimos años 

incursionando a las mujeres en trabajos mucho más valorados por la 
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sociedad y en las que únicamente los varones tenían la oportunidad de 

ejercerla. 

 

Según Agarwala et al. (2022) las normativas legales en la actualidad fueron 

modificado incluyendo a la mujer como un activo estratégico dentro de las 

firmas empresariales e instituciones gubernamentales, por tanto, el 

acompañamiento y apoyo sirve como mecanismo de gran ayuda para la 

integración laboral sostenible. Tal hecho, además, ha generado mayor 

empleabilidad conforme a las habilidades, competencias y destrezas 

indistintamente a su género. 

 

Por otro lado, Lemus (2021) aseveró que la inclusión de la mujer ha obtenido 

un gran avance significativo, sin embargo, esta aún se encuentra sobre 

presentada en el liderazgo de las organizaciones, donde la mujer pocas 

veces desempeña este papel activo; investigaciones resaltan que los 

dilemas que frenan dicha disposición se encuentran delimitada por la 

multiplicidad de funciones como gerente, ejecutiva, esposa, cónyuge y 

madre. En ese sentido, Gil et al. (2023) argumentaron que equilibró dichos 

roles y responsabilidades no fue una tarea sencilla, por tanto, es 

imprescindible aprender a desarrollar actividades alternas que permitan 

suplir ciertos deberes como por ejemplo delegar el rol doméstico y 

desenvolverse activamente sin la necesidad de llegar a estresarse o 

colapsar. 

 

Igualmente, Suárez y Fariña (2021) manifestaron que las féminas 

preparadas a nivel profesional y académico pueden desempeñar sin ningún 

tipo de entorpecimiento o dificultad cargos o responsabilidades importantes 

como ser líder ejecutiva de una institución privada o pública. Ante esto, 

Higuera et al. (2023) explicaron que el género solamente es una distinción 

entre dos personas, más no es un limitante que dificulta el ejercicio o práctica 

profesional. Enseguida, Feng et al. (2023) mencionaron que desde que 

nacemos los adultos mayores dejan en claro, cuáles son los roles que debe 

desempeñar una mujer y un hombre; principalmente a las féminas se las 
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educa para efectuar actividades, mientras que, a los varones se les 

suministra tareas cómo buscar un trabajo bien remunerado para proveer de 

lo necesario al hogar. En ese marco, los individuos tienen a interiorizar su 

personalidad bajo determinados rasgos de identidad y dichos atributos son 

cruciales en el nivel de relacionamiento con la sociedad.  

 

Por su parte, Kadir et al. (2021) profundizaron que las funciones laborales de 

se han modificado ampliamente, ya que se han desarrollado diversos 

enfoques, sistemas y teorías de carácter científico y metodológico que hacen 

posible analizar desde la mirada social y económica. El enfoque de género 

ha hecho posible evidenciar, la manera en cómo la construcción de 

responsabilidades y roles en el campo laboral, se ha efectuado tomando 

como punto inicial el modelo masculino, dejando expuestos dilemas 

asociados con las condiciones de las féminas.  

 

Desde otra mirada, Munguía y Covarrubias (2022) enfatizaron que existen 

diversos motivos por el cual los varones y mujeres deciden no participar en 

el mercado laboral, por su parte, los hombres no lo hacen por razones 

vinculadas con la interferencia de conocimientos, es decir, por estudios o en 

algunos casos por alguna enfermedad o alguna discapacidad; por otro, lado 

las féminas deciden no participar dado a que su labor se fundamenta 

principalmente en el hogar. Los hechos mencionados en las líneas anteriores 

evidencian que existe un alto índice de mujeres que tienen dificultades para 

conciliar una vida de pareja equilibrada, donde muchas veces se ven 

truncada los sueños profesionistas. 

 

A su vez, Salce (2021) mencionó que los elementos en el ámbito profesional 

se debieron a causa de la mayor inversión en el recurso humano, puesto que 

muchas mujeres han visto conveniente tener una menor cantidad de hijos 

para poder trabajar con mayor elasticidad. De igual forma, Radl y Gómez 

(2021) indicaron que hoy en día los dilemas de empleabilidad de las mujeres 

se encuentran vinculadas con las diferencias remunerativas que existen 

entre ambos géneros, además las causas que acrecientan dicha 
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problemática se deben a la: Segregación de funciones. Anteriormente las 

féminas se concentraban únicamente en sectores con menos prestaciones 

a comparación de los hombres, esto se conoce también con el nombre de 

segregación horizontal. Búsqueda de trabajos que faciliten conciliar la vida 

familiar con el ámbito profesional. La mantención del hogar sigue siendo hoy 

en día una de las responsabilidades poco valoradas por la sociedad y nada 

remuneradas. Discriminación de salarios. En la praxis existen diversas 

formas que compensan la labor que desarrollan los trabajadores, sin 

embargo, la mayoría de bonos y remuneraciones extraordinarias son dadas 

a los varones.  

 

Las dimensiones, según el Ministerio de trabajo y promoción del empleo 

(2008) son: Dimensión 1. Características individuales, corresponde al 

procedimiento que permite la evaluación de las características individuales 

de las mujeres antes de ser empleadas; según la investigación de Radl y 

Gómez (2021), se tiene en cuenta diferentes indicadores como la edad, el 

nivel de formación profesional para que la integración sea significativa; 

asimismo, según Munguía y Covarrubias (2022) es considerado como un 

elemento determinante al respecto a la empleabilidad femenina debido a que 

muchas veces no existe un consenso cuando existe una pareja de por medio. 

Cuyos indicadores son: edad, es la cantidad de años que poseen las 

personas; escolaridad, es el nivel educativo adquirido por las personas 

durante su vida; estado civil, define la condición conyugal de las personas; 

ingreso laboral, es la cantidad de ingresos que las personas perciben 

producto de una remuneración; asistencia a algún centro de enseñanza, 

permite conocer si se están tomando las capacitaciones para actualizar los 

conocimientos. 

 

Respecto a la dimensión 2. Características familiares, según el Ministerio de 

trabajo y promoción del empleo (2008), mide la empleabilidad de las 

personas que conformaron el entorno familiar, teniendo en cuenta que 

mientras mayor sea el nivel de educación, existiera mayores oportunidades 

de formar parte del mercado laboral; además, según Kadir et al. (2021) esta 
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característica incrementa las posibilidades de limitar la necesidad de que las 

mujeres puedan realizar actividades laborales fuera del hogar, por lo que se 

considera como un elemento negativo que afecta esta variable; según Gil et 

al. (2023) la salud, considerando que estas necesidades  inducen a la 

empleabilidad femenina por la necesidad de recaudar recursos que ayuden 

a costear los costos del tratamiento. Cuyos indicadores son: promedio de 

educación, es la medida obtenida respecto al análisis del nivel de formación 

académica de un grupo poblacional; ingresos de otros miembros, toma en 

cuenta los ingresos por parte de personas que conforman el hogar pero que 

no son los principales responsables. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación  

La presente investigación fue de tipo básica, ya que concordó con 

lo determinado por Concytec (2020) son estudios conocidos 

también como teóricos los cuales se caracterizaron por reforzar el 

marco teórico de un tema o hallazgo en particular; su finalidad fue 

obtener datos actualizados que hagan posible contribuir al análisis 

de un tema.  

 

3.1.2. Diseño de investigación  

El diseño del trabajo de investigación fue no experimental, 

puesto que únicamente fue procedido a observar el 

desenvolvimiento de los conceptos en su hábitat sin interferir de 

manera voluntaria o involuntaria en su reacción, además se 

presentó un enfoque cuantitativo, debido a la información 

obtenida a través de datos obtenidos de acuerdo al análisis, 

asimismo, fue de corte transversal, ya que el comportamiento de 

los investigados fue evaluado en un periodo establecido (Arias et 

al, 2022). También se efectúo bajo el alcance descriptivo, porque 

a través de diversas técnicas se logró atribuir las características 

que componen al objeto abordado el cual promovió una 

investigación más a fondo (Guevara, et al., 2020) y a su vez fue 

correlacional, pues determinó el vínculo numérico que se generó 

entre las variables abordadas a través del uso de la estadística 

(Romero, et al., 2022). 

El esquema: 

 

  

                               M 

 

 

 

V2 

V1 

 
r 
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Dónde:                                 

M   : Muestra 

V1    : Promoción del empleo 

V2                  :Empleabilidad femenina 

r   : Relación de las variables 

 

3.2. Variable y operacionalización 

Variable 1: Promoción del empleo  

Variable 2: Empleabilidad femenina  

Nota: La tabla perteneciente a la matriz de operacionalización por cada 

variable se encuentra adjuntada en el apartado de anexos. 

 

3.3. Población, (criterios de selección), muestra y muestreo, unidad de 

análisis 

3.3.1. Población 

La población estuvo integrada por 55 usuarias. Es por ello que 

según Ruiz y Valenzuela (2022), fue un grupo de personas que 

estuvieron involucrados dentro de un proceso e investigación.  

Criterios de selección 

Criterios de inclusión: Usuarias registradas en la data de la 

entidad y usuarias entre 18 y 65 años que aceptaron firmar el 

consentimiento y ser parte del estudio.   

 

Criterios de exclusión: Personal masculino, usuarias menores 

de 18 años y mayores de 65 años y practicantes.  

 

3.3.2. Muestra 

Al tratarse de una población de fácil procesamiento se contempló 

a todos sus integrantes es decir a las 55 usuarias. La cual, según 

Arias (2022), se encontró representada por individuos que fueron 

seleccionados bajo criterios propios del investigador de una 

población general. 
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3.3.3. Muestreo 

Fue no probabilístico por conveniencia, dado que la autora ha 

considerado conveniente acoplar a todos los integrantes de la 

población para hacer analizados individualmente (Guevara, et al., 

2020). 

 

3.3.4. Unidad de análisis 

Una usuaria de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo San Martín. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Se desarrolló por medio de la encuesta la cual fue seleccionada dado a 

que representó una estrategia que hiso posible la elaboración de 

preguntas dirigidas a las usuarias para conseguir la suficiencia 

cuantitativa que posibilitó conocer la relación que existe entre ambas 

(Hadi, et al., 2023). 

 

Instrumentos 

El cuestionario fue un instrumento que recoge diversas percepciones de 

los investigados respecto a las interrogantes formuladas las cuales han 

sido desarrolladas en consideración a las dimensiones que se pretenden 

medir (Hadi, et al., 2023). Para la variable promoción laboral fue un 

cuestionario de elaboración propia y estuvo constituida por 22 ítems, 3 

dimensión, (dimensión de articulación entre la oferta y demanda laboral, 

dimensión de fortalecimiento de las condiciones laborales, la dimensión 

promoción de la empleabilidad y la dimensión de mejora de la 

productividad). La escala ordinal, valoración de: Nunca = 1, Casi nunca 

= 2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5. Finalmente, la variable 

fue medido por niveles: Bajo (22-51), Medio (52-81) y Alto (82-110). 
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Para medir la variable empleabilidad femenina fue un cuestionario de 

elaboración propia y estuvo constituida por 20 ítems, 2 dimensiones 

(dimensión de características individuales y dimensión de características 

familiares). La escala ordinal, valoración de: Nunca = 1, Casi nunca = 2, 

A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5. Finalmente, la variable fue 

medido por niveles: Bajo (20-46), Medio (47-73) y Alto (74-100). 

 

Validez 

En virtud de conocer el nivel de eficiencia con la que cuentan los 

cuestionarios antes de ser aplicados a la muestra de estudio fue llevado 

a cabo el proceso de validación, donde se eligió a criterio personal a 

cinco especialistas con conocimientos amplios en los términos 

abordados para de esta manera contar con posturas lógicas que hagan 

posible el planteamiento adecuado de cada interrogante, asimismo, se 

empleó el de V de Aiken. En caso del primer instrumento, el promedio 

fue de 0.96 (96 %), para el segundo fue 0.97 (97 %), explicando la 

concordancia entre los evaluadores, de tal forma que se garantizó la 

validez requerida para su utilización. 

 

Confiabilidad  

Este procedimiento se ejecutó mediante el Alfa de Cronbach, mismo que 

dictaminó como regla que el valor obtenido a través del procesamiento 

debe situarse por encima de 0.7. Respecto a la variable 1, se alcanzó un 

resultado de 0,978, en la variable 2, fue 0,969 garantizando de esta 

forma una fiabilidad fuerte. 

 

3.5. Procedimientos 

Primero, se identificó la problemática y se buscó información de 

investigaciones previas con el objetivo de tener un sustento teórico para 

el estudio. Después se procedió a enviar una carta solicitud a la 

institución de tal manera que contó con la aprobación necesaria que 

facilite el proceso de desarrollo del estudio. Acto seguido se delimitó la 

cantidad de colaboradores a encuestar mediante los criterios de 
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selección, además, se elaboraron dos cuestionarios cuya validez se 

comprobó a través de la V de Aiken y el juicio de los expertos, del mismo 

modo para determinar su confiabilidad se empleará el Alfa de Cronbach. 

Posterior a ello, las encuestas fueron aplicadas de manera presencial a 

las féminas y los resultados obtenidos fueron trasladados al estadígrafo 

Spss para finalmente emitir las conclusiones generales y sugerencias 

considerando los objetivos planteados en el primer capítulo. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Los datos fueron analizados mediante el método de la estadística 

descriptivo, mediante tablas y figuras estadísticas donde se consigna 

valores numéricos  e inferencial en el estadígrafo SPSS versión 25 a 

través del cual se pretendió conocer el valor correlativo que subyace 

entre ambas variables de estudio, igualmente, se empleó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnova ya que la muestra que integra la 

investigación fue un total de 55 usuarias, de dicho procesamiento se 

encontró un valor numérico que premedita el uso del Spearman para la 

contrastación de hipótesis. 

 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio se efectuó en conformidad a los principios que emana la 

comunidad científica: Autonomía, ya que la investigadora tuvo la 

facultad de elegir libremente los temas a abordar y al mismo tiempo el 

libre albedrío para formular los ítems que permitan recoger información 

concisa de parte de la muestra. Beneficencia, pues se buscó resolver 

las contingencias y puso punto final a las deficiencias observadas en la 

institución. No maleficencia, ya que no se pretendió influir de manera 

negativa en la concepción de los colaboradores ni en el público externo. 

Justicia, pues hace posible la emisión de un trato empático a los 

usuarios considerando en todo momento el cuidado de sus derechos 

básicos. Consentimiento informado, puesto que se buscó en todo 

momento promover la participación de las usuarias en la investigación, 

principio de derecho, donde no se vulnero los derechos de los 
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participantes y, finalmente, se da a conocer que el estudio se rigió bajo 

las precisiones establecidas por la universidad. 

La ejecución de esta investigación se ajustó a las directrices y 

normativas establecidas por la Universidad César Vallejo. Además, se 

siguieron las pautas de citación de la séptima edición de las normas APA 

para garantizar el respeto de los derechos de autor y fomentar la 

integridad académica. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de promoción laboral.

Nivel Rango f % 

Bajo 22-51 19 35 % 

Medio 52-81 25 45 % 

Alto 82-110 11 20 % 

Total 55 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a usuarias. 

Interpretación 

Según la tabla 1, el nivel de promoción laboral tiene un nivel medio en 45 % 

(25), bajo en 35 % (19), y un nivel alto en 20 % (11), dichos resultados se 

deben a que no desarrolla de forma pertinente las actividades que permitan la 

promoción del empleo de las mujeres, la cual está provocada mayormente por 

la falta de conocimiento de las normativas técnicas, asimismo también está 

provocado por la ausencia de un presupuesto adecuado que permita la 

promoción de manera idónea 

Tabla 2 

Nivel de empleabilidad femenina. 

Nivel Rango f % 

Bajo 20-46 17 31 % 

Medio 47-73 27 49 % 

Alto 74-100 11 20 % 

Total 55 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a usuarias. 

Interpretación 

Según la tabla 2, el nivel de empleabilidad femenina tiene un nivel medio en 

49 % (27) bajo en 31 % (17) y un nivel alto en 20 % (11), dichos resultados se 

observan que existe un bajo nivel de procesos o convocatorias donde se 
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solicite la participación de las mujeres para la promoción respectiva de estas 

en el campo laboral. 

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad. 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Promoción laboral ,139 55 ,010 ,961 55 ,069 

Articulación entre la oferta y 

demanda laboral 

,140 55 ,009 ,943 55 ,012 

Fortalecimiento de las 

condiciones laborales 

,104 55 ,200 ,948 55 ,019 

Promoción de la 

empleabilidad 

,142 55 ,007 ,951 55 ,025 

Mejora de la productividad ,114 55 ,074 ,953 55 ,032 

Empleabilidad femenina ,130 55 ,021 ,942 55 ,011 

Características individuales ,149 55 ,004 ,940 55 ,008 

Características familiares ,142 55 ,007 ,940 55 ,008 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

 

Interpretación 

Según la tabla 3, dado que la muestra es mayor o igual a 50 elementos, se 

utilizó la estadística de Kolmogorov-Smirnova. Siendo p = 0.010 y 0,021 

siendo las variables menores al nivel de significancia de 0.05, de tal manera, 

se demuestra que existe una distribución no normal; en tal sentido para 

contrastar la hipótesis se empleó el estadístico de correlación de Rho de 

Spearman. 
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Tabla 4 

Relación entre las dimensiones promoción laboral y la empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, San Martín - 2023 

 

Articulación entre 

la oferta y 

demanda laboral 

Fortalecimiento de 

las condiciones 

laborales 

Promoción de la 

empleabilidad 

Mejora de la 

productividad 

 Empleabilidad 

femenina 

Coeficiente de correlación ,974** ,905** ,972** ,881** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 55 55 55 55 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

 

Interpretación 

 

Según la tabla 4, de acuerdo a los valores, se determinó que existe relación positiva, alta, muy alta y significativa entre las 

dimensiones de la promoción laboral y la empleabilidad femenina. Mediante el análisis estadístico de Rho Spearman se 

alcanzó un coeficiente de 0.881, 0.905, 0,972 y 0.974, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), aceptando así la hipótesis 

de investigación. 
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Tabla 5 

Relación entre la promoción laboral y la empleabilidad femenina 

 

Empleabilidad 

femenina 

Rho de 

Spearman 

Promoción laboral Coeficiente de 

correlación 

,967** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 55 

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

 

Interpretación  

 

Según la tabla 5, de acuerdo a los valores, se determinó que existe relación 

positiva muy alta y significativa entre la promoción laboral y la empleabilidad 

femenina en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San 

Martín – 2023. Mediante el análisis estadístico de Rho Spearman se alcanzó 

un coeficiente de 0.967 y un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), aceptando 

así la hipótesis de investigación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 
 

 

Figura 1  

Gráfico de dispersión entre la promoción laboral y la empleabilidad femenina 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de las puntuaciones de la base de datos. 

 

De acuerdo a la figura de dispersión se observa que el coeficiente 

determinación (R2= 0.9350), indica que la empleabilidad femenina depende 

en 93,50 % de la promoción laboral. 
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V. DISCUSIÓN  

En este capítulo se contrasta resultados obtenidos con los antecedentes y 

bases teóricas, teniendo como resultado que el nivel de promoción laboral 

tiene un nivel medio en 45 %, dichos resultados se deben a que no desarrolla 

de forma pertinente las actividades que permitan la promoción del empleo de 

las mujeres, la cual está provocada mayormente por la falta de conocimiento 

de las normativas técnicas, asimismo también está provocado por promoción 

de manera idónea, estos resultados coinciden con Igartua (2022), Fairuz et al. 

(2022) y Rahaman y Uddin (2022) quienes indican que los avances que 

surgen respecto a la conciliación remunerativa y a la promoción laboral aún 

se enfrentan a un sesgo de género ya que las investigaciones efectuadas 

dentro del campo latinoamericano así lo corroboran. Por lo tanto, las medidas 

laborales por lo general han registrado mayor afectación para las féminas ya 

que estas tienden a encargarse de las labores propias del hogar; lo anterior 

deja entrever que, pese a los ajustes, aún no, se ha podido establecer 

medidas que promuevan una fórmula flexible entre ambos géneros donde se 

obtenga un equilibrio entre lo laboral con el hogar. 

 Lo descrito coinciden con la teoría X y Teoría Y de McGregor citada por 

Recuenco et al. (2022), destaca dos estilos de trabajo totalmente 

contrapuestas, la X establece que son colaboradores que tienden a evadir 

responsabilidades, mientras que, la Y son personas que se esfuerzan por 

llevar a cabo su trabajo de mejor forma. En ese sentido, muchas empresas e 

instituciones han aprovechado los vacíos legales y la falta de fiscalización 

para no brindar una remuneración adecuada y brindar los seguros respectivos 

que les corresponde a los colaboradores. La empleabilidad de las personas 

dentro del país ha sido un tema de debate por mucho tiempo y las instituciones 

encargadas no han fomentado la empleabilidad de forma equitativa, la cual ha 

conllevado a los problemas de cantidad reducida o selecta de personas las 

cuales van en contra de las normativas laborales establecidas. 
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También, coincide con Smith et al. (2023) opinan que el gobierno confiere 

diversos derechos a los colaboradores cuando estos prestan sus servicios a 

una entidad particular y con ello evitar despidos arbitrarios o futuros. En ese 

sentido, el recurso humano tiene derecho a aspirar a ocupar un puesto 

elevado dentro de su área de trabajo, el talento organizacional tiene derecho 

a cumplir con su jornada laboral y exigir un pago remunerativo por ello, el 

colaborador tiene derecho a recibir vacaciones remuneradas conforme a la 

disposición legal, de igual forma, tiene derecho a desarrollar sus funciones 

dentro de un ambiente cómodo e higiénico. 

Asimismo, tuvieron como resultado que el nivel de empleabilidad femenina 

tiene un nivel medio en 49 %, dichos resultados se observan que existe un 

bajo nivel de procesos o convocatorias donde se solicite la promoción 

respectiva de estas en el campo laboral, estos resultados coinciden con 

Torres et al. (2022), Besoain et al. (2022) y Vieyra y Ortega (2021) quienes 

indican que uno de los elementos que permite la empleabilidad en las féminas 

es la incorporación en los cargos directivos, debido a que estas permiten 

incentivar la integración laboral para la realización de trabajos ya sean 

administrativos u operativos. En ese contexto, en el plano laboral los factores 

que más influye sobre el nivel de empleabilidad es que estas no presentan los 

conocimientos que las organizaciones y empresas requieren para la 

realización de las actividades laborales que generalmente están ocupadas por 

personas del sexo masculino, la cual es una clara muestra de disparidad 

respecto a las oportunidades de trabajo para todos.  

 

Lo descrito coinciden con la teoría de la segmentación del mercado de trabajo 

citado por Becker (2022), se encuentra constituida por un conglomerado de 

enfoques meramente teóricos que intentan explicar los fenómenos asociados 

con la desigualdad remunerativa, el desempleo y la discriminación. En ese 

sentido, muchas veces la población femenina ha sido discriminada dentro del 

ámbito laboral debido a que las empresas e instituciones consideran que no 

poseen las mismas capacidades para desempeñar las actividades que 

generalmente han sido ocupadas por varones, la cual es una percepción 
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equivocada que viene desde generaciones anteriores, un debido a que existen 

antecedentes donde las mujeres han tenido mayor nivel de desempeño en 

cargos similares que han sido ocupados por los varones. Por lo tanto, no se 

trata de una cuestión de capacidades sino de oportunidades, para la cual es 

importante la integración de normativas acompañadas de una fiscalización 

transparente y exhaustiva que permita la integración de las mujeres dentro del 

campo laboral como parte de una estrategia para fomentar el desarrollo, 

debido a que estas también podrán aportar con recursos financieros para el 

sustento de su hogar. 

 

Asimismo, coincide con Sabastizagal et al. (2020), quien menciona que la 

integración de las mujeres dentro de las actividades laborales empresariales 

e institucionales, no solamente permite la entrega de oportunidades para que 

las mujeres puedan salir adelante, sino que también permite fomentar la 

inclusión social bajo el cumplimiento de las normativas laborales estipuladas 

dentro del país, asimismo, contribuye a la disminución de la pobreza debido a 

que mientras mayores sean las oportunidades para que las mujeres puedan 

generar ingresos financieros.  De acuerdo a ello, las organizaciones tienen un 

alto grado de participación en este proceso de mejoramiento de la 

empleabilidad femenina, debido a que tienen la facultad de realizar la 

contratación de personas sin mayores papeleos en comparación a las 

entidades estatales, por lo que tienen la posibilidad de mejorar estas brechas 

sociales, esto indica que dentro de una entidad no debe existir el favoritismo, 

ya que eso genera una desunión dentro de un centro laboral, las empresas 

deben enfocarse en generar un ambiente laboral equitativo sin menospreciar 

el trabajo femenino. 

 

De esa manera, tuvieron como resultado que existe relación positiva, alta, muy 

alta y significativa entre las dimensiones de la promoción laboral y la 

empleabilidad femenina, indicando que a mejor desarrollo de las dimensiones 

de la promoción laboral mejor es la empleabilidad femenina, dichos resultados 

coinciden con Anigstein (2020), Mihailescu y Rinaldi (2021) y Agarwala et al. 

(2022) quienes mencionan que las mujeres que cuentan con carga familiar 
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tienen menor probabilidad de acceder a las oportunidades laborales que se 

presentan en el medio tanto del gobierno como privado, esto dado a que no 

cuentan con el tiempo completo para acceder a la responsabilidades laborales 

como las del hogar. Lo anterior ha generado que las prestaciones 

remunerativas sean inferiores y no se encuentren acorde con la competitividad 

que manda el mercado y la normativa legal; de esta forma se establece que 

los roles de género influyen de forma significativa sobre el nivel de empleo 

femenino, la cual debe ser modulada de manera estratégica para hacer 

posible que todas las mujeres sin ningún tipo de discriminaciones tengan 

oportunidad de salir adelante a través de la ocupación de un cargo laboral que 

le permite obtener los ingresos necesarios para quienes dependen de ella.  

 

Lo descrito coinciden con la teoría de los tres factores de MacClelland que, 

según Bohórquez, et al. (2020), descansa en el análisis de los impulsos que 

premeditan la motivación y que se encuentra asociada con la necesidad de 

influir en los demás y lograr un mayor nivel de reconocimiento. De igual forma, 

hoy en día los dilemas de empleabilidad de las mujeres se encuentran 

vinculadas con las diferencias remunerativas que existen entre ambos 

géneros, además las causas que acrecientan dicha problemática se deben a 

la segregación de funciones y la poca motivación que tienen a raíz de las 

pocas oportunidades laborales que se encuentra y por otra parte, el débil perfil 

profesional y experiencia con las que cuentan.  

 

Por consiguiente, también coinciden con Vieyra y Ortega (2021), indican que 

las féminas aun no desempeñan un rol importante dentro cualquier institución 

o área de trabajo, son un elemento imprescindible y un activo estratégico que 

propicia el aumento de la productividad. Por tanto, es importante que se brinde 

el mismo trato y condiciones laborales, atañen que el mercado actualmente 

se encuentra retraído por la concepción de que el trabajador debe estar 

capacitado para el desarrollo cualificado de su profesión esto a raíz de ser 

considerados como un instrumento táctico que premedita la competitividad y 

rendimiento empresarial, por este motivo es necesario que se integre de 
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manera equitativa y homogénea a la mujer dentro del ámbito profesional y 

laboral.  

 

Finalmente, existe relación positiva muy alta y significativa entre la promoción 

laboral y la empleabilidad femenina; además, la empleabilidad femenina 

depende en 93,50 % de la promoción laboral, dichos resultados discrepan con 

Chikazhe y Nyakunuwa (2022), Yansen et al. (2021) y Van et al. (2021) donde 

los hallazgos registrados demuestran que la promoción laboral se encuentra 

vinculada de manera directa pero no significativa con la comunicación 

ascendente. Por lo tanto, la promoción laboral constituye una herramienta de 

fidelización para los colaboradores ya que es el resultado del trabajo continuo, 

esfuerzo y compromiso que desarrollan, siendo imprescindible que exista una 

política estratégica de promoción para impulsar a los colaboradores hacia la 

mejora continua y retenerlos con una adecuada comunicación, que hoy en día 

aun no es desarrollada de la manera más adecuada.  

 

 Lo descrito coinciden con la teoría económica neoclásica citada por Nadal 

(2019), pone atención a las praxis que se desarrollan a nivel administrativo 

considerando los principios que rigen la actividad laboral y los propósitos que 

se pretenden alcanzar. Por lo tanto, existe disposiciones legales y normativas 

que se devienen de los poderes gubernamentales deben estar orientadas a 

equilibrar la empleabilidad y evitar situaciones de desempleo masivo, ya que 

corresponde a una facultad conferida que se encuentra regulada por el 

derecho internacional de trabajo y la seguridad social mismas que determinan 

que los seres humanos deben tener el respaldo debido frente a un hecho 

arbitrario, esto indica que las personas luchan día a día para que exista 

equidad de género dentro de un centro laboral y con ello mejorar la promoción 

laboral que requiera cada organización.  

 Asimismo, coinciden con la teoría de los dos factores de Herzberg citado por 

Madero (2020), establece que la productividad de los colaboradores en su 

puesto de trabajo se encuentra sujeto al grado de satisfacción que 

experimentan y con ello el nivel de permanencia en los mismo. Por lo tanto, 

se debe brindar oportunidades laborales para que las féminas se concentren 
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en sectores con menos prestaciones a comparación de los hombres en la 

búsqueda de trabajos que faciliten conciliar la vida familiar con el ámbito 

profesional y que estas se sientan satisfechas con los roles o trabajos que 

realizan sin embrago, aun los paradigmas empresariales aun priorizan la 

contratación de personal masculino por percepciones equivocadas; esto 

indica que muchas de las empresas tienen preferencias con pretender laborar 

solo con personas de sexo masculino, haciendo diferencia con el trabajo que 

brindan las féminas. 
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Existe relación positiva muy alta y significativa entre la promoción laboral 

y la empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, San Martín – 2023, con un Rho Spearman de 

0.967 y un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, la 

empleabilidad femenina depende en 93,50 % de la promoción laboral.  

6.2. El nivel de promoción laboral es medio en 45 %, dichos resultados se 

deben a que no desarrolla de forma pertinente las actividades que 

permitan la promoción del empleo de las mujeres, la cual está provocada 

mayormente por la falta de conocimiento de las normativas técnicas, 

asimismo también está provocado por la ausencia de un presupuesto 

adecuado que permita la promoción de manera idónea. 

6.3. El nivel de empleabilidad femenina es medio en 49 %, dichos resultados 

se observan que existe un bajo nivel de procesos o convocatorias donde 

se solicite la participación de las mujeres para la promoción respectiva 

de estas en el campo laboral. 

6.4. Existe relación positiva, muy alta y significativa entre las dimensiones de 

la promoción laboral y la empleabilidad femenina, con un Rho Spearman 

se alcanzó un coeficiente de 0.881 entre la articulación entre la oferta y 

demanda laboral y la empleabilidad femenina, 0.905 entre el 

Fortalecimiento de las condiciones laborales y la empleabilidad 

femenina, 0,972 entre la promoción de la empleabilidad y la 

empleabilidad femenina y 0.974 entre la mejora de la productividad y la 

empleabilidad femenina, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); 

indicando que a mejor desarrollo de las dimensiones de la promoción 

laboral mejor es la empleabilidad femenina. 



41 

VII. RECOMENDACIONES

7.1. Al jefe de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San 

Martín, fortalecer la promoción laboral mediante un porcentaje adecuado 

de contratación femenina, asignación del personal femenino en algunos 

puestos de dirección de acuerdo al perfil que tienen, mayor número de 

puestos laborales para personal femenino, para contar con personal sin 

distinciones de acuerdo a las capacidades y mejorar la empleabilidad 

femenina. 

7.2. Al jefe de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San 

Martín, cumplir con las disposiciones legales y normativas mediante un 

monitoreo constante de su aplicación inmediata, difusión de las 

normativas y procesos de selección transparentes para mayores 

oportunidades de laborar a las féminas, para que estas estén orientadas 

a equilibrar la empleabilidad y evitar situaciones de desempleo masivo, 

incentivando y dando oportunidades a la empleabilidad femenina en 

todos los sectores.  

7.3. Al jefe del área de planeamiento de la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, San Martín, aplicar los lineamientos estratégicos 

adecuados mediante difusión oportuna de los lineamientos, 

capacitaciones, charlas y talleres en diferentes lugares en coordinación 

con otras instituciones públicas y privadas y también la realización de 

convenios laborales y pasantías, para garantizar una adecuada 

promoción del empleo femenino que permita no solo la incorporación de 

personal capacitado sino también el ascenso de aquellos que cuenten 

con el perfil y los conocimientos necesarios para hacerse cargo de 

responsabilidades mayores. 

7.4. Al jefe del área de personal, priorizar la visualización de los talentos para 

ser colocados de acuerdo a su perfil, mediante ascensos, promociones, 

convocatorias masivas, desarrollo de ferias de empleo, retención de 

personal con altos niveles de productividad para la búsqueda constante 

de un desempeño excepcional que desencadene el mejoramiento de las 

condiciones laborales y el perfil de empleabilidad. 
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Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala 

de medición 

Promoción 
laboral 

Corresponde a las 
diversas actividades que 
conforman el proceso 
desarrollado por parte de 
la institución encargada 
con la finalidad de 
incentivar la igualdad de 
oportunidades para los 
varones y las mujeres de 
forma equitativa 
(Ministerio de Trabajo y 
Promoción del Empleo, 
2021) 

 
Actividades que 
conforman el proceso 
desarrollado, para 
incentivar la igualdad de 
oportunidades entre 
varones y mujeres; la 
variable se medirá 
mediante las dimensiones, 
Articulación, 
fortalecimiento, promoción 
y mejora. 

- Articulación 
entre la oferta y 
demanda laboral 

- Intermediación laboral y servicios de empleo.  
- Generación y difusión de información. 
- Inclusión laboral de grupos vulnerables. 
- Gestión de la migración laboral. 

 
 

Ordinal 
 
 
 

- Fortalecimiento 
de las 
condiciones 
laborales 

- Seguridad y salud en el trabajo. 
- Inspección laboral. 
- Buenas prácticas laborales. 
- Respeto y cumplimiento de los derechos 

fundamentales laborales. 

- Promoción de la 
empleabilidad 

- Capacitación laboral. 
- Formación profesional. 

- Mejora de la 
productividad 

- Normalización de competencias laboraleseda 
- Certificación de competencias laborales. 
- Formación continua y desarrollo del capital 

humano de la fuerza de trabajo. 

Empleabilidad 
femenina 

- Corresponde la 
posibilidad que es 
entregada a la población 
femenina para que estas 
puedan ocupar puestos 
laborales dentro de las 
instituciones públicas y 
las empresas sin ningún 
tipo de discriminaciones 
(Ministerio de trabajo y 
promoción del empleo, 
2008) 

Posibilidad que es 
entregada a la población 
femenina para ocupar 
puestos laborales sin 
ningún tipo de 
discriminación; la variable 
se medirá mediante las 
dimensiones, 
características individuales 
y familiares. 
 
 
 

- Características 
individuales 

- Edad 
- Escolaridad 
- Estado civil 
- Ingreso laboral 
- Asistencia de algún centro de enseñanza 

Ordinal 

- Características 
familiares 

- Promedio de educación 
- Ingresos de otros miembros 

Anexos  

Matriz de operacionalización de variables 



 

Matriz de consistencia 

Título: Promoción laboral y la empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín - 

2023 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  

Problema general:  

¿Cuál es la relación entre la promoción laboral y 

la empleabilidad femenina en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San 

Martín - 2023?   

 

Problemas específicos:  

 

¿Cuál es el nivel de promoción laboral en la 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, San Martín - 2023?  

 

¿Cuál es el nivel de empleabilidad femenina en la 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, San Martín - 2023? 

 

¿Cuál es la relación entre las dimensiones de la 

promoción laboral y la empleabilidad femenina en 

la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, San Martín - 2023? 

 

 

 

 

 

 

 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre la promoción laboral 

y la empleabilidad femenina en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, 

San Martín – 2023  

 

objetivos específicos:  

 

Identificar el nivel de promoción laboral en la 

Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, San Martín – 2023   

 

Establecer el nivel de empleabilidad femenina en 

la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, San Martín – 2023 

 

Definir la relación entre las dimensiones de la 

promoción laboral y la empleabilidad femenina en 

la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

Empleo, San Martín – 2023 

Hipótesis general:  

Hi: Existe relación significativa entre la promoción laboral y la 

empleabilidad femenina en la Dirección Regional de Trabajo y 

Promoción del Empleo, San Martín – 2023  

Hipótesis especifica:  

El nivel de promoción laboral en la Dirección Regional de Trabajo 

y Promoción del Empleo San Martín- 2023, es alto.  

El nivel de empleabilidad femenina en la Dirección Regional de 

Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín – 2023, es alto.  

Existe relación significativa entre las dimensiones de la 

promoción laboral y la empleabilidad femenina en la Dirección 

Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, San Martín – 2023. 

 
 
 
 
 

 
 
 

Técnica 
La técnica que 
se empleará en 
el estudio es la 

encuesta 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Instrumentos 
El instrumento 

que se 
empleará es el 

cuestionario 
 



 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Tipo. Básica 

 

Diseño: No experimental, del nivel 

descriptivo correlacional. 

 V1 

M 

  

                  V2 

Donde: 

M: Muestra 

V1:  Promoción laboral  

V2:  Empleabilidad femenina 

r: Relación entre ambas variables 

Población: 

 

La población objeto de estudio, estará 

constituido por 55 usuarias que lleguen a 

consultar por ofertas laborales. 

 

 

Muestra: 

 

La muestra del estudio estará conformada 

por 55 usuarias que lleguen a consultar por 

ofertas laborales. 

 

Variables Dimensiones  

Promoción 

laboral 

Articulación entre la oferta y demanda 

laboral 

Fortalecimiento de las condiciones 

laborales 

Promoción de la empleabilidad 

Mejora de la productividad 

Empleabilidad 

femenina 

Características individuales 

Características familiares 
 

Fuente: Elaboración propia  

r 



Instrumentos 

Cuestionario: Promoción del empleo 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo recabar información. Lea atentamente 

cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más apropiada para 

Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Además, debe 

marcar con un aspa la alternativa elegida.  

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 Nº ÍTEMS 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Articulación entre la oferta y demanda laboral 

01 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
realiza actividades de intermediación con empresas privadas para 
ofertar mayor número de empleos. 

 

02 
Estoy enterada/o de los programas que desarrolla la Dirección Regional 
de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín para articular la oferta 
y demanda laboral. 

 

03 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
difunde adecuadamente en toda la provincia la información sobre 
convocatorias laborales. 

 

04 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
toma en cuenta la inclusión de grupos vulnerables en las convocatorias 
de personal. 

 

05 
Considero que la migración laboral ha permitido mayor competitividad 
en el mercado laboral de la provincia. 

 

Fortalecimiento de las condiciones laborales 

06 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
ejecuta acciones para fortalecer las condiciones laborales de las 
usuarias en el ámbito de su jurisdicción. 

 

07 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
realiza programas y visitas de inspección a empresas para verificar el 
cumplimiento de normativas laborales.  

 

08 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín, 
realiza buenas prácticas laborales en beneficio de las mujeres 
beneficiarias. 

 



09 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
respeta los derechos laborales de las mujeres que acuden en busca de 
información sobre ofertas de trabajo.  

 

10 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
me brinda adecuadamente información sobre las ofertas laborales 
disponibles. 

 

11 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
me brinda información detallada de cada oferta laboral.   

 

12 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
ejecuta acciones orientadas a fortalecer las condiciones laborales de 
las mujeres en el ámbito de su jurisdicción. 

 

Promoción de la empleabilidad 

13 
Participo en las capacitaciones sobre empleabilidad que realiza la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín. 

 

14 
Asisto a los talleres de promoción de empleabilidad organizados por la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín.  

 

15 
Considero que la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 
Empleo San Martín capacita permanentemente a la población para 
mejorar su empleabilidad. 

 

16 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
me brinda programas de formación profesional para mejorar mi 
empleabilidad. 

 

17 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
me incentiva a tener una mejor formación profesional para aumentar 
mis posibilidades de empleo. 

 

Mejora de la productividad 

18 

Conozco las actividades que realiza la Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo San Martín para desarrollar habilidades 
laborales.  

 

19 
Considero que la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 
Empleo San Martín me brinda apoyo para mejorar mis habilidades 
laborales.  

 

20 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
me ayuda continuamente en mi crecimiento profesional. 

 

21 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
me ayuda continuamente en mi crecimiento laboral. 

 

22 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
me ha invitado en algún momento a formar parte de su fuerza laboral. 

 



 

Cuestionario: Empleabilidad femenina 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/……….  

 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo recabar información. Lea atentamente 

cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más apropiada para 

Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Además, debe 

marcar con un aspa la alternativa elegida.  

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Nº ÍTEMS  
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Características individuales 

01 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
oferta puestos laborales considerando la edad de las mujeres. 

     

02 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
considera las características de género en las ofertas laborales 
realizadas.  

     

03 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
toma en cuenta la escolaridad al momento de realizar ofertas 
laborales. 

     

04 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
considera el perfil profesional en sus ofertas laborales. 

     

05 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
toma en cuenta el estado civil al momento de realizar ofertas laborales. 

     

06 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
toma en cuenta el ingreso económico al momento de realizar ofertas 
laborales. 

     

07 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
toma en cuenta la disponibilidad laboral en las ofertas laborales. 

     

08 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
toma en cuenta la predisposición del postulante en cada oferta laboral 
que desarrolla.  

     

09 
Ha recibido asistencia por parte de algún programa de la Dirección 
Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín. 

     

10 
La asistencia por parte de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 
del Empleo San Martín ha permitido tener más ofertas laborales. 

     

Características familiares 

11 La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín      



 

tiene en cuenta las características familiares para la contratación de 
mujeres en los puestos de trabajo ofertados. 

12 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
realiza una diferenciación de acuerdo al nivel académico en los 
procesos de contratación.  

     

13 
La Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín 
le ha incentivado a mejorar su nivel académico para acceder a más 
ofertas laborales. 

     

14 
Ha sido beneficiaria de cursos ofrecidos por la Dirección Regional que 
apuntan a un mejor crecimiento académico.  

     

15 
El nivel académico influye en los procesos de contratación laboral de la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo San Martín. 

     

16 
Las mujeres que buscan ofertas laborales en la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo San Martín son profesionales.  

     

17 
Como usuaria de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 
Empleo San Martín depende de otros ingresos familiares además de su 
trabajo.  

     

18 
Busca mayores oportunidades laborales con el objetivo de no 
depender de ingresos familiares adicionales.  

     

19 
Siente que cuenta con el apoyo de sus familiares en la búsqueda de 
ofertas laborales.  

     

20 Busca diversificar sus fuentes de ingresos.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Validación de los instrumentos 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

Índice de la V de Ayken 

Variable: Promoción laboral 

 

 
 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D2 

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 

P12 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

D3 

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P16 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D4 

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

P22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

 

 

V de Ayken  0.96 

 

 

 

 

 

 

 



 

Variable: Empleabilidad femenina 

 

 
 CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

 
 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1 

P1 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D2 

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P14 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P17 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 

 

 

V de Ayken  0.97 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

Análisis de confiabilidad de promoción laboral 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,978 22 

 

Análisis de confiabilidad de empleabilidad femenina 

 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,969 20 

 

 

 

 

 

 



 

Base de datos estadísticos muestra piloto 

 PROMOCIÓN LABORAL  
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 TOTAL 

1 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 58 

2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 4 2 3 2 2 3 3 57 

3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 4 2 2 3 3 2 2 55 

4 2 3 4 3 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 2 2 69 

5 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 38 

6 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 53 

7 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 76 

8 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 30 

9 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 35 

10 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 77 

11 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 53 

12 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 76 

13 2 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 30 

14 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 35 

15 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 77 

16 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 2 39 

17 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 84 

18 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 55 

19 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 1 3 4 4 4 3 3 74 

20 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 1 5 5 4 4 4 4 91 

 

 

 



 

 EMPLEABILIDAD FEMENINA  
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 TOTAL 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 63 

2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 49 

3 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 30 

4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 69 

5 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 31 

6 1 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 73 

7 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 51 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 79 

9 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 91 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 82 

11 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 2 3 2 2 3 52 

12 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 48 

13 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 3 4 3 3 4 69 

14 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 38 

15 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 40 

16 3 1 3 2 2 3 1 3 2 2 3 3 4 4 4 3 2 2 3 2 52 

17 1 3 2 4 4 1 3 2 4 4 1 1 1 2 2 2 4 4 2 4 51 

18 1 4 3 1 3 1 4 3 1 3 1 2 2 2 1 3 1 3 3 1 43 

19 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 68 

20 2 3 3 5 3 2 3 3 5 3 2 3 3 2 2 3 5 3 3 5 63 

 

 

 

 



 

Base de datos estadísticos de la investigación 

FICHA DE REGISTRO: Promoción laboral 

 V1: PROMOCIÓN LABORAL  

Numero 
de 

encuest
as 

Articulación entre la 
oferta y demanda laboral 

Fortalecimiento de las condiciones 
laborales 

Promoción de la empleabilidad Mejora de la productividad  

Nº 
p
1 

p
2 

p
3 

p
4 

p
5 

sub 
total 

p
6 

p
7 

p
8 

p
9 

p1
0 

p1
1 

p1
2 

sub 
total 

p1
3 

p1
4 

p1
5 

p1
6 

p1
7 

sub 
total 

p1
8 

p1
9 

p2
0 

p2
1 

p2
2 

sub 
total 

TOTA
L 

1 3 3 3 2 3 14 3 3 5 3 3 3 3 23 3 3 2 3 3 14 3 5 3 5 3 19 70 

2 3 3 4 3 3 16 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 3 3 4 17 3 3 3 3 4 16 70 

3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 22 

4 2 2 2 1 2 9 1 2 1 2 1 2 2 11 2 2 1 1 2 8 2 1 2 1 2 8 36 

5 4 4 3 3 4 18 3 4 3 4 3 4 4 25 4 3 3 3 3 16 4 3 4 3 3 17 76 

6 2 2 2 1 2 9 1 2 1 2 1 2 2 11 2 2 1 1 2 8 2 1 2 1 2 8 36 

7 4 4 4 1 4 17 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 1 4 4 17 4 4 4 4 4 20 82 

8 2 2 3 3 2 12 3 2 3 2 3 2 2 17 2 3 3 3 3 14 2 3 2 3 3 13 56 

9 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 5 22 4 4 4 4 5 21 92 

10 4 4 5 5 4 22 5 4 5 4 5 4 4 31 4 5 5 5 5 24 4 5 4 5 5 23 100 

11 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 88 

12 2 2 4 3 2 13 3 2 3 2 3 2 2 17 2 4 3 3 4 16 2 3 2 3 4 14 60 

13 3 3 2 2 3 13 2 3 2 3 2 3 3 18 3 2 2 2 2 11 3 2 3 2 2 12 54 

14 3 3 4 4 3 17 4 3 4 3 4 3 3 24 3 4 4 4 4 19 3 4 3 4 4 18 78 

15 2 2 1 2 2 9 2 2 2 2 2 2 2 14 2 1 2 2 1 8 2 2 2 2 1 9 40 

16 3 3 3 2 3 14 1 2 2 3 1 2 3 14 3 3 2 1 3 12 2 2 2 2 3 11 51 

17 3 3 4 3 3 16 1 3 2 3 1 3 3 16 3 4 3 1 4 15 3 2 2 2 4 13 60 

18 1 1 1 1 1 5 3 2 4 1 3 2 1 16 1 1 1 3 1 7 2 4 4 4 1 15 43 

19 2 2 2 1 2 9 4 3 1 2 4 3 2 19 2 2 1 4 2 11 3 1 3 1 2 10 49 



 

20 4 4 3 3 4 18 4 4 3 4 4 4 4 27 4 3 3 4 3 17 4 3 3 3 3 16 78 

21 3 3 3 2 3 14 3 3 5 3 3 3 3 23 3 3 2 3 3 14 3 5 3 5 3 19 70 

22 3 3 4 3 3 16 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 3 3 4 17 3 3 3 3 4 16 70 

23 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 22 

24 2 2 2 1 2 9 1 2 1 2 1 2 2 11 2 2 1 1 2 8 2 1 2 1 2 8 36 

25 4 4 3 3 4 18 3 4 3 4 3 4 4 25 4 3 3 3 3 16 4 3 4 3 3 17 76 

26 2 2 2 1 2 9 1 2 1 2 1 2 2 11 2 2 1 1 2 8 2 1 2 1 2 8 36 

27 4 4 4 1 4 17 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 1 4 4 17 4 4 4 4 4 20 82 

28 2 2 3 3 2 12 3 2 3 2 3 2 2 17 2 3 3 3 3 14 2 3 2 3 3 13 56 

29 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 5 22 4 4 4 4 5 21 92 

30 4 4 5 5 4 22 5 4 5 4 5 4 4 31 4 5 5 5 5 24 4 5 4 5 5 23 100 

31 3 3 3 2 3 14 3 3 5 3 3 3 3 23 3 3 2 3 3 14 3 5 3 5 3 19 70 

32 3 3 4 3 3 16 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 3 3 4 17 3 3 3 3 4 16 70 

33 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 22 

34 2 2 2 1 2 9 1 2 1 2 1 2 2 11 2 2 1 1 2 8 2 1 2 1 2 8 36 

35 4 4 3 3 4 18 3 4 3 4 3 4 4 25 4 3 3 3 3 16 4 3 4 3 3 17 76 

36 2 2 2 1 2 9 1 2 1 2 1 2 2 11 2 2 1 1 2 8 2 1 2 1 2 8 36 

37 4 4 4 1 4 17 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 1 4 4 17 4 4 4 4 4 20 82 

38 2 2 3 3 2 12 3 2 3 2 3 2 2 17 2 3 3 3 3 14 2 3 2 3 3 13 56 

39 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 5 22 4 4 4 4 5 21 92 

40 4 4 5 5 4 22 5 4 5 4 5 4 4 31 4 5 5 5 5 24 4 5 4 5 5 23 100 

41 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 88 

42 2 2 4 3 2 13 3 2 3 2 3 2 2 17 2 4 3 3 4 16 2 3 2 3 4 14 60 

43 3 3 2 2 3 13 2 3 2 3 2 3 3 18 3 2 2 2 2 11 3 2 3 2 2 12 54 

44 3 3 4 4 3 17 4 3 4 3 4 3 3 24 3 4 4 4 4 19 3 4 3 4 4 18 78 

45 2 2 1 2 2 9 2 2 2 2 2 2 2 14 2 1 2 2 1 8 2 2 2 2 1 9 40 

46 3 3 3 2 3 14 1 2 2 3 1 2 3 14 3 3 2 1 3 12 2 2 2 2 3 11 51 

47 3 3 4 3 3 16 1 3 2 3 1 3 3 16 3 4 3 1 4 15 3 2 2 2 4 13 60 



 

48 1 1 1 1 1 5 3 2 4 1 3 2 1 16 1 1 1 3 1 7 2 4 4 4 1 15 43 

49 2 2 2 1 2 9 4 3 1 2 4 3 2 19 2 2 1 4 2 11 3 1 3 1 2 10 49 

50 4 4 3 3 4 18 4 4 3 4 4 4 4 27 4 3 3 4 3 17 4 3 3 3 3 16 78 

51 3 3 3 2 3 14 3 3 5 3 3 3 3 23 3 3 2 3 3 14 3 5 3 5 3 19 70 

52 3 3 4 3 3 16 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 3 3 4 17 3 3 3 3 4 16 70 

53 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 22 

54 2 2 2 1 2 9 1 2 1 2 1 2 2 11 2 2 1 1 2 8 2 1 2 1 2 8 36 

55 4 4 3 3 4 18 3 4 3 4 3 4 4 25 4 3 3 3 3 16 4 3 4 3 3 17 76 

 

 

 V2: EMPLEABILIDAD FEMENINA  

Numero de 
encuestas 

Características individuales Características familiares  

Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 sub total p11 P12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 sub total TOTAL 

1 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 24 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 52 

2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 33 64 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20 

4 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

5 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 35 68 

6 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 80 

8 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 27 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 25 52 

9 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 84 

10 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 47 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 92 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 80 

12 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 28 2 3 2 4 2 3 2 4 4 2 28 56 

13 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 23 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 25 48 



 

14 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 37 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 35 72 

15 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 19 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 17 36 

16 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 24 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 52 

17 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 33 64 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20 

19 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

20 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 35 68 

21 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 24 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 52 

22 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 33 64 

23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20 

24 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

25 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 35 68 

26 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 80 

28 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 27 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 25 52 

29 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 84 

30 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 47 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 92 

31 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 24 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 52 

32 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 33 64 

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20 

34 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

35 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 35 68 

36 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 80 

38 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 27 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 25 52 

39 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 43 84 

40 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 47 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45 92 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 80 



 

42 3 3 2 3 2 4 3 3 2 3 28 2 3 2 4 2 3 2 4 4 2 28 56 

43 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 23 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 25 48 

44 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 37 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 35 72 

45 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 19 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 17 36 

46 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 24 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 52 

47 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 33 64 

48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20 

49 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

50 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 35 68 

51 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 24 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 28 52 

52 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 33 64 

53 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20 

54 1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 14 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 18 32 

55 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 33 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 35 68 

 

 



 

Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 

 

 



Autorización de la entidad para publicar los resultados de la investigación 




